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Abstrak

Metode penelitian yang digunakan adalah metode survei. nilai uji r Kompensasi (X1) dengan Thiung sebesar 0.623
dan r table untuk N= 140 sebesar 0.166 signifikansi sebesar 0.000. Karena rpiung lebih besar rupe (0.623 > 0.166
dan signifikansi lebih kecil dari 5% (0,000 < 0,050) maka H, diterima dan Hy ditolak, dapat dinyatakan bahwa
Kompensasi (Xi) berhubungan signifikan terhadap Kepuasan KerjaPegawai (Y). nilai uji r Kompetensi Kerja
(X2) dengan riung sebesar 0.762 dan r table N= 140 sebesar 0.166 sebesar 0.000. Karena rniwng lebih besar riapel
(0.762 > 0.166 dan signifikansi lebih kecil dari 5% (0,000 < 0,050) maka H, diterima dan Hy ditolak, dinyatakan
bahwa Kompensasi (Xi) berhubungan signifikan terhadap Kepuasan KerjaPegawai (Y), nilai uji r variabel
Kompetensi Kerja (X2) dengan rniung sebesar 0.762 dan r table untuk N= 140 sebesar 0.166 signifikansi sebesar
0.000. Karena rhiwng lebih besar riper (0.762 > 0.166 dan signifikansi lebih kecil dari 5% (0,000 < 0,050) maka H,
diterima dan Hy ditolak, dinyatakan Kompensasi (X;) berhubungan terhadap Kepuasan KerjaPegawai (Y), uji
ANOVA diperoleh nilai Fpiung sebesar 118.068 sedangkan Faper (a0 0,05) untuk n = 136 sebesar 2.44. Jadi Fhiwung
> dari Fubel (a0 0,05) atau 140.753 > 2.44, dengan signifikan sebesar 0,000 karena 0,000 < 0,05, dikatakan bahwa
Kompensasi (X1), Kompetensi Kerja (X;) dan Lingkungan Kerja (X3) secara bersama-sama berhubungan dengan
Kepuasan KerjaPegawai (Y), koefisien korelasinya sebesar 0,850. Artinya variabel Kompensasi (Xi),
Kompetensi Kerja (X») dan Lingkungan Kerja (X3) mempunyai hubungan yang sangat kuat positif terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai (Y)

Kata Kunci : Kompensasi, Kompetensi Kerja, Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja Pegawai

Abstract

The r test value for the Compensation variable (X1) with rcount is 0.623 and r table for N= 140 is 0.166,
significance is 0.000. Because rcount is greater than rtable (0.623 > 0.166 and significance is smaller than 5%
(0.000 < 0.050) then Ha is accepted and HO is rejected, it can be stated that Compensation (X1) is significantly
related to Employee Job Satisfaction (Y). The r test value for the Work Competency variable (X2) with an r count
of 0.762 and an r table for N= 140 of 0.166 with a significance of 0.000. Because the rcount is greater than r
table (0.762 > 0.166 and the significance is smaller than 5% (0.000 < 0.050) then Ha is accepted and HO is
rejected, it can be stated that Compensation (X1) is significantly related to Employee Job Satisfaction (Y), the r
test value of the Job Competence variable (X2) with rcount of 0.762 and r table for N= 140 of 0.166 significance
of 0.000. Because rcount is greater than rtable (0.762 > 0.166 and the significance is smaller than 5% (0.000 <
0.050) then Ha is accepted and HQ is rejected, it can be stated that Compensation (X1) is significantly related to
Employee Job Satisfaction (Y), the ANOVA test value is obtained Fcount is 118,068 while Ftable (a 0.05) for n
= 136 is 2.44. So Fcount > from Ftable (o 0.05) or 140,753 > 2.44, with a significance level of 0.000 because
0.000 < 0.05, it can be said that Compensation (X1), Work Competence (X2) and Work Environment (X3)
together are related to Employee Job Satisfaction (Y), the correlation coefficient is 0.850 and According to the
provisions, these four variables have a positive relationship. This means that the variables Compensation (X1),
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Work Competence (X2) and Work Environment (X3) have a very strong positive relationship with Employee Job
Satisfaction (Y)
Keywords: Compensation, Work Competence, Work Environment and Employee Job Satisfaction.

