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ABSTRAK 

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh adanya perbedaan hasil-hasil penelitian terdahulu serta 
permasalahan aktual didalam perusahaan yaitu tingginya tingkat perputaran karyawan pada 
tahun 2023 mencapai 22,31%. Tujuan penelitian ini untuk menganalisis signifikansi pengaruh 
kepemimpinan, budaya organisasi, lingkungan kerja, dan kompensasi terhadap kepuasan kerja 
karyawan PT. Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap. Jenis penelitian adalah penelitian kuantitatif 
dengan populasi 111 karyawan dan sampel penelitian 91 responden. Teknik sampling yang 
digunakan adalah proportionate stratified random sampling dengan alat analisis regresi linier 
berganda. Hasil penelitian secara parsial bahwa kepemimpinan, budaya organisasi, lingkungan 
kerja, dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. 
Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap. Kesimpulan dari penelitian ini adalah bahwa kepemimpinan, 
budaya organisasi, lingkungan kerja, dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap. 
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This research is motivated by the differences in the results of previous studies and actual problems in the 
company, namely the high employee turnover rate in 2023 reaching 22.31%. The aim of this research is to 
analyze the significance of the influence of leadership, organizational culture, work environment and 
compensation on employee job satisfaction at PT. Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap. The research method 
used is quantitative research with a population of 111 employees with a research sample of 91 respondents. 
The sampling technique used was proportionate stratified random sampling with multiple linear regression 
analysis tools. Partial research results show that leadership, organizational culture, work environment and 
compensation have a positive and significant effect on employee job satisfaction at PT. Karya Jasa Mandiri 
Utama Cilacap. The conclusion of this research is that leadership, organizational culture, work 
environment, and compensation have a positive and significant effect on employee job satisfaction at PT. 
Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap. 

Keywords 
Leadership; Organizational culture; Work environment; Compensation; Job satisfaction 

 

mailto:wahyu.fahturrohman@gmail.com1
mailto:ssundari.ku@gmail.com2


 
 
   

Page | 150  

PENDAHULUAN 

Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai suatu perasaan senang atau tidak 

senang seorang karyawan terhadap pekerjaannya (Tampubolon, 2021). Kepuasan 

kerja dapat dipengaruhi oleh faktor kepemimpinan, sikap pemimpin dalam 

mempengaruhi, mengarahkan suatu kelompok dibutuhkan untuk mencapai sebuah 

visi misi atau serangkaian tujuan yang di tetapkan (Adam & Efni, 2021). 

Kepemimpinan adalah suatu cara seseorang dalam mempengaruhi sekelompok orang 

dengan tujuan melakukan aktivitas guna mencapai tujuan organisasi dalam situasi 

tertentu (Tampubolon, 2021). Hasil penelitian Rivaldo & Ratnasari (2020) serta  Adam 

& Efni (2021) menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Namun perbedaan hasil penelitian diungkapkan oleh Dewi 

(2017), kepemimpinan berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan. 

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yaitu budaya 

organisasi (Pranitasari & Saputri, 2020). Menurut Purba et al. (2022) budaya organisasi 

adalah perilaku dan tindakan sekelompok orang yang telah disepakati dan menjadi 

komitmen bersama untuk menjadi petunjuk anggota organisasi. Hasil penelitian 

Pranitasari & Saputri (2020) serta Purba et al. (2022), menyatakan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, 

sedangkan penelitian Adawiyah (2020), mengungkapkan budaya organisasi 

berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. 

Menurut Pande & Utama (2014) lingkungan kerja merupakan faktor penting 

yang harus diperhatikan oleh perusahaan dalam upaya untuk memotivasi karyawan 

dan juga akan berdampak pada kepuasan kerja. Menurut Nugrahaningsih (2017), 

lingkungan kerja adalah keseluruhan aspek yang meliputi fisik dan sosial kultural 

yang dapat mempengaruhi individu. Hasil penelitian Pande & Utama (2014) 

menyatakan lingkungan kerja bepengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan. Sedangkan Apriyani dan Iriyanto (2020), menyatakan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signfikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

Pemberian kompensasi yang layak sesuai dengan tugas kerja yang dibebankan 

perusahaan kepada karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja (Pande & Utama, 

2014). Menurut Utami & Dwiatmadja (2020), kompensasi adalah suatu bentuk 

pencapaian akan hasil kerja karyawan yang mampu berkontribusi untuk mencapai 

tujuan perusahaan. Hasil penelitian Pande & Utama (2014) serta Arif et al. (2019), 

menyatakan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Hasil penelitian tersebut tidak sejalan dengan hasil Harahap & Khair 

(2019), menyatakan kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 



 
 
   

Page | 151  

kerja karyawan sedangkan Kumalasari & Efendi (2022), menyatakan kompensasi 

secara langsung berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

PT. Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap merupakan perusahaan yang bergerak 

dalam bidang industri konstruksi. Data jumlah keluar masuknya karyawan serta 

tingkat perputaran karyawan pada tahun 2023 dengan data sebagai berikut. 

