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Penelitian ini dilatarbelakangi oleh rendahnya kepuasan kerja karyawan. Tujuan
dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh persepsi karyawan tentang
gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi dan motivasi kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan Perum DAMRI Cabang Lampung. Metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah deskritif verifikatif dengan pendekatan ex
post facto dan survay. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 205 karyawan.
Sampel yang diperoleh adalah 136 karyawan dengan teknik pengambilan sampel
adalah probability sample yang menggunakan Simple Random Sampling. Data
yang terkumpul melalui angket, wawancara dan dokumentasi. Pengujian hipotesis
pertama, kedua, ketiga dan keempat menggunakan rumus uji t sedangkan
pengujian hipotesis kelima menggunakan rumus regresi linear multipel.
Berdasarkan analisis data diperoleh hasil sebagai berikut: (1) Terdapat pengaruh
persepsi karyawan tentang gaya kepemimpinan terhadap kepuasan karyawan
Perum DAMRI Cabang Lampung, (2) Terdapat pengaruh lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja karyawan Perum DAMRI Cabang Lampung, (3)
Terdapat pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan Perum DAMRI
Cabang Lampung, (4) Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan Perum DAMRI Cabang Lampung, (5) Terdapat pengaruh persepsi
karyawan tentang gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi dan
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan Perum DAMRI Cabang
Lampung.

Kata kunci: kepuasan kerja, persepsi karyawan tentang gaya kepemimpinan,
lingkungan kerja, kompensasi, motivasi kerja
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I. PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Kemajuan alat transportasi merupakan salah satu dari dampak adanya

globalisasi saat ini. Sistem transportasi yang baik akan menunjang

aktivitas ekonomi masyarakat yang akan mendukung pembangunan.

Transportasi juga sangat dibutuhkan untuk terselenggaranya mobilitas

atau perpindahan baik untuk manusia maupun barang.

Angkutan darat merupakan salah satu dari sistem transportasi yang

mempunyai peran penting dalam meningkatkan perekonomian pada suatu

daerah. Salah satu angkutan darat adalah angkutan bus, yang secara tidak

langsung lebih menarik minat masyarakat dalam melakukan mobilitas ke

suatu daerah dan lebih mudah menjangkau berbagai daerah-daerah

terpencil di suatu wilayah dibandingkan dengan angkutan darat lainnya.

Selain itu, angkutan bus akan semakin dibutuhkan oleh masyarakat

sebagai moda transportasi massa yang dekat dengan masyarakat dari

semua golongan.

Salah satu perusahaan yang bergerak dibidang transportasi, khususnya

angkutan darat yang berupa bus adalah Perum DAMRI. Perum DAMRI

merupakan bagian dari perusahaan angkutan bus milik pemerintah yang
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bersaing dengan perusahaan-perusahaan angkutan bus lainnya untuk dapat

bertahan dan terus berkembang. Perum DAMRI memiliki tiga segmen

dalam melayani masyarakat, yaitu angkutan Antar Kota Dalam Provinsi

(AKDP), angkutan Antar Kota Antar Provinsi (AKAP) dan Angkutan

Perintis, yang merupakan angkutan subsidi dari Kementrian Perhubungan

sesuai dengan kontrak kerja yang disetujui.

Tidak lepas dari itu, sumber daya manusia memiliki peran penting dalam

sebuah organisasi karena segala aktivitas tidak akan berjalan tanpa adanya

peran sumber daya manusia di dalamnya. Manusia dalam melaksanakan

usahanya akan menghadapi suatu permasalahan yang dianggap serius dan

mempengaruhi hasil kinerja, masalah tersebut biasanya terdapat pada

bahan baku yang digunakan, bahan mentah, lingkungan kerja, mesin-

mesin produksi, dan modal. Selain itu, masalah yang ditemukan dalam

pencapaian usaha salah satunya adalah karyawan.

Perlu disadari bahwa karyawan merupakan sumber daya manusia yang

terlibat langsung dalam menjalankan kegiatan perusahaan. Oleh sebab itu,

perusahaan harus memberikan perhatian secara maksimal kepada para

karyawannya, khususnya perhatian pada tingkat kesejahteraannya,

sehingga karyawan yang bersangkutan dapat terdorong  untuk

memberikan segala  kemampuan  sesuai dengan yang dibutuhkan

perusahaan.

Selain itu, ilmu manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu

ilmu yang relevan dengan bidang pendidikan ekonomi. Sumber daya
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manusia termasuk faktor penting dalam pembangunan. Melalui pendidikan

dapat menciptakan sumber daya yang baik, yang tidak hanya berdampak

pada pembangunan di suatu perusahaan tetapi juga berpengaruh dengan

kemajuan negara.

Pemanfaatan sumber daya manusia yang baik akan sangat berpengaruh

dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam sebuah organisasi.

Apabila tingkat kepuasan kerja karyawan tinggi, maka hal itu akan

mendorong karyawan untuk bekerja lebih giat lagi.

Menurut Anoraga (2009: 16), kepuasan kerja karyawan merupakan suatu

sikap positif menyangkut penyesuaian diri yang sehat dari para karyawan

terhadap kondisi dan situasi kerja termasuk di dalamnya masalah upah,

kondisi sosial, kondisi fisik dan kondisi psikologis. Kepuasan kerja

sebagai sikap yang dimiliki pekerja tentang pekerjaan mereka (Gibson,

dalam Wibowo, 2007: 106). Hal tersebut merupakan hasil dari persepsi

pekerja tentang pekerjaan. Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu

aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya.

Pekerja yang tidak pernah merasa puas tidak akan mendapatkan

kematangan psikologis, dan pada gilirannya akan mendapatkan rasa

frustasi.

Menurut Nelson & Quick (2006: 120), terdapat lima (5) indikator yang

mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu.

1) Kepemimpinan (Supervisi)
Pemimpin mempunyai peran yang penting dalam manajemen.
Pemimpin berhubungan dengan karyawan secara langsung dan
mempengaruhi karyawan dalam melakukan pekerjaannya. Umumnya,
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karyawan lebih suka mempunyai pemimpin yang adil, terbuka dan mau
bekerja sama dengan bawahan.

2) Rekan Kerja (Lingkungan)
Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan
interaksi sosial. Oleh karena itu, tidaklah mengejutkan bila mempunyai
rekan kerja yang ramah dan mendukung menghantar ke kepuasan kerja
yang meningkat.

3) Gaji
Karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang
dipersepsikan sebagai adil, tidak meragukan dan segaris dengan
pengaharapannya. Bila upah dilihat sebagai adil yang didasarkan pada
tuntutan pekerjaan, tingkat ketermapilan individu dan standar
pengupahan komunitas, kemungkinan besar akan menghasilkan
kepuasan.

4) Pekerjaan itu sendiri
Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang
memberi kesempatan untuk menggunakan kemampuan dan
keterampilannya, kebebasan dan umpan balik mengenai betapa baik
mereka bekerja. Karakteristik ini membuat kerja lebih menantang.
Pekerjaan yang kurang menantang menciptakan kebosanan, tetapi yang
terlalu banyak menantang juga menciptakan frustasi dan perasaan
gagal.

5) Promosi pekerjaan
Promosi terjadi pada saat seorang karyawan berpindah dari suatu
pekerjaan ke posisi lainnya yang lebih tinggi, dengan tanggung jawab
dan jenjang organisasionalnya. Pada saat dipromosikan, karyawan
umumnya menghadapi peningkatan tuntutan dan keahlian,
kemampuan dan tanggung jawab. Sebagian besar karyawan merasa
positif karena dipromosikan. Promosi memungkinkan perusahaan
untuk mendayagunakan kemampuan dan keahlian karyawan setinggi
mungkin.

Berdasarkan Tabel 1 mengenai hasil wawancara pada penelitian

pendahuluan dengan 25 karyawan, Perum DAMRI pun memiliki persoalan

berkaitan dengan kurangnya kepuasan kerja karyawan.
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Tabel 1. Hasil Wawancara Tentang Kepuasan Kerja Karyawan

No Keterangan
Tanggapan

Jumlah
Baik

Cukup
Baik

Kurang
Baik

1. Gaya kepemimpinan dan
perilaku atasan

6 10 9 25

2. Rekan kerja dan kondisi
lingkungan

8 7 10 25

3. Balas jasa yang diberikan 7 9 9 25
4. Pekerjaan yang sesuai 8 8 9 25
5. Kebijakan promosi 6 11 8 25
Jumlah 35 45 45 125
Presentase 28 36 36 100

Sumber: Hasil Wawancara Peneliti Tahun 2017

Berdasarkan Tabel 1 diperoleh data bahwa kepuasan kerja karyawan di

Perum DAMRI masih dikategorikan kurang baik dan cukup baik. Oleh

karena itu, perusahaan berusaha untuk dapat memenuhi kepuasan

karyawannya dengan berbagai faktor.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah

gaya kepemimpinan yang dianut oleh seorang pemimpin. Gaya

kepemimpinan merupakan suatu cara pemimpin untuk mempengaruhi

bawahannya yang dinyatakan dalam bentuk pola tingkah laku atau

kepribadian. Pemimpin menetapkan arah dengan menyusun visi masa

depan, kemudian menyatukan orang-orang dengan mengomunikasikan visi

ini dan mengilhami mereka agar mampu mengatasi berbagai rintangan.

Sebuah perusahaan membutuhkan pemimpin yang dapat berpikir kreatif

dan efektif, serta yang mempunyai kemampuan mempengaruhi perilaku

karyawannya.

Menurut Kartono (2011: 34) gaya kepemimpinan adalah sifat, kebiasaan,

tempramen, watak dan kepribadian yang membedakan seorang pemimpin
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dalam berinteraksi dengan orang lain. Sedangkan gaya kepemimpinan

adalah gaya kepemimpinan bukan bakat, oleh karena itu gaya

kepemimpinan dipelajari dan dipraktekan dalam penerapannya harus

sesuai dengan situasi yang dihadapi.

Berdasarkan pengertian beberapa ahli mengenai gaya kepemimpinan dapat

disimpulkan adalah kemampuan seseorang pemimpin dalam mengarahkan,

mempengaruhi, mendorong dan mengendalikan orang bawahan untuk bisa

melakukan sesuatu pekerjaan atas kesadarannya dan sukarela dalam

mencapai suatu tujuan tertentu.

Berdasarkan penelitian pendahuluan, dengan melakukan wawancara

kepada 25 karyawan Perum DAMRI Cabang Lampung mengenai persepsi

gaya kepemimpinan dapat dilihat pada Tabel berikut.

Tabel 2. Hasil Wawancara Tentang Gaya Kepemimpinan

No Keterangan
Tanggapan

Jumlah
Baik

Cukup
Baik

Kurang
Baik

1. Memberi arahan kepada
bawahan agar target
perusahaan tercapai

7 10 8 25

2. Memberi perhatian
kepada bawahan sesuai
kebutuhannya

5 9 11 25

3. Melibatkan karyawan
dalam proses diskusi

5 7 13 25

Jumlah 17 26 32 75
Presentase 22,7 34,7 42, 100

Sumber: Hasil Wawancara Peneliti Tahun 2017

Berdasarkan Tabel 2 diketahui bahwa sebanyak 22,7% karyawan

mengatakan persepsi mengenai gaya kepemimpinan tergolong baik,

34,7% karyawan mengatakan cukup baik, dan 42,7% karyawan
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mengatakan kurang baik. Sehingga dapat diketahui dari tabel di atas

bahwa persepsi karyawan tentang gaya kepemimpinan tergolong kurang

baik.

Indikator lingkungan kerja juga merupakan faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja karyawan. Menurut Nitisemito dalam Intanghina (2008:

25), lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para

pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas

yang diembankan. Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai

melakukan pekerjaannya sehari-hari.

Sesuai dengan uraian tersebut, lingkungan kerja adalah suatu kondisi

yang terdapat di sekitar karyawan saat bekerja baik fisik maupun non

fisik yang dapat mempengaruhi kondisi karyawan tersebut dalam

bekerja. Jadi, belum tentu kondisi fisik yang baik itu pasti atau secara

otomatis bisa menumbuhkan moral yang tinggi. Bahkan sebaliknya,

kondisi fisik yang buruk seringkali dapat menumbuhkan moral yang

tinggi.