PENDAHULUAN

Dalam banyak organisasi, kualitas SDM sering kali menjadi tantangan utama.
Kurangnya pelatihan dan pengembangan keterampilan dapat menghambat produktivitas
pegawai dan mengurangi kemampuan mereka untuk bersaing di tingkat nasional maupun
global. Selain itu, sistem kompensasi dan penghargaan yang tidak memadai dapat
menyebabkan turunnya motivasi kerja dan meningkatnya turnover pegawai, yang pada
gilirannya berdampak pada kinerja organisasi secara keseluruhan.

Kepuasan kerja pegawai merupakan salah satu aspek penting yang menentukan kinerja
individu serta keberhasilan organisasi. Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya akan
memiliki motivasi yang tinggi, produktivitas yang baik, serta loyalitas terhadap organisasi
atau instansi tempat mereka bekerja. Di sisi lain, ketidakpuasan kerja dapat berdampak negatif
pada penurunan kinerja, meningkatnya turnover, serta terganggunya stabilitas organisasi.
Selain itu, tercapai tidaknya target dan realisasi organisasi dikarenakan kinerja pegawai itu
sendiri. Oleh karena itu, seorang pegawai selalu dituntut untuk bekerja secara maksimal demi
kemajuan organisasi. Dimana organisasi tidak bisa lepas dari peranan kinerja pegawai karena
kinerja pegawai berbanding lurus dengan output organisasi. Salah satunya ialah peningkatan
penyelesaian tanggung jawab yang diberikan organisasi kepada pegawainya. Apabila
dikerjakan sungguh-sungguh oleh pegawai maka output yanhg dihasilkan akan menghasilkan
dampak positif, namun sebaliknya jika dikerjakan dengan suasana yang tidak kondusif maka
output yang dihasilkan akan menghasilkan dampak negatif terhadap organisasi.

Kompensasi yang diterima antar pegawai berbeda-beda tergantung pada jabatan dan
lamanya bekerja. Berdasarkan observasi yang dilakukan pada staf HRD, diketahui bahwa
rendahnya Kepuasan Kerja Pegawai menyebabkan tujuan organisasi tidak tercapai dengan
baik karena terdapat tindakan pegawai yang tidak mendukung efektivitas dan efisiensi dalam
melakukan pekerjaan. Akibatnya organisasi harus menerima kerugian materil maupun
immaterial karena pekerjaan pegawai yang selalu tidak tepat waktu. Pekerjaan yang tidak
terselesaikan harus dikerjakan oleh pegawai lain, sehingga menyebabkan beban pekerjaan
bertambah.

Perlu disadari bahwa kompetensi tenaga kerja atau pegawai juga merupakan penentu
berhasil atau tidaknya suatu organisasi organisasi. Karena setiap usaha yang dijalankan untuk
mengefektifkan faktor tenaga kerja yaitu dengan jalan meningkatkan produktivitas.
Peningkatan kompetensi kerja pegawai dalam suatu organisasi yang memadai berperan serta
dalam kinerja pegawai yang nantinya dapat meningkatkan kinerja organisasi. Setiap
organisasi pasti mempunyai suatu tujuan dan untuk mencapai tujuan tersebut, diperlukan
pelaksanaan tugas yang efektif dari para pegawai. Pencapaian tujuan itu sendiri merupakan
suatu sasaran yang dikehendaki dan sudah ditetapkan sebelumnya.