Tabel 1. Perputaran Karyawan PT. Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap  

No. Bulan 

Jumlah 

Karyawan 

Awal Tahun 

Keluar Masuk 

Jumlah 

Karyawan 

Akhir Tahun 

Turnover 

(%) 

1. Januari 131 3 1 129 2.31 

2. Februari 129 3  126 2.35 

3. Maret 126 2  124 1.60 

4. April 124 2  122 1.63 

5. Mei 122 3 1 120 2.48 

6. Juni 120 4 2 118 3.36 

7. Juli 118 0  118 0.00 

8. Agustus 118 2  116 1.71 

9. September 116 1  115 0.87 

10. Oktober 115 2  113 1.75 

11. November 113 2 1 112 1.78 

12. Desember 112 3 2 111 2.69 

Jumlah  27 7   

Sumber : Data PT. Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap 

Tabel 1 menggambarkan bahwa jumlah karyawan PT. Karya Jasa Mandiri Utama 

Cilacap dari bulan Januari – Desember tahun 2023 cenderung menurun. Penurunan 

karyawan pada tahun 2023 sebanyak 27 orang dengan perputaran sebesar 22,31%. 

Penurunan jumlah karyawan dengan jumlah yang terlalu tinggi dapat menghambat 

perkembangan perusahaan. Tingkat labour turnover dikatakan tinggi jika mencapai 

angka 10% atau bahkan lebih (Gallup dalam Palahudin & Agustianto, 2023). 

Menurut Fitriani & Yusiana (2020) semakin rendah tingkat kepuasan kerja 

karyawan maka semakin tinggi tingkat turnover karyawan. Dari tabel 1 dapat 

disimpulkan bahwa selama 1 tahun nilai turnover sebesar 0 (nol) hanya terjadi pada 

bulan Juli yang berarti tidak ada karyawan yang keluar, sedangkan pada bulan-bulan 

yang lain selalu ada beberapa karyawan yang keluar dari pekerjaannya. Hal ini 

mengindikasikan bahwa karyawan ada yang mengalami ketidakpuasan dalam 

pekerjaannya. 
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METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Populasi pada penelitian 

ini 111 karyawan dengan rumus Slovin maka sampel diperoleh sampel minimal 87 

responden. Teknik sampling yang digunakan yaitu proportionate stratified random 

sampling sehingga sampel yang digunakan 91 responden. Metode pengumpulan data 

melalui kuesioner (data primer), studi Pustaka (data sekunder), dan dokumentasi. 

Pengukuran variabel-variabel dalam penelitian ini menggunakan skala Likert yaitu 

skor penilaian 1 sampai 5, dimana skor 1 menyatakan jawaban sangat tidak setuju, 

skor 2 menyatakan jawaban tidak setuju, skor 3 menyatakan jawaban netral, skor 4 

menyatakan jawaban setuju, dan skor 5 menyatakan jawaban sangat setuju. 

Uji instrumen dalam penelitian ini menggunakan uji validitas dan reliabilitas. Uji 

validitas digunakan untuk mengukur butir pernyataan pada kuesioner dengan 

menggunakan korelasi product moment dan uji reliabilitas kuesioner menggunakan 

nilai koefisien cronbach alpha. Uji asumsi klasik dilakukan supaya model regresi yang 

diajukan menunjukkan persamaan hubungan yang valid atas BLUE (Best Linier 

Unbiased Estimator). Uji asumsi klasik ini meliputi uji normalitas dengan uji Kolmogorov 

Smirnov, uji multikolinearitas dengan menguji nilai VIF (Variance Inflation Factor) dan 

Tol (Tolerance), serta uji heteroskedastisitas dengan menggunakan metode uji Park. 