Berdasarkan penelitian pendahuluan, dengan melakukan wawancara

kepada 25 karyawan Perum DAMRI Cabang Lampung mengenai persepsi

lingkungan kerja dapat dilihat pada Tabel berikut.
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Tabel 3. Hasil Wawancara Tentang Lingkungan Kerja

No Keterangan
Tanggapan

Jumlah
Baik

Cukup
Baik

Kurang
Baik

1. Kebersihan 7 10 8 25
2. Pelayanan 8 8 9 25
3. Keamanan 10 7 8 25
4. Kenyamanan 6 10 9 25
5. Komunikasi dengan

pemimpin
6 8 11 25

6. Komunikasi dengan
rekan kerja

7 9 9 25

Jumlah 44 52 54 150
Presentase 29,3 34,7 36 100

Sumber: Hasil Wawancara Peneliti Tahun 2017

Berdasarkan Tabel 3 bahwa sebanyak 29,3% karyawan mengatakan

persepsi mengenai lingkungan kerja tergolong baik, 34,7% karyawan

mengatakan cukup baik, dan 36% karyawan mengatakan kurang baik.

Dengan demikian bahwa persepsi karyawan tentang lingkungan kerja

tergolong kurang baik.

Kompensasi juga merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi

kepuasan kerja karyawan. Kompensasi adalah salah satu hasil yang

diperoleh karyawan sebagai pengganti kerja keras yang diberikan oleh

perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah dicapai.

Tabel 4. Data Jenis Kompensasi dalam Perum DAMRI Cabang
Lampung

Kompensasi Finansial Kompensasi NonFinansial
Kompensasi
finansial langsung
meliputi:

1. Gaji
2. Tujangan

Kompensasi finansial
tidak langsung
meliputi: pertolongan
sosial seperti bantuan
kesehatan dan bantuan
uang mendesak

Kompensasi non-finansial
berkaitan dengan
pekerjaan meliputi:

1. wewenang dan tanggung
jawab dan pakaian dinas
karyawan

Sumber: Manajer Personalia Perum DAMRI Cabang Lampung Tahun
2017
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Berdasarkan Tabel 4 bahwa kompensasi yang diberikan untuk beberapa

karyawan Perum DAMRI tergolong sedikit, hal ini diketahui bahwa

kompensasi finansial langsung yang diberikan hanya berupa gaji dan

tunjangan, sedangkan seharusnya kompensasi finansial langsung apabila

karyawan bekerja dengan baik maka akan diberikan komisi dan bonus.

Menurut Wibowo (2007: 134-135), salah satu bentuk dari kompensasi
bukan hanya berupa gaji dan tunjangan saja tetapi dapat pula dalam bentuk
insentif yang diharapkan menjadi faktor pendorong untuk memotivasi
dalam peningkatan prestasi kerja di atas standar. Pengharagaan atau
reward dan bonus juga merupakan bentuk lain dari kompensasi finansial
yang dilihat dari prestasi kerjanya sehingga atasan memberikan
penghargaan dan bonus sebagai tambahan kepada para karyawannya.
Dengan demikian dapat diketahui bahwa bentuk kompensasi seperti di
atas, dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

Berdasarkan penelitian pendahuluan, dengan melakukan wawancara

kepada 25 karyawan Perum DAMRI Cabang Lampung mengenai persepsi

kompensasi dapat dilihat pada Tabel berikut.

Tabel 5. Hasil Wawancara Tentang Kompensasi

No Keterangan
Tanggapan

Jumlah
Baik

Cukup
Baik

Kurang
Baik

1. Gaji 7 10 8 25
2. Tunjangan 7 9 9 25
3. Insentif 8 7 10 25
4. Asuransi 7 10 8 25
5. Fasilitas kantor 7 8 10 25
Jumlah 36 44 45 125
Presentase 28,8 35,2 36 100

Sumber: Hasil Wawancara Peneliti Tahun 2017

Berdasarkan Tabel 5 bahwa sebanyak 28,8% karyawan mengatakan

persepsi mengenai kompensasi tergolong baik, 35,2% karyawan

mengatakan cukup baik, dan 36% karyawan mengatakan kurang baik.
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Sehingga dapat diketahui dari tabel di atas bahwa persepsi karyawan

tentang kompensasi tergolong kurang baik.

Kompensasi yang sesuai dengan keahlian kerja akan berdampak pada

kualitas motivasi kerja karyawan sehingga akan meningkatkan kinerja

secara optimal yang menimbulkan perasaan puas karyawan dalam bekerja.

Menurut Hasibuan (2007: 219) motivasi adalah pemberian daya penggerak

yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja

sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segaa daya upayanya untuk

mencapai kepuasan. Dorongan itu pada umumnya diarahkan untuk

mencapai sesuatu tujuan. Untuk meningkatkan motivasi dan semangat

dalam bekerja, terdapat beberapa hal yang harus dilakukan yaitu

memberikan upah yang wajar dan meningkatkan kondisi kerja yang

kondusif sebagai salah satu motivasi yang diberikan atasan kepada

karyawannya.

Tabel 6. Hasil Wawancara Tentang Motivasi Kerja

No Keterangan
Tanggapan

Jumlah
Baik Cukup

Baik
Kurang
Baik

1. Adanya penghargaan
kerja

7 10 8 25

2. Adanya pengawasan
pekerjaan dari pimpinan

7 9 9 25

3. Mengikuti pelatihan
dalam meningkatkan
motivasi

8 7 10 25

4. Kebutuhan
mengaktulisasikan diri

7 8 10 25

Jumlah 29 34 37 100
Presentase 29 34 37 100

Sumber: Hasil Wawancara Peneliti Tahun 2017
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Berdasarkan Tabel 6 bahwa sebanyak 29% karyawan mengatakan persepsi

mengenai motivasi kerja tergolong baik, 34% karyawan mengatakan

cukup baik, dan 37% karyawan mengatakan kurang baik. Sehingga dapat

diketahui dari tabel di atas bahwa persepsi karyawan tentang motivasi

kerja tergolong kurang baik.

Sesuai hasil observasi dan wawancara dengan karyawan Perum DAMRI

Cabang Lampung, dapat diperoleh informasi bahwa masih belum

optimalnya arahan dari atasan dalam pelaksanaan tugas sesuai bidangnya

sehingga membuat karyawan belum puas dalam mencapai target untuk

tujuan perusahaan. Selain itu, lingkungan kerja yang masih kurang

kondusif juga membuat karyawan belum merasa nyaman saat bekerja.

Kemudian, pemberian kompensasi, bukan hanya berupa gaji tetapi

penghargaan maupun promosi terhadap pekerjaan yang mereka kerjakan

belum sesuai dengan pengalaman kerja sehingga membuat karyawan

kurang termotivasi untuk melakukan pekerjaan yang akan mengakibatkan

timbulnya rasa ketidakpuasan pada diri individu masing-masing karyawan.

Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan

penelitian yang berjudul “Pengaruh Persepsi Karyawan Tentang Gaya

Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Kompensasi dan Motivasi Kerja

Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Perum DAMRI Cabang

Lampung”.
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B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah, maka permasalahan yang dapat

diidentifikasi untuk penelitian ini adalah sebagai berikut.

1. Belum optimalnya koordinasi antara pimpinan dan karyawan di Perum

DAMRI Cabang Lampung

2. Masih kakunya gaya kepemimpinan Perum DAMRI Cabang Lampung

3. Masih rendahnya kesadaran karyawan akan kebersihan lingkungan

Perum DAMRI Cabang Lampung

4. Belum kondusifnya lingkungan kerja Perum DAMRI Cabang

Lampung

5. Pemberian kompensasi yang belum sesuai dengan harapan dan

pekerjaan yang telah dikerjakan oleh karyawan Perum DAMRI Cabang

Lampung

6. Belum optimalnya dorongan untuk semangat kerja karyawan Perum

DAMRI Cabang Lampung

7. Karyawan Perum DAMRI Cabang Lampung belum merasa puas atas

pekerjaannya.

C. Pembatasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian ini akan dibatasi

pada aspek gaya kepemimpinan (X1), lingkungan kerja (X2), kompensasi

(X3) dan motivasi kerja (X4) terhadap kepuasan kerja karyawan (Y).
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D. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah, identifikasi ,masalah dan pembatasan

masalah, maka rumusan masalah dalam penelitian ini sebagai berikut.

1. Apakah terdapat pengaruh signifikan persepsi karyawan tentang gaya

kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan di Perum DAMRI

Cabang Lampung?

2. Apakah terdapat pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap

kepuasan kerja karyawan di Perum DAMRI Cabang Lampung?

3. Apakah terdapat pengaruh signifikan kompensasi terhadap kepuasan

kerja karyawan di Perum DAMRI Cabang Lampung?

4. Apakah terdapat pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kepuasan

kerja karyawan di Perum DAMRI Cabang Lampung?

5. Apakah terdapat pengaruh signifikan persepsi karyawan tentang gaya

kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi dan motivasi kerja

terhadap kepuasan kerja karyawan di Perum DAMRI Cabang

Lampung?

E. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan sebagai berikut.

1. Untuk mengetahui pengaruh persepsi karyawan tentang gaya

kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan di Perum DAMRI

Cabang Lampung.
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2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja

karyawan di Perum DAMRI Cabang Lampung.

3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja

karyawan di Perum DAMRI Cabang Lampung.

4. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja

karyawan di Perum DAMRI Cabang Lampung.

5. Untuk mengetahui pengaruh pengaruh persepsi karyawan tentang gaya

kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi dan motivasi kerja

terhadap kepuasan kerja karyawan di Perum DAMRI Cabang

Lampung.

F. Manfaat Penelitian

Penelitian ini berguna baik secara teoritis maupun praktis.

1. Manfaat Secara Teoritis

Manfaat secara teoritis, dapat berguna untuk memberikan konstribusi

terhadap pengembangan khasanah ilmu pengetahuan, khusunya

manajemen sumber daya manusia mengenai gaya kepemimpinan,

lingkungan kerja, kompensasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja

karyawan.

2. Manfaat Secara Praktis

a. Menambah referensi bagi peneliti lain uang ingin meneliti

kemungkinan faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan

kerja karyawan.
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b. Menambah sumbangan pemikiran bagi pengembangan ilmu yang

terkait, dalam hal ini manajemen sumber daya manusia dan dapat

memberikan informasi bagi para peneliti di bidang yang sama.

c. Menjadi masukan bagi perusahaan, dalam hal ini Perum DAMRI

Cabang Lampung untuk mengadakan perbaikan-perbaikan atas

kebijakan yang selama ini telah diterapkan.

G. Ruang Lingkup Penelitian

Ruang lingkup penelitian dibagi menjadi beberapa bagian yaitu.

1. Objek Penelitian

Ruang lingkup objek dalam penelitian ini adalah gaya kepemimpinan

(X1), lingkungan kerja (X2), kompensasi (X3) dan motivasi kerja (X4)

terhadap kepuasan kerja karyawan (Y).

2. Subjek Penelitian

Subjek penelitian ini adalah karyawan Perum DAMRI Cabang

Lampung.

3. Tempat Penelitian

Tempat penelitian ini adalah Perum DAMRI Cabang Lampung.

4. Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada Tahun 2017.

5. Disiplin Ilmu

Manajemen Sumber Daya Manusia.
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II. TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PIKIR DAN HIPOTESIS

A. Tinjauan Pustaka

1. Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia dianggap sebagai sumber daya yang penting

bagi organisasi karena tanpa sumber daya manusia yang berkualitas,

maka organisasi tidak akan mampu bertahan dalam persaingan.

Mengelola sumber daya manusia dalam organisasi bukan hal yang

mudah karena melibatkan berbagai elemen dalam sebuah organisasi,

yaitu karyawan, pimpinan maupun sistem itu sendiri.

a. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia adalah seni dan ilmu pengadaan,

pengembangan dan pemanfaatan sumber daya manusia sehingga

tujuan organisasi direalisasi secara daya guna dan kegairahan kerja

dari semua tenaga kerja (Manullang, 2005: 198). sedangkan

manajemen sumber daya manusia menurut Hasibuan (2007: 10)

adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja

agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan,

karyawan, dan masyarakat. Jadi, dapat disimpulkan bahwa

manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari
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manajemen keorganisasian yang memfoskuskan diri pada tenaga

kerja.

b. Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2009: 202), fungsi-fungsi manajemen sumber
daya manusia sebagai berikut.
1) Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara

efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan
perusahaan dalam membantu terwujudnya tujuan
perusahaan.

2) Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasikan
semua karyawan dengan menetapkan pembagian kerja,
hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan
koordinasi dalam bagian organisasi

3) Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan,
agar mau bekerja sama dengan bekerja efektif serta efisein
dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan,
dan masyarakat.

4) Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua
karyawan agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan
bekerja sesuai dengan rencana.

5) Pengendaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan,
orientasi dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang
sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

6) Pengembangan adalah proses meningkatkan keterampilan
teknis, teoritis, konsteptual, dan moral karyawan melalui
pendidikan dan pelatihan.

7) Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung (direct)
dan tidak langsung (indirect), uang atau barang terhadap
karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada
perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak; adil
diartikan sesua dengan prestasi kerjanya, layak diartikan
dapat memenuhi kebutuhan primernya serta berpedoman
pada batas upah minimum pemerintah dan berdasarkan
internal dan eksternal konsistensi.

8) Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar
tercipta kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan.

9) Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan
agar mereka tetap mau bekerja sama sampai pensiun.

10) Kedisiplinan adalah fungsi manajemen sumber daya
manusia yang penting dan kunci terwujudnya tujuan karna
tanpa disiplin yang baik sulit terwujud tujuan yang
maksimal.
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11) Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang
dari perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh
keinginan karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja
berakhir, pensiun dan sebagainya.

2. Kepemimpinan

Kepemimpinan terdapat di segenap organisasi ataupun perusahaan.

Maka keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang ingin diraih

bergantung pada kepemimpinannya, yaitu apakah kepemimpinan

tersebut mampu menggerakkan semua sumber daya manusia, sarana,

dana, dan waktu secara efektif dan efisien dalam proses manajemen.

a. Pengertian Kepemimpinan

Berikut beberapa pengertian kepemimpinan menurut para ahli:

Menurut George R. Terry dalam bukunya Principle of Management

yang dikutip oleh Kartono (2011: 57), kepemimpinan adalah

kegiatan mempengaruhi orang-orang agar mereka suka berusaha

mencapai tujuan-tujuan kelompok. Sedangkan menurut Prof.

Kimball Young yang dikutip oleh Kartono (2011: 58),

kepemimpinan merupakan bentuk dominasi didasari kemampuan

pribadi, yang sanggup mendorong atau mengajak orang lain untuk

berbuat sesuatu berdasarkan akseptansi/penerimaan oleh

kelompoknya, dan memiliki keahlian khusus yang tepat bagi situasi

khusus.

Dari beberapa definisi di atas diketahui, bahwa kepemimpinan

adalah cara seorang pemimpin dalam mempengaruhi dan
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mengarahkan tingkah laku bawahannya supaya mau bekerja sama

dalam pencapaian suatu tujuan.

b. Asas, Fungsi dan Syarat Kepemimpinan

Menurut Kartono (2011: 68) terdapat asas-asas kepemimpinan
sebagai berikut.
1) Kemanusiaan, mengutamakan sifat-sifat kemanusiaan yang

pembimbingan manusia oleh manusia untuk
mengembangkan potensi dan kemampuan setiap individu
dengan tujuan-tujuan human.

2) Efisien, efisien teknis maupun sosial berkaitan dengan
terbatasnya sumber-sumber, materi, dan jumlah manusia
atas prinsip penghematan adanya nilai-nilai ekonomis serta
asas-asas manajemen modern.

3) Kesejahteraan dan kebahagiaan yang lebih meratamenuju
pada taraf kehidupan yang lebih tinggi.

Adapun fungsi kepemimpinan ialah memandu, menuntun,

membimbing, membangun, memberi atau membangun motivasi-

motivasi kerja, mengemudikan organisasi, menjalin jaringan-

jaringan komunikasi yang baik memberikan supervisi/pengawasan

yang efisien, dan membawa para pengikutnya kepada sasaran yang

ingin dituju sesuai dengan ketetntuan waktu dan perancanaan.

Sedangkan mengenai persyaratan kepemimpinan harus selalu
dikaitkan dengan tiga hal penting, yaitu.
1) Kekuasaan ialah kekuatan, otoritas dan legalitas yang

memberikan wewenang kepada pemimpin guna
mempengaruhi dan menggerakan bawahan untuk berbuat
sesuatu.

2) Kewibawaan ialah kelebihan, keunggulan, keutamaan
sehingga orang mampu “mbawani” atau mengatur orang
lain sehingga orang tersebut patuh pada pemimpin dan
bersedia melakukan perbuatan-perbuatan tertentu.

3) Kemampuan ialah segala daya, kesanggupan, kekuatan dan
kecakapan/keterampilan teknis maupun sosial yang
dianggap melebihi dari kemampuan anggota biasa.
(Kartono, 2011: 69)
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c. Teori-Teori Kepemimpinan

Berikut ini menurut beberapa ahli mengenai teori kepemimpinan,

yaitu.

1. G.R Terry yang dikutip oleh Kartono (2011: 71-72) membagi
teori kepemimpinan kedalam 9 kategori, yaitu.
a. Teori Otokratis
b. Teori Psikologis
c. Teori Sosiologis
d. Teori Suportif
e. Teori Laissez Faire
f. Teori Kelakuan Pribadi
g. Teori Sifat
h. Teori Situasi
i. Teori Humanistik/Populastik

2. Teori Kepemimpinan menurut Gibson dkk (2005: 203)
1) Teori sifat yang menitikberatkan pada pengidentifikasian ciri-

ciri pemimpin efektif.
2) Teori perilaku yang memandang bahwa cara seseorang

bertindak atau berperilaku menentukan kefektifan
kepemimpinan orang tersebut.

3) Teori situasional yang memandang bahwa jenis perilaku
kepemimpinan yang diperlukan sebagian besar bergantung
pada situasi.

d. Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan menurut Kartono (2011: 34) merupakan sifat,

kebiasaan, tempramen, watak dan kepribadian yang membedakan

seorang pemimpin dalam berinteraksi dengan orang lain.

Sedangkan menurut Nawawi (2003: 115) gaya kepemimpinan

adalah perilaku atau cara yang dipilih dan dipergunakan pemimpin

dalam mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap dan perilaku para

anggota organisasi bawahannya. Berdasarkan pengertian beberapa

ahli mengenai gaya kepemimpinan adalah kemampuan seseorang
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pemimpin dalam mengarahkan, mempengaruhi, mendorong dan

mengendalikan orang bawahan untuk bisa melakukan sesuatu

pekerjaan atas kesadarannya dan sukarela dalam mencapai suatu

tujuan tertentu.

Menurut Ordway Tead yang dikutip oleh Kartono (2011: 75)
mengembangkan 10 sifat-sifat pemimpin, yaitu.

1) Energi jasmaniah dan mental (Physical and nervous energy)
2) Kesadaran akan tujuan dan arah (A sense of purpose and

direction)
3) Antusiasme (Enthusiasm; semangat, kegairahan, kegembiraan

yang besar)
4) Keramahan dan kecintaan (Friendliness and affection)
5) Integritas (Integrity; keutuhan, kejujuran, ketulusan hati)
6) Penugasaan teknis (Technical mastery)
7) Ketegasan dalam mengambil keputusan (Decisiveness)
8) Kecerdasan (Intelligence)
9) Keterampilan mengajar (Teaching skill)
10) Kepercayaan (Faith)

Mengenai beberapa sifat-sifat kepemimpinan menurut beberapa

ahli di atas, dapat diketahui bahwa pemimpin itu harus memiliki

satu atau beberapa kelebihan sehingga seseorang pemimpin

mendapat pengakuan dan respek dari para bawahannya serta

dipatuhi segala perintahnya. Dan diharapkan agar seseorang

pemimpin itu berbudi luhur dan memiliki sifat-sifat yang utama

sehingga dapat membawa anak buahnya pada keselamatan dan

kesejahteraan.

Jenis-jenis gaya kepemimpinan menurut Kartono (2011: 80-87)
adalah sebagai berikut.
1. Kepemimpinan Karismatik

Pemimpin karismatik ini memiliki kekuatan energi, daya tarik
dan perbawa yang luar biasa untuk mempengaruhi orang lain
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sehingga ia mempunyai pengikut yang sangat besar jumlahnya
dan pengawal-pengawal yang bisa dipercaya.

2. Kepemimpinan Paternalistis dan Maternalistis
Yaitu tipe kepemimpinan yang kebapakan dengan sifat-sifat
antara lain sebagai berikut.
a. Dia menganggap bawahannya sebagai manusia yang

tidak/belum dewasa atau anak sendiri yang perlu
dikembangkan.

b. Dia bersikap terlalu melindungi (overly protective).
c. Jarang dia memberikan kesempatan kepada bawahan untuk

mengambil keputusan sendiri.
d. Dia hampir-hampir tidak pernah memberikan kesempatan

kepada bawahan untuk berinsisiatif.
e. Dia tidak memberikan atau hampir-hampir tidak pernah

memberikan kesempatan pada pengikut dan bawahan untuk
mengembangkan imajinasi dan daya kreativitas mereka
sendiri.

f. Selalu bersikap maha-tahu dan maha-benar.
3. Kepemimpinan Militeristis

Sifat-sifat pemimpin yang militeristis antara lain.
a. Lebih banyak menggunakan sistem perintah/komando

terhadap bawahannya keras sangat otoriter kaku dan
seingkali kurang bijaksana.

b. Menghendaki kepatuhan mutlak dari bawahan.
c. Sangat menyayangi formalitas, upacara-upacara ritual dan

tanda-tanda kebesaran yang berlebih-lebihan.
d. Menuntut adanya disiplin keras dan kaku dari bawahannya

(disiplin kadaver/mayat).
e. Tidak menghendaki saran, usul, sugesti, dan

kritikankritikan dari bawahannya.
f. Komunikasi hanya berlangsung searah saja.

4. Kepemimpinan Otokratis
Kepemimpinan ini mendasarkan diri pada kekuasaan dan
paksaan yang mutlak harus dipatuhi. Pemimpinnya selalu mau
berperan sebagai pemain tunggal pada a one-man show.
Pemimpin otokratis itu senantiasa ingin berkuasa absolut,
tunggal dan merajai keadaan.

5. Kepemimpinan Laissez Faire
Pada kepemimpinan ini sang pemimpin praktis tidak memimpin
dan membiarkan kelompoknya dan setiap orang berbuat semau
sendiri. Pemimpin tidak berpartisipasi sedikitpun dalam
kegiatan kelompoknya.

6. Kepemimpinan Populistis
Kepemimpinan ini berpegang teguh pada nilai-nilai masyarakat
yang tradisional. Juga kurang mempercayai dukungan kekuatan
serta bantuan hutang-hutang luar negeri (asing). Kepemimpinan
jenis ini mengutamakan penghidupan (kembali) nasionalisme.

7. Kepemimpinan Administratif atau Eksekutif
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Kepemimpinan yang mampu menyelenggarakan tugas-tugas
secara efektif. Kepemimpinan ini diharapkan adanya
perkembangan teknis, yaitu tekonologi, industri, manajemen
modern dan perkembangan sosial di tengah masyarakat.

8. Kepemimpinan Demokratis
Kepemimpinan demokratis berorientasi pada manusia dan
memberikan bimbingan yang efisien kepada para pengikutnya.
Kepemimpinan ini menghargai potensi setiap individu, mau
mendengarkan nasihat dan sugesti bawahan.

Terdapat tiga gaya kepemimpinan menurut House & Mitchell dalam
Yulk (2005: 242) yaitu.
a. Instrumental

Gaya kepemimpinan instrumental adalah gaya kepemimpinan yang
merumuskan tugas bawahan secara terperinci, memberi arahan
bagaimana agar target tercapai, mengatur waktu dan perilaku, dan
sangat prosedural.

b. Suportif
Gaya kepemimpinan suportif adalah gaya seorang pemimpin yang
lebih berorientasi pada kebutuhan karyawannya. Mereka lebih
sering bertindak sebagai teman bagi bawahannya serta sangat
memperhatikan kesejahteraan karyawannya.

c. Partisipatif
Gaya kepemimpinan parsitipatif adalah pemimpin dengan gaya
kepemimpinan yang lebih banyak melibatkan bawahannya dalam
proses diskusi, mencari pemecahan masalah, serta melibatkan
mereka dalam proses pengambilan keputusan.

