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ABSTRAK

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL,
KOMPENSASI DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KEPUASAN
KERJA KARYAWAN
(Studi Pada PT Garuda Bumi Perkasa)

Oleh

VERA ANDIRAWATI

Penelitian  ini  bertuyjuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan. Penelitian ini menggunakan pendekatan Kkuantitatif dengan jenis
penelitian explanatory research. Teknik pengambilan sampel yang digunakan
adalah non-probability sampling dengan model teknik accidential sampling,
dengan sampel 57 responden karyawan pada PT Garuda Bumi Perkasa. Data
diperoleh dari kuesioner yang disebar dengan skala likert. Analisis data pada
penelitian ini menggunakan analisis linier berganda dan analisis statistik deskriptif
dengan bantuan SPSS 29. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa terdapat
pengaruh  signifikan secara parsial dan simultan pada variabel gaya
kepemimpianan transformasional, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT Garuda Bumi Perkasa. Pengaruh terbesar
terdapat pada variabel lingkungan kerja (34.5%) dengan demikian, perlu untuk
memperhatikan gaya kepemimpinan terkait pada indikator yang masih lemah
(inspirasional motivation & individualized consderation) serta memberikan
kompensasi yang cukup kepada karyawan berupa insentif dan tunjangan yang
dapat disesuaikan dengan Kkinerja karyawan dan untuk peneleti selanjutnya
diminta untuk bisa mempertimbangkan terkait pendidikan, pendapatan, masa kerja
dan status pernikahan sebagai variabel moderasi kepuasan kerja terhadap
perusahaan-perusahaan ternama yang ada di Indonesia.

Kata kunci: Gaya kepemimpinan transformasional, kompensasi, lingkungan
kerja, kepuasan kerja



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP STYLE,
COMPENSATION AND WORK ENVIRONMENT ON EMPLOYEE JOB
SATISFACTION
(Study at PT Garuda Bumi Perkasa)

By

VERA ANDIRAWATI

This research aims to determine the influence of transformational leadership
style, compensation and work environment on employee job satisfaction. This
research uses a quantitative approach with explanatory research type. The
sampling technique used was non-probability sampling with an accidental
sampling technique model, with a sample of 57 employee respondents at PT
Garuda Bumi Perkasa. Data was obtained from a questionnaire distributed on a
Likert scale. Data analysis in this study used multiple linear analysis and
descriptive statistical analysis with the help of SPSS 29. The results of this study
show that there is a significant partial and simultaneous influence on the
transformational leadership style, compensation and work environment variables
on employee job satisfaction at PT Garuda Bumi Perkasa. The greatest influence
is found in the work environment variable (34.5%), thus, it is necessary to pay
attention to leadership styles related to indicators that are still weak
(inspirational motivation & individualized consideration) and provide adequate
compensation to employees in the form of incentives and benefits that can be
adjusted to employee performance and Researchers were then asked to consider
education, income, length of service and marital status as moderating variables
for job satisfaction with well-known companies in Indonesia.

Keywords: Transformational leadership style, compensation, work environment,
job satisfaction
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Produktivitas yang tinggi menjadikan kelapa sawit bersaing sebagai alternatif
minyak yang dapat digunakan oleh industri makanan, kosmetik, produk
kesehatan, biofuel dan biodiesel (Kemenperin, 2007 dalam Stephanie et al., 2018).
Kelapa sawit merupakan penghasil minyak nabati yang paling efisien dan banyak
tumbuh di daerah tropis (FAO, 2002). Produksi kelapa sawit di Indonesia tersebar
di 190 kabupaten dua pulau utama yaitu Pulau Sumatera dan Pulau Kalimantan.
Pengembangan agribisnis kelapa sawit bermula di Sumatera Utara sebagai sentra
utama, kemudian seiring dengan semakin prospektifnya komoditas kelapa sawit,
perkebunan kelapa sawit mulai tersebar di provinsi-provinsi lainnya baik di
Sumatera maupun di Kalimantan. Hingga tahun 2017, luas area kelapa sawit di
Indonesia telah mencapai 12,3 juta hektar dengan proporsi perkebunan kelapa
sawit terluas berada di Provinsi Riau yang hampir mencapai 2,5 juta hektar
(Ditjenbun 2017 dalam Paspi, 2018).

SMART 4z.6

PP London Sumatra

Eaale High Plantations

Gambar 1. 1: 10 Perusahaan Kelapa Sawit Terbesar di Indonesia
Sumber: Adi (2023)



Dapat dilihat pada gambar 1.1 bahwasanya salah satu perusahaan yang ada di
lampung menduduki peringkat ke 5 sebagai perusahaan kelapa sawit terbesar yang
ada di Indonesia. Menurut Paspi (2018), secara nasional Provinsi Lampung
bukanlah daerah sentra kelapa sawit, namun lebih dikenal sebagai daerah
penghasil lada, kopi, ubi kayu, dan tebu. Namun, perkebunan kelapa sawit mulai
berkembang di provinsi Lampung. Karena menurut Zoelkarnaen (2018), kelapa
sawit masuk dalam kategori komoditas unggulan dengan nilai LQ 2,72 di Kab.
Tulang Bawang dan LQ 3,89 di Kab. Mesuji. Dengan demikian, komoditas kelapa
sawit berpotensial untuk dikembangkan lebih lanjut di Provinsi Lampung.

B PR PBN PS mPR PBN PS
(a) (b)
Gambar 1. 2 a) Luas Area, dan b) Produksi Minyak Sawit Status Pengusahaan di
Provinsi Lampung Tahun 2017
Sumber: Paspi, (2018)

Perkebunan Kkelapa sawit di Provinsi Lampung sama halnya dengan
perkebunan kelapa sawit di daerah lainnya yang terdiri dari tiga bentuk
pengusahaan vyaitu Perkebunan Rakyat (PR), Perkebunan Swasta (PS), dan
Perkebunan Besar Negara (PBN). Berdasarkan ketiga jenis pengusahaan tersebut,
luas area perkebunan kelapa sawit di Lampung yang bisa dilihat pada gambar 1.2
sebagian besar dimiliki petani rakyat dengan proporsi mencapai 54%. Sedangkan
perkebunan swasta dan perkebunan besar negara dengan proporsi 41 % dan 5 %
dan produksi minyak sawit untuk petani rakyat mencapai 42% sedangkan
perkebunan swasta dan perkebunan besar negara mencapai 52% dan 6%. (Paspi,
2018).

Salah satu perusahaan swasta nasional yang mengelola perkebunan kelapa
sawit adalah PT Garuda Bumi Perkasa. PT Garuda Bumi Perkasa yang terletak di



Jalan Lintas Timur, Agung Batin, Kec. Simpang Pematang Kab. Mesuji, Lampung
berdiri sejak tahun 2010. Perusahaan yang bergerak dibidang pengolahan kelapa
sawit (palm oil mill) sudah beroperasi kurang lebih selama 13 tahun yang
memiliki total 137 karyawan dengan kapasitas produksi 45 ton TBS/jam,
mengolah TBS menjadi CPO dan kernerl pada areal seluas 23,46 Ha. Dengan
demikian, buah kelapa sawit yang diolah pada kapasitas produksi maksimum
sebanyak 900 ton TBS setiap hari (PT Garuda Bumi Perkasa, 2023).

Meskipun belum termasuk kedalam perusahaan terbesar di Lampung maupun
di Indonesia, PT Garuda Bumi Perkasa terus berupaya dan berorientasi untuk
mengelola SDM agar mampu berdaya saing dengan perusahaan lainnya karena
setiap perusahaan memiliki tujuan jangka panjang Yyaitu berkembangnya
organisasi yang diindikasikan dengan meningkatnya keuntungan. Sejalan dengan
meningkatnya kesejahteraan para karyawannya, tugas dari suatu organisasi bukan
hanya menarik karyawan atau staf yang tepat untuk perusahaan, tetapi juga
menciptakan dan mempertahankan karyawan atau staf dalam organasasi, maka
harus senantiasa mengadakan suatu perubahan-perubahan kearah yang positif agar
kepuasan dalam bekerja mampu terpenuhi.

Menurut Rivai dalam Ade & Muhammad (2020) kepuasan kerja adalah
evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau
tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. Dalam kehidupan setiap
manusia mempunyai tujuan yang berbeda, karena adanya pengaruh pengetahuan
dan pengalamannya yang berbeda. Pada dasarnya setiap manusia akan sama
dalam satu hal yaitu ingin mempertahankan hidup dan memenuhi kebutuhan
hidupnya.Namun dalam pencapainnya organisasi sering mengalami kendala, salah
satunya yaitu faktor Kketidakpuasan dari para karyawannya. Sebagai dampaknya
dapat berpengaruh kepada kinerja karyawan maupun kinerja organisasi secara
menyeluruh. Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja diantaranya
adalah upah (kompensasi), penyelia (gaya kepemimpinan) dan lingkungan kerja
(Gibson, 2010 dalam Nadialista Kurniawan, 2021).

Berdasarkan pra riset yang telah dilakukan dapat diketahui bahwa masa kerja
karyawan pada PT Garuda Bumi Perkasa rata-rata sudah cukup lama, berkisar +

2-5 tahun bahkan ada yang sudah bekerja lebih dari 10 tahun. Hal ini dapat



menunjukkan kepuasan karyawan karena merasa tercukupi dengan apa yang
diperoleh dalam perusahaan dan juga sesuai dengan beban kerja yang diberikan
mulai dari gaji, upah, lingkungan kerja dan pengawasan dari atasan (Hasil
wawancara dengan Yenny, 30 tahun, karyawan PT. GBP, 07 Desember 2023,
pukul 11.30 WIB).

Gaya kepemimpinan merupakan pokok kekuatan suatu organisasi, karena
tanpa adanya gaya kepemimpinan yang baik, maka akan sulit untuk beradaptasi
dengan perubahan yang sedang berkembang di dalam maupun di luar organisasi.
Oleh karena itu, memilih gaya kepemimpinan yang tepat untuk mengarahkan dan
mengatur karyawan adalah hal yang sulit, karena gaya kepemimpinan memiliki
banyak gaya. Pemimpin harus lebin pintar memilih gaya kepemimpinan yang
tepat yang harus diterapkan di dalam perusahaan agar tercapainya kepuasan kerja
karyawan. Menurut pra riset yang sudah dilaksanakan karyawan PT Garuda Bumi
Perkasa mengatakan bahwa manajer selalu memberikan pengaruh, motivasi dan
memberi dorongan kepada karyawan dalam pelaksanaan pekerjaan agar
tercapainya tujuan perusahaan tersebut (Hasil wawancara dengan Hasan, 33 tahun,
karyawan PT Garuda Bumi Perkasa, 07 Desember 2023, pukul 11.45 WIB). Tidak
hanya membangun kedekatan dengan karyawan akan tetapi manajer membangun
kedekatan juga dengan masyarakat sekitar perusahaan dengan memenuhi
keinginan masyarakat sekitar terkakit pembersihan, perbaikan, serta pelebaran
siring parit kebun masyarakat sekitar (Herman, 2022). Hal ini menunjukkan
bahwa pimpinan pada PT Garuda Bumi Perkasa memiiki indikasi gaya
kepemimpinan transformasional.