Faktor lain yang dapat mempengaruhi Kepuasan Kerja Pegawai yaitu lingkungan
kerja. Karena lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang paling menentukan
keberhasilan organisasi. Menurut Nitisemito (dalam Almustofa Resa, 2019:89) lingkungan
kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja memiliki efek langsung dalam
pelaksanaan tugas pegawai yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja pegawai.
Lingkungan kerja merupakan kumpulan dari faktor yang bersifat fisik maupun non-fisik,
dimana keduanya mempengaruhi terhadap cara pegawai bekerja. Situasi di tempat kerja
adalah lingkungan kerja non fisik, sedangkan orang-orang atau peralatan merupakan
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lingkungan kerja fisik (Josephine dan Harjanti, 2019). Berikut ini adalah hasil observasi
selama pra survei yang dilakukan.
Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) menurut Marwansyah (2019:3) adalah
pendayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi, yang dilakukan melalui fungsi-
fungsi perncanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan seleksi, pengembangan sumber daya
manusia, perencanaan dan pengembangan karir, pemberian kompensasi dan kesejahteraan,
keselamatan dan kesehatan kerja dan hubungan industrial. Menurut Wilson (2022:1)
mendefinisikan manajemen sumber daya manusia adalah sebuah bagian dari ilmu manajemen
yang mempelajari hubungan antar manusia sebagai asset dan sumber daya perusahaan serta
bagaimana mengelolanya agar benar-benar dapat menjalankan tugas dan wewenang masing-
masing dengan baik dan benar.

Dessler (2018:45) mengemukakan “Manajemen sumber daya manusia adalah
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan atas pengadaan, pengembangan,
pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan hubungan tenaga kerja
dengan maksud untuk membantu mencapai tujuan organisasi, individu dan masyarakat”.
Sedangkan menurut Gary Dessler (2018:4) manajemen sumber daya manusia sebagai
kebijakan dan latihan untuk memenuhi kebutuhan karyawan atau aspek-aspek yang terdapat
dalam sumber daya manusia seperti posisi manajemen, pengadaan karyawan atau rekrutmen,
penyaringan, pelatihan, kompensasi, dan penilaian prestasi kerja karyawan.

Menurut (Hasibuan, 2022) berpendapat bahwa MSDM adalah ilmu dan seni mengatur
hubugan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan
perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Sedangkan menurut Mangkunegara (2019:2)
mengatakan manajemen sumber daya manusia merupakan suatu perencanaan,
pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan,
pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga
kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi.

Kepuasan kerja

Kepuasan kerja menurut Dadang (2018:15) adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan terhadap pekerjaan, kepuasan kerja mencerminkan
perasaan seeorang terhadap terhadap pekerjaannya. Kemudian Tiffin dalam Sutrisno
(2019:76), mengemukakan kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap dari karyawan
terhadap pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerja sama antara pimpinan dan karyawan.

Bradiyah (2019) kepuasan kerja adalah sikap atau perasaan karyawan terhadap aspek-
aspek yang menyenangkan atau tidak menyenangkan mengenai pekerjaan yang sesuai dengan
penilaian masingmasing pekerja. Kemudian menurut Hasibuan (2021:202) Kepuasan kerja
adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Kepuasan kerja
(job statisfaction) karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya supaya moral kerja, dedikasi,
kecintaan, dan kedisiplinan karyawan meningkat. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja,
kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan,
dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan.

Menurut Mitchel & Larsel Hoppock (dalam Athar, dkk 2019) kepuasan kerja adalah
reaksi gabungan berdasarkan pesanan psikologis, fisiologis dan lingkungan atau gangguan
yang membuat seorang karyawan mengatakan bahwa dia puas atau tidak. Sedangkan menurut
Spectro (dalam Akmal dkk, 2018) Kepuasan kerja (job satisfaction) merupakan suatu sikap
berupa refleksi dari perasaan karyawan terhadap keseluruhan pekerjaan yang terdiri dari
bermacam-macam aspek.

Keith Davis dan John Newstrom (2018:105) mengatakan kepuasan kerja adalah
seperangkat perasaan pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan karyawan.
Sementara Handoko dalam Sutrisno (2019:75) mengemukakan kepuasan kerja adalah keadaan
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emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi memandang pekerjaan mereka.
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya para karyawan. Ini
tampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi
dilingkungan kerjanya.