3. Lingkungan Kerja

Indikator lingkungan kerja juga merupakan faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja yang baik belum tentu

secara otomatis bisa menumbuhkan moral yang tinggi, bahkan

sebaliknya, kondisi lingkungan yang buruk seringkali dapat

menumbuhkan moral yang tinggi. Karena lingkungan kerja yang baik

dapat meningkatkan semangat kerja karyawan yang nantinya akan

meningkatkan kepuasan kerja karyawan pula.



24

a. Pengertian Lingkungan Kerja

Menurut Nitisemito dalam Skripsi Intanghina (2008: 25),

lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para

pekerja yang dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas-tugas

yang diembankan. Sedangkan Sedarmayanti (2009: 21),

mendefinisikan lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas

dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang

bekerja, metode kerjanya serta pengaturan kerjanya baik sebagai

perseorangan maupun sebagai kelompok.

Berdasarkan definisi lingkungan kerja menurut beberapa ahli dapat

disimpulkan bahwa lingkungan kerja merupakan suatu kondisi

yang ada di sekitar karyawan yang dapat mempengaruhi diri

karyawan dalam menlaksanakan tugas-tugas yang dibebankan oleh

perusahaan secara maksimal.

b. Jenis Lingkungan Kerja

Sedarmayanti (2009: 31) menyatakan secara garis besar, jenis
lingkungan kerja terbagi menjadi 2, yakni lingkungan kerja fisik
dan lingkungan kerja nonfisik.
1) Lingkungan Kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik adalah suatu keadaan yang berbentuk
fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat
mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak
langsung. Lingkungan kerja fisik dibagi dalam 2 kategori,
yaitu.
a) Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan

(seperti: pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya).
b) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga

disebut dengan lingkungan kerja yang mempengaruhi
kondisi manusia, misalnya temperatur, kelembaban,
sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis,
bau tidak sedap, warna, dan lain-lain. Untuk dapat
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memperkecil pengaruh lingkungan fisik terhadap karyawan,
maka langkah pertama adalah harus mempelajari manusia,
baik mengenai fisik dan tingkah lakunya maupun mengenai
fisiknya, kemudian digunakan sebagai pemikiran dasar
memikirkan lingkungan fisik yang sesuai.

2) Lingkungan Kerja Nonfisik
Lingkungan kerja nonfisik adalah suatu keadaan yang terjadi
yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan
atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun
hubungan dengan bawahan.

c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Ahyari (2002: 296) membagi lingkungan kerja ke dalam 3 bagian,
yakni.
1) Pelayanan karyawan

a) Pelayanan makanan
Pelayanan makanan merupakan faktor yang harus
diperhatikan oleh perusahaan. Fasilitas makanan yang baik
mendukung karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya
terutama bagi perusahaan yang memberlakukan jam kerja
panjang bagi karyawan

b) Pelayanan kesehatan
Pelayanan kesehatan penting untuk diperhatikan oleh
perusahaan terutama bagi perusahaan yang mempunyai
resiko kerja yang tinggi, seperti penyediaan obat-obatan
atau klinik perusahaan.

c) Penyediaan kamar mandi dan kamar kecil
Lingkungan yang bersih akan menimbulkan perasaan
senang bagi karyawan yang tentunya akan mempengaruhi
semangat karyawan dalam bekerja. Penyediaan kamar
mandi dan kamar kecil yang bersih dan wangi sangat
diperlukan semua orang, apalagi karyawan yang dituntut
untuk berada di dalam gedung kantor dalam waktu yang
lama.

2) Kondisi kerja, meliputi.
a) Penerangan.
b) Pertukaran udara.
c) Kebisingan.
d) Pewarnaan.
e) Keamanan.

3) Hubungan karyawan dengan pemimpin.
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4. Kompensasi

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja keryawan

adalah pemberian kompensasi. Kompensasi merupakan suatu

pemberian balas jasa terhadap karyawan pada perusahaan karena telah

melakukan suatu pekerjaan.

a. Pengertian Kompensasi

Kompensasi kerja merupakan sesuatu yang diterima karyawan

sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan (Rivai,

2009: 357). Werther dan Davis dikutip oleh Wibowo (2007: 379),

mendefinisikan kompensasi sebagai apa yang diterima pekerja

sebagai tukaran atas kontribusinya kepada organisasi.

Jadi, dapat diketahui bahwa kompensasi adalah suatu hasil yang

diperolah karyawan sebagai pengganti kerja keras yang diberikan

oleh karyawan dalam mencapai tujuan yang telah dicapai. Sebelum

kompensasi diberikan, terlebih dahulu dilakukan proses

kompensasi. Yaitu suatu jaringan berbagai sub-proses untuk

memberikan balas jasa kepada karyawan untuk pelaksanaan

pekerjaan dan untuk memotivasi karyawan agar mencapai tingkat

prestasi dan kepuasan yang diinginkan.

b. Tujuan Kompensasi

Tujuan manajemen kompensasi adalah sebagai berikut, (Werther
dan Davis) dikutip oleh Wibowo (2007: 381).
1) Memperoleh personil berkualitas

Kompensasi pelu ditetapkan cukup tinggi untuk mampu menarik
pelamar. Tingkat pembayaran harus tanggap terhadap
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permintaan dan oenawaran tenaga kerja di pasar kerja karena
harus bersaing untuk mendapartkan tenaga kerja.

2) Mempertahankan karyawan yang ada
Pekerja dapat keluar apabila tingkat kompensasi tidak
kompetitif terhadap organisasi lain, dengan akibat perputaran
tenaga kerja tinggi. Dengan demikian, perlu dipertimbangkan
mana yang lebih baik dan menguntungkan anatar meningkatkan
kompensasi dengan mencari pekerja baru dengan konsekuensi
harus melatih kembali pekerja baru.

3) Memastikan keadilan
Manajemen kompensasi berusaha keras menjaga keadilan
intenal dan eksternal. Keadilan internal memerlukan bahwa
pembayaran dihubungkan dengan nilai relatif pekerjaan dan
keadilan eksternal berarti membayar pekerja sebesar apa yang
diterima pekerja yang setingkat oleh perusahaan lain.

4) Mengahrgai perilaku yang diinginkan
Pembayaran harus memperkuat perilaku yang diinginkan dan
bertindak sebagai insentif untuk perilaku di masa depan.

5) Mengawasi biaya
Sistem kompensasi yang rasional membantu organisasi
memelihara dan mempertahankan pekerja pada biaya yang
wajar.

6) Mematuhi peraturan
Sistem pah dan gaji yang baik mempertimbangkan tantangan
legal yang dikeluarkan pemerintah dan memastikan pemenuhan
pekerja.

7) Memfasilitasi saling pengertian
Sistem manajemen kompensasi harus mudah dipahami oleh
spesialisasi sumber daya manusia, manajer operasi, dan pekerja.
Dengan demikian, terbuka saling pengertian dan menghindari
kesalahan persepsi.

8) Efisiensi administratif selanjutnya
Program upah dan gaji harus dirancang dapat dikelola secara
efisien, meskipun tujuan ini merupakan pertimbangan sekunder.

c. Jenis Kompensasi

Banyak pendapat ahli yang menjelaskan mengenai jenis-jenis

kompensasi. Salah satunya menurut Rivai dan Sagalan (2009: 358),

kompensasi dibagi menjadi dua yakni.

a. Kompensasi Finansial
Konpensasi finansial terbagi menjadi 2 kategori, yaitu
kompensasi finansial langsung dan kompensasi finansial tidak
langsung (tunjangan).
a) Kompensasi finansial langsung, terdiri atas pembayaran

pokok (gaji, upah), pembayaran prestasi, pembayaran
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insentif, komisi, bonus, bagian keuntungan, opsi saham,
sedangkan pembayaran tertangguh meliputi tabungan hari
tua, saham komulatif.

b) Kompensasi finansial tidak langsung, terdiri atas proteksi
yang meliputi asuransi, pesangon, sekolah anak, pensiun.
Kompensasi luar jam kerja meliputi lembur, hari besar, cuti
sakit, cuti hamil, sedangkan berdasarkan fasilitas meliputi
rumah, biaya pindah, dan kendaraan.

b. Kompensasi Nonfinansial
Kompensasi nonfinansial terdiri atas karena karir yang meliputi
aman pada jabatan, peluang promosi, pengakuan karya, temuan
baru, prestasi istimewa, sedangkan lingkungan kerja meliputi
dapat pujian, bersahabat, nyaman bertugas, menyenangkan dan
kondusif.

Menurut Rivai dan Sagalan (2009: 744-746), mengemukakan

komponen-komponen kompensasi sebagai berikut.

a) Gaji
Gaji adalah balas jasa dalam uang yang diterima karyawan
sebagai konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang
karyawan yang memberikan sumbangan tenaga dan pikiran
dalam mencapai tujuan perusahaan.

b) Upah
Upah merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan
kepada karyawan berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang
dihasilkan atau banyaknya pelayanan yang diberikan.

c) Insentif
Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada
karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan.

d) Kompensasi tidak langsung (Fringe Benefit)
Fringe Benefit merupakan kompensasi tambahan yang
diberikan berdasarkan kebijakan perusahaan terhadap semua
karyawan sebagai upaya meningkatkan kesejahteraan para
karyawan.

Berdasarkan jenis kompensasi yang diberikan perusahaan untuk

karyawan, maka diharapkan karyawan dapat lebih maksimal dalam

bekerja sampai keberhasilan strategi perusahaan yetcapai dan

menjamin terciptanya keadilan dan kesejahteraan serta lebih

mendorong karyawan untuk lebih banyak meraih prestasi dan

meningkatkan kesetiaan karyawan terhadap perusahaan.
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5. Motivasi Kerja

Sumber daya manusia, dalam hal ini karyawan, dapat digerakkan

untuk pencapaian tujuan organisasi, maka perlu dipahami dalam

bekerja terutama untuk para karyawan adalah penekanan pada

motivasi kerja karyawan. Motivasi dapat mengakibatkan karyawan

meningkatkan kinerja secara optimal sehingga menimbulkan perasaan

puas dalam bekerja.

a. Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi berasal dari kata “motive” atau “motion” yang berasal

dari bahasa Inggris yang dapat diartikan sebagai daya penggerak

dalam diri seseorang untuk melakukan aktivitas-aktivitas tertentu

demi mencapai suatu tujuan. Sedangkan menurut Hasibuan (2007:

219) motivasi adalah pemberian daya pengerak yang menciptakan

kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama,

bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya

untuk mencapai kepuasan.

Menurut Rivai dan Sagala (2009: 837), Motivasi adalah

serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu

tersebut merupakan suatu yang insible yang memberikan kekuatan

untuk mendorong individu untuk bertingkah laku dalam mencapai

tujuan. Dorongan tersebut terdiri dari dua komponen, yaitu: arah

perilaku (kerja untuk mencapai tujuan) dan kekuatan perilaku

(seberapa kuat usaha individu dalam bekerja).
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Berdasarkan uraian bahwa motivasi kerja merupakan daya

penggerak dan dorongan yang berasal dari dalam maupun dari luar

diri seseorang untuk bisa lebih bersemangat dan lebih baik dalam

melakukan suatu pekerjaan.

b. Teori-Teori Motivasi Kerja

Menurut Winardi dalam Palupi (2016: 22-23) mengemukakan

beberapa teori motivasi kerja sebagai berikut.

1) Teori motivasi kerja klasik oleh Frederick Taylor
Dalam teori ini mengungkapkan bahwa para manajer
menentukan cara yang paling efisien untuk melakukan tugas-
tugas yang berulang-ulang. Para  manajer memotivasi para
bawahannya dengan sebuah imbalan uang yang berupa
upah.. Jadi, para pegawai yang pada dasarnya memiliki sifat
malas, sehingga mereka hanya termotivasi oleh uang.