Robbins and Judge (2008:89) dalam Daniati & Mujiati, (2018) mengatakan
bahwa Gaya kepemimpinan transformasional merupakan pemimpin  yang
memberikan perhatiannya dengan cara memberikan semangat dan dorongan untuk
mencapai tujuan dalam persoalan-persoalan yang dihadapi dan kebutuhan
pengembangan dari masing-masing karyawannya. Kepemimpinan
transformasional merupakan salah satu dari sekian model kepemimpinan, sebagai
sebuah proses saling meningkatkan diantara para pemimpin dan pengikut ke
tingkat moralitas dan motivasi yang lebih tinggi. Kepemimpinan transformasional

terdiri dari empat aspek yaitu: keramahan individu, stimulasi intelektual, motivasi



inspirasional dan pengarun yang ideal. Keempat aspek tersebut mendorong
karyawan untuk bekerja keras, meningkatkan produktifitas, memiliki moril kerja
serta kepuasan kerja yang lebih tinggi (Robbins & Judge, 2019).

Menurut ~ Wicaksono  (2015), dikatakan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan Kerja.
Namun dalam penelitian Syahrial (2022), dikatakan bahwa terdapat pengaruh
negatif antara gaya kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan Kkerja
karyawan. Oleh karena itu, melalui gaya kepemimpinan yang tepat akan
mempengaruhi  kepuasan terhadap jabatan seseorang termasuk karyawan yang
menjadi  bawahan  pemimpin  tersebut. Dalam hal ini  kepemimpinan
transformasional sangat berperan penting dalam proses peningkatan Kinerja
karyawannya, hal tersebut dibuktikan dengan seorang pemimpin yang memili sifat
transformasional yang tinggi dan pemimpin tersebut akan memberikan contoh
yang bersifat positif kepada karyawan.

Selain gaya kepemimpinan, kompensasi merupakan salah satu faktor penting
didalam perusahaan. Kurniawan, et al, (2013) dalam Daniati & Mujiati, (2018)
mengartikan kompensasi yaitu segala sesuatu yang diterima pekerja sebagai balas
jasa atas kerja yang diberikannya kepada perusahaan. Akbar (2021) dalam Barkah
& Fadli, (2023) berpendapat bahwa kompensasi merupakan semua bentuk
pengembalian  (return) finansial dan tunjangan-tunjangan yang diperoleh
karyawan. Kompensasi yang diberikan biasanya berupa gaji, upah, tunjangan,
bonus, insentif dan lain-lain. Kompensasi yang diterima oleh karyawan PT
Garuda Bumi Perkasa berupa gaji, insentif dan tunjangan. Gaji yang diterima
sesuai dengan pekerjaan yang dikerjakan. Jika karyawan izin tidak masuk akan
mempengaruhi gaji yang diterima. Insentif yang diterima sesuai dengan prestasi
anggota dalam bekerja dan insentif yang diterima oleh karyawan PT Garuda
Bumi Perkasa ada juga pada saat diterapkannya piket di hari-hari besar. Selain itu
terdapat tunjangan yang diberikan berupa uang makan, bpjs, uang pulsa dan untuk
karyawan yang bukan dari Lampung diberikan uang jabatan.

Menurut  Wicaksono (2015) dalam penelitiannya, dikatakan bahawa
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Akan

tetapi penelitian menurut Pioh & Tawas (2016), dikatan bahwa kompensasi



memiliki pengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Dalam
pemberian  kompensasi  kepada  karyawan perusahaan terlebih  dahulu
memperhitungkan Kkinerja dengan membuat sistem penilaian kinerja yang adil.

Pada umumnya Kkriteria penilain setiap karyawan vyaitu mulai dari jumlah
pekerjaan yang diselesaikan, kecepatan dalam bekerja, komunikasi dengan
pekerja lain, sikap, pengetahuan atas pekerjaan dan lain sebagainya. Besarnya
kompensasi atau balas jasa yang diberikan sebelumnya sudah ditentukan dan
diketahui oleh pekerja dan besarnya kompensasi yang diterima karyawan
mencerminkan status, pengakuan dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang
dinikmati oleh karyawan beserta keluarganya. Oleh karenanya jika kompensasi
yang diberikan perusahaan kepada karyawan tidak sesuai dengan pekerjaan yang
diberikan perusahaan maka akan menimbulkan konflk dan menghambat
tercapainnya tujuan perusahaan. Namun apabila balas jasa yang diterima
karyawan sesuai dan semakin besar maka statusnya dan kepuasan kerja semakin
baik.

Faktor lain didalam perusahaan yang juga penting ialah lingkungan kerja.
Apabila kondisi lingkungan kerja baik, maka dapat memacu timbulnya rasa puas
dalam diri karyawan yang pada akhirnya dapat memberikan dampak positif
terhadap kinerja keseluruhan. Menurut Putri (2021) dalam  Angkiat, (2022)
menyatakan ~ bahwa  lingkungan  kerja didefinisikan sebagai kondisi sekitar
karyawan yang mampu membantu atau mendukung karyawan dalam menjalani
pekerjaannya. Menurut penelitian Destyani (2015), dikatakan bahwa kompensasi
berpengaruh signifikan baik secara parsial maupun simultan. Namun, penelitian
yang dilakukan menurut Rasyid, et al, (2020), dikatakan bahwa lingkungan kerja
memiliki pengaruh yang tidak signifikan terhadap kepuasan kerja.

Lingkungan kerja pada PT Garuda Bumi Perkasa yang masin menjadi
keluahan vyaitu terkait kebersinan karena kurangnya kesadaran karyawan,
sedangkan kebersihan lingkungan kerja sepenuhnya menjadi tanggung jawab
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan dan setiap karyawan perlu memperhatikan
kondisi lingkungan kerja perusahaan agar tetap bersih, tersusun rapi dan nyaman
maka akan memberikan dampak positif bagi perusahaan. Kebersihan dan

kenyamanan akan memberikan kepuasan dalam bekerja disuatu perusahaan.



Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar pekerja atau
karyawan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dalam melaksanakan
pekerjaannya sehingga akan diperoleh hasil kerja yang maksimal (Angkiat, 2022).

Berdasarkan uraian di atas maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian
terkait “Gaya Kepemimpinan Transformasional, Kompensasi dan
Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT Garuda
Bumi Perkasa”.

1.2 Rumusan Masalah
Rumusan masalah berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka
dapat dirumuskan beberapa masalah sebagai berikut:
a. Berapa besar pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT Garuda Bumi Perkasa?
b. Berapa besar pengarun kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan
pada PT Garuda Bumi Perkasa?
c. Berapa besar pengarun lingkungan kerja terhadap kepuasan Kkerja
karyawan pada PT Garuda Bumi Perkasa?
d. Berapa besar pengarun gaya kepemimpinan transformasional, kompensasi,
dan lingkungan kerja secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan

pada PT Garuda Bumi Perkasa?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang serta rumusan masalah yang telah diuraikan, maka
tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini ialah untuk mengetahui berapa
besar:
a. Pengarun gaya kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT Garuda Bumi Perkasa
b. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT
Garuda Bumi Perkasa
c. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT
Garuda Bumi Perkasa

d. Pengarun gaya kepemimpinan transformasional, kompensasi, dan



lingkungan kerja secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan pada
PT Garuda Bumi Perkasa

1.4 Manfaat Penelitian
Berdasarkan tujuan yang ingin dicapai, maka penelitian ini diharapkan
memiliki manfaat baik secara langsung maupun tidak langsung. Adapun manfaat
penelitian ini sebagai berikut:
a. Manfaat Teoritis
Penelitian diharapkan memiliki manfaat teoritis yaitu untuk menambah
pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya dalam bidang perilaku
organisasi, untuk memberikan sumbangan pemikiran khususnya dalam
kaitannya dengan peningkatan kepuasan kerja karyawan dan sebagai
bahan Kkajian pada penelitian-penelitian selanjutnya yang berhubungan
dengan tema yang sama secara lebih mendalam dan memiliki cakupan
yang lebih luas.
b. Manfaat Praktis
Hasil penelitian dapat menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan,
sebagai masukan untuk menyusun program pengembangan sumber daya
manusia  bagi  karyawan, khususnya dalam aspek kepemimpinan,
kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja karyawan. Bagi peneliti
sebagai pengalaman dan penambah wawasan yang berharga serta

diharapkan dapat menjadi bekal untuk memasuki dunia kerja nantinya.



BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Perilaku Organisasi
2.1.1 Pengertian Perilaku Organisasi

Menurut  Robbins & Judge (2019:6), perilaku organisasi atau
(organizational behavior [OB]) merupakan suatu disiplin ilmu yang mempelajari
tentang perilaku tingkat individu dan tingkat kelompok dalam suatu organisasi
serta dampaknya terhadap kinerja individu, kelompok maupun organisasi.
Perilaku organisasi adalah studi mengenai apa yang karyawan lakukan dalam
sebuah organisasi dan bagaimana perilaku karyawan mempengaruhi kinerja
organisasi.  Perilaku organisasi adalah bidang yang mempelajari bagaimana
perilaku individu agar bergerak sejalan sesuai dengan organisasi.

Sedangkan menurut Sutisna  (2020), perilaku organisasi merupakan
bagaimana manusia berinteraksi dalam kelompok. Teori perilaku organisasi dapat
digunakan untuk memaksimalkan output sumber daya manusia dari anggota
kelompok dan perilaku organisasi dapat juga didefinisikan sebagai bagian dari
bidang studi yang menyelidiki bagaimana struktur organisasi mempengaruhi
perilaku di dalam organisasi. Perilaku organisasi yang mempelajari dampak dari
individu, kelompok dan struktur terhadap perilaku manusia di dalam organisasi.

George & Jones (2002) dalam Supartha & Sintaasin (2017:1) menyatakan
bahwa perilaku organisasi ialah sebagai suatu ilmu tentang berbagai faktor yang
mempengaruhi  tindakan (act) individu dan kelompok dalam organisasi serta
bagaimana organisasi mengelola lingkungannya. Bagi para manajer, mendalami
perilaku organisasi dapat membantu memperbaiki, mendorong, atau merubah
peirlaku kerja, baik individu, kelompok maupun organisasi secara keseluruhan

sehingga organisasi dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
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2.1.2 Model Perilaku Organisasi
Model berpikir perilaku organisasi terdiri atas tiga variabel (input, process
dan outcome) dalam tiga tingkatan analisa (individual, group, organizational).

Model tersebut dimulai dari kiri ke kanan, dengan masukan yang berujung pada

proses dan proses berujung pada hasil (Robbins & Judge, 2019:17).

Level Individu
- Keragaman

- Kepribadian
- Nilai

Level Kelompok

- Struktur kelompok

- Peran kelompok

- Tanggung jawab tim

Level Organisasi
- Struktur

Proses

A

Level Individu

- Emosi dan suasana hati
- Motivasi

- Presepsi

- Pengambilan keputusan

Level Kelompok

- Komunikasi

- Kepemimpinan

- Kekuasaan dan politik
- Konflik dan negosiasi

Level Organisasi
-MSDM

- Praktik perubahan

Level Individu

- Sikap dan stres

- Kinerja tugas

- Perilaku kewargaan

- Perilaku penarikan diri

Level Kelompok

- Kohesi kelompok
- Pendayagunaan
kelompok

Level Organisasi
- Produktivitas
- Ketahanan

- Budaya

Gambar 2. 1 Model Perilaku Organisasi
Sumber: Robbins & Judge (2019:18)

Dalam model perilaku organasasi pada gambar 2.1 terdapat tiga tingkatan
analisis yang dipelajari. Masukan merupakan variabel seperti individu, kelompok
dan organisasi yang berujung pada proses. Variabel- variabel tersebut menentukan
tahap untuk apa yang akan terjadi di dalam organisasi, seperti presepsi yang
dimiliki
dimiliki individu dalam berperilaku. Pembentukan kelompok, proses-proses yang

individu, kepribadian dan sikap individu itu sendiri, motivasi yang

terjadi dalam suatu kelompok dan juga konflik terdapat dalam tingkatan
kelompok. Dalam tingkatan organisasi menyangkut hal mengenai faktor-faktor
organisasional yang dapat memengaruhi perilaku. Hal tersebut berupa iklim
organisasi, kebijakan organisasi didalamnya, tingkat hirarki di dalam organisasi

tersebut terhadap perilaku individudi dalam organisasi tersebut.Dalam model teori
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perilaku organisasi tersebut, variabel gaya kepemimpinan transformasional dalam
penelitian ini terletak pada tingkatan kelompok. Variabel lingkungan kerja dan
kompensasi terletak pada tingkatan organisasi yang dapat mempengaruhi perilaku

individu. Sedangkan variabel kepuasan kerja terletak pada tingkatan individu.