Analisis yang digunakan pada penelitian ini yaitu analisis regresi linier berganda 

dengan menggunakan persamaan: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + e 

Koefisien determinasi (R2) dilakukan untuk mengukur seberapa baik variabel-

variabel independen menjelaskan variasi didalam variabel dependen. Uji F dilakukan 

untuk mengetahui model penelitian layak atau tidak, dan uji t dilakukan 

menggunakan hipotesis yang ada. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil penelitian 

1. Karakteristik responden penelitian 

a. Berdasarkan umur 

Responden dalam penelitian ini yang berumur dibawah 30 tahun sebanyak 11 

orang atau 12,09%, umur 30 sampai 40 tahun sebanyak 57 orang atau 62,64%, dan 

umur 40 sampai 60 tahun sebanyak 23 orang atau 25,27%. 

b. Berdasarkan jenis kelamin 

Responden dalam penelitian ini terdiri dari 81 laki-laki atau 89,01%, sedangkan 

10 perempuan atau 10,99%. 
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c. Berdasarkan masa kerja 

Responden dalam penelitian ini terdiri dari masa kerja dibawah 6 bulan 

sebanyak 12 orang atau 13,19%, masa kerja 6 sampai 12 bulan sebanyak 53 orang 

atau 58,24%, dan 12 sampai 24 bulan sebanyak 26 orang atau 28,57%. 

d. Berdasarkan bagian (tangung jawab pekerjaan) 

Responden dalam penelitian ini terdiri dari bagian welder sebanyak 17 orang atau 

18,68%, pipe fitter sebanyak 26 orang atau 28,57%, quality control sebanyak 10 

orang atau 10,99%, spool control sebanyak 11 orang atau 12,09%, safety man 

sebanyak 14 orang atau 15,38%, dan helper sebanyak 13 orang atau 14,29%.  

2. Uji instrumen penelitian  

a. Uji validitas 

Hasil uji validitas menggunakan sampel minimal 30 responden untuk menguji 

semua item pernyataan dari semua variabel penelitian ini.  Nilai rhitung masing-

masing pernyataan pada setiap variabel lebih besar dari rtabel. Dapat disimpulkan 

bahwa semua item pertanyaan valid. 

b. Uji reliabilitas 

Hasil uji reliabilitas bahwa masing-masing variabel reliabel karena nilai cronbach 

alpha lebih besar dari 0,7. Variabel kepuasan kerja (0,714), kepemimpinan (0,800), 

budaya organisasi (0,808), lingkungan kerja (0,875), dan kompensasi (0,821). 

3. Uji asumsi klasik 

a. Uji normalitas 

Uji normalitas menggunakan metode Kolmogorov Smirnov diperoleh nilai asymp. 

sig. sebesar 0,200 sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan 

berdistribusi normal. 

b. Uji multikolinieritas 

Uji multikolinieritas berdasarkan nilai VIF dan tolerance. Hasil uji multikoliniritas 

berdasarkan nilai VIF bahwa masing-masing variabel lebih kecil dari 10 maka 

dapat dikatakan tidak terjadi gejala multikolinieritas. Hasil uji multikolinieritas 

berdasarkan nilai tolerance bahwa masing-masing variabel bebas lebih besar dari 

0,1 maka dapat dikatakan tidak terjadi gejala multikolinieritas. Pengujian 

multikolinieritas mengacu terhadap nilai VIF dan tolerance pada variabel 

kepemimpinan, budaya organisasi, lingkungan kerja, dan kompensasi 

menunjukkan semua variabel bebas dalam penelitian ini tidak mengalami gejala 

multikolonieritas. 

c. Uji heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas menggunakan metode uji Park. Kriteria penerimaan uji 

heteroskedastisitas adalah apabila nilai probabilitas > α 0,05 maka dikatakan 

tidak terdapat gejala heteroskedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas masing-

masing variabel bebas yaitu kepemimpinan (0,127), budaya organisasi (0,264), 
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lingkungan kerja (0,732), dan kompensasi (0,287). Artinya semua variabel bebas 

dalam penelitian ini masuk dalam kriteria homokedastisitas. 

4. Analisis regresi linier berganda 

Tabel 2. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

No. Variabel Koefisien regresi thitung sig. 