Hasibuan dalam Putri (2019) bahwa kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang
memiliki rasa senang serta cinta terhadap pekerjaanya. Sikap ini dapat dilihat dari moral kerja,
kedisiplinan dan prestasi kerja. Menurut Robbins dan Judge (2018:99) mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan
hasil evaluasi karakteristik-karakteristiknya. Sementara menurut Testa dalam Putri (2019)
kepuasan kerja merupakan kegembiraan atau pernyataan emosi yang positif hasil dari
penilaian salah satu pekerjaan atau pengalaman-pengalaman pekerjaan
Kompensasi

Kompensasi merupakan salah satu faktor penting dalam rangka untuk
mempertahankan karyawan yang terbaik dan dalam rangka untuk menarik falent yang
berpotensi. Alasan ini membuat banyak organisasi yang maju menganggarkan dana yang
tidak kecil agar dapat memberikan kompensasi yang menarik dan bersaing dan untuk
mengambangkan sumber daya manusianya agar memiliki kompetensi yang baik sesuai
dengan kebutuhan organisasi. Menurut Sinambela (2018:255) kompensasi didefinisikan
sebagai sesuatu yang diterima karyawan atas jasa yang mereka sumbangkan pada
pekerjaannya baik yang berbentuk finansial seperti gaji pokok; kompensasi variabel seperti
komisi, insentif, dan bonus; maupun yang berbentuk non-finansial seperti penghargaan,
pengembangan karir, jaminan sosial, dan lain-lain.

Menurut Marwansyah (2019) kompensasi adalah penghargaan atau imbalan-langsung
maupun tidak langsung, finansial maupun nonfinansial yang layak kepada pegawai, sebagai
balasan atas kontribusi atau jasanya terhadap pencapaian tujuan organisasi. Sedangkan
menurut Wibowo (2019), kompensasi adalah suatu balas jasa atau imbalan yang diberikan
kepada pegawai atas pekerjaan mereka. Kompensasi harus sesuai dengan jumlah dan kualitas
pekerjaan.

Kompensasi merupakan segala jenis pembayaran kepada karyawan yang timbul dari
adanya hubungan kerja meliputi: pembayaran secara finansial (secara langsung), seperti upah,
tunjangan, insentif, komisi, dan bonus dan pembayaran secara non-finansial (secara tidak
langsung), seperti hak cuti, asuransi kesehatan, dan lain-lain. Menurut Sutrisno (2021:197)
mengemukakan kompensasi adalah bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan
sebagai balas jasa (reward) atas kontribusi yang telah mereka berikan kepada perusahaan.

Menurut Hasibuan (2022:118) mendefinisikan kompensasi sebagai semua pendapatan
yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai
imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Sedangkan menurut Pangabean dalam
Iwam Sukoco (2022:176) kompensasi adalah setiap bentuk penghargaan yang diberikan
karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi.

Menurut Yani (2022:139), Kompensasi adalah bentuk pembayaran dalam bentuk
manfaat dan insentif untuk memotivasi karyawan agar produktivitas kerja semakin meningkat.
Sedangkan menurut Marihot Tua dalam Sunyoto (2022) kompensasi adalah keseluruhan balas
jasa yang diterima oleh pegawai sebagai akibat dari pelaksanaan pekerjaaan di organisasi
dalam bentuk uang atau lainnya, yang dapat berupa gaji, upah, bonus, insentif dan tunjangan
kesehatan, tunjangan hari raya, uang makan, uang cuti dan lain-lain.

Berdasarkan beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kompensasi adalah
segala jenis pembayaran kepada karyawan atas pekerjaan yang telah dilakukan baik berupa
finansial maupun non finansial serta yang dibayarkan baik secara langsung maupun tidak
langsung.

Kompetensi Kerja

Page 301 of 308



Inspirasi Ekonomi : Jurnal Ekonomi Manajemen
Vol. 7 No. 2_Juni 2025 | ISSN: 2503-3123 (Online)

Menurut Spencer dan Spencer dalam bukunya "Competence At Work" dapat diartikan
sebagai karakteristik mendasar atas individu yang berhubungan dengan referensi kriteria kerja
yang efektif dan superior / unggul pada suatu kondisi atau pekerjaan (Fitran, 2019). Menurut
Robbins dan Coulter (2018:38), kompetensi merupakan suatu kemampuan (ability) atau
kapasitas seseorang untuk melakukan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan, dimana
kemampuan tersebut ditentukan oleh faktor intelektual dan fisik.