2) Teori hubungan antar manusia oleh Elton Mayo
Teori ini berpendapat bahwa hubungan antar manusia
meyebabkan perasaan bosan dan pengulangan tugas
sesungguhnya mengakibatkan menurunnya motivasi kerja.
Disini manajer dapat memotivasi para pegawainya dengan
memahami kebutuhan-kebutuhan sosial mereka dan
membuat mereka merasa berguna dan penting.

3) Teori sumber daya manusia oleh Douglas McGregor
Dalam teori ini berpendapat bahwa, para manajer dapat ra
pegawainya dengan cara memanfaatkan sumber daya dengan
menciptakan lingkungan dimana pegawai dapat memberikan
kontribusi yang baik kepada perusahaan.

4) Teori motivasi kerja modern oleh Landy dan Becker
Dalam teori ini Landy dan Becker mengklasifikasikan
pendekatan modern terhadap teori motivasi kerja kedalam tiga
macam kategori diantaranya teori kebutuhan, teori keadilan,
dan teori penetapan tujuan. Ketiga kategori ini sangat penting
dalam lingkungan tenpat kerja

5) Teori Hirarki kebutuhan oleh Abraham Maslow
Dalam teori ini, bahwasannya semakin ke atas kebutuhan
seseorang semakin sedikit jumlah atau kuantitas manusia yang
memiliki kriteria kebutuhannya.
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c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Menurut Rivai dan Sagala (2009: 850-851), menjelaskan mengenai

motivasi bersifat positif, sebagai berikut.

1) Penghargaan terhadap pekerjaan
Berdiam diri saja tidak cukup, terutama apabila pekerjaan baik
dihargai tanpa komentar, sementara pekerjaan jelek selalu
diberikan teguran. Pimpinan tentu saja tidak bisa memberikan
pujian untuk siapa saja dan pekerjaan apa saja. Bagaimanapun
penghargaan terhadap pekerjaan yang terselesaikan dengan
baik akan menyenangkan perasaan karyawan tersebut.

2) Komunikasi dan informasi
Pemberian informasi yang jelas juga akan sangat membantu
karyawan untuk memperoleh rasa ingin tahunya akan
informasi, pemberian informasi tentang mengapa suatu
tindakan atau perintah diberikan bisa merupakan motivasi
karena karyawan dianggap menjadi bagian penting atas
pekerjaan tersebut

3) Persaingan, partisipasi dan kebanggaan
Pemberian hadiah untuk yang mencapai target kinerjanya
merupakan bentuk motivasi positif dalam persaingan antar
karyawan. Partisipasi yang dimaksud disini adalah, yang
digunakan sebagai democratic management. Kebanggaan disini
sebagai alat motivasi karyawan.

Menurut Maslow yang dikutip Hasibuan (2007:154) faktor-faktor

yang mempengaruhi motivasi kerja yaitu.

a. Kebutuhan fisiologis (Physiological Needs)
Kebutuhan untuk mempertahankan hidup, yang termasuk
dalam kebutuhan ini adalah makan,   minum, perumahan,
udara, dan sebagainya. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan
ini merangsang seseorang berprilaku dan giat bekerja.

b. Kebutuhan akan rasa aman (Safety and Security Needs)
Kebutuhan akan kebebasan dari ancaman yakni rasa aman dari
ancaman kecelakaan dan keselamatan dalam melaksanakan
pekerjaan. Kebutuhan ini mengarah kepada dua bentuk yakni
kebutuhan akan keamanan jiwa terutama keamanan jiwa di
tempat bekerja pada saat mengerjakan pekerjaan dan
kebutuhan akan keamanan harta di tempat pekerjaan pada
waktu bekerja.

c. Kebutuhan sosial, atau afiliasi (Affiliation or acceptance Needs)
Kebutuhan sosial, teman afiliasi, interaksi, dicintai dan
mencintai, serta diterima dalam pergaulan kelompok pekerja
dan masyarakat lingkungannya. Pada dasarnya manusia normal
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tidak mau hidup menyendiri seorang diri di tempat terpencil ia
selalu membutuhkan kehidupan berkelompok.

d. Kebutuhan yang mencerminkan harga diri (Esteem or Status
Needs)
Kebutuhan akan penghargaan diri dan pengakuan serta
penghargaan prestise dari karyawan dan masayarakat
lingkungannya. Idealnya prestise timbul karena adanya prestasi,
tetapi tidak selamanya demikian. Akan tetapi perlu juga
diperhatikan oleh pimpinan bahwa semakin tinggi kedudukan
seseorang dalam masyarakat atau posisi seseorang dalam
organisasi semakin tinggi pula prestisenya.

e. Kebutuhan aktualisasi diri (Self Actualization)
Kebutuhan akan aktualisasi diri dengan menggunakan
kemampuan, keterampilan dan potensi optimal untuk mencapai
prestasi kerja yang sangat memuaskan. Kebutuhan ini
merupakan realisasi lengkap potensi seseorang secara penuh.
Keinginan seseorang untuk mencapai kebutuhan sepenuhnya
dapat berbeda satu dengan yang lainnya., pemenuhan kebutuhan
dapat dilakukan pimpinan perusahaan dengan
menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan.

6. Kepuasan Kerja

Setiap individu yang bekerja pasti selalu mengharapkan untuk dapat

memperoleh kepuasan tersendiri di tempat kerjanya. Pada dasarnya,

kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual karena setiap

individu mempunyai tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda.

Kepuasan kerja juga dapat dikatakan sebagai cerminan dari perasaan

karyawan terhadap pekerjaannya.

a. Pengertian Kepuasan Kerja

Anoraga (2009: 16), kepuasan kerja merupakan suatu sikap positif

menyangkut penyesuaian diri yang sehat dari para karyawan

terhadap kondisi dan situasi kerja termasuk di dalamnya masalah

upah, kondisi sosial, kondisi fisik dan kondisi psikologis.
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Sedangkan menurut Handoko (2002: 193), kepuasan kerja adalah

keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan

atas suatu pekerjaan.

Robbins (2007: 243) kepuasan kerja merujuk kepada sikap umum

seorang individu terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja berkaitan

erat antara sikap pegawai terhadap berbagai faktor dalam pekerjaan,

seperti situasi kerja, pengaruh sosial dalam kerja, imbalan, dan

kepemimpinan serta faktor lain.

Perasaan-perasaan yang berhubungan dengan kepuasan dam

ketidakpuasan kerja cenderung mencerminkan penafsiran dari

tenaga kerja tentang pengalaman-pengalaman kerja pada waktu

sekarang dan lampau daripada harapan-harapan untuk masa depan.

Dengan demikian dapat disimpulkan, bahwa kepuasan kerja

mempunyai dua unsur penting, yaitu nilai-nilai pekerjaan dan

kebutuhan-kebutuhan dasar.

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut Nelson & Quick (2006: 120), terdapat lima (5) indikator

yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu.

1) Kepemimpinan (Supervisi)
Pemimpin mempunyai peran yang penting dalam manajemen.
Pemimpin berhubungan dengan karyawan secara langsung dan
mempengaruhi karyawan dalam melakukan pekerjaannya.
Umumnya, karyawan lebih suka mempunyai pemimpin yang
adil, terbuka dan mau bekerja sama dengan bawahan.

2) Rekan Kerja (Lingkungan)
Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan
interaksi sosial. Oleh karena itu, tidaklah mengejutkan bila
mempunyai rekan kerja yang ramah dan mendukung
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menghantar ke kepuasan kerja yang meningkat.
3) Gaji

Karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi
yang dipersepsikan sebagai adil, tidak meragukan dan segaris
dengan pengaharapannya. Bila upah dilihat sebagai adil yang
didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat ketermapilan
individu dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan
besar akan menghasilkan kepuasan.

4) Pekerjaan itu sendiri
Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang
memberi kesempatan untuk menggunakan kemampuan dan
keterampilannya, kebebasan dan umpan balik mengenai betapa
baik mereka bekerja. Karakteristik ini membuat kerja lebih
menantang. Pekerjaan yang kurang menantang menciptakan
kebosanan, tetapi yang terlalu banyak menantang juga
menciptakan frustasi dan perasaan gagal.

5) Promosi pekerjaan
Promosi terjadi pada saat seorang karyawan berpindah dari
suatu pekerjaan ke posisi lainnya yang lebih tinggi, dengan
tanggung jawab dan jenjang organisasionalnya. Pada saat
dipromosikan, karyawan umumnya menghadapi peningkatan
tuntutan dan keahlian, kemampuan dan tanggung jawab.
Sebagian besar karyawan merasa positif karena dipromosikan.
Promosi memungkinkan perusahaan untuk mendayagunakan
kemampuan dan keahlian karyawan setinggi mungkin.

B. Penelitian yang Relevan

Studi atau penelitian yag sejenis dengan pokok masalah yang dihadapkan

dala skripsi ini telah banyak dilakukan oleh peneliti-peneliti terdahulu.

Oleh karena itu, pada bagian ini dilengkapi beberapa hasil penelitian yang

ada kaitannya dengan pokok masalah ini, dapat dilihat di tabel beikut ini.

Tabel 7. Hasil Penelitian yang Relevan
Nama Judul Skripsi Kesimpulan

Nani Hartati
(2007)

Pengaruh Kepemimpinan
dan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Pegawai
Perum Pegadaian Kanwil
X1 Bandung

Hal ini menunjukkan
bahwa kepemimpinan
dan lingkungan kerja
mempunyai hubungan
yang kuat dengan
kinerja. Dalam
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pengujian hipotesis
Simultan (uji F)
diketahui bahwa F
hitung lebih besar dari
berarti hipotesis
alternatif diterima atau
signifikan artinya
kepemimpinan dan
lingkungan kerja secara
bersama-sama
mempunyai pengaruh
terhadap kinerja
pegawai. Dilihat dari
analisis koefisien
determinasi secara
parsial, pengaruh
kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai sebesar
24,49% dan pengaruh
lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai
sebesar 10,24%.hal ini
menunjukkan bahwa
pengaruh yang paling
besar adalah
kepemimpinan.

Dwi Ineke
Kartikawati
(2006)

Hubungan antara
Sistem Pengupahan dan
Motivasi Kerja dengan
Produktivitas Kerja
karyawan pada Industri
Wingko di Kulon Progo

1. Ada pengaruh yang
positif dan siginifikan
antara sistem
pengupahan dengan
produktivitas kerja
karyawan, dengan
harga r hitung 0,809
dan harga p sebesar
0,000 yang berarti
probabilitas kesalahan
lebih kecil dari 5%.

2. Ada pengaruh yang
positif dan
siginifikan antara
motivasi kerja
dengan produktivitas
kerja karyawan
dengan harga r
hitung 0,768 dan
harga p sebesar
0,000 yang berarti
probabilitas
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kesalahan lebih kecil
dari 5%.

3. Ada pengaruh positif
dan signifikan antara
sistem pengupahan
dan motivasi kerja
secara bersama-sama
dengan produktivitas
kerja karyawan
dengan harga F hitung
sebesar 128,67 dan
harga p sebesar 0,000
yang berarti
probabilitas kesalahan
lebih kecil dari 5%.

Rumanda
(2009)

Pengaruh Kompensasi,
Kepemimpinan dan
Lingkungan Kerja Fisik
terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan Hotel Taman
Harum Ubud Gianyar

Hasil penelitian
menunjukkan bahwa t
signifikansi (0,004) < a
(0,05), sehingga H0
hitung (3,013) > t
ditolak dan Hi tabel
(1,684) dan nilai
diterima. Hal ini berarti
bahwa lingkungan kerja
fisik secara parsial
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kepuasan kerja
karyawan pada Hotel
Taman Harum Ubud.
Maka diperoleh
kesimpulan:
kompensasi,
kepemimpinan dan
lingkungan kerja fisik
berpengaruh signifikan
secara simultan dan
secara parsial terhadap
kepuasan kertja
karyawan pada Hotel
Taman Harum Ubud.
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C. Kerangka Pikir

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan

Suatu perusahaan akan berjalan secara efektif apabila mempunyai

seorang pemimpin yang dapat berperan aktif dalam menggerakkan

bawahannya dengan baik. Gaya kepemimpinan dapat dikatakan

sebagai kemampuan seseorang pemimpin dalam mengarahkan,

mempengarui, mendorong dan mengendalikan bawahannya untuk bisa

melakukan sesuatu pekerjaan atas kesadarannya dan sukarela dalam

mencapai suatu tujuan tertentu.

Gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan

kerja karyawan. Dalam bekerja terdapat interaksi antara atasan dengan

bawahan serta interaksi dengan rekan kerja. Dengan demikian, semakin

baik persepsi karyawan tentang gaya kepemimpinan di perusahaan

maka kepuasan kerja karyawan akan meningkat. Sebaliknya, semakin

buruk persepsi karyawan mengenai gaya kepemimpinan maka akan

semakin buruk pula tingkat kepuasan kerja karyawan.

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja adalah suatu kondisi yang

berupa lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja nonfisik yang

tanpa sadar dapat berpengaruh baik langsung maupun tidak langsung

terhadap kepuasan kerja karyawan. Sehingga, dengan lingkungan kerja
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fisik maupun nonfisik yang nyaman dan kondusif, karyawan akan

lebih maksimal dalam melakukan pekerjaannya dan mendapatkan hasil

yang memuaskan.

Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi karyawan melalui

interaksi yang serasi dan harmonis dengan atasan, rekan kerja maupun

bawahan serta didukung pula dengan adanya fasilitas yang lengkap

dan memadai di tempat kerjanya dapat memberikan dampak yang

positif terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian, lingkungan kerja

berperan penting dalam menentukan tingkat kepuasan kerja karyawan.

3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Salah satu indikator kepuasan kerja karyawan adalah kompensasi.

Karena di abad ke-21 ini, kompensasi merupakan biaya utama atas

keahlian atau pekerjaan dan kesetiaan dalam perusahaan. Kompensasi

juga menjadi alasan utama mengapa orang-orang mencari pekerjaan.

Pemberian kompensasi yang sesuai diharapkan sesuai dengan apa yang

diharapkan oleh para karyawan sehingga meningkatkan kepuasan kerja

karyawan. Keran perasaan puas karyawan dapat dilihat dari karyawan

tersebut yang dengan ikhlas dan teat waktu serta sesuai target dalam

menyelesaikan pekerjaannya.
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4. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Motivasi kerja juga merupakan faktor yang mempengaruhi kepuasan

kerja karyawan. Motivasi dapat mengakibatkan karyawan

meningkatkan kinerja secara optimal sehingga menimbulkan perasaan

puas dalam bekerja. Motivasi kerja seseorang bukan hanya berasal dari

dalam dirinya sendiri tetapi juga berasal dari luar diri seorang tersebut.

Dalam hal ini, pemimpin perusahaan diharapjan selalu bisa

memberikan dukungan semangat sebagai salah satu cara

menumbuhkan semangat kerja karyawannya.

Pemberian dukungan saat bekerja dari atasan maupun sesama rekan

kerja atau pemberian pujian serta penghargaan atas pekerjaan

karyawan dari atasan dapat memberikan dampak yang baik bagi

motivasi kerja karyawan, sehingga akan berdampak baik pula bagi

kepuasan kerja karyawan.

5. Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Kompensasi
dan Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Kepuasan kerja berkaitan erat antara sikap pegawai terhadap berbagai

faktor dalam pekerjaan, seperti situasi kerja, pengaruh sosial dalam

kerja, imbalan, dan kepemimpinan serta faktor lain. Hal ini dapat

dikatakan berhasil apabila perusahaan melaksanakan faktor-faktor

tersebut dengan sebaik dan semaksimal mungkin dan terorganisir, maka

perusahaan mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga

memberikan dampak yang baik dalam pencapaian tujuan perusahaan.
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Oleh karena itu, untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam

pekerjaannya dalam suatu organisasi, maka organisasi harus memiliki

seorang pemimpin yang dapat bersahabat dan berinteraksi baik dengan

bawahannya, menciptakan suasana atau lingkungan kerja yang nyaman

dan kondusif. Serta dapat memberikan kompensasi secara merata

kepada para karyawan sesuai dengan tugasnya dan memberikan

dorongan atau motivasi untuk karyawannya agar para karyawan bisa

lebih semangat lagi dalam melakukan pekerjaannya. Berdasarkan

uraian tersebut, paradigma penelitian ini dapat dilihat pada Gambar 1.

Gambar 1. Paradigma Penelitian

D. Hipotesis

Hipotesis dalam penelitian ini adalah.

1. Ada pengaruh persepsi signifikan karyawan tentang gaya

kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan di Perum DAMRI

Cabang Lampung.

Gaya Kepemimpinan (X1)

Lingkungan Kerja (X2)

Kompensasi (X3)

Motivasi Kerja (X4)

Kepuasan Kerja Karyawan
(Y)
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2. Ada pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja

karyawan di Perum DAMRI Cabang Lampung.

3. Ada pengaruh signifikan kompensasi terhadap kepuasan kerja

karyawan di Perum DAMRI Cabang Lampung.

4. Ada pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja

karyawan di Perum DAMRI Cabang Lampung.

5. Ada pengaruh signifikan persepsi karyawan tentang gaya

kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi dan motivasi kerja

terhadap kepuasan kerja karyawan di Perum DAMRI Cabang

Lampung.
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III. METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis

penelitian kuantitatif dengan metode deskriptif verifikatif dan dengan

pendekatan ex post facto dan survey. Penelitian deskriptif adalah suatu

metode dalam meneliti status sekelompok manusia, suatu objek, suatu set

kondisi, suatu sistem pemikiran, ataupun suatu kelas peristiwa pada masa

sekarang. Tujuan dari penelitian deskriptif ini adalah untuk membuat

deskripsi, gambaran, atau lukisan secara sistematis, faktual, dan akurat

mengenai fakta-fakta, sifat-sifat serta hubungan antar fenomena yang

diselidiki (Nazir, 2005: 54). Sedangkan verifikatif menunjukkan penelitian

mencari pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat (Nawawi,

2005: 63).

Penelitian ex post facto adalah suatu penelitian yang dilakukan untuk

meneliti peristiwa yang telah terjadi dan kemudian meruntut ke belakang

untuk mengetahui faktor-faktor yang dapat menimbulkan kejadian tersebut

(Sugiyono, 2013: 7). Sedangkan yang dimaksud dengan pendekatan survey

adalah pendekatan yang digunakan untuk mendapatkan data dari tempat

tertentu yang alamiah, tetapi peneliti melakukan perlakuan dengan
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pengumpulan data, misalnya dengan mengedarkan kuesioner, tes,

wawancara terstruktur dan sebagainya (Sugiyono, 2013: 12).

B. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi adalah keseluruhan subjek atau obejek yang menjadi

penelitian (Koestoro dan Basrowi, 2009: 453). Populasi dalam

penelitian ini adalah karyawan bus Perum DAMRI cabang Lampung

yang masih aktif  bekerja yang berjumlah 205 orang.

Tabel 8. Daftar Karyawan Perum DAMRI Cabang Lampung

No Keterangan Jumlah
1. Bagian Usaha 85
2. Bagian Teknik 50
3. Bagian Keuangan, SDM dan Adm. Umum 45
4. Satpam dan OB 25

Jumlah Total 205

2. Sampel

Sampel adalah sebagian populasi yang dipilih dengan teknik tertentu

untuk mewakii populasi. Sampel adalah bagian dari jumlah dan

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2013:

118).

Penelitian ini menggunakan rumus Slovin untuk menghitung besarnya

sampel dari populasi, yaitu.=



44

Keterangan:

n = jumlah sampel
N = jumlah populasi

= nilai kritis (batas ketelitian) yang diinginkan dan persen
kelonggaran ketidaktelitian keran kesalahan pengambilan sampel
yang masih bisa ditolerir. (Tingkat signifikansi 0,05)
Kasinu (2007: 274)

Populasi dalam penelitian ini berjumlah 205 karyawan maka dengan
jumlah populasi tersebut presisi yang ditetapkan atau tingkat
signifikansi 0,05, maka besarnya sampel penelitian ini adalah:= ( , ) = 135,53719 dibulatkan menjadi 136.

Jadi, besarnya sampel dalam penelitian ini adalah 136 karyawan.

3. Teknik Sampling

Teknik pengambilan sampel adalah menggunakan Probability

Sampling dengan menggunakan Simple Random Sampling. Teknik ini

merupakan teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang

sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi

anggota sampel, Sugiyono (2013: 82). Untuk menentukan besarnya

sampel dilakukan dengan alokasi proporsional agar sampel yang

diambil lebih proporsional.

C. Variabel Penelitian

Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi

tentang hal tersebut. (Sugiyono, 2013: 60). Variabel dalam penelitian ini

ada dua, yaitu.
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1. Variabel Bebas (Independent Variable)

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi, yang

menyebabkan timbulnya atau berubahnya variabel lain. Dalam

penelitian ini variabel bebasnya adalah gaya kepemimpinan (X1),

lingkungan kerja (X2), kompensasi (X3) dan motivasi kerja (X4).

2. Variabel Terikat (Dependent Variable)

Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi karena adanya

variabel bebas. Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kepuasan

kerja karyawan (Y).

D. Definisi Variabel

1. Definisi Konsteptual Variabel

Definisi konsteptual pada variabel ini yaitu Gaya Kepemimpinan (X1)

adalah sifat, kebiasaan, tempramen, watak dan kepribadian yang

membedakan seorang pemimpin dalam berinteraksi dengan orang lain

(Kartono, 2011: 34), Lingkungan Kerja (X2) adalah segala sesuatu

yang ada di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dalam

menjalankan tugas-tugas yang diembankan (Nitisemito dalam Skripsi

Intanghina: 2008), Kompensasi (X3) merupakan sesuatu yang diterima

karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan

(Rivai, 2009: 357), Motivasi Kerja (X4) adalah pemberian daya

pengerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka

mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya

upayanya untuk mencapai kepuasan (Hasibuan, 2007: 219) terhadap
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Kepuasan Kerja Karyawan (Y) adalah keadaan emosional yang

menyenangkan atau tidak menyenangkan atas suatau pekerjaan

(Handoko, 2002: 193).

2. Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel adalah definisi yang diberikan kepada

suatu variabel dan konstrak dengan cara melihat pada dimensi tingkah

laku atau properti yang ditunjukkan oleh konsep dan mengkategorikan

hal tersebut menjadi elemen yang dapat diamati dan diukur (Koestoro

dan Basrowi, 2009: 197). Definisi operasional variabel dalam penelitian

ini dapat diihat dari Tabel 9 berikut ini.

Tabel 9. Definisi Operasional Variabel Penelitian
Variabel Indikator Skala

Gaya
Kepemimpinan
(X1)

1. Gaya kepemimpinan
instrumental

2. Gaya kepemimpinan
suportif

3. Gaya kepemimpinan
partisipatif

Skala interval
dengan
pendekatan
Semantic
differensial

Lingkungan
Kerja (X2)

1. Lingkungan kerja fisik
(kondisi kerja)

2. Lingkungan kerja nonfisik
(kesejahteraan karyawan
dan hubungan karyawan
dengna pemimpin dan
dengan rekan kerja)

Skala interval
dengan
pendekatan
Semantic
differensial

Kompensasi
(X3)

1. Kompensasi Finansial
a. Langsung

 Gaji
 Tunjangan
 Insentif

b. Tidak langsung
 Pertolongan

sosial
 Liburan

2. Kompensasi NonFinansial

Skala interval
dengan
pendekatan
Semantic
differensial
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a. Berkaitan dengan
perusahaan

 Wewenang dan
tanggung jawab

 Pelatihan
b. Berkaitan dengan

lingkungan
 Kondisi kerja

Motivasi Kerja
(X4)

1. Penghargaan terhadap
pekerjaan

2. Komunikasi dan
informasi

3. Persaingan, partisipasi,
dan kebanggaan

Skala interval
dengan
pendekatan
Semantic
differensial

Kepuasan
Kerja
Karyawan (Y)

1. Isi pekerjaan, penampilan
tugas pekerjaan yang actual
dan sebagai kontrol terhadap
pekerjaan

2. Supervise
3. Organisasi dan manajemen
4. Kesempatan untuk maju
5. Gaji dan keuntungan dalam

bidang financial lainnya
seperti adanya insentif

6. Rekan kerja
7. Kondisi pekerjaan.

Skala interval
dengan
pendekatan
Semantic
differensial

E. Teknik Pengumpulan Data

Dalam pengumpulan data untuk penelitian ini, penulis menggunakan teknik

sebagai berikut.