2.2 Gaya Kepemimpinan Transformasional
2.2.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan Transformasional

Menurut  Hutahaean (2021) kepemimpinan merupakan seni  dalam
mempengaruhi orang lain agar mau bekerjasama yang didasarkan pada
kemampuan orang tersebut. Kepemimpinan adalah suatu kepemampuan yang
sudah melekat pada diri seorang pemimpin. Kepemimpinan juga merupakan suatu
keterampilan dan kemampuan dalam memengaruhi perilaku orang lain guna untuk
mencapai Vvisi dalam organisasi tersebut.

Handayani dkk (2023) juga dapat diartikan sebagai sebuah proses
pengelolaan, pemberdayaan dan pengawasan yang diterapkan pemimpin terhadap
seorang Yyanng dipimpinnya, penerapan tersebut berguna untuk meningkatkan
sumber daya manusia dalam mencapai tujuan bersama.

Sementara itu, gaya kepemimpinan adalah suatu pola perilaku maupun sikap
seseorang pemimpin yang didasari pada kemampuan pribadi nya untuk dapat
meningkatkan semangat, memotivasi, mempengaruhi seseorang agar mereka
melakukan dengan kesadaran diri tanpa dipaksa dan dapat bekerjasama untuk
mencapai suatu tujuan dari perusahaan dengan baik dan efektif serta efisien
(Kristanti et al., 2023:180). Menurut Hasibuan (2016) dalam Angkiat (2022), gaya
kepemimpinan adalah bagaimana cara seorang pemimpin dalam mempengaruhi
perilaku bawahannya yang bertujuan untuk mendorong semangat Kkerja, kepuasan
kerja serta produktivitas karyawan yang tinggi agar dapat mencapai tujuan
perusahaan. Di dalam perusahaan, kepemimpinan harus diarahkan pada gaya
kepemimpinan yang mampu mempelajari bagaimana cara pemimpin dapat
mengubah budaya dan struktur organisasi agar lebih konsisten dengan strategi
manajemen untuk mencapai sasaran organisasi.

Teori kepemimpinan transformasional pertamakali dijelaskan oleh Bass

pada tahun 1985, Bass mengatakan bahwa pemimpin transformasional merupakan
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pemimpin  yang menginspirasi anggotanya untuk meninggalkan  kepentingan
pribadi demi organisasi (Sofiah Sinaga et al, 2021:50). Bass menyatakan bahwa
pemimpin yang transformasional dapat membuat anggotanya mempercayai,
menghormati dan menghargai mereka dengan berkonsentrasi pada pengaruh yang
diidealkan, pertimbangan individual dan motivasi inspirasional, yang pada
akhirnya menyiratkan melayani sebagai panutan karismatik dan mengekspresikan
visi yang bisa dibuat.

Bass (1985:20) dalam Sofiah Sinaga et al, (2021:51) menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional memberikan motivasi para pengikutnya guna
untuk melakukan sesuatu yang lebih dari yang diharapkan dengan melakukan hal
berikut ini:

1. Meningkatkan kesadaran pengikut terkait arti penting dari nilai tujuan

yang ditentukan dan diinginkan;

2. Meminta para pengikut untuk mengutamakan kepentingan tim atau

organisasi di atas kepentingan pribadi;

3. Menggerakkan pengikut untuk menuju kebutuhan pada level yang lebin

tinggi.

Robbins & Judge (2008:89) dalam Daniati & Mujiati, (2018) mengatakan
bahwa kepemimpinan transformasional merupakan pemimpin yang mencurahkan
perhatiannya dengan cara memberikan semangat dan dorongan untuk mencapai
tujuan kepada perosalan-persoalan yang dihadapi dan kebutuhan pengembangan
dari masing-masing pengikutnya. Gaya kepemimpinan transformasional pada
dasarnya memiliki totalitas perhatian dan selalu berusaha membantu dan
mendukung  keberhasilan para pengikutnya. Dalam membangun pengikut,
pemimpin transformasional harus sangat berhati- hati agar terbentuknya suatu rasa
saling percaya dan mtegritas personal dan kelompok (Rifa’i, 2020). Albbino
(2007) dalam Daniati & Mujiati, (2018) menyatakan bahwa kepuasan Kkerja

mempengaruhi perilaku kepemimpinan transformasional secara positif.

2.2.2 Faktor yang mempengaruhi Gaya Kepemimpinan Transformasional

Adapun  faktor-faktor ~ yang  mempengaruhi gaya  kepemimpinan
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transformasional dalam (Santoso, 2023) yaitu:

1.

3.

Karyawan yang benar-benar menunjukkan keterlibatan dengan perusahaan
kemungkinan besar akan menunjukkan tingkat keterlibatan yang tinggi
dengan perusahaan.

Memiliki keinginan yang lebih besar untuk tetap berada di organisasi saat
ini dan terus berkontribusi pada pencapaian tujuan perusahaan.

Terlibat penuh dalam pekerjaan mereka karena hal tersebut adalah
mekanisme dan saluran utama bagi orang-orang untuk berkontribusi pada

pencapaian tujuan perusahaan.

2.2.3 Indikator Gaya Kepemimpinan Transformasional

Indikator dari gaya kepemimpinan transformasional menurut (Avalio, et, al)

dalam (Santoso, 2023) dan menurut (Daniati & Mujiati, 2018) yaitu:

1.

Idealized influence (charismatic influence)

Kemampuan pemimpin  untuk  mempengaruhi  karyawannya bahwa
pemimpin  memiliki pendirian yang kuat. Pemimpin transformasional
memiliki integritas perilaku (behavioral integrity) atau presepsi terhadap
kesesuaian antara perkataan dan tindakan. Pemimpin transformasional
harus berkharisma yang mampu memberikan pengaruh positif kepada
bawahannya agar bawahan bereaksi untuk mengikuti pimpinan.
Inspirational Motivation (Motivasi Inspirasional)

Inspirational motivation merupakan karakter seorang pemimpin yang
mampu menerapkan standar yang tinggi sekaligus mampu mendorong
bawahan untuk mencapai standar tersebut atau lebih sederhananya
pemimpin yang memberikan motivasi kepada karyawannya agar lebih
semangat dalam bekerja.

Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual)

Intellectual  stimulation  merupakan  karakter seorang  pemimpin
transformasional yang  mampu  mendorong  bawahannya  untuk
menyelesaikan permasalahan dengan cermat dan rasional. Atau juga
kemampuan pemimpin dalam menginspirasi karyawannya agar lebih

kreatif dalam menyampaikan ide-idenya.
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4. Individualized Consideration (Perhatian Individual)
Individualized consideration merupakan karakter seorang pemimpin yang
mampu  memahami  perbedaan individual para bawahannya dan
kemampuan seorang pemimpin dalam memberikan perhatian dengan

tujuan agar individu lebih berkembang dengan bertindak sebagai pelatih.

2.3 Kompensasi
2.3.1 Pengertian Kompensasi

Menurut Enny (2019) dalam Barkah & Fadli (2023) kompensasi merupakan
bentuk timbal jasa yang diberikan kepada karyawan sebagai bentuk penghargaan
mereka terhadap kontribusi dan tanggung jawab yang diberikan kepada
perusahaan atau organasasi. Kompensasi tersebut dapat berupa finansial yang
langsung maupun tidak langsung. Akbar (2021) dalam Barkah & Fadli (2023)
juga berpendapat bahwa kompensasi adalah semua bentuk pengembalian (return)
finansial dan tunjangan-tunjangan yang diperoleh karyawan. Bagi perusahaan
yang memberikan kompensasi kepada karyawan secara memadai akan
menimbulkan kepuasan kerja bagi karyawan yang bersangkutan, akan tetapi
sebaliknya jika perusahaan memberikan kompensasi secara tidak memadai sulit
untuk mewujudkan kepuasan kerja karyawan.

Menurut Sihotang (2007:220) dalam Poluakan et al, (2019) kompensasi
adalah pengaturan keseluruhan pemberian balas jasa bagi karyawan dan para
manajer baik berupa finansial maupun barang dan jasa pelayanan yang diterima
oleh setiap orang karyawan. Sedangkan menurut Kristanti et al., (2023) besarnya
belas jasa (kompensasi) dari perusahaan biasanya telah ditentukan sebelumnya
atau telah disepakati bersama. Jika suatu perusahaan belum memiliki standar
perhitungan besarnya kompensasi untuk setiap tingkatan jabatan atau posisi dalam
perusahaan. Oleh Kkarenanya setiap karyawan sudah mengetahui secara pasti
berapa besaran kompensasi yang akan diterima dari perusahaan atas pekerjaan dan

capaian yang berhasil dilakukannya.

2.3.2 Peranan Kompensasi

Besarnya kompensasi telah ditentukan dan diketahui sebelumnya, sehingga
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karyawan secara pasti mengetahui besarnya penerimaan kompensasi yang akan
diterimanya. Kompensasi tersebutlah yang akan digunakan karyawan bersama
keluarganya dalam memenuhi kebutuhan hidupnya. Besarnya kompensasi
mencerminkan status, pengakuan dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang
dinikmati oleh karyawan bersama keluarganya. Jika statusnya dan pemenuhan
kebutuhan menjadi semakin banyak, maka kepuasan kerja akan semakin baik.
Disinilah  sebenarnya letak pentingnya kompensasi bagi karyawan sebagali
seorang penjual tenaga (fisik dan pikiran) (Barkah & Fadli, 2023). Yoder (1981)
dalam (Barkah & Fadli, 2023) menyatakan bahwa balas jasa membuat anggota

tim Kkerja dapat bekerja sama lebih dan berprestasi didalamnya.

2.3.3 Jenis Kompensasi
Kompensasi dapat dibedakan menjadi dua macam yaitu yang langsung
maupun tidak langsung (Santoso, 2023).
1. Kompensasi langsung berupa:

a. Gaji pokok ialah balas jasa yang diterima karyawan, biasanya
diberikan dalam bentuk upah atau gaji. Sedangkan gaji adalah imbalan
finansial yang diberikan kepada karyawan secara rutin.

b. Upah ialah balas jasa yang dibayarkan kepada pekerja harian dengan
berpedoman atas perjanjian yang telah disepakati sebelumnya;

c. Upah insentif ialah tambahan balas jasa yang diberikan kepada
karyawan tertentu yang berprestasi dalam arti kerjanya diatas prestasi
standar.

2. Kompensasi tidak langsung berupa:

a. Tunjangan karyawan atau hak istimewa tambahan selain kompensasi
langsung seperti; pembayaran non kerja (pelatinan, liburan Kerja,
acara pribadi, pembayarn liburan, asuransi kesehatan dan program

pensiun).