Kompetensi pegawai adalah suatu untuk melaksanakan pekerjaan atau tugas yang
dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut
oleh pekerjaan tersebut. Keterampilan atau kemampuan yang diperlukan pegawai yang
ditunjukkan oleh kemampuan dengan konsisten memberikan tingkat kinerja yang memadai
atau tinggi dalam suatu fungsi pekerjaan. Menurut Sedarmayanti (2018:54), kompetensi
merupakan suatu karakteristik yang mendasari seseorang dan berhubungan dengan efektivitas
kinerja individu dalam melakukan pekerjaannya.

Menurut Wibowo (2019:271) kompetensi adalah suatu kemampuan untuk
melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan
dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut.
Menurut Edison et. al, (2018:142), kompetensi adalah kemampuan individu untuk
melaksanakan suatu pekerjaan dengan benar dan memiliki keunggulan yang didasarkan pada
hal-hal yang menyangkut pengetahuan (knowledge), keahlian (skill) dan sikap (attitude).

Kompetensi menurut Spencer (dalam Moeheriono, 2014:5) adalah sebagai
karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam
pekerjaannya atau karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai
sebab akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan. Menurut Spencer ini, kompetensi terletak
pada bagian dalam setiap manusia dan selamanya ada pada kepribadian seseorang yang dapat
memprediksikan tingkah laku dan performansi secara luas pada semua situasi dan tugas
pekerjaan.

Berdasarkan pengertian di atas dapat disintesiskan bahwa kompetensi merupakan
karakteristik yang melekat pada diri seseorang yang menyebabkan seseorang itu akan mampu
untuk memprediksi sekelilingnya dalam suatu pekerjaan atau situasi.

METODE

Metode penelitian yang digunakan adalah metode survei dengan cara mengumpulkan
data melalui instrumen penelitian, dan menyebarkan kuesioner kepada para pegawai
Kementerian Perhubungan, yang hasilnya kemudian diolah melalui program SPSS for
Windows versi 29 untuk mengetahui hubungan antara variabel independen Kompensasi,
Kompetensi Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap variabel dependen Kepuasan Kerja
Pegawai Kementerian Perhubungan. Metode tersebut digunakan untuk menguji pengaruh
antara dua variabel bebas dan satu terikat.

Penelitian ini dirancang dengan menggunakan metode deskriptif dengan pendekatan
kuantitatif, digunakan untuk menjelaskan fenomena yang terjadi perihal data penelitian.
Sedangkan metode kuantitatif digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel terikat pada
penelitian ini
Pengukuran Variabel
Hubungan Kompensasi, kompetensi dan lingkungan kerja dengan Kepuasan Kerja Pegawai
Kementerian Perhubungan dilakukan dengan menggunakan Metode Survey.

Tabel 1. Operasional Variabel Penelitian

Variabel Dimensi Indikator Butir
Pernyataan

Kompensasi Pembayaran uang Gaji 1,2

(X1) secara langsung Bonus 3,4
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Variabel Dimensi Indikator Butir
Pernyataan
Insentif 5,6
Pembayaran tidak Asuransi 7,8
langsung Tunjangan Hari Raya 9,10
(THR)
Tunjangan pensiun 11
Tunjangan BPJS 12
ketenagakerjaan
Sumber: Dessler (2015:417)
Kompetensi Pengetahuan Pelatihan 1,2
Kerja (knowledge) Kursus 34
(X2) Keahlian (skill) Memecahkan masalah 5,6
Menyelesaikannya 7,8
dengan cepat dan
efisien
Sikap (attitude) Ramah dan sopan 9,10
Citra perusahaan 11,12
Sumber: Edison dkk (2017:143)
Lingkungan Lingkungan kerja Kursi dan meja 1,2
Kerja fisik Temperatur 3,4
(X3) Sirkulasi udara 5,6
Kebisingan 7,8
Lingkungan  Kerja Hubungan dengan 9,10
Non Fisik atasan
Hubungan sesama 11,12
rekan kerja
Sumber: Sedarmayanti (2011:21)
Kepuasan Kerja Pekerjaan itu sendiri  Tugas 1,2
Pegawai Kesempatan belajar 3
(Y) Tanggung jawab 4,5
Gaji saat ini Sistem penggajian 6
Keadilan penggajian 7,8
Kesempatan promosi  Peluang promosi 9
Pimpinan Gaya memimpin 10, 11
Rekan kerja Dukungan antar rekan 12