1. Wawancara

Menurut Sugiyono (2013: 317), wawancara digunakan sebagai teknik

pengumpulan data, apabila penelti ingin melakukan studi pendahuluan

untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti, dan juga apabila

peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden. Dalam hal ini, peneliti

melakukan wawancara kepada karyawan Perum DAMRI Cabang

Lampung untuk mengetahui lebih dalam tentang variabel bebas.
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2. Dokumentasi

Menurut Sugiyono (2013: 329), dokumentasi adalah mencari dan

mengumpulkan data mengenai hal-hal atau variabel yang berupa

catatan, transkip, buku, dan sebagainya. Dalam penelitian sosial,

dokumentasi berfungsi memberikan data atau informasi yang digunakan

sebagai data pendukung atau pelengkap bagi data primer.

3. Angket (Kuisoner)

Angket yaitu pengumpulan data melalui penyebaran seperangkat

pernyataan maupun pertanyaan tertulis. Angket digunakan untuk

mendapatkan informasi mengenai persepsi karyawan tentang

gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi, motivasi

kerja dan kepuasan kerja karyawan.

F. Uji Persyaratan Instrumen

1. Uji Validitas

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan

suatu instrumen. Untuk menguji tingkat validitas digunakan rumus

korelasi product moment yaitu.

rxy =
∑ −(∑ )(∑ )∑ 2− (∑ )2 ∑ 2− (∑ )2

Keterangan:

rxy = koefisien korelasi antara variabel x dan y

N = jumlah responden/sampel∑ = Skor rata-rata dari X dan Y
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∑ = jumlah skor item X∑ = jumlah skor total (item) Y

Kriteria pengujian jika rhitung > rtabel dengan taraf signifikansi 0,05

maka alat tersebut valid, begitu pula sebaliknya jika rhitung < rtabel

maka alat ukur tersebut tidak valid.(Arikunto, 2006: 170).

Berdasarkan hasil uji coba instrumen diperoleh hasil validitas angket

dengan kriteria di atas yaitu uji validitas instrumen variabel pesepsi

siswa tentang gaya kepemimpinan (X1), lingkungan kerja (X2),

kompensasi (X3), motivasi kerja (X4) dan kepuasan kerja (Y)

berjumlah masing-masing 7 item instrumen, secara keselurahn item

instrumen valid.

2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas menunjukkan kepada suatu pengertian bahwa suatu

instrumen cukup dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan

data karena instrumen tersebut suadah baik. Penelitian ini

menggunakan rumus alpha sebagai berikut.

11= −1 1−∑
Keterangan:

r11 = Nilai Reliabilitas∑ = Jumlah varians skor tiap-tiap item

= varians total

= jumlah item

(Ridwan, 2006: 125)
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Tabel 10. Interprestasi Reliabilitas Instrumen
Besaran Dalam Nilai Kriteria

0,800 – 1,000 Sangat Tinggi

0,600 – 0,799 Tinggi

0,400 – 0,599 Sedang/cukup

0,200 – 0,399 Rendah

0,000 – 0,199 Sangat Rendah

Sumber: (Arikunto, 2006: 75)

Dengan kriteria pengujian rhitung > rtabel, dengan taraf signifikansi 0,05

maka alat ukur tersebut valid. Begitu pula sebaliknya, jika rhitung < rtabel

maka alat ukur tersebut tidak reliabel.

Berdasarkan hasil uji reliabilitas instrumen diperoleh hasil sebagai

berikut.

Tabel 11. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Persepsi
Karyawan Tentang Gaya Kepemimpinan (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.853 7

Berdasarkan hasil uji reliabilitas variabel Persepsi Karyawan Tentang

Gaya Kepemimpinan (X1) sebesar 0,853 dalam kategori sangat tinggi.

Tabel 12. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Lingkungan
Kerja (X2)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.690 7

Berdasarkan hasil uji reliabilitas variabel Lingkungan Kerja (X2)

sebesar 0,690 dalam kategori tinggi.
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Tabel 13. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Kompensasi (X3)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.769 7

Berdasarkan hasil uji reliabilitas variabel Kompensasi (X3) sebesar

0,769 dalam kategori tinggi.

Tabel 14. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Motivasi Kerja (X4)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.703 7

Berdasarkan hasil uji reliabilitas variabel Motivasi Kerja (X4) sebesar

0,703 dalam kategori tinggi.

G. Uji Persyaratan Statistik Parametrik

1. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui sebaran data penelitian

yang telah dilakukan. Untuk mengetahui apakah datanya normal,

mendekati normal atau tidak normal. Data yang normal atau mendekati

normal menandakan data dapat digunakan dalam penelitian. Untuk

mengetahui apakah datanya normal, mendekati normal atau tidak

normal dapat dilihat dengan beberapa cara.

a) Pada analisis grafik normal plot, bila grafik normal plot

menunjukan data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti

arah garis diagonal maka dapat disimpulkan bahwa data model

regresi linier berganda memenuhi asumsi normalitas.
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b) Pada uji statistik skewness dan kurtosis. Apabila Zskewness dan

Zkurtosis berada diantara -2 sampai +2, maka data dapat dikatakan

berdistribusi normal.

c) Pada uji Kolmogorof-Smirnov, apabila nilai signifant 2 tailed >0,05

maka data dikatakan berdistribusi normal, apabila nilai signifant 2

tailed<0,05 maka data tidak berdistribusi normal.

Untuk menguji normalitas pada penelitian ini menggunakan uji

Kolmogorov-Smirnov. Alasannya menggunakan uji Kolmogorov-

Smirnov, karena datanya berbentuk interval yang disusun berdasarkan

distribusi frekuensi komulatif dengan menggunakan kelas-kelas

interval. Dalam uji Kolmogorof-Smirnov diasumsikan bahwa distribusi

variabel yang sedang diuji mempunyai sebaran kontinue. Kelebihan

menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov dibandingkan dengan uji

normalitas yang lain adalah sederhana dan tidak menimbulkan

perbedaan persepsi di antara satu pengamat dengan pengamat yang

lain. Jadi uji Kolmogorov-Smirnov, sangat tepat digunakan untuk uji

normalitas pada penelitian ini. Rumus uji Kolmogorov-Smirnov, adalah

sebagai berikut.

Syarat Hipotesis yang digunakan.

H0 : Distribusi variabel mengikuti distribusi normal

H1 : Distribusi variabel tidak mengikuti distribusi normal

Statistik Uji yang digunakan.= ( ) ( ) ; = 1,2,3…
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Dimana:

Fo(Xi) = fungsi distribusi frekuensi kumulatif relatif dari distribusi

teoritis dalam kondisi H0

Sn(Xi) = Distribusi frekuensi kumulatif dari pengamatan sebanyak n

Dengan cara membandingkan nilai D terhadap nilai D pada tabel

Kolmogorov Smirnov dengan taraf nyata α maka aturan pengambilan

keputusan dalam uji ini adalah:

Jika D ≤ D tabel maka Terima H0

Jika D > D tabel maka Tolak H0

Keputusan juga dapat diambil dengan berdasarkan nilai Kolmogorov

Smirnov Z, jika KSZ ≤ Zα maka Terima H0, demikian juga sebaliknya.

Dalam perhitungan menggunakan software komputer keputusan atas

hipotesis yang diajukan dapat menggunakan nilai signifikansi

(Asymp.significance). Jika nilai signifikansinya lebih kecil dari α maka

Tolak H0 demikian juga sebaliknya. (Sugiyono, 2013: 156-159).

2. Uji Homogentitas

Salah satu uji persyaratan yang harus dipenuhi dalam penggunaan

statistik parametrik yaitu uji homogenitas. Uji homogenitas

dimaksudkan untuk mengetahui apakah data sampel yang diperoleh

berasal dari populasi yang bervarians homogen atau tidak. Uji
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homogenitas yang dilakukan dalam penelitian ini adalah Leneve

Statistic dengan model Anova.

W =
( )∑ …( ) ∑ ∑

Dimana:

n = jumlah observasi

k = banyaknya kelompok

ZU =  YU-YT

YT = rata-rata dari kelompok ke i

Zt = rata-rata kelompok dari Zi

Z = rata-rata menyeluruh (overall mean) dari Zij Daerah kritis

Tolak H0 jika W > F (a;k-1,n-k)

Hipotesis untuk uji homogenitas adalah sebagai berikut:

H0 = data penelitian adalah homogen

H1 = data penelitian adalah tidak homogen

Kriteria pengujian sebagai berikut.

Menggunakan nilai significancy. Apabila menggunakan ukuran ini

harus dibandingkan dengan tingkat alpha yang ditentukan

sebelumnya. Karena α yang ditetapkan sebesar 0,05 (5 %), maka

kriterianya yaitu.

1. Terima H0 apabila nilai significancy > 0,05

2. Tolak H0 apabila nilai significancy < 0,05

(Sudarmanto, 2005: 123)
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H. Uji Persyaratan Regresi Linear Ganda (Uji Asumsi Klasik)

1. Uji Kelinieran Regresi

Uji keberartian dan kelinieran dilakukan untuk mengetahui apakah

pola regresi bentuknya linear atau tidak serta koefisien arahnya berarti

atau tidak. Uji keberartian regresi linear multiple menggunakan

statistik F dengan rumus:

F =
22

Keterangan:

S2
reg = varians regresi

S2
sis = varians sisa

Dengan dk pembilang 1 dan dk penyebut n-2, α = 0,5. Kriteria uji

apabila Fh> Ft maka Ho ditolak, hal ini berarti arah regresi berarti. Uji

kelinieran regresi liniear multiple menggunakan statistik F dengan

rumus :

F =
22

Keterangan:

S2TC = varians tuna cocok

S2G   = varians galat

Dengan kriteria uji apabila Fh< Ft maka Ho ditolak, hal ini berarti

regresi linier.
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Untuk mencari Fhitung digunakan tabel ANAVA sebagai berikut.

Tabel 15. Analisis Varians Untuk Uji Regresi Linier
Sumber
Varians

Dk Jk KT Fhitung

Total N 2 2
Koefisien
(a)

1 JK (a) JK (a)

Regresi
(b/a) Sisa

1 n-
2

JK (b/a)
JK (s)

S2
reg = JK (b/a)

S2
sis = ( )−2

22
Tuna
cocok
Galat

k-2
n-k

JK (TC)
JK (G)

S2TC = ( )−2
S2G = ( )−

22
Keterangan:
JK = jumlah kuadrat
KT = kuadrat tengah
N = banyaknya responden
Ni = banyaknya anggota
JK (T) = ∑ 2
JK (a) = (∑ )2
JK (b/a) = b ∑ − (∑ ) (∑ )
JK (S) = JK (T)  JK (a)  JK (b/a)

JK (G) = ∑ ∑ 2 − (∑ )2
JK (TC) = JK (S)  JK (G)
(Sudjana, 2002: 330-332)

2. Uji Multikolerasi

Uji Multikolinearitas merupakan bentuk pengujian asumsi untuk

membuktikan ada tidaknya hubungan yang linear antara variabel bebas

satu dengan variabel bebas yang lainnya. Dalam analisis regresi linear

berganda, maka akan terdapat dua atau lebih variabel bebas yang

diduga akan mempengaruhi variabel terikatnya. Pendugaan tersebut

akan dapat dipertanggungjawabkan apabila tidak terjadi adanya

hubungan yang linear (multikolinearitas) di antara varaibel-variabel
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independen. Adanya hubungan yang linear antar variabel bebasnya

akan menimbulkan kesulitan dalam memisahkan pengaruh masing-

masing variabel bebasnya terhadap variabel terikatnya. Uji

multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi

yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel

independen. Jika terjadi hubungan yang linier (multikolinieritas) maka

akan mengakibatkan sebagai berikut.

1. Tingkat ketelitian koefisien regresi sebagai penduga sangat rendah,

dengan demikian menjadi kurang akurat.

2. Koefisien regresi serta ragamnya akan bersifat tidak stabil,

sehingga adanya sedikit perubahan pada data akan mengakibatkan

ragamnya berubah sangat berarti.