2.3.4 Fungsi Pemberian Kompensasi
Menurut Susilo Martoyo (1990:100) dalam (Poluakan et al., 2019) adapun
fungsi dari pemberian kompensasi adalah sebagai berikut:
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Pengalokasian sumber daya manusia secara efesien, fungsi tersebut
menunjukkan bahwa pemberian kompensasi pada karyawan berprestasi
baik, akan mendorong para karyawan lainnya agar bekerja dengan lebih
baik. Artinya dengan cara menunjukkan prestasi kerja yang lebih baik
akan ada kecenderungan para karyawan yang bergeser atau pindah dari
yang kompensasi nya rendah ke tempat kerja yang kompensasinya tinggi.
Penggunaan sumber daya manusia yang efesien dan efektif, pemberian
kompensasi yang tinggi kepada karyawan akan membawa keterkaitan
bahwa organisai memanfaatkan tenaga karyawan hal tersebut juga
termasuk dengan seefisien dan seefektif mungkin. Artinya, organisasi
langsung berhubungan dan akan mencapai manfaat atau profit semaksimal
mungkin, disitulah produktifitas karyawan sangat menentukan.

Mendorong kemantapan dan kemajuan ekonomi, organisasi yang
berhubungan secara efesien dan efektif menjadi dampak distribusi dalam
penggunaan sumber daya manusia, sehingga dapat diharapkan sistem
pemberian kompensasi secara langsung dapat membantu kemantapan
perusahaan dan secara tidak langsung ikut berkontribusi dalam mendorong

kemantapan dan kemajuan ekonomi negara secara totalitas.

2.3.5 Tujuan-tujuan Kompensasi

Menurut  Marnis & Priyono (2008:225), pada umumnya program

kompensasi atau balas jasa bertujuan untuk kepentingan perusahaan, karyawan

dan pemerintah/ masyarakat. Adapun secara rinci tujuan dari kompensasi ialah:

1.

Ikatan Kerja Sama, ikatan kerja sama formal antara majikan dan buruh
dapat terjalin dengan pemberian kompensasi yang dimana karyawan
(buruh) harus mengerjakan tugas-tugas dengan baik sedangkan pengusaha
wajib membayar kompensasi yang disepakati.

Kepuasan kerja, dengan belas jasa karyawan akan dapat memenuhi
kebutuhan hidupnya sehingga akan diperoleh kepuasan kerja dari jabatan
yang diembannya.

Motivasi, jika balas jasa yang diberikan memadai maka manajer akan lebih

mudah memotivasi karyawan, kemudian yang akan berdampak pada
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peningkatan produktivitas.

4. Stabilitas Karyawan, berdasarkan program kompensasi prinsip adil dan
layak maka stabilitas karyawan lebih terjamain karena tingkat turnover
relatif kecil.

5. Peningkatan Disiplin, dengan pemberian kompensasi yang sesuai dengan
prosedur maka akan memberikan dampak pada peningkatan disiplin

karyawan.

2.3.6 Faktor-faktor yang mempengaruhi Kompensasi
Menurut Poluakan et al, (2019) dan Kristanti et al., (2023) faktor yang
mempengaruhi kompensasi ialah:

1. Faktor pemerintah
Penentuan standar gaji minimal, pajak penghasilan, penetapan harga
bahan baku dan sebagainya berkaitan langsung dengan peraturan
pemerintah. Sehingga hal tersebut dapat mempengaruhi perusahaan dalam
menentukan kebijakan kompensasi karyawan.

2. Penawaran bersama antara perusahaan dan karyawan,
Terjadinya tawar menawar mengenai besarnya gaji atau upah yang
diberikan perusahaan pada karyawannya juga mempengaruhi besarnya
kompensasi yang akan diberikan. Hal tersebut disebabkan oleh perusahaan
yang menerima karyawan dengan skilll dibidang tertentu yang sangat
dibutunkan perusahaan, sehingga kondisi tersebut berkaitan langsung
dengan besarnya gaji yang akan diberikan.

3. Standar biaya hidup karyawan
Kebijakan kompensasi dalam hal ini perlu mempertimbangkan standar
biaya hidup minimal karyawan. Karena kebutuhan dasar karyawan harus
terpenuhi secara layak hal tersebut mampu memberikan motivasi kepada
karyawan untuk bekerja dengan lebih baik dalam mencapai tujuan
perusahaan.

4. Ukuran perbandingan upah
Kebijakan untuk menentukan kompensasi dapat dipengaruhi oleh ukuran

besar Kkecilnya perusahaan dalam melakukan kegiatan usahanya, tingkat



2.3.7

18

pendidikan karyawan dan masa kerja karyawan di perusahaan.

Permintaan dan persediaan

Dalam menentukan tingkat kompensasi karyawan dapat
mempertimbangkan tingkat persediaan dan permintaan yang ada. Artinya,
kondisi pasar perlu dijadikan bahan pertimbangan untuk menentukan
tingkat upah karyawan.

Kemampuan perusahaan

Dalam menentukan kebijakan kompensasi karyawan didasarkan pada
kemampuan perusahaan untuk membayar upah karyawan. Artinya, jangan
sampai menentukan kebijakan kompensasi di luar batas kemampuan dan
kondisi keuangan perusahaan.

Jenis dan sifat pekerjaan

Jenis pekerjaan yang memiliki ciri khusus (spesialisasi) cenderung
memiliki kompensasi yang lebih besar, karena keahlian yang dimiliki tidak
seperti pada umumnya. Sifat pekerjaan yang mengandung risiko tinggi
juga memiliki nilai kompensasi yang lebih tinggi jika dibandingkan
dengan pekerjaan yang risikonya rendah.

Tingkat pendidikan dan pengalaman kerja

Kedua hal tersebut biasanya menentukan kualitas kerja seorang karyawan.
Biasanya juga karyawan yang memiliki kualitas kerja baik ikut dicari oleh
perusahaan lain khususnya para competitor yang dibidang usahanya

sejenis.

Indikator Kompensasi

Adapun indikator kompensasi menurut Rivai (2018) dalam Santoso dkk

(2023) adalah sebagai berikut:

1.

Gaji dan Upah, baik yang diterima oleh karyawan karena balas jasanya

terhahap perusahaan.

Insentif, tambahan kompesasi diluar gaji dan upah yang diberikan
perusahaan.
Tunjangan, tambahan kompensasi yang diberikan berdasarkan kebijakan

perusahaan terhadap seluruh karyawan dalam usaha untuk meningkatkan
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kesejahteraan karyawan, seperti tunjangan kerja, kesehatan pendidikan dan

lain-lain.

2.4 Lingkungan Kerja
2.4.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja menurut Mardiana (2018) dalam Santoso dkk (2023)
adalah lingkungan yang dimana karyawan melakukan pekerjaannya sehari-hari.
Karyawan dapat bekerja secara optimal apabila lingkungan kerjanya kondusif
dan memberikan rasa aman karena kondisi lingkungan kerja dapat mempengaruhi
emosi karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Apabila karyawan menyukai
lingkungan kerja tempat dia bekerja, maka karyawan akan merasa nyaman dan
betah untuk melakukan aktivitas perusahaan sehingga waktu kerja dipergunakan
secara efektif dan optimis prestasi kerja tinggi. Lingkungan kerja merupakan
segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan yang dapat mempengaruhi
karyawan dalam menjalan tugas yang dibebankan (Barkhiyyah & Prasetyo, 2020)
dalam (Angkiat, 2022). Sedangkan menurut.

Sedarmayanti (2013:26) dalam Nasution & DR, (2017) menyatakan bahwa
secara garis besar, lingkungan kerja terbagi menjadi 2 jenis yaitu: (1) Lingkungan
kerja fisik, dan (2) Lingkungan kerja non-fisik. Lingkungan kerja fisik ialah
semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat
mempengaruhi  karyawan baik secara langsung maupun tidak lansung.
Lingkungan kerja non-fisik ialah semua keadaan yang terjadi berkaitan dengan
hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan
kerja ataupun hubungan dengan bawahan Lingkungan kerja berperan penting
untuk menciptakan dan meningkatkan kepuasan kerja para karyawan. Karyawan
yang puas akan lebih loyal terhadap organisasi, sehingga dengan demikian
karyawan dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik. Bentuk
kepuasan kerja karyawan akan terlihat dari sikap positif dan negatif dalam diri

karyawan. Kepuasan kerja bersifat dinamis, artinya dapat berubah sewaktu-waktu.

2.4.2 Faktor yang memperngaruhi Lingkungan Kerja
Faktor yang dapat mempengaruhi dalam menciptakan lingkungan kerja yang
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baik yaitu (Siagian, 2018) dalam ((Santoso, 2023) :

o M L Do

Bangunan tempat kerja

Ruang kerja yang lega

Ventilasi pertukaran udara

Tersediannya tempat-tempat ibadah keagaman

Tersediannya sarana angkutan Kkhusus maupun umum untuk karyawan

nyaman dan mudah.

2.4.3 Indikator Lingkungan Kerja

Adapun indikator lingkungan kerja menurut (Afandi, 2018 dalam Santoso,
2023) adalah sebagai berikut:
1. Lingkungan Kerja Fisik

a.

Pencahayaan, memancarkan cahaya yang cukup dengan baik dapat
meningkatan efesiensi kerja karyawan karena dapat bekerja dengan

cepat, lebih sedikit kesalahan dan mengurangi kelelahan mata.

. Warna, salah satu faktor penting untuk meningkatkan efesiensi kerja

karyawan terutama warna mempengaruhi kondisi mental agar
kedamaian industri tetap terjaga.
Udara, hal tersebut terkait dengan berapa suhu udara dan jumlah uap

air yang sering ada di udara.

. Kebisingan, untuk menghindari hal tersebut perlu ditempatkan alat-

alat yang menimbulkan suara keras, seperti telepon, mesin tik, tempat
parkir motor dan lain-lain. Di ruangan khusus agar tidak menganggu
pekerja lain dalam menjalankan tanggung jawabnya.

Kebersihan, dengan kondisi ruangan yang bersin dapat membawa
karyawan semangat dalam menjalankan aktivitasnya karena mereka

merasa nyaman dengan lingkungan kantor yang bersih.

2. Lingkungan Kerja Non-Fisik

a. Hubungan kerja antar karyawan, hal ini sangat diperlukan dalam

pekerjaan, terutama bagi para karyawan yang bekerja secara
berkelompom.  Apabila terjadi  konflk yang timbuk dapat

mempengaruhi  suasana kerja dan akan menurunkan semangat
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kerja. Hubungan kerja antar karyawan yang baik dapat meningkatkan
semangat kerja yang dimana mereka saling bekerjasama atau saling
membantu dalam menyeledaikan pekerjaan.

b. Hubungan Kkerja antar karyawan dengan pimpinan, sikap atasan
terhadap bawahan memberikan pengarun bagi karyawan dalam
menjalankan aktivitas. Sikap bersahabat yang diciptakan atasan akan
menjadikan  karyawan lebih betah untuk bekerja dan dapat

memberikan rasa semangat kerja bagi karyawan.

2.5 Kepuasan Kerja
2.5.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Locke, (1969) dalam Sunarta, (2019) ide kepuasan kerja adalah
hasil interaksi antara individu dan lingkungannya, kepuasan kerja meliputi aspek
afektif, kognitif dan perilaku. Perasaan afektif positif menggambarkan bahwa
kepuasan kerja merupakan ungakapan atas apa yang ada didalam hati seseorang
dalam menilai sesuatu yang dilakukannya baik secara individu maupun bersama.
Kognitif (sensation, preception, conception), pada dasarnya kepuasan kerja adalah
sebuah ungkapan atas apa yang dirasakan (sensation), apa yang di presepsikan
(preception) dan apa yang dipikirkan (conception). Menurut Hasibuan (2016)
dalam  Angkiat, (2022) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya, sikap tersebut dicerminkan oleh
moral Kkerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja (job satisfaction)
merupakan suatu perasaan yang positif tentang pekerjaan yang dihasilkan dari
suatu evaluasi pada karakteristik-karakteristiknya.

Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan
yang positif mengenai pekerjaannya, sedangkan seseorang dengan level yang
rendah memiliki perasaan negatif. Teori kepuasan kerja mengungkapkan apa yang
membuat sebagian orang atau karyawan lebih puas terhadap pekerjaannya dari
pada lainnya. Teori imi juga mencari landasan tentang proses perasaan seseorang
terhadap kepuasan kerja. Wibowo (2019) dalam Santoso dkk (2023) menyatakan

sebagai bahwa terdapat dua teori terkait kepuasan kerja yaitu:
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1. Two-Factor Theory

Teori dua faktor merupakan teori kepuasan kerja yang menganjurkan
bahwa kepuasan dan ketidakpuasan merupakan bagian dari kelompok
variabel yang berbeda, yaitu motivavors dan hygiene factors. Pada teori
ini, ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi di sekitar pekerjaan
seperti: kondisi kerja pemberian upah, keamanan, Kkualitas, pengawasan
dan hubungan dengan orang lain; sebaliknya, kepuasan ditarik dari faktor
yang terikat dengan pekerjaan tersebut atau hasil langsung, seperti: sifat
pekerjaan, prestasi dalam pekerjaan, peluang promosi dan kesempatan
untuk pengembangan diri dan pengakuan. Hal tersebut dikarenakan
motivator merupakan faktor yang berkaitan dengan kepuasan kerja tinggi.
Value Theory

Dalam konsep ini kepuasan Kkerja terjadi pada tingkatan dimana hasil
pekerjaan diterima individu seperti yang diharapkan. Value theory
memfokuskan pada hasil  manapun yang menilai orang tanpa
memperhatikan siapa mereka karena kunci menuju kepuasa kerja dalam
pendekatan ini adalah perbedaan antara aspek pekejaan yang dimiliki dan
diinginkan seseorang. Semakin besar perbedaan, maka semakin rendah
kepuasan orang. Dengan menekankan pada nilai-nilaiteori  ini
menganjurkan bahwa kepuasan kerja dapat diperoleh dari banyak faktor.
Oleh karena itu, cara efektif untuk memuaskan pekerja adalah dengan

menemukan apa yang mereka inginkan.

2.5.2 Faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu (Kristanti et

al., 2023):

1.

Faktor Psikologis, ialah dimana berhubungan dengan jiwa karyawan yang
terdri dari minat, keamanan / ketentraman dalam bekerja, keterampilan dan
sikap serta bakat.

Faktor sosial, ialah faktor yang berhubungan dan berinteraksi sosial antara
karyawan dengan atasan dan juga lingkungan Kkerja.

Faktor fisik, kondisi fisik karyawan sangat berhubungan erat dengan faktor
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ini, artinya hal yang meliputi jenis pekerjaan, apakah tersedianya
kelengkapan bekerja, bagaimana kondisi ruangan, bagaimana suhu dan
juga udara di tempat kerja, kesehatan karyawan, umur dan juga waktu
istirahat.

4. Faktor finansial, ialah faktor yang berkaitan dengan kesejahteraan
karyawan yang terdiri dari berapa upah yang diterima, apakah sesuai
dengan lingkup pekerjaannya, fasilitas yang diberikan, dan kemungkinan
promosi jabatan.

5. Upah yang cukup, Kkeinginan setiap karyawan yaitu mendapatkan upah
yang cukup untuk memenuhi kebutuhan.

6. Tunjangan, tunjangan Yyang didapatkan misalnya berupa kesehatan,
pensiun dan cuti tahunan.

7. Perlakuan vyang adil, setiap karyawan ingin diperlakukan ingin
diperlakukan dengan adil, tidak dalam bentuk upah saja namun hal lain
juga. Untuk menciptakan persepsi yang sama antara atasan dan bawahan
mengenai makna adil yang sebenarnya.

8. Ketenangan bekerja, setiap karyawan menginginkan ketenangan, bukan
saja dengan  pekerjaannyanamun juga menyangkut  kesejahteraan
keluarganya.

9. Perasaan diakui, setiap karyawan memiliki rasa ingin diakui sebagai
karyawan yang berharga dan sebagai anggota yang dihormati.

10. Penghargaan hasil kerja (reward), karyawan menginginkan agar hasil
kerjanya dihargai. Hal itu bertujuan agar karyawan merasa senang dalam
bekerja dan lebih giat lagi dalam menjalankan pekerjannya.

11. Penyalur perasaan, perasaan tidak baik yang menghampiri karyawan bisa
menghambat gairah karyawan. Hal tersebut dapat diatasi dengan

komunikasi dua arah secara timbal balik.

2.5.3 Indikator Kepuasan Kerja
Menurut Afandi (2018) dalam Santoso dkk (2023) indikator kepuasan kerja
adalah sebagai berikut:

1. Pekerjaan, isi pekerjaan yang dilakukan apakah memiliki elemen yang
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memuaskan.
2. Upah, besarnya balas jasa yang diterima seseorang sebagai akibat dari
pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil.

3. Promosi, kemungkinan kenaikan jabatan dengan  berkembangnya

karyawan dalam pekerjaannya. Hal ini berhubungan dengan ada tidaknya
kesempatan untuk memperoleh peningkatan karis selama bekerja.

4. Pengawas, seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau petunjuk
dalam pelaksanaan kerja.

5. Rekan Kkerja, senantiasa  berinteraksi

seseorang dalam menjalankan

pekerjaan.  Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat

menyenangkan atau tidak.

2.6 Penelitian Terdahulu

Salah satu bagian penting untuk menjadi landasan dalam sebuah penelitian
selanjutnya adalah kajian-kajian dari penelitian terdahulu. Hasil dari penelitian
terdahulu  dapat dibandingkan nantinya apakah dapat mendukung atau
menolak peneliti yang baru. Pada penelitian ini peneliti mencantumkan berbagali
hasil penelitian terdahulu terkait dengan penelitian yang hendak dilakukan dan
kemudian membuat ringkasannya. Berikut penelitian terdahulu pada penelitian ini

dapat dilihat pada tabel 2.1.

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

Peneliti Variabel Metode Hasil penelitian Perbedaan
(tahun) penelitian Analisis
Robertus X1: Gaya Regresi | Gaya kepemimpinan | Pada penelitian
Gita S.P, kepemimpinan linier transformasional terdahulu menggunakan
(2015) transformasional | berganda | memiliki pengaruh variabel gaya

X2: Motivasi
Kerja

X3: Budaya
Organisasi
Y: Kinerja
Karyawan

(CV.
Combustions
Technologies

positif dan
signifikan terhadap
Kinerja karyawan
sedangkan motivasi
kerja dan budaya
kerja tidak
berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan.

kepemimpnan
transforasional,
motivasi kerja, budaya
organasasi dan Kkinerja
karyawan. Sedangkan
dalam penelitian ini
tidak menggunakan
variabel motivasi kerja,
budaya organisasi dan
Kinerja karyawan tetapi
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Peneliti Variabel Metode : i
(tahun) penelitian Analisis Hasil penelitian Perbedaan
Asia Nusantara) menambahkan variabel
kompensasi dan
lingkungan Kkerja yang
diduga akan
berpengaruh terhadap
kepuasan Kkerja
karyawan.
Prayudi X1 : Gaya Regresi | Ada perngarun gaya | Terdapat perbedaan
Raharjo kepemimpinan linear kepemimpinan pada indikator
(2015) Transformasional | berganda | transformasional kompensasi dan
X2 : Kompensasi terhadap kepuasan lingkungan kerja antara
X3 : Lingkungan kerja, Ada pengaruh | penelitian terdahulu
Kerja kompensasi dengan penelitian ini
Y : Kepuasan terhadap kepuasan
Kerja kerja Ada pengaruh
terhadap lingkungan
(PT. BPR Arta kerja
Utama
Pekalongan)
Wenny X1: Gaya Regresi | Gaya kepemimpinan | Pada penelitian
Destyani, kepemimpinan linear transaksional, terdahulu menggunakan
(2015) Transaksional berganda | lingkungan kerja variabel gaya
X2: Lingkungan dan kompensasi kepemimpinan
Kerja secara parsial transaksional,
X3: Kompensasi mempunyai Ingkungan Kerja,
Y: Kepuasan pengaruh signifikan | kompensasi dan
Kerja terhadap kepuasan kepuasan kerja.
kerja. Secara Sedangkan dalam
(PT. Sri Rezeki simultan gaya penelitian ini
Fertilizer) kepemimpinan menggunakan variabel
transaksional, selain gaya
lingkungan kerja kepemimpinan
dan kompensasi transaksional dan
mempunyai diduga akan
pengaruh yang berpengaruh terhadap
signifikan terhadap | kepuasan kerja
kepuasan kerja. karyawan PT. Garuda
Variabel yang paling | Bumi Perkasa.
dominan
pengarunnya adalah
lingkungan kerja.
Triadhy X1 : Gaya Regresi | Gaya kepemimpinan | Pada penelitian ini
Wicaksono, | Kepemimpinan berganda | transformasional menggunakan dua

(2015)

Transformasional

dan kompensasi

variabel X dan satu
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Peneliti Variabel Metode : i

(tahun) penelitian Analisis Hasil penelitian Perbedaan
X2 : Kompensasi berpengaruh positif | variabel Y sedangnka
Y : Kepuasan dan signifikan dalam penelitian ini
Kerja terhadap kepuasan menggunakan tiga

kerja karyawan baik | variabel X dan satu

(PT. Hymsa secara parsial variabel Y.
Indotraco maupun secara
Cirebon) simultan.

Kesimpulan: Jadi, pada penelitian ini lebih fokus kepada pengarun gaya kepemimpinan
transformasional, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada
PT Garuda Bumi Perkasa dan diduga berpengaruh signifikan secara parsial maupun simultan

Sumber: Data diolah, (2023)

2.7 Kerangka Pemikiran

Karin & Prasetio (2021) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaan
emosional yang menyenangkan atau positif yang dapat dihasilkan dari penilian
kinerja pekerjaan maupun lingkungan pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang.
Dijelaskan dalam studi terdahulu bahwa kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh
gaya 2023).
Pemimpin yang dapat menjadi acuan bagi organisasi, memberikan motivasi,

kepemimpinan, kompensasi dan lingkungan kerja (Santoso,
memiliki kecerdasaan intelektual dan dapat memahami karyawan akan membuat
karyawan menjadi nyaman dalam bekerja. Dengan demikian para karyawan
termotivasi untuk melakukan pekerjaan lebih dari pada yang awalnya diharapkan.

Salah satu gaya kepemimpinan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
lalah gaya kepemimpinan transformasional. Gaya kepemimpinan transformasional
merupakan perilaku seorang pemimpin yang bisa menginspirasi pengikut untuk
kebaikan organisasi dan mampu memberikan pengaruh mendalam dan luar biasa
bagi pengikutnya. Gaya kepemimpinan transformasional memiliki dampak besar
pada kepuasan kerja (Karin & Prasetio, 2021). Ketika perusahaan dapat
memahami apa saja faktor-faktor yang dapat meningkatkan penerapan gaya
kepemimpinan  transformasional agar  produktivitas

organisasi  meningkat,

beberapa diantaranya ialah mengenai kharisma atau idealisme, motivasi atau
inspirasi, stimulasi intelektual serta perhatian individu. Menurut Dewi (2013),

Susastra & Subudi (2016) dan Wahyuningsih & Sudibjo (2022) dalam
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penelitiannya ~ menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Selain gaya kepemimpinan transformasional, kompensasi juga memberikan
pengaruh pada kepuasan kerja. Menurut hasibuan (2020) dalam Kristanti et al.,
(2023) kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima oleh karyawan sebagai imbalan atas
jasa yang telah diberikan untuk perusahaan. Kompensasi sebagai bentuk
penghargaan atas keberhasilan karyawan yang menunjukan prestasi kerja yang
tinggi sekaligus sebagai pengakuan atas potensi yang bersangkutan dalam
menduduki posisi yang lebih tinggi di dalam suatu organisasi. Adapun indikator
kompensasi terdiri dari gaji dan upah, insentif serta tunjangan (Santoso, 2023).
Menurut Santoso (2023) dan Rasyid & Tanjung (2020) dalam penelitiannya
menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
baik secara parsial maupun simultan.