Sumber: Robbins dan Judge (2013:79)

kerja

Populasi sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah 215 Pegawai Kementerian Perhubungan. Dengan teknik
tersebut, diambil sampel sebanyak 140 pegawai. Berdasarkan data populasi diambil dari
beberapa jabatan pada Pegawai Kementerian Perhubungan. Dengan teknik Proportionate
Stratified Random Sampling, diambil sampel sebanyak 140 pegawai dari beberapa jabatan
pada Kementerian Perhubungan sebagai responden dalam penelitian ini. Metode
Pengumpulan Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah observasi, kuesioner.

Metode Analisis
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Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis deskriptif dan
analisis statistik inferensial dengan Software yang digunakan untuk mendukung penelitian ini
adalah program SPSS (Statistical Product and Service Solutions) versi 29.

HASIL

Data kuantitatif yang telah tersusun, melalui penyebaran kuesioner atau angket yang telah
peneltii lakukan menjadi nilai rata-rata variabel X; (kualitas pelayanan), variabel X, (Kinerja
Pegawai) dan variabel Y (Citra Organisasi) dianalisis menggunakan statistik parametris
dengan program SPSS Release 29.00 For Windows, yaitu untuk mengetahui apakah masing-
masing variabel yang diteliti mempunyai pengaruh positif terhadap Citra Organisasi atau
sebaliknya. Data dianalisis dengan menggunakan perintah (option) analysis regression yang
terdapat pada menu utama SPSS. Nilai-nilai dalam setiap output SPSS, diuraikan sebagai
berikut:

Uji Korelasi Linear Berganda

Tabel 2. Uji Korelasi Linear Berganda

Correlations
Kepuasan  KerjaKompensasi  Kompetensi Lingkungan
Pegawai (Y) (X1 (X2) kerja (X3)
Pearson Kepuasan Kerja Pegawail.000 .623 762 .600
Correlation (Y)
Kompensasi (X1) .623 1.000 564 274
Kompetensi (X2) 762 .564 1.000 423
Lingkungan kerja (X3) .600 274 423 1.000
Sig. (1-tailed) Kepuasan Kerja Pegawai. .000 .000 .000
(Y)
Kompensasi (X1) .000 . .000 .001
Kompetensi (X2) .000 .000 . .000
Lingkungan kerja (X3) .000 .001 .000 .
N Kepuasan Kerja Pegawail40 140 140 140
(Y)
Kompensasi (X1) 140 140 140 140
Kompetensi (X2) 140 140 140 140
Lingkungan kerja (X3) 140 140 140 140

Hubungan Kompensasi (X;) Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y)

Dari tabel di atas diperoleh hasil perhitungan nilai uji r variabel Kompensasi (Xi) dengan
Thiung Sebesar 0.623 dan r table untuk N= 140 sebesar 0.166 signifikansi sebesar 0.000. Karena
Thitng lebih besar ripel (0.623 > 0.166 dan signifikansi lebih kecil dari 5% (0,000 < 0,050)
maka H, diterima dan Hy ditolak, dapat dinyatakan bahwa Kompensasi (Xi) berhubungan
signifikan terhadap Kepuasan KerjaPegawai (Y).