3. Tidak dapat memisahkan pengaruh tiap-tiap variabel independen

secara individu terhadap variabel dependen (Sudarmanto, 2005:

137).

Metode uji multikolinearitas yang digunakan dalam penelitian ini ada

dua yaitu.

1. Menggunakan koefisien signifikansi dan kemudian membandingkan

dengan tingkat alpha.

2. Menggunakan harga koefisien Partial Correlation dengan penentuan

harga koefisien sebagai berikut.

. =
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Rumusan Hipotesis yaitu.

H0 : tidak terdapat hubungan antarvariabel independen.

H1: terdapat hubungan antar variabel independen.

Kriteria pengujian sebagai berikut:

1. Apabila koefisien signifikansi < α maka terjadi multikolinearitas di

antara variabel independennya.

2. Apabila nilai R Square > Correlations Partial dari masing-masing

variabel bebas, maka pada model regresi yang terbentuk tidak terjadi

gejala multikolinear (Suliyanto, 2011: 90)

3. Uji Autokorelasi

Menurut Sudarmanto (2005: 142-143), pengujian autokorelasi

dimaksudkan untuk mengetahui apakah terjadi korelasi di antara data

pengamatan atau tidak. Adanya Autokorelasi dapat mengakibatkan

penaksir mempunyai varians tidak minimum dan uji t tidak dapat

digunakan, karena akan memberikan kesimpulan yang salah. Ada atau

tidaknya autokorelasi dapat dideteksi dengan menggunakan uji

Durbin-Watson. Ukuran yang digunakan untuk menyatakan ada atau

tidaknya autokorelasi, yaitu apabila nilai statistik Durbin-Watson

mendekati angka 2, maka dapat dinyatakan bahwa data pengamatan

tidak memiliki autokorelasi.

Tahap-tahap pengujian dengan uji Durbin-Watson adalah sebagai

berikut.
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1) Carilah nilai-nilai residu dengan OLS dari persamaan yang akan

diuji dan hitung statistik d dengan menggunakan persamaan:

d =∑ ( − −1)22 / ∑ 21
2) Menentukan ukuran sampel dan jumlah variabel independen

kemudian lihat tabel statistik Durbin-Watson untuk mendapatkan

nilai-nilai kritis d yaitu nilai Durbin-Watson Upper, du dan nilai

Durbin-Watson, d1

3) Dengan menggunakan terlebih dahulu Hipotesis Nol bahwa tidak

ada autokorelasi positif dan Hipotesis Alternatif:

H0 :  ≤ 0 (tidak ada otokorelasi positif)

Ha : < 0 (ada otokorelasi positif)

Mengambil keputusan yang tepat.

Jika d<dL, tolak H0

Jika d > dU, tidak menolak H0

Jika dL ≤ d ≤ dU, tidak tersimpulkan

Dalam keadaan tertentu, terutama untuk menguji persamaan beda

pertama, uji d dua sisi akan lebih tepat. Langkah-langkah 1 dan 2 persis

sama diatas sedangkan langkah 3 adalah menyusun hipotesis nol bahwa

tidak ada autokorelasi.

H0 :  = 0

H0 :  = 0

Aturan keputusan yang tepat adalah.

Apabila d<dL menolak H0
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Apabila d > 4  dL menolak H0

Apabila 4  d>d tidak menolak H0

Apabila yang lainnya tidak tersimpulkan

Rumus hipotesis yaitu.

H0 : tidak terjadi adanya autokorelasi diantara data pengamatan.

H1 : terjadinya adanya autokorelasi diantara data pengamatan.

Kriteria.

Apabila nilai statistik Durbin-Watson berada diantara angka 2 atau

mendekati angka 2 dapat dinyatakan data pengamatan tersebut tidak

memiliki otokorelasi.

(Rietveld dan Sunrianto dalam Sudarmanto, 2005: 143)

4. Uji Heteroskedastisitas

Menurut Sudarmanto (2005: 147-148) uji heteroskedastisitas dilakukan

untuk mengetahui apakah varian residual absolut sama atau tidak sama

untuk semua pengamatan. Pengamatan yang digunakan untuk

mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas yaitu rank korelasi

dari Spearman.

Koefisien korelasi rank dari Spearman didefinisikan sebagai berikut.

rs = 1  6
∑ 22− 1
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dimana d1 = perbedaan dalam rank yang diberikan kepada dua

karakteristik yang berbeda dari individu atau fenomena ke i.n =

banyaknya individu atau fenomena yang diberikan rank.

Koefisien korelasi rank tersebut dapat dipergunakan untuk mendeteksi

heteroskedastisitas sebagai berikut: asumsikan

Yi = o + 1Xi+ ui

Langkah I. Cocokan regresi terhadap data mengenai Y dan X atau

dapatkan residual ei.

Langkah II. Dengan mengabaikan tanda ei, yaitu dengan mengambil

nilai mutlaknya ei, meranking baik biaya pendidikan mutlak ei dan Xi

sesuai dengan urutan yang meningkat atau menurun dan menghitung

koefisien rank korelasi Spearman.

rs = 1  6
∑ 22− 1

Langkah III. Dengan mengasumsikan bahwa koefisien rank korelasi

populasi Ps adalah 0 dan N>8 tingkat penting (signifikan) dari rs yang

disemepel depan diuji dengan pengujian t sebagai berikut:

t = √ −21− 2 dengan derajat kebebasan = N-2

Hipotesis:

H0: Tidak ada hubungan yang sistematik antara variabel yang

menjelaskan dan nilai mutlak dari residualnya

H1: Ada hubungan yang sistematik antara variabel yang menjelaskan

dan nilai mutlak dari residualnya.
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Jika nilai t yang dihitung melebihi nilai tkritis, kita bisa menerima

hipotesis adanya heteroskedastisitas, kalau tidak kita bisa menolaknya.

Jika model regresi meliputi lebih dari satu variabel X, rs dapat dihitung

antara ei dan tiap variabel X secara terpisahdan dapat diuji untuk

tingkat penting secara statistik dengan pengujian t. (Gujarati dalam

Sudarmanto, 2005: 143)

I. Analisis Data

Hipotesis adalah jawaban sementara dari rumusan masalah penelitian. Uji

Hipotesis bertujuan untuk mengetahui apakah Hipotesis yang diajukan

dalam penelitian ini diterima atau ditolak.

1. Regresi Linear Multipel

Untuk menguji hipotesis pertama, kedua, ketiga, keempat dan kelima

dalam penelitian ini digunakan statistik dengan model regresi linear

multipel, yaitu :

= a + + + +
Keterangan.

= Nilai ramalan untuk variabel Y

a= Nilai intercept (konstanta) Y bila X = 0

b= Koefisien arah atau koefisien regresi, yang menunjukan angka

peningkatan atau penurunan variabel independen yang didasarkan

pada variabel. Bila b (+) maka naik dan bila (-) maka terjadi

penurunan.

X= Variabel bebas
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Perhitungan bilangan konstan a, koefisien b1, koefisien b2, koefisien b3

dan koefisien b4, sebagai berikut.

⎣⎢⎢
⎢⎢⎢
⎡ ∑ ∑ ∑ ∑∑ ∑ ∑ ∑ ∑∑ ∑ ∑ ∑ ∑∑ ∑ ∑ ∑ ∑∑ ∑ ∑ ∑ ∑ ⎦⎥⎥

⎥⎥⎥
⎤
⎣⎢⎢
⎢⎢⎡
⎦⎥⎥
⎥⎥⎤ =
⎣⎢⎢
⎢⎢⎡

⎦⎥⎥
⎥⎥⎤

Keterangan:

b1= Koefisien regresi variabel X1 (Persepsi Karyawan tentang Gaya

Kepemimpinan)

b2= Koefisien regresi variabel X2 (Lingkungan Kerja)

b3= Koefisien regresi variabel X3 (Kompensasi)

b4= Koefisien regresi variabel X4 (Motivasi Kerja)

X1= Persepsi Karyawan tentang Gaya Kepemimpinan

X2= Lingkungan Kerja

X3= Kompensasi

X4= Motivasi Kera

Kemudian untuk menguji signifikansi Hipotesis pertama, kedua, ketiga

dan keempat menggunakan rumus uji t sebagai berikut.

Keterangan .Nilai teoritis observasi
B = Koefisien arah regresi linier

Sb = Standar Deviasi
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Dengan kriteria uji adalah “Tolak H0 dengan alternatif HI diterima jika

ℎ > dengan taraf signifikan 0,05 dan dk n-2.

Sedangkan untuk menguji signifikan simultan dilakukan uji F dengan

rumus.

//( )p;

Keterangan .

JK (reg) = 1 ∑ 1 + 2 ∑ 2 + 3 ∑ 3 + ∑ 4
JK (sis) = ∑Y2 − JK(reg)
n = banyaknya responden

k = banyaknya kelompok

dengan Ft = Fα (k : n – k – 1)

Keterangan:

α = Tingkat signifikansi

k = Banyaknya kelompok

n = Banyaknya responden

Dengan kriteria uji adalah tolak H0 jika ℎ > dan H1 diterima,

demikian pula sebaliknya, untuk dk pembilang = k dan dk

penyebut = (n-k-1) dengan taraf signifikan 0,05.
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V. KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan analisis data dan pengujian hipotesis, maka dapat diperoleh

kesimpulan sebagai berikut.

1. Terdapat pengaruh signifikan persepsi karyawan tentang gaya

kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan Perum DAMRI

Cabang Lampung. Hal ini berarti jika gaya kepemimpinan baik, maka

kepuasan kerja karyawan akan meningkat.

2. Terdapat pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap kepuasan

kerja karyawan Perum DAMRI Cabang Lampung. Hal ini berarti jika

lingkungan kerja baik dan kondusif, maka akan membuat nyaman

karyawan saat bekerja sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja

karyawan.

3. Terdapat pengaruh signifikan kompensasi terhadap kepuasan kerja

karyawan Perum DAMRI Cabang Lampung. Hal ini berarti jika

pemberian kompensasi sesuai dengan yang diharapkan karyawan,

maka kepuasan kerja karyawan akan meningkat.
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4. Terdapat pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja

karyawan Perum DAMRI Cabang Lampung. Hal ini berarti jika

motivasi kerja karyawan tinggi, maka kepuasan kerja karyawan akan

meningkat.

5. Terdapat pengaruh signifikan persepsi karyawan tentang gaya

kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi dan motivasi kerja

terhadap kepuasan kerja karyawan Perum DAMRI Cabang Lampung.

hal ini berarti jika persepsi karyawan tentang gaya kepemimpinan,

lingkungan kerja, kompensasi dan motivasi kerja baik, maka akan

meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian persepsi karyawan tentang gaya kepimpinan,

lingkungan kerja, kompensasi dan motivais kerja terhadap kepuasan kerja

karyawan Perum DAMRI Cabang Lampung, maka peneliti menyarankan

sebagai berikut.

1. Bagi pimpinan perusahaan diharapkan lebih terbuka, memberikan

kesempatan kepada karyawan untuk mengemukakan ide-ide mereka

dalam upaya mencapai tujuan perusahaan dan melibatkan karyawan

dalam proses diskusi sehingga komunikasi antara pimpinan dengan

karaywan terjalin dengan baik.

2. Bagi perusahaan diharapkan dapat meningkatkan kualitas lingkungan

kerja fisik maupun nonfisik untuk para karyawan, salah satunya
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dengan membuat nyaman tempat bekerjanya dengan mebyediakan

fasilitas yang memadai.

3. Bagi perusahaan diharapkan memberikan kompensasi kepada

karyawan sesuai dengan hasil pekerjaannya dan harapan mereka agar

meningkatkan kepuasan kerjanya, dala hal ini perusahaan dapat

memberikan bonus.

4. Bagi pimpinan peusahaan maupun pimpinan sub bagian dapat selalu

memberikan motivasi untuk para karyawan, salah satunya dengan

memberikan penghargaan atau reward untuk karyawan yang rajin

dalam bekerja sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerjanya.

5. Kepuasan kerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh persepsi

karyawan tentang gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi

dan motivasi kerja saja. Tetapi kepuasan kerja karyawan juga diduga

dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Oleh karena itu, kepada

peneliti selanjutnya diharapkan meneliti dan mengkaji faktor-faktor

lain yang dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
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