Selain  kompensasi, lingkungan kerja yang nyaman akan memberikan
ketenangan dan dalam menjalankan aktivitas di perusahaan. Lingkungan Kerja
berperan penting untuk mneciptakan dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Karyawan yang puas akan lebih loyal terhadap perusahaan, sehingga karyawan
dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik. Menurut Sunyoto
(2013) dalam Nasution & DR, (2017) lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada
disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan
pekerjaannya. Adapun indikator lingkungan kerja yakni lingkungan fisik
(pencahayaan, sirkulasi udara, kebisingan, warna dan kebersihan) dan lingkungan
kerja non-fisik (hubungan kerja antar karyawan dan hubungan antar karyawan
dengan pimpinan) (Santoso, 2023). Menurut Ade & Muhammad (2020) dan
Rasyid & Tanjung (2020) dalam penelitiannya menyatakan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja baik secara
parsial maupun simultan

Menurut McGaghie dalam (Priyanto & Sudrartono, 2021), kerangka
pemikiran ialah prosesmelakukan pengaturan dalam melakukan penyajian
pertanyaan dalam penelitian dan mendorong penyelidikan atas permasalahan dan

konteks penyebab peneliti melaksanakan studi tersebut. Kerangka pemikiran pada
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penelitian ini ialah gaya kepemimpinan transformasional (x1), kompensasi (x2)

dan lingkungan kerja (x3) sebagai variabel independen serta kepuasan kerja (y)

sebagai variabel dependen yang dapat dilihat pada gambar 2.2.

Lingkungan kerja

Gaya Kepemimpinan
Transformasional

Kompensasi

(X1)

(X2)

(X3)

Keterangan:

2.8 Hipotesis

Menurut  Sugiyono (2020) hipotesis

Gambar 2. 2 Kerangka Pemikiran
Sumber: Dibuat penulis 2023

: Parsial

: Simultan

Hy

Kepuasan kerja
karyawan

)

rumusan masalah penelitian. Berdasarkan rumusan masalah, tujuan,

jalah jawaban sementara terhadap

landasan

teori dan penelitian terdahulu yang telah diuraikan sebelumnya, maka hipotesis

yang dapat diajukan adalah sebagai berikut:

1.

Hal:

Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Garuda Bumi

Perkasa



Ho1:

Haz

HozI

Hag:

H03:

Ha4:

H04Z
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Gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh
signfikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Garuda
Bumi Perkasa

Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT Garuda Bumi Perkasa

Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan pada PT Garuda Bumi Perkasa

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan pada PT Garuda Bumi Perkasa

Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT Garuda Bumi Perkasa
Gaya kepemimpinan transformasional, = kompensasi dan
lingkungan kerja secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Garuda Bumi
Perkasa

Gaya kepemimpinan transformasional, kompensasi dan
lingkungan kerja secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Garuda Bumi

Perkasa
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METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah diuraikan, jenis
penelitian ini merupakan penelitian penjelasan (explanatory research) dengan
pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono (2016) dalam Siregar dkk, (2019)
explanatory research adalah penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan
variabel-variabel yang diteliti serta hubungan antara satu variabel dengan variabel
lainnya. Sedangkan penelitian kuantitatif merupakan metode penelitian yang
berlandasan pada filsafat positivisme, yang digunakan untuk mempelajari pada
populasi dan sampel tertentu. Pengumpulan data dengan memakai instrumen
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif ataupun statistik dengan tujuan untuk
menguji hipotesis yang telah diajukan (Sugiyono, 2017 dalam Angkiat, 2022).

3.2 Sumber Data
Sebagai bahan dalam penelitian, peneliti menggunakan dua jenis data yang
dibedakan berdasarkan sumber pengumpulannya. Jenis data tersebut adalah data

primer dan data sekunder.

3.2.1 Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari perusahaan, data yang
berasal dari jawaban atas pernyataan yang diajukan kepada responden melalui
kuesioner yang terkait dengan gaya kepemimpinan transformasional, kompensasi,

lingkungan kerja dan kepuasan kerja.
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3.2.2 Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang tidak diperoleh secara langsung dari
sumber peneliti utama. Data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sebagai pendukung data primer. Sumber data sekunder diperoleh dari literatur dan

informasi yang berkaitan dengan objek penelitian.

3.3 Teknik Pengumpulan Data
3.3.1 Kuesioner

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilaksanakan dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawab. Data yang diperoleh terkait dengan data gaya kepemimpinan
transformasional, kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja karyawan PT

Garuda Bumi Perkasa.

3.3.2 Studi Pustaka

Peneliti mengumpulkan data dari jurnal ilmiah, buku, e-book, artikel dan
situs internet untuk dijadikan sebagai dasar dalam mengolah data. Peneliti
berusaha untuk mempelajari data-data sekunder yang berhubungan dengan

penelitian.

3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau
subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang digunakan
peneliti untuk dipelajari dan kemudia ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2020).
Populasi yang digunakan untuk penelitian ini yaitu karyawan PT Garuda Bumi
Perkasa yang berjumlah 137 karyawan.

3.4.2 Sampel
Sampel merupakan bagaian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi. Teknik sampling yang digunakan yaitu teknik non-probability sampling

dengan model teknik accidental sampling (sampel insidental). Non-probability
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sampling merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak memberi peluang
atau kesempatan sama bagi unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi
sampel. Sedangkan accidental sampling (sampel insidental) merupakan teknik
penentuan sampel berdasarkan kebetulan atau tanpa perencanaan. Teknik ini
dilakukan ketika peneliti mengambil sampel berdasarkan siapa saja yang
kebetulan ditemui dan dianggap cocok sebagai sumber data. Untuk penentuan
jumiah sampel dapat dilakukan dengan perhitungan statistik, yaitu menggunakan
rumus  Slovin. Rumus Slovin  merupakan rumus Yyang digunakan untuk
menentukan ukuran sampel dari populasi yang telah diketahui sebanyak 137
karyawan. Akurasi yang diberikan saat menentukan sampel adalah 10%. Adapun
perhitungan jumlah sampel menggunakan rumus Slovin dengan populasi yang

sudah diketahui ialah sebagai berikut:

NN/ (LF (N XE)oioeeeeeeee e 3.1
n =137/ (1+ (137x 0,1%)

n =137/ (1+ (137 x 0,01)

n=137/(1+ 1.37)

n=137/237

n=>57

Keterangan:
n = ukuran sampel
N = ukuran populasi

e = tingkat toleransi presesi (e = 10%)

Berdasarkan data statistik PT Garuda Bumi Perkasa, jumlah karyawan
yang ada di perusahaan tersebut ialah 137 karyawan. Jadi, dari perhitungan
menggunakan rumus Slovin dapat diambil jumlah sampel sebanyak 57 orang
responden karyawan pada PT Garuda Bumi Perkasa. Terdapat 6 divisi pada PT
Garuda Bumi Perkasa dan di setiap divisi diambil masing-masing + 9-10 orang

dan diambil berdasarkan urutan dalam pengisian kuesioner.
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Sedangkan teknik pengukuran data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu

menggunakan Skala Likert.

Skala

likert digunakan untuk mengukur sikap,

pendapat dan presepsi seseorang atau sekelompok terkait kerjadian dan fenomena
sosial (Santoso, 2023).

Tabel 3. 1 Skala Likert

Tipe Skor
Sangat setuju/sangat positif 5
Setuju/sering/positif 4
Ragu-ragu/netral 3
Tidak setuju/negatif 2
Sangat tidak setuju 1

Sumber: Santoso, (2023)

3.6 Definisi Konseptual dan Operasional Variabel

Definisi operasional variabel secara eksplisit mengidentifikasikan variabel-

variabel penelitian yang akan dianalisis. Dalam penelitian ini definisi konseptual

dan operasional dijelaskan pada tabel 3.2.

Tabel 3. 2 Definisi Konseptual dan Operasional Variabel

Definisi Definisi
Variabel Konseptual Operasional Indikator Item
Variabel Variabel
Gaya Menurut Kepemimpinan . ldealized a. Pimpinan
Kepemimpinan | Robbins & transformasiona Influence menjalankan
Transformasion | Judge, (2019) | adalah (Pengaruh pekerjaannya
al (X1) Kepemimpinan | kemampuan Idealis) dengan sebaik-
Transformasiona | untuk baiknya
| adalah mempengaruhi,
menginspirasi memotivasi, dan b. Pimpinan
para pengikut membuat orang menunjukan
untuk lain mampu sikap disiplin
melampaui memberikan dalam bekerja
kepentingan diri | kontribusinya
sendiri mereka | demi efektivitas . Insprational a. Pemimpin
demi dan Motivation membuat
keuntungan keberhasilan (Motivasi karyawan
perusahaan. Para | organisasi. Inspirasional) terinspirasi
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Variabel

Definisi
Konseptual
Variabel

Definisi
Operasional
Variabel

Indikator

Item

pemimpinn
transformasional
dapat memiliki
pengaruh yang
luar biasa
terhadap
pengikutnya.

dalam
melakukan
tugas

. Pimpinan

memberikan
semangat
kepada
karyawan
ketika
mengalami
penuruna Kerja
atau target
perusahaan

. Intellectul

Stimulation
(Stimulasi
Intelektual)

. Pimpinan

memberikan
arahan kepada
karyawan pada
saat

melakukan
pekerjaan

. Pimpinan

memberikan
saran atau
nasehat teknis
yang berkaitan
dengan
pekerjaan

. Individualize

Consderation
(Perhatian
Individu)

. Pimpinan

selalu

menjalin
hubungan dan
komunikasi
yang baik
terhadap
karyawan

. Pemimpin

menerima
masukan atau
ide-ide dari
karyawan
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Definisi Definisi
Variabel Konseptual Operasional Indikator Item
Variabel Variabel
Kompensasi Menurut Enny Kompensasi 1. Gaji dan Upah | a. Perusahaan
(X2) (2019) dalam merupakan memberikan
Barkah & Fadli, | suatu penilaian gaji sesuai
(2023) atas serangkaian dengan
Kompensasi pekerjaan yang kemampuan
merupakan diberikan karyawan
bentuk timbal perusahaan
jasa yang kepada . Karyawan
diberikan karyawan penerima
kepada sebagai bentuk merasa puas
karyawan imbalan dengan gaji
sebagai bentuk terhadap atau upah
penghargaan pengorbanan yang diberikan

mereka terhadap
kontribusi dan
tanggung jawab
yang diberikan
kepada
perusahaan atau
organasasi.

waktu, tenaga
dan pikiran yang
telah diberikan

2. Insentif

. Insentif yang

diberikan
sudah sesuai
dengan
Kinerjanya

. Insentif yang

diberikan
perusahaan
selama ini
dapat
meningkatkan
semangat kerja

. Prestasi kerja

karyawan
dihargai
dengan
pemberian
insentif

3. Fasilitas/
Tunjangan

. Karyawan

setiap
bulannya
mendapatkan
tunjangan dari
perusahaan

. Perusahaan

memberikan
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Variabel

Definisi
Konseptual
Variabel

Definisi
Operasional
Variabel

Indikator

Item

tunjangan hari
raya pada
karyawan

. Merasa

terlindungi
dengan
fasilitas
keamanan
yang terdapat
didalam
perusahaan

. Tunjangan

yang diberikan
sesuai dengan

peranan/posisi

diperusahaan

Lingkungan
kerja (X3)

Menurut
Barkiyah &
Prasetyo (2020)
dalam AngkKiat,
(2022)
Lingkungan
kerja adalah
segala sesuatu
yang ada di
sekitar pekerja
dan yang dapat
mempengaruhi
karyawan dalam
menjalankan
tugas yang
dibebankan.