1. Kepemimpinan 0,171 4,411 0,000 

2. Budaya organisasi 0,266 3,725 0,000 

3. Lingkungan kerja 0,157 5,181 0,000 

4. Kompensasi 0,138 3,172 0,002 

 Fhitung 111,218   

 Constant 2,463   

 R Square 0,838   

 

Berdasarkan tabel 2 hasil regresi linier berganda, maka diperoleh persamaan 

regresi linier berganda sebagai berikut: 

Y = 2,463 + 0,171X1 + 0,266X2 + 0,157X3 + 0,138X4 + e 

Berdasarkan persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a. Nilai konstanta dalam analisis regresi linier berganda adalah sebesar 2,463 

menunjukkan jika variabel kepemimpinan, budaya organisasi, lingkungan kerja, 

dan kompensasi bernilai nol, sehingga kepuasan kerja meningkat sebesar 2,463. 

b. Koefisien regresi variabel kepemimpinan adalah 0,171 menunjukkan bahwa 

kepemimpinan memiliki pengaruh positif pada kepuasan kerja. Artinya jika 

kepemimpinan meningkat maka kepuasan kerja juga akan meningkat. 

c. Koefisien regresi variabel budaya organisasi adalah 0,266 menunjukkan bahwa 

budaya organisasi memiliki pengaruh positif pada kepuasan kerja. Artinya jika 

budaya organisasi meningkat maka kepuasan kerja juga akan meningkat. 

d. Koefisien regresi variabel lingkungan kerja adalah 0,157 menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja memiliki pengaruh positif pada kepuasan kerja. Artinya jika 

lingkungan kerja meningkat maka kepuasan kerja juga akan meningkat. 

e. Koefisien regresi variabel kompensasi adalah 0,138 menunjukkan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh positif pada kepuasan kerja. Artinya jika 

kompensasi meningkat maka kepuasan kerja juga akan meningkat. 

5. Koefisien determinasi (R2) 

Koefisien determinasi (R2) sebesar 0,838. Nilai koefisien determinasi tersebut 

menunjukkan bahwa sebesar 83,80 persen variasi perubahan variabel kepuasan 

kerja karyawan di PT. Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap dapat dijelaskan oleh 

perubahan variabel kepemimpinan, budaya organisasi, lingkungan kerja, dan 

kompensasi. Sisanya 16,20 persen oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti, 

antara lain motivasi kerja, disiplin kerja, promosi jabatan, dan iklim organisasi. 
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6. Uji F (kelayakan model) 

Nilai Fhitung sebesar 111,218 lebih besar dari nilai Ftabel dengan df1 = (k – 1) = (5 – 1) 

= 4 dan df2 = (n – k) = (91 – 5) = 86 yaitu 2,478. Hasil uji F tersebut menunjukkan 

bahwa model regresi linier berganda dalam penelitian ini dinyatakan layak untuk 

mengestimasi populasi atau memenuhi goodness of fit. 

7. Uji t (uji hipotesis) 

a. Nilai thitung variabel kepemimpinan adalah 4,411 lebih besar dari nilai ttabel yaitu 

1,663 dengan nilai signifikansi yaitu 0,000 lebih kecil dari nilai ∝ yaitu 0,05, 

hipotesis pertama diterima. 

b. Nilai thitung variabel budaya organisasi adalah 3,725 lebih besar dari nilai ttabel 

yaitu 1,663 dengan nilai signifikansi yaitu 0,000 lebih kecil dari nilai ∝ yaitu 0,05, 

hipotesis kedua diterima. 

c. Nilai thitung variabel lingkungan kerja adalah 5,181 lebih besar dari nilai ttabel yaitu 

1,663 dengan nilai signifikansi yaitu 0,000 lebih kecil dari nilai ∝ yaitu 0,05, 

hipotesis ketiga diterima. 

d. Nilai thitung variabel kompensasi adalah 3,172 lebih besar dari nilai ttabel yaitu 

1,663 dengan nilai signifikansi yaitu 0,002 lebih kecil dari nilai ∝ yaitu 0,05, 

hipotesis keempat diterima. 

Pembahasan 

1. Pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 

Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan koefisien regresi positif 

0,171 artinya semakin baik kepemimpinan maka kepuasan kerja karyawan akan 

semakin tinggi. Kemudian berdasarkan nilai thitung 4,411 lebih besar dari ttabel 1,663 

dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Adam & Efni (2021) bahwa kepemimpinan merupakan salah satu 

faktor penting yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Selanjutnya, hasil penelitian ini memperkuat temuan penelitian yang 

dilakukan oleh Riana (2015) yang juga menemukan bukti bahwa kepemimpinan 

(leadership) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

(employee job satisfaction). Tetapi berbeda dengan temuan yang dilakukan oleh Dewi 

(2017) yang mengatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini memberikan bukti bahwa kepemimpinan mempunyai 

pengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. Karya Jasa 

Mandiri Utama Cilacap. Hubungan kausal tersebut menunjukkan bukti bahwa 

semakin baik persepsi karyawan terhadap kepemimpinan berdasarkan lima 

indikator yaitu memiliki keterampilan dalam berkomunikasi, memiliki kejujuran, 
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kematangan spiritual, sosial, dan fisik, dapat menunjukan keteladanannya, serta 

dapat memecahkan masalah dengan kreatif yang diterapkan oleh pimpinan PT. 

Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap, maka akan semakin tinggi pula tingkat 

kepuasan kerja karyawan di PT. Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap. 

2. Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja 

Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan koefisien regresi positif 

0,266 artinya semakin baik budaya organisasi maka kepuasan kerja karyawan akan 

semakin tinggi. Kemudian berdasarkan nilai thitung 3,725 lebih besar dari ttabel 1,663 

dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Pranitasari & Saputri (2020) bahwa budaya organisasi merupakan 

salah satu faktor penting yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Selanjutnya, hasil penelitian ini memperkuat temuan 

penelitian yang dilakukan oleh Purba et. al. (2022) yang juga menemukan bukti 

bahwa budaya organisasi (organizational culture) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan (employee job satisfaction). Tetapi berbeda dengan 

temuan yang dilakukan oleh Adawiyah (2020) yang mengatakan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini memberikan bukti bahwa budaya organisasi mempunyai 

pengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. Karya Jasa 

Mandiri Utama Cilacap. Hubungan kausal tersebut menunjukkan bukti bahwa 

semakin baik persepsi karyawan terhadap budaya organisasi berdasarkan empat 

indikator yaitu pelaksanaan norma, pelaksanaan nilai-nilai, kepercayaan, dan 

pelaksanaan kode etik, maka akan semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja 

karyawan di PT. Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap. 

3. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan koefisien regresi positif 

0,157 artinya semakin baik lingkungan kerja maka kepuasan kerja karyawan akan 

semakin tinggi. Kemudian berdasarkan nilai thitung 5,181 lebih besar dari ttabel 1,663 

dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Pande & Utama (2014) bahwa lingkungan kerja merupakan salah 

satu faktor penting yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan. Selanjutnya, hasil penelitian ini memperkuat temuan penelitian 

yang dilakukan oleh Pande & Utama (2014) yang juga menemukan bukti bahwa 

lingkungan kerja (work environment) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan (employee job satisfaction). Tetapi berbeda dengan temuan 
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yang dilakukan oleh Apriyani & Iriyanto (2020) yang mengatakan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

Hasil penelitian ini memberikan bukti bahwa lingkungan kerja mempunyai 

pengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. Karya Jasa 

Mandiri Utama Cilacap. Hubungan kausal tersebut menunjukkan bukti bahwa 

semakin baik persepsi karyawan terhadap lingkungan kerja berdasarkan enam 

indikator yaitu kelelahan, kebosanan, monoton, perilaku dari atasan, perilaku dari 

rekan kerja, dan team work yang ada di PT. Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap, 

maka akan semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja karyawan di PT. Karya Jasa 

Mandiri Utama Cilacap. 

4. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja 

Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan koefisien regresi positif 

0,138 artinya semakin tinggi kompensasi maka kepuasan kerja karyawan akan 

semakin tinggi. Kemudian berdasarkan nilai thitung 3,172 lebih besar dari ttabel 1,663 

dengan tingkat signifikan 0,002 < 0,05 dapat disimpulkan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Pande & Utama (2014) bahwa kompensasi merupakan salah satu 

faktor penting yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Selanjutnya, hasil penelitian ini memperkuat temuan penelitian yang 

dilakukan oleh Arif et. al. (2019) yang juga menemukan bukti bahwa kompensasi 

(compensation) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan (employee job satisfaction). Tetapi berbeda dengan temuan yang dilakukan 

oleh Harahap & Khair (2019) yang mengatakan bahwa kompensasi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, Sedangkan Kumalasari 

& Efendi (2022) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Hasil penelitian ini memberikan bukti bahwa kompensasi mempunyai 

pengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. Karya Jasa 

Mandiri Utama Cilacap. Hubungan kausal tersebut menunjukkan bukti bahwa 

semakin tinggi persepsi karyawan terhadap kompensasi berdasarkan empat 

indikator yaitu upah dan gaji, insentif, tunjangan, dan fasilitas yang diberikan, 

maka akan semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja karyawan di PT. Karya Jasa 

Mandiri Utama Cilacap. 

KESIMPULAN 

1. Kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan di PT. Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap. 

2. Budaya organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan di PT. Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap. 
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3. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan di PT. Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap. 

4. Kompensasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan di PT. Karya Jasa Mandiri Utama Cilacap. 
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