Hubungan Promosi (X2) Terhadap Motivasi Berprestasi Pegawai (Y)

Perhitungan nilai uji r variabel Kompetensi Kerja (X2) dengan rhiung sebesar 0.762 dan r table
untuk N= 140 sebesar 0.166 signifikansi sebesar 0.000. Karena rhitung lebih besar raper (0.762 >
0.166 dan signifikansi lebih kecil dari 5% (0,000 < 0,050) maka H, diterima dan Ho ditolak,
dapat dinyatakan bahwa Kompensasi (Xi) berhubungan signifikan terhadap Kepuasan

KerjaPegawai (Y).
Uji F
Tabel 3. ANOVA?
Model Sum of Squares  df Mean Square F Sig.
1  Regression 8356,628 3 2785,543 118,068 ,000°
Residual 3208,594 136 23,593
Total 11565,221 139
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a. Dependent Variable: Kepuasan KerjaPegawai (Y)
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja (X3) , Kompensasi (X1) , Kompetensi Kerja (X2)

Sumber: Hasil Olahan SPSS 25, 2024

Berdasarkan hasil analisis pada tabel di atas yakni uji ANOVA diperoleh nilai Fpiwng sebesar
118.068 sedangkan Fiapber (a0 0,05) untuk n = 136 sebesar 2.44. Jadi Fhiwng > dari Fupel (a0 0,05)
atau 140.753 > 2.44, dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 karena 0,000 < 0,05, maka dapat
dikatakan bahwa Kompensasi (X1), Kompetensi Kerja (X2) dan Lingkungan Kerja (X3) secara
bersama-sama berhubungan terhadap Kepuasan KerjaPegawai (Y)

Koefisien Determinasi
Tabel 4. Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square  Estimate

1 ,850° , 123 , 716 4,85722
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja (X3) , Kompensasi (X1) , Kompetensi Kerja (X2)

b. Dependent Variable: Kepuasan KerjaPegawai (Y)
Sumber: Hasil Olahan SPSS 29, 2024
Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel di atas diperoleh koefisien korelasinya adalah
sebesar 0,850 dan sesuai ketentuan antara keempat variabel tersebut memiliki hubungan yang
positif. Artinya variabel Kompensasi (X1), Kompetensi Kerja (X2) dan Lingkungan Kerja (X3)
mempunyai hubungan yang sangat kuat positif terhadap Kepuasan KerjaPegawai (Y).

SIMPULAN

Terdapat hubungan positif dan signifikan kompensasi terhadap Kepuasan Kerja
pegawai, terbukti nilai uji r variabel Kompensasi (X1) dengan rhiwng sebesar 0.623 dan r table
untuk N= 140 sebesar 0.166 signifikansi sebesar 0.000. Karena rhiwng lebih besar riper (0.623 >
0.166 dan signifikansi lebih kecil dari 5% (0,000 < 0,050) maka H, diterima dan Ho ditolak,
dapat dinyatakan bahwa Kompensasi (Xi) berhubungan signifikan terhadap Kepuasan
KerjaPegawai (Y).

Terdapat hubungan positif dan signifikan kompetensi kerja terhadap Kepuasan Kerja
pegawai, terbukti nilai uji r variabel Kompetensi Kerja (X2) dengan thitung sebesar 0.762 dan r
table untuk N= 140 sebesar 0.166 signifikansi sebesar 0.000. Karena rhiung lebih besar rapel
(0.762 > 0.166 dan signifikansi lebih kecil dari 5% (0,000 < 0,050) maka H, diterima dan Ho
ditolak, dapat dinyatakan bahwa Kompensasi (X1) berhubungan signifikan terhadap Kepuasan
KerjaPegawai (Y).

Terdapat hubungan positif dan signifikan lingkungan kerja terhadap Kepuasan
Kerjapegawai, terbukti nilai uji r variabel Kompetensi Kerja (X2) dengan rhiwung sebesar 0.762
dan r table untuk N= 140 sebesar 0.166 signifikansi sebesar 0.000. Karena riwung lebih besar
Tiabel (0.762 > 0.166 dan signifikansi lebih kecil dari 5% (0,000 < 0,050) maka H, diterima dan
Ho ditolak, dapat dinyatakan bahwa Kompensasi (Xi) berhubungan signifikan terhadap
Kepuasan KerjaPegawai (Y).

Terdapat hubungan positif dan signifikan Kompensasi, Kompetensi Kerja dan
Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan KerjaPegawai, terbukti nilai Fhiung (140.753 > 2.44),
dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 karena (0,000 < 0,05). Besarnta Kompensasi,
Kompetensi Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan KerjaPegawai sebesar 71.6%,
dengan nilai korelasinya adalah sebesar 0,850.
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