Lingkungan
kerja merupakan
segala sesuatu
yang ada di
sekitar pekerja
baik fisik
maupun non
fisik yang dapat
mempengaruhi
proses kerja
karyawan yang
diberikan oleh
perusahaan

1. Lingkungan
Fisik

. Penerangan/ca

haya ditempat
kerja sudah
cukup baik

. Sirkulasi udara

ditempat kerja
sudah
memadai

. Tidak adanya

kebisingan
ditempat Kkerja

. Warna cat

yang
digunakan
diruangan
bekerja cukup
baik dan
memberikan
efek semangat
dalam bekerja

. Terjaganya

kebersihan
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Variabel

Definisi
Konseptual
Variabel

Definisi
Operasional
Variabel

Indikator

Item

ditempat Kkerja

. Terdapat

ventilasi udara
di tempat kerja
memberikan
kenyaman

bagi karyawan

2. Lingkungan
Non-Fisik

. Memiliki

hubungan
personal yang
harmonis baik
dengan atasan
maupun antar
karyawan

. Komunikasi

antar
karyawan dan
atasan berjalan
dua arah
(saling
menghargai
dan
menghormati)

. Dengan

kerjasama
antar
karyawan
dapat
membantu
pekerjaan

Kepuasan Kerja

(Y)

Menurut
Hasibuan (2016)
dalam AngkKiat,
(2022)
Kepuasan kerja
adalah sikap
emosional yang
menyenangkan
dan mencintai
pekerjaannya,

Kepuasan kerja
merupakan
perasaan
individu
terhadap
pekerjaannya
dan seluruh
aspek
didalamnya
yang dapat

1. Kepuasan
terhadap
pekerjaan itu
sendiri

. Pekrjaan yang

dijalankan
sesuai dengan
kemampuan
yang dimiliki

. Menyukai

pekerjaan

yang
dijalankan saat
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Definisi Definisi
Variabel Konseptual Operasional Indikator Item
Variabel Variabel
sikap tersebut mempengaruhi ini
dicerminkan kinerja individu
oleh moral maupun . Kepuasan . Gaji yang
kerja, perusahaan. terhadap gaji diterima  sesuai
kedisiplinan dan dengan beban
prestasi kerja. kerja yang
dijalankan
. Kesempatan . Promosi
promosi jabatan
terbuka untuk
seluruh
karyawan
. Kepuasan . Pimpinan
terhadap melakukan
pengawasan pengawasan
atasan terhadap
Kinerja
karyawan
. Kepuasan . Karyawan
terhadap puas dengan

rekan kerja

tim rekan kerja

. Pimpinan

menghargai
setiap
pekerjaan
yang
dilakukan
karyawan

Sumber: Data diolah (2023)

3.7 Teknik Pengujian Instrumen

3.7.1 Uji Validitas Instrumen

Uji validitas digunakan untuk membuktikan ketepatan suatu instrumen

(kuesioner) melakukan fungsi ukurannya. Uji validitas dilakukan dengan melihat

setiap item pernyataan dari masing-masing variabel yang akan di ukur atau

tidaknya item tersebut. Suatu item dikatakan valid jika rhitung lebih besar dari riapel.
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Adapun riape diperoleh dengan perhitungan degree of freedom (df) = n-2 dengan

jumiah sampel (n) = 30 dengan tingkat signifikan 0,05. Uji validitas dilakukan

dengan menggunakan metode Person product moment, dengan rumus Yaitu
(Arikunto,S. 1998:189 dalam Utami & Rasmanna, 2023):

nyXy — E0QEY) 39
po AT T RANY .
V(ngx?) — (TX)? (nxyY? — (XY)>?
Keterangan:
r= Koefesien korelasi (rhitung) antara variabel X dan variabel Y
X= Nilai indikator variabel x
Y= Nilai total variabel y
n= Jumlah data/responden
Kriteria pengambilan keputusan:
a. Jika rhitung > tanel Maka kuesioner dinyatakan valid
b. Jika rhitung < r'tanel Maka kKuesioner dinyatakan tidak valid
Tabel 3. 3 Hasil Uji Validitas
) Correlation I tabel
Variabel Item Keterangan
(Thitung) (df =n-2)
X1.1 0.805 0.374 \alid
X1.2 0.901 0. 374 \alid
- X1.3 0.864 0. 374 \alid
ya 0.781 :
Kepemimpinan X1.4 : 0.374 \alid
Transformasional X15 0.860 0. 374 \alid
(X1)
X16 0.889 0. 374 \alid
X1.7 0.831 0. 374 \alid
X1.8 0.781 0. 374 \alid
X2.1 0.763 0. 374 \alid
X2.2 0.776 0. 374 \alid
Kompensasi X2.3 0.896 0. 374 Valid
(X2)
X2.4 0.650 0.374 \alid
X25 0.821 0. 374 \alid
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Correlation Itabel
Variabel Item Keterangan
(Thitung) (df =n-2)
X2.6 0.628 0. 374 valid
X2.7 0.605 0. 374 \alid
X2.8 0.826 0. 374 valid
X2.9 0.898 0. 374 valid
X3.1 0.655 0.374 valid
X3.2 0.832 0. 374 valid
X33 0.742 0.374 valid
Lingkungan X3.4 0.794 0. 374 Valid
Kerja X35 0.692 0. 374 \alid
(%a) X3.6 0.840 0.374 valid
X3.7 0.823 0.374 \alid
X3.8 0.784 0.374 valid
X3.9 0.779 0.374 valid
Y1 0.835 0. 374 \alid
Y2 0.871 0.374 valid
Y3 0.845 0.374 valid
Kepuasan Kerja Y4 0.737 0. 374 valid
)
Y5 0.912 0.374 valid
Y6 0.912 0.374 Valid
Y7 0.791 0. 374 \alid

Sumber: Data Lampiran 3 (2024)

Berdasarkan hasil uji validitas yang dapat dilihat pada tabel 3.3 validitas
instrumen kuesioner memiliki jumlah 33 pernyataan dengan pernyataan variabel
gaya kepemimpinan berjumlah 8 pernyataan, variabel kompensasi berjumlah 9
pernyataan, variabel lingkungan kerja berjumlah 9 pernyataan, dan variabel
kepuasan kerja berjumlah 7 pernyataan. Sampel uji coba pada penelitian ini
berjumlah 30 sehingga rianel pada penelitian ini adalah df = 30-2 = 28 yaitu 0, 374.
Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel 3.3, 33 pernyataan pada pearson
correlation memiliki nilai rhitung > fiavel Yaitu rhing > 0, 374. Maka dapat
disimpulkan bahwa instrumen pada penelitian ini dinyatakan valid.Uji validitas

pada penelitian ini menggunakan SPSS versi 29.
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3.7.2 Uji Reliabilitas Instrumen

Uji reliabilitas merupakan derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang
ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Dengan adanya realibilitas maka
menunjukan  kekonsistenan dari alat pengukuran. Semakin kecil kesalahan
didalam pengukuran maka pengukuran dikatan reliabel. Suatu konstruk atau
variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60. Uji
realibilitas dalam penilitian i menggunakan metode alpha (o) dalam model
Cronbach. Koefisien Cronbach Alpha adalah statistik yang mengukur sejauh
mana item-item dalam instrumen konsisten dalam mengukur konstruk yang sama.
Uji reliabilitas dalam penelitian ini dibantu dengan SPSS untuk uji statistik
Cronbach Alpha (). Hasil dari uji statistk Cronbach Alpha (o) akan menentukan
instrumen yang digunakan dalam penelitian ini reliabel digunakan atau tidak.
SPSS (Statistical Product For Service Solution) merupakan program computer
statistic yang mampu memproses data satistic secara cepat dan akurat (Utami &
Rasmanna, 2023). Adapun rumus yang dapat digunakan untuk uji reliabilitas

sebagai berikut:

_ (K) Cov/Var
a_1+(K_1) COU/Va'r ............................. 33

Keterangan:

o= Alpha

K= Jumlah butir dalam skala atau banyaknya soal
Cov= rerata kovarian diantara butir (jumlah item)

Var = rerata kovarian dari butir (total)

Kriteria pengambilan keputusan:
a. Jika nilai cronbach alpha > 0,60 maka instrumen memiliki reliabilitas
yang baik dengan kata lain instrumen adalah reliabel atau terpercaya.
b. Jika nilai cronbach alpha < 0,60 maka instrumen yang di uji tidak

reliabel.
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Tabel 3. 4 Hasil Uji Reliabilitas

. Reability
Variabel Coefficiens Alpha Keterangan
Gaya Kepemimpinan
Transformasional 8 item 0.937 Reliabel
X)
Kompensasi 9 item 0.908 Reliabel
X
Lingkungan Kerja 9 item 0911 Reliabel
%)
Kep%(Sfl(f; Kerja 7 item 0.922 Reliabel

Sumber: Data Lampiran 3 (2024)

Berdasarkan hasil uji reliabilitas instrumen penelitian yang dapat dilihat
pada tabel 4.3 bahwa diperoleh nilai Cronbach Alpha pada variabel X; sebesar
0,937 > 0,60, variabel X, sebesar 0,908 > 0,60, variabel X3 sebesar 0,911 > 0,60
dan variabel Y sebesar 0,922 > 0,60. Maka berdasarkan kriteria tersebut dapat
disimpulkan bahwa instrumen penelitian dengan jumlah 33 pernyataan ini bersifat

reliabel.

3.8 Teknik Analisis Data
3.8.1 Analisis Deskriptif Statistik

Statistik  deskriptif menggambarkan terkait ringkasan data-data penelitian
seperti mean, median, modus, deviasi standar dan tabel distribusi frekuensi
jawaban responden untuk setiap penyataan dan variabel. Analisis deskriptif ini
dapat digunakan untuk memberikan penjelasan dalam penelitian lajutan untuk
memberikan hasil yang lebih baik terhadap analisis regresi. Analisis deskriptif
bersifat penjelasan statistik dengan memberikan gambaran data tentang jumlah
data, minimum, maksimum, mean dan deviasi standar. Mean adalah nilai rata-rata
dari keseluruhan responden, sedangkan deviasi standar merupakan variasi dari
jawaban responden (Ghozali, 2018).

3.8.2 Analisis Statistik Inferensi
Statistik inferensi  sering disebut dengan statistik induktif atau statistik
probability adalah teknik yang digunakan untuk menganalisis data sampel dan

hasilnya diberlakukan untuk populasi. Statistik ini disebut statistik probabilitas
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karena kesimpulan yang diberlakukan populasi berdasarkan data sampel itu
kebenarannya bersifat peluang (probability). Suatu kesimpulan dari data sampel
yang akan diberlakukan untuk populasi tersebut memiliki peluang kesalahan dan
kebenaran (kepercayaan) yang dinyatakan dalam presentase. Bila peluang
kesalahan 5% maka taraf kepercayaan 95%, bila peluang kesalahan 1% maka taraf
kepercayaannya 99%. Peluang kesalahan dan kepercayaan ini disebut dengan taraf

signifikan (Sugiyono, 2020).

3.8.2.1 Analisis Regresi Linear Berganda

Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan transformasional,
kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT
Garuda Bumi Perkasa, digunakan analisis regresi linear berganda dengan tingkat

derajat keyakinan yang digunakan (o) sebesar 0,1 sebagai berikut:

Y=oa+BIXy+P2Xo+PXs+e | ... 3.4
Keterangan:
Y= Kepuasan Kerja
o= Konstanta
= Koefisien regresi

X1=  Variabel gaya kepemimpinan transformasional
Xo= Variabel kompensasi

Xs=  Variabel lingkungan kerja

Y= Variabel kepuasan kerja

e= Kesalahan (error)

3.8.4 Uji Asumsi Klasik
3.8.4.1 Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2018) uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi, variabel independen dan dependennya berdistribusi normal
atau tidak. Model regresi yang baik memiliki distribusi data yang normal atau

mendekati normal vaitu distribusi tidak menyimpang ke Kiri atau ke kanan (kurva



44

normal). Pengujian normalitas data menggunakan Kolmogrov-Smirnov dalam
program aplikasi SPSS dengan taraf probabilitas (sig) 0,05. Kriteria pengajuian uji
Kolmogrov-Smirnov adalah nilai probabilitas (sig) > 0,05, maka data berdistribusi
normal, sedangkan nilai probabilitas (sig) < 0,05, maka data tidak berdistribusi
normal. Kenormalitasan data bisa juga dilakukan melalui probability plot (P-Plot)
dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau
dengan melihat histogram residualnya, sehingga dasar pengambilan keputusannya
adalah sebagai berikut:

1. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogram menunjukkan pola distribusi normal, maka
model regresi memenuhi asumsi normalitas.

2. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal,

maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

3.8.4.2 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam sebuah
model regresi terajadi ketidaksamaan varian dari tesidual suatu pengamatan ke
pengamatan lain. Uji heteroskedastisitas untuk menguj terjadi atau tidaknya
heteroskedastisitas, maka dapat dilihat dari nilai koefisien korelasi Rank Sperman
antara masing-masing variabel bebas dengan variabel penganggu. Apabila nilai
probabilitas (sig) > dari 0,05 maka tidak terjadi heteroskedisitas (Ghozali, 2018).

Untuk menguji atau mendeteksi terjadi atau tidaknya heteroskedastisitas
dapat juga menggunakan grafik plot antara nilai prediksi variabel dependen
(ZPERD) dengan residualnya (SRESID). Untuk mengetahui heteroskedastisitas
dapat dilakukan dengan melihat pola tertentu yang muncul pada grafik scatterplot
antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y adalah Y vyang diprediksi dan
sumbu X adalah residual (Y predksi — Y sesungguhnya) yang telah di studentized.
Kriteria yang digunakan sebagai dasar pengambilan keputusan dalam uji
heteroskedastisitas ialah:

a. Apabila jika pada grafik plot terdapat titik-titik yang membentuk pola
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka
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mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas.

b. Apabila jika pada grafik plot, titik-titik menyebar di atas dan di bawah
angka O pada sumbu Y serta tidak membentuk pola tertentu yang teratur
(bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka tidak terjadi

heteroskedasitisitas.

3.8.4.3 Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah ditemukan adanya
kolerasi antar variabel independen atau bebas. Model regresi yang baik memiliki
model yang didalamnya tidak terjadi kolerasi diantara variabel independen. Uji
multikolinieritas dilihat dari nilai tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF).

Apabila nilai VIF > 10 maka terdapat multikolinieritas dalam data.

3.9 Uji Hipotesis
3.9.1 Uji Statistik T (Parsial)

Ghozali (2018) mengatakan bahwa uji t digunakan untuk mengetahui
masing-masing variabel independen (X) terhadahap variabel dependen (Y). Jika
thitng > travel atau nilai signifikan uji t < 0,05 maka disimpulkan bahwa secara
individua variabel independen (X) berpengaruh signifikan terhadap variabel
dependen (Y).

ANETZ T e, 35
Keterangan:
t= Nilai uji t
r= Koefisien korelasi
’=  Koefisien determinasi
n= Jumlah sampel yang di observasi

Uji t digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh masing- masing
variabel independen terhadap variabel dependen pada tingkat o = 5% (tingkat

kepercayaan 95%) dan derajat kebebasan dk = (n-k-1) dimana k = jumlah regresi
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dan n = jumlah observasi (ukuran sampel). Dengan begitu Kriteria pengujian yang
digunakan yaitu:

a. Apabila thitung < taber Maka Ho diterima dan H, ditolak, artinya maisng-

masing variabel independen tidak berpengaruh  signifikan terhadap

variabel dependen pada PT Garuda Bumi Perkasa.

b. Apabila thitung > trarer Maka Ho ditolak dan H, diterima, artinya masing-
masing variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel

dependen pada PT Garuda Bumi Perkasa.

3.9.2 Uji Statistik F (Simultan)

Uji F digunakan untuk menguji pengaruh bersama-sama antar variabel
independen terhadap variabel dependen di PT Garuda Bumi Perkasa. Pengujian
dengan tingkat kesalahan 5% (tingkat kepercayaan 95%). Derajat kebebasan
pembilang df,= (k - 1) dan derajat kebebasan penyebut df, = (n — k ). Dimana k
merupakan banyaknya jumlah variabel penelitian dan n merupakan jumlah

sampel.

; R?2/ K
hitung = (1 — R2) /(N =k — |owrrrrrmismerrsrsissernnns 3.6

Keterangan:
R2= Koefisien determinasi
n= Jumlah anggota sampel
k= Jumlah variabel independen
Dengan begitu kriteria pengujian yang digunakan yaitu:

a. Apabila Fritng < Fraer maka keputusannya menerima hipotesis nol (Ho),
artinya secara bersama-sama (Simultan) variabel independen tidak
berpengengaruh signifikan terhadap variabel dependen di PT Garuda Bumi
Perkasa.

b. Apabila Fnitng > Franer maka keputusannya menolak hipotesis nol (Ho),
artinya secara bersama-sama (Simultan) variabel independen berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen di PT Garuda Bumi Perkasa.
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3.9.3 Koefisien Determinasi (Adjusted R Square)

Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur besarnya kemampuan
model regresi dalam menjelaskna variabel terikat. Nilai koefisensi determinasi
(Adjustrd R?) yang mendekati 1 (satu) artinya menunjukkan adanya pengaruh
variabel bebas (X) yang besar terhaap variabel terikat (Y). Sebaliknya jika nila
koefisien determinasi (Adjusted R?) semakin kecil atau mendekati 0 (nol), maka
dapat dikatakan pengaruh variabel bebas (X) adalah kecil terhadap variabel terikat
(Y) (Ferdinand,2014:241) dalam (Ghozali, 2018).

RZ — ,er 100 % ................................... 37

Keterangan:
R’=  Koefisien determinasi

r’=  nilai koefisien relasi

Nilai R? berkisar antara 0 dan 1. Semakin tinggi nilainya semakin baik
modelnya dalam menjelaskan variasi dalam data. Semakin tinggi nilai R*> semakin
besar proporsi variasi yang dapat dijelaskan oleh ketiga variabel tersebut.
Interpretasi yang cermat terhadap R? akan membantu peneliti dan pembaca untuk
memahami  sejauh  mana  pengarun  kombinasi gaya  kepemimpinan
transformasional, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap variabel dependen

yaitu kepuasan Kerja.

Tabel 3.5 Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Tingkat Korelasi
0.00 -0.199 Sangat Rendah
0.20-0.399 Rendah
0.40 - 0.599 Sedang
0.60 —0.799 Kuat
0.80 —1.000 Sangat Kuat

Sumber: Sugiyono, 2020



BAB V
SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan uraian hasil penelitian dan pembahasan pada penelitian ini dapat

disimpulkan bahwa:

1. Terdapat pengaruh positif variabel gaya kepemimpinan transformasional
(X1) terhadap kepuasan kerja karyawan sebesar 0,312 atau 31,2%. Adapun
penilaian tertinggi terhadap variabel gaya kepemimpinan transformasional
terdapat pada indikator intellectual stimulation, khususnya berkenaan
dengan kehadiran pimpinan dalam memberikan arahan, saran atau nasihat
teknis yang berkaitan dengan pekerjaan.

2. Terdapat pengaruh positif variabel kompensasi (X;) terhadap kepuasan
kerja karyawan sebesar 0,327 atau 32,7%. Adapun penilaian tertinggi
terhadap variabel kompensasi terdapat pada indikator gaji dan upah,
khususnya berkenaan dengan gaji dan upah yang diberikan perusahaan
telah sesuai dengan kemampuan karyawan dan telah memenuhi kepuasan
kerja karyawan.

3. Terdapat pengarun positif variabel lingkungan kerja (X3) terhadap
kepuasan kerja karyawan sebesar 0,345 atau 34,5%. Adapun penilaian
tertinggi terhadap variabel lingkungan kerja terdapat pada indikator
lingkungan kerja non-fisik, khususnya berkenaan dengan hubungan
komunikasi dan kerjasama antara atasan dan karyawan maupun sesama
rekan Kkerja Dberjalan dengan baik maka dapat membantu dalam
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan.

4. Terdapat pengaruh secara simultan variabel gaya kepemimpinan
transformasional, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan

kerja karyawan. Adapun kontribusi variabel X;, X, dan X3 adalah sebesar
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0,877 atau 87,7% terhadap kepuasan kerja kerja karyawa.

Adapun penilaian tertinggi terhadap kepuasan kerja karyawan terdapat
pada indikator kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, khususnya
berkenaan dengan pekerjaan yang dijalankan oleh karyawan sudah sesuai
dengan kemampuan yang dimiliki sehingga karyawan menyukai pekerjaan

yang dijalankan saat ini.

5.2 Saran

Berdasarkan uraian simpulan maka saran dari penelitian ini adalah:

1. Bagi PT Garuda Bumi Perkasa
Bagi PT Garuda Bumi Perkasa diharapkan dapat menjadi perusahaan yang
tetap memperhatikan gaya kepemimpinannya yang masih rendah atau
dibawah rata-rata ialah terkait inspirational motivation (motivasi
inspirasional) yang dimana pemimpin diminta untuk memberikan inspirasi
kepada karyawan sehingga menumbuhkan semngat bekerja untuk
karyawan dan juga terkait individualize consderation (perhatian individu)
yang dimana pemimpin diminta untuk dapat menerima aspirasi, masukan,
dan ide sehingga menjadi panutan bagi karyawan. Serta dapat memberikan
kompensasi yang cukup kepada karyawan dapat berupa insentif dan
tunjangan yang dapat disesuikan dengan Kinerja karyawan Selain itu
menciptakan lingkungan kerja yang aman dan nyaman memiliki sirkulasi
udara yang baik, kebersihan yang terjaga, serta pengolahan limbah yang
sesuai dengan prosedur dan juga perusahaan mampu memberikan jenjang
karir yang jelas kepada karyawan sehingga meningkatkan kepuasan kerja
karyawan di PT Garuda Bumi Perkasa.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat melanjutkan penelitian dengan
topik gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi terhadap
kepuasan kinerja karyawan dalam ruang lingkup yang lebih luas dengan
memperhatikan dan mempertimbangkan terkait pendidikan, pendapatan,
masa kerja, status kerja sebagai variabel moderasi pada kepuasan kerja,

seperti pada perusahaan-perusahaan ternama yang ada di Indonesia.
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