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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah ada pengaruh kompensasi, motivasi
kerja, dan lingkungan kerja fisik terhadap kepuasan kerja di Badan Pengelolaan Keuangan
Daerah Kabupaten Klaten secara simultan maupun parsial. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai Badan Pengelolaan Keuangan Daerah Kabupaten Klaten. Teknik
pengambilan sampel menggunakan teknik sampel jenuh. Metode pengambilan data yang yai-
tu observasi, wawancara, angket atau kuesioner, dan dokumentasi. Hasil dari penelitian men-
unjukkan persamaan regresi linear berganda yaitu Y= 17,120 + 0,109 X1 + 0,080 X2 + 0,101
X3 + e. Hasil uji secara simultan menghasilkan pengaruh positif dan signifikan antara variabel
kompensasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja fisik terhadap kepuasan kerja di Badan Pen-
gelolaan Keuangan Daerah Kabupaten Klaten sebesar 54,8%. Uji parsial menghasilkan pen-
garuh variabel kompensasi sebesar 9,30%, motivasi kerja sebesar 5,33%, dan lingkungan kerja
fisik sebesar 5,06%. Pengaruh parsial terbesar merupakan variabel kompensasi. Kesimpulan
dalam penelitian ini adalah ada pengaruh positif dan signifikan baik secara simultan maupun
parsial kompensasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja fisik terhadap kepuasan kerja.

Abstract

The purpose of this study was to determine the effect of compensation, work motivation, and physical
work environment on the job satisfaction in the Regional Financial Management Agency at Klaten Re-
gency, simulteneously or partially. The population of this study was employees at the Regional Financial
Management Agency at Klaten Regency during the research. The sampling technique is technique surfeit-
ed sampling. Data collection methods were observation, documentation, interviews, and questionnaires.
The results of this study showed multiple linear regression with equation Y= 17,120 + 0.109 X1 + 0.080
X2 +0.101 X3 + e. Simultaneous test showed a positive and significant influence between compensation
variables, work motivation, and physical work environment on job satisfaction in the Regional Financial
Management Agency at Klaten Regency at 54,8%. The partial test showed that there was an influence on
compensation variables at 9,30%, work motivation at 5,33%, and physical work environment by 5,06%.
The most influence variabel was the compensation. The conclusion in this study is that there is a positive
and significant simultaneously or partially compensation, work motivation, and physical work environ-
ment on job satisfaction.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah aset yang
sangat penting bagi organisasi karena sumber
daya manusia merupakan faktor utama da-
lam penentuan keberhasilan suatu organisasi.
Hasibuan (2016:244) “sumber daya manusia
adalah kemampuan terpadu dari daya pikir
dan daya fisik yang dimiliki individu”. Pega-
wai merupakan sumber daya manusia yang
penting dan berperan aktif dalam pencapaian
tujuan organisasi. Pegawai sebagai penunjang
tercapainya tujuan organisasi tersebut tentu-
nya memiliki pikiran, perasaan dan keinginan
yang berpengaruh terhadap sikap atas peker-
jaan yang dilimpahkan atau dibebankan. Si-
kap pegawai terhadap pekerjaan tersebut dike-
nal dengan istilah kepuasan kerja.

Kunartinah (2012:159) menyatakan
bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan
penting yang harus dimiliki setiap pegawai
yang bekerja, dimana manusia tersebut mam-
pu berinteraksi dengan lingkungan kerja-
nya dan mereka akan bekerja dengan penuh
gairah serta bersungguh-sungguh sehingga
kontribusi terhadap pencapaian tujuan perus-
ahaan akan meningkat. Karyawan akan mem-
berikan yang terbaik jika keinginan sesuai ha-
rapannya, sehingga kepuasan karyawan pun
akan terpenuhi dan kinerjanya juga mening-
kat. Pernyataan tersebut dijelaskan oleh Uto-
mo (2010:83) bahwa semakin tinggi penilaian
terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan
keinginan individu, maka makin tinggi kepu-
asannya terhadap kegiatan tersebut, dengan
demikian kepuasan merupakan evaluasi yang
menggambarkan seseorang atas perasaan Si-
kapnya senang atau tidak senang, puas atau
tidak puas dalam bekerja. Setiap individu
mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda
sesuai dengan system nilai yang berlaku da-
lam dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap
kegiatan dirasakan puas sesuai dengan keingi-
nan individu, maka makin tinggi kepuasannya
terhadap kegiatan tersebut.

Rasa atau tidak puas merupakan sesua-
tu yang tidak dapat dipisahkan dari kehidupan
setiap orang, karena rasa puas atau tidak puas

itu berkaitan erat dengan kebutuhan manu-
sia, sehingga seorang yang terpenuhi kebutu-
hannya mereka akan merasa puas, jika tidak
terpenuhi mereka akan kecewa dan menim-
bulkan rasa tidak puas pada dirinya. Dalam
melaksanakan pekerjaannya, setiap individu
pegawai tidak mungkin tidak memiliki kebu-
tuhan, seperti kebutuhan rasa aman, dukun-
gan rekan kerja, perhatian dan dukungan
dari atasan, tempat kerja yang nyaman, dan
lain-lain. Apabila kebutuhan tersebut dapat
dipenuhi maka individu tersebut akan merasa
puas. Tetapi sebaliknya, apabila kebutuhan-
nya tidak dapat terpenuhi maka pegawai akan
kecewa.

Kompensasi menurut Sedarmayanti
(2001:239) adalah segala sesuatu yang dite-
rima oleh karyawan sebagai balas jasa kerja
mereka. Kompensasi merupakan salah satu
masalah yang paling penting dalam me-
ningkatkan kinerja karyawan dalam suatu
perusahaan atau organisasi dalam memper-
tahankan dan meningkatkan kesejahteraan
karyawannya. Jika balas jasa yang diterima
karyawan semakin besar berarti jabatannya
semakin tinggi, statusnya semakin baik dan
pemenuhan kebutuhan yang dinikmatinya
semakin banyak pula, dengan demikian ke-
puasan kerjanya juga semakin baik (Hasibuan
2009:117). Upah yang sesuai dipandang dapat
memotivasi pegawai akan tetap bekerja secara
profesional dalam menjalankan tugasnya.

Selain kompensasi faktor lain yang
mempengaruhi kepuasan kerja adalah moti-
vasi kerja. Menurut Wibowo (2014:416) ada
penelitian yang menunjukkan bahwa terdapat
hubungan positif dan signifikan antara moti-
vasi dengan kepuasan kerja. Oleh karena itu
kepuasan kerja karyawan tidak dapat dipisah-
kan dengan motivasi kerja yang merupakan
harapan bagi setiap karyawan, yang diartikan
bahwa motivasi kerja dapat menimbulkan ke-
puasan kerja yang tinggi. Kepuasan kerja yang
tinggi terjadi apabila karyawan memiliki mo-
tivasi untuk menghasilkan kinerja yang baik.
Widodo (2015: 187) mengemukakan bahwa:

“Motivasi adalah kekuatan yang ada

dalam diri seseorang, yang mendorong
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perilakunya untuk melakukan tindakan.
Motivasi juga merupakan kekuatan,
baik dari dalam maupun dari luar yang
dapat mendorong seseorang untuk men-
capai tujuan yang diinginkan. Dengan
motivasi yang tinggi maka karyawan
akan mampu melaksanakan pekerjaan
dengan sebaik-baiknya sehingga hasil
yang didapatkan mampu menciptakan
kepuasan kerja dalam diri karyawan.”
Lingkungan kerja fisik ialah semua
keadaan berbentuk fisik yang terdapat di se-
kitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi
karyawan baik secara langsung maupun ti-
dak langsung, dengan indikator: penerangan,
suhu udara, kebisingan, ruang gerak, kea-
manan kerja, dan kebersihan (Sedarmayanti,
2009). Anas (2013:3) menyatakan bahwa jika
karyawan merasakan lingkungan kerja yang
baik, nyaman dan kondusif, maka karyawan
akan cenderung menyukai pekerjaan dan ber-
semangat untuk melakukannya. Tetapi, jika
mereka terbiasa mengalami lingkungan kerja
yang membosankan maka mereka akan men-
ganggap setiap tugas dan pekerjaan yang di-
berikan sebagai tekanan bagi mereka. Setiap
organisasi atau perusahaan haruslah mengu-
sahakan kondisi lingkungan kerja yang layak
agar pegawai dalam bekerja dapat merasa
puas senang dalam melakukan pekerjaannya.
Observasi awal yang dilakukan peneli-
ti pada tanggal 18-24 Januari 2019 di Badan
Pengelolaan Keuangan Daerah Kabupaten
Klaten. Peneliti melakukan wawancara, pen-
gamatan dan penyebaran angket. Berdasarkan
hasil observasi, peneliti melakukan penyeba-
ran angket studi pendahuluan yang diberikan
kepada 30 pegawai pada tanggal 18-24 Januari
2019 guna mengetahui secara mndalam ting-
kat kepuasan kerja pegawai. Peneliti menggu-
nakan skala Likert 4 jenjang. Skala penguku-
ran dengan tipe ini mempunyai gradasi dari
sangat positif sampai sangat negatif. Alasan
peneliti menggunakan skala Likert 4 jenjang
karena ingin mendapatkan jawaban yang te-
gas terhadap suatu permasalahan yang dita-
nyakan. Maka, dari penyebaan angket studi
pendahuluan tersebut diperoleh Tabel 1.
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Berdasarkan Tabel 1 menunjukkan
masih rendahnya tingkat kepuasan kerja di
Badan Pengelolaan Keuangan Daerah Kabu-
paten Klaten. Dilihat pada indikator psikolo-
gi dengan presentase 36% kurang setuju me-
nunjukkan pegawai memiliki tanggung jawab
yang rendah terhadap pekerjaan yang mereka
hadapi. Banyak pegawai yang merasa peker-
jaan yang mereka hadapi tidak menyenang-
kan, hal ini dapat diketahui karena presentase
sebesar 50% pegawai memilih kurang setuju.

Tabel hasil kuesioner saat observasi
awal, indikator sosial pada pegawai masih
rendah dilihat dari tingginya presentase. Di-
tunjukkan pada pernyataan ‘“pegawasan dari
atasan merupakan hal yang menyenangkan”
dengan presentase sebesar 70% pegawai me-
milih kurang setuju. Presentase sebesar 46,7%
pegawai memilih kurang setuju menunjukkan
kurangnya hubungan yang harmonis antar
pegawai. Sesama pegawai tidak menyukai te-
man kerja di lingkungannya saat ini, hal ini
ditunjukkan dengan presentase 40% pegawai
memilih sangat setuju. Sehingga dapat disim-
pulkan bahwa hubungan sosial pegawai masih
kurang.

Pada indikator fisik, sesuai dengan tabel
hasil kuesioner saat observasi awal menunjuk-
kan tingginya presentasi. Sehingga fisik pega-
wai maupun kantor dapat dikatakan masih
kurang. Dilihat dari usia pegawai yang sema-
kin bertambah mengurangi rasa puas terha-
dap pekerjaan yang merka hadapi, ditunjuk-
kan dengan presentasi sebesar 56,7% pegawai
memilih tidak setuju. 66,7% pegawai memilih
kurang setuju pada pernyataan “lingkungan
tempat saya bekerja terasa nyaman”, sehing-
ga menunjukkan bahwa lingkungan kerja bagi
pegawai saat ini terasa kurang nyaman. Fasi-
litas yang didapat tidak sesuai dengan kebu-
tuhan pekerjaan pegawai, hal ini ditunjukkan
dengan presentase sebesar 46,7% pegawai me-
milih kurang setuju.

Selanjutnya pada indikator finansial
dengan hasil presentasi yang tinggi berdasar-
kan tabel hasil kuesioner. Ditunjukan dengan
kurangnya gaji dan tunjangan yang didapat
pegawai, dengan presentase sebesar 50% pe-
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Tabel 1. Data Hasil Angket Penelitian Pendahuluan Kualitas Pelayanan

No Pert Frekuensi (orang)
rtanyaan
Y TS KS S SS
Psikologik

1 Saya menerima tanggung jawab dengan senang hati. 20% 36,7% 23,3% 20%

2 Saya menganggap pekerjaan yang saya hadapi sebagai 0% 50%  43,3% 6,7%
sesuatu yang menyenangkan.

Sosial

3 Pengawasan dari atasan merupakan hal yang menyenang- 0%  70% 30% 0%
kan bagi saya.

4 Ketentraman kerja disebabkan hubungan yang harmonis 0% 46,7% 40% 13,3%
antar pegawai di kantor.

5 Saya tidak menyukai teman-teman yang bekerjasama 13,3% 13,3% 33,3% 40%
dengan saya sekarang ini.

Fisik

6 Kepuasan kerja selalu meningkat seiring bertambahnya 56,7% 40% 3,33% 0%
usia saya.

7 Lingkungan tempat saya bekerja terasa nyaman. 23,3% 66,7% 10% 0%

8 Fasilitas yang saya terima sesuai kebutuhan pekerjaan 10%  46,7% 43,3% 0%
saya.

Finansial

9 Penghasilan yang saya peroleh dapat mencukupi kebutu- 36,7% 50%  13,3% 0%
han sehari-hari.

10  Saya mendapatkan gaji sesuai dengan beban kerja yang 13,3% 40%  36,7% 10%
saya lakukan.

11  Saya mendapatkan hak cuti sesuai dengan ketetapan kan- 23,3% 76,7% 0% 0%

tor.

Sumber : Data primer diolah, 2019

gawal memilih kurang setuju. Gaji yang di-
dapatkan pegawai tidak sesuai dengan beban
kerja yang dikerjakan, hal ini ditunjukkan
dengan presentase sebesar 40% pegawai me-
milih kurang setuju. Jatah cuti yang didapat
pegawai tidak sesuai dengan ketetapan kantor,
dibuktikan dengan presentase sebesar 76,7%
pegawai memilih kurang setuju. Sehingga da-
pat disimpulkan rendahnya finansial yang di-
dapat pegawai.

Selain penyebaran angket studi penda-
huluan, peneliti juga melakukan wawancara
dengan pegawai. Hasil wawancara dengan Ba-
pak Eri pada tanggal 23 Januari 2019, beliau

menyatakan bahwa, “Kalau saya mampu ya
saya kerjakan mbak. Jadi kadang bukan saya
yang mengerjakannya. Jadi tidak sesuai pro-
sedur mbak karena saya kurang paham, bia-
sanya nyuruh junior yang masih muda-muda
kan masih semangat”. Penyataan tersebut,
menunjukkan bahwa masih rendahnya tang-
gung jawab yang dimiliki oleh pegawai den-
gan pekerjaan yang diterima. Pendapat serupa
juga disampaikan Pak Anang saat wawanca-
ra yang dilakukakan pada tanggal 18 Januari
2019, beliau juga menyampaikan bahwa, “
tergantung pekerjaan yang dilakukan mbak,
misal pekerjaan itu sulit belum tentu sesuai
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dengan prosedur”. Sesuai pernyataan diatas,
dapat diketahui bahwa rasa tanggung jawab
yang dimiliki pegawai masih rendah, kare-
na masih adanya pelimpahan pekerjaan oleh
senior untuk junior, dan juga masih terdapat
pegawai yang mengerjakan pekerjaan tidak
sesuai prosedur yang berlaku.

Wawancara dengan Ibu Yani yang di-
lakukan pada tanggal 21 Januari 2019 juga
mengungkapkan masalah lain, beliau meny-
atakan bahwa ‘“kerjaan setiap hari numpuk,
pulangnya sampai maghrib terus itu saja ker-
jaan belum beres”. Pegawai Badan Pengelo-
laan Keuangan Daerah Kabupaten Klaten
mendapatkan beban kerja yang tinggi. Perny-
ataan senada juga disampaikan oleh Ibu Deni
pada wawancara tanggal 23 Januari 2019 yang
menyatakan bahwa, “masih terlambat masuk
kantor, dan hanya mendapat teguran saja”.
Bapak Aris menyampaikan bahwa, “pegawai
masih mendapatkan beban kerja yang tinggi,
sehingga sering pulang telat dari jam pulang
seharusnya.” Dari pendapat tersebut menun-
jukkan pegawai masih mendapat beban kerja
tinggi, sehingga pegawai sering mengalami
lembur.

Berdasarkan hasil observasi dan feno-
mena tersebut, maka peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian dan menguji kepuasan
kerja, kompensasi, motivasi kerja, dan ling-
kungan kerja dengan judul “Pengaruh Kom-
pensasi, Motivasi Kerja, dan Lingkungan
Kerja Fisik terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
di Badan Pengelolaan Keuangan Kabupaten
Klaten”.

METODE

Jenis penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah penelitian kuantitatif
dengan desain penelitian kausalitas. Populasi
dalam penelitian ini  adalah pegawai Badan
Pengelolaan Keuangan Daerah Kabupaten
Klaten dengan sampel sebanyak 113 orang.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah teknik Non Proba-
bility sampling. Teknik yang digunakan yaitu
sampling jenuh. Variabel yang diukur dalam
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penelitian ini adalah Kompensasi (X1) den-
gan indikator menurut Simamora (2006:445)
yaitu: (1) Gaji; (2) Insentif; (3) Tunjangan;
dan (4) Fasilitas. Variabel Motivasi Kerja (X2)
dengan indikator menurut Maslow dalam
Suparyadi (2015:420) yaitu: (1) Kebutuhan
fisiologis; (2) Kebutuhan keselamatan dan ke-
amanan; (3) Kebutuhan sosial; (4) Kebutuhan
penghargaan; dan (5) Kebutuhan aktualisasi
diri. Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X3)
dengan indikator menurut Gie (2009:210)
yaitu: (1) Cahaya; (2) Warna; (3) Udara; dan
(4) Suara. Variabel Kepuasan Kerja (Y) den-
gan indikator menurut As’ad (2008:115), yai-
tu: (1) Psikologi; (2) Sosial; (3) Fisik; dan (4)
Finansial. Adapun teknik pengumpulan data
yang digunakan dalam penelitian ini yaitu do-
kumentasi, kuesioner, wawancara, dan obser-
vasi.

Uji validitas dan reliabilitas instru-
men dalam penelitian ini dilakukan dengan
penyebaran angket kepada 30 responden yang
kemudian dihitung dengan bantuan program
IBM SPSS 23.0 for windows. Dihasilkan data
bahwa variabel X1, X2, dan Y dinyatanyakan
valid karena memiliki nilai signifikansi lebih
dari 0.05 sedangkan X3 memiliki 1 item yang
tidak valid. Semua variabel memenuhi asumsi
reliabilitas dikarenakan memiliki nilai cron-
bach alpha lebih dari 0.07. Adapun ringkasan
hasil uji validitas dan reliabilitas dalam peneli-
tian ini dapat dilihat pada Tabel 2.

Metode analisis data yang digunakan
dan penelitian ini menggunakan uji asumsi
klasik yaitu uji normalitas, uji multikolineari-
tas, uji heteroskedastisitas, dan uji linearitas.
Serta dengan uji hipotesis menggunakan uji
simultan (uji f), uji parsial (uji t), uji koefisien
determiniasi simultan (R?) dan uji koefisien
determinasi parsial (r?). Analisis regresi linier
berganda dan juga analisis deskriptif presen-
tase.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini menggunakan analisis deskrip-
tif persentase dengan hasil yaitu variabel ke-
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Tabel 2. Hasil Uji Coba Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Keterangan
No Variabel — - —
Validitas Sig < 0,05 Reliabilitas Cronbach’s Alpha > 0,70
1 Kompensasi Valid 0,928
2 Motivasi Kerja Valid 0,952
3  Lingkungan Kerja Fisik Valid 0,916
4  Kepuasan Kerja Valid 0,725

Sumber: Data primer diolah, 2019

puasan kerja sebesar 56,6% dengan kriteria
sedang, variabel kompensasi sebesar 66,1%
dengan Kkriteria sedang, variabel motivasi ker-
ja sebesar 66,4% dengan kriteria sedang, dan
variabel lingkungan kerja fisik sebesar 62,9%
dengan kriteria sedang. Uji normalitas dilaku-
kan dengan uji statistik Kolmogrov-Smirnov (K-
S) dengan hasil yang menunjukkan besaran
nilai K-S adalah 0,063 dengan nilai signifikan-
si sebesar 0,200 > 5% (o= 0,05). Dalam hal
ini berarti data residual berdistribusi normal.

Uji multikolinearitas pada penelitian ini
menggunakan nilai Variance Inflanction Fac-
tor (VIF) dan Tolerance. Jika nilai VIF tidak
lebih dari 10 dan nilai Tolerance tidak kurang
dari 0,1 maka model pada penelitian ini dapat
dikatakan bebas dari gejala multikolinearitas.
Hasil uji multikolinearitas menunjukkan bah-
wa seluruh variabel independen yaitu kom-
pensasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja
fisik memiliki nilai VIF lebih kecil dari 10 dan
nilai Tolerance lebih besar dari 0,1. Hal ini me-
nunjukkan bahwa model regresi yang dipakai
untuk seluruh variabel independen tidak ter-
dapat gejala multikolinearitas.

Uji heteroskedastisitas dalam peneli-
tian ini dilakukan dengan cara melihat pola
tertentu pada grafik scatterplot antara ZPRED
dan SRESID atau dengan uji glejser. Hasil uji
scatterplot menunjukkan bahwa titik menye-
bar secara acak, tidak ada pola yang jelas, dan
menyebar di atas maupun di bawah angka 0
pada sumbu Y. Hasil Uji Glejser menunjuk-
kan bahwa variabel independen kompensasi,
motivasi kerja, dan juga lingkungan kerja fi-
sik memiliki tingkat signifikansi > 0,05. Jadi

dapat disimpulkan dalam model regresi pen-
garuh kompensasi, motivasi kerja, dan juga
lingkungan kerja fisik tidak terjadi heteroske-
dastisitas.

Uji lineartitas menggunakan tabel
ANOVA dengan IBM SPSS Statistics 23.0 un-
tuk mengetahui apakah sebuah model regre-
si memiliki hubungan linear atau tidak. Jika
nilai sig. < 0,05= ada hubungan linear secara
signifikan antara variabel X dan Y. Jika nilai
sig > 0,05 = tidak terdapat hubungan linear
antara X dan Y. Berdasarkan hasil uji lineari-
tas pada setiap variabel diperoleh nilai signi-
fikansi dibawah 0,05 yang berarti memenuhi
asumsi linearitas. Analisis regresi digunakan
untuk menguji hipotesis atas variabel indepen-
den kompensasi, motivasi kerja, dan lingkun-
gan kerja fisik terhadap variabel dependen ke-
puasan kerja. Persamaan regresi tersaji dalam
Tabel 3.

Hasil analisis regresi berganda dipero-
leh persamaan yaitu Y= 17,120+ 0,109 X1 +
0,080 X2 + 0,101 X3 + e. Konstanta sebesar
17,120 dengan koefisien kompensasi (X1),
motivasi kerja (X2) dan lingkungan kerja fi-
sik (X3) bernilai konstan atau tetap, maka di-
peroleh nilai kepuasan kerja sebesar 17,120.
Koefisien regresi variabel kompensasi (X1)
sebesar 0,109 artinya jika variabel kompensasi
(X1) mengalami peningkatan sebesar 1 point
sedangkan variabel motivasi kerja (X2) dan
lingkungan kerja fisik (X3) adalah konstan,
maka akan menyebabkan kenaikan kepuasan
kerja sebesar 0,109. Koefisien regresi bernilai
positif artinya terjadi pengaruh positif antara
kompensasi dengan kepuasan kerja, semakin
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Tabel 3. Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficientsa
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 17.120 .883 19.390 .000
Kompensasi .109 .033 327 3.344  .001
Motivasi Kerja .080 .032 250 2.474 015
Lingkungan Kerja Fisik .101 .042 252 2411 .018

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Data primer diolah, 2019

tinggi kompensasi maka kepuasan kerja sema-
kin meningkat.

Koefisien regresi variabel motivasi kerja
(X2) sebesar 0,080 artinya jika variabel mo-
tivasi kerja (X2) mengalami peningkatan se-
besar 1 point sedangkan variabel kompensasi
(X1) dan lingkungan kerja fisik (X3) adalah
konstan, maka akan menyebabkan kenai-
kan kepuasan kerja sebesar 0,080. Koefisien
regresi bernilai positif artinya terjadi penga-
ruh positif Antara motivasi kerja dengan ke-
puasan kerja, semakin tinggi motivasi kerja
maka kepuasan kerja semakin baik. Koefisien
regresi variabel lingkungan kerja fisik (X3) se-
besar 0,101 artinya jika variabel lingkungan
kerja fisik (X3) mengalami peningkatan se-
besar 1 point sedangkan variabel kompensasi
(X1) dan motivasi kerja (X2) adalah konstan,

Tabel 4. Uji Simultan (Uji F)

maka akan menyebabkan kenaikan kepuasan
kerja sebesar 0,101. Koefisien regresi bernilai
positif artinya terjadi pengaruh positif antara
lingkungan kerja fisik dengan kepuasan kerja,
semakin baik lingkungan kerja fisik maka ke-
puasan kerja semakin meningkat.

Uji simultan (Uji F) dengan cara mem-
bandingkan antara nilai signifikan hitung den-
gan signifikan a = 5%. Apabila perhitungan
signifikan < a (5%) maka Ho ditolak Ha di-
terima, artinya variabel bebas berpengaruh
terhadap variabel terikat. Hasil uji simultan
dapat dilihat pada Tabel 4.

Hasil uji ANOVA atau F test pada tabel
di atas menunjukkan bahwa nilai signifikansi
sebesar 0,000 < 0,05. Maka dapat disimpul-
kan bahwa dalam penelitian ini ada pengaruh
antara koefisien kompensasi, motivasi kerja,

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 393.094 3 131.031 46.233 .000°
Residual 308.924 109 2.834
Total 702.018 112

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja Fisik, Kompensasi, Motivasi Kerja

Sumber: Data primer diolah, 2019
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dan lingkungan kerja fisik terhadap kepuasan
kerja di Badan Pengelolaan Keuangan Daerah
Kabupaten Klaten. Pengujian hipotesis secara
parsial dimaksudkan untuk menguji keakura-
tan pengaruh masing-masing variabel bebas,
yaitu: kompensasi, motivasi kerja dan ling-
kungan kerja fisik terhadap kepuasan kerja di
Badan Pengelolaan Keuangan Daerah Kabu-
paten Klaten. Pengujian parsial ini menggu-
nakan uji t dengan kaidah H1 diterima apabila
p value < 0,05. Hasil uji signifikansi parameter
individual (Uji Statistik) dilihat dari tabel Coef-
fisients kolom t pada Tabel 5.

Pengaruh kompensasi terhadap kepu-
asan kerja berdasarkan Tabel 5 Coefficients
menunjukkan nilai t |, = 3,344 dengan ta-
raf signifikansi 0,001 < 0,05. Hal ini berarti
HO ditolak, yang berarti menerima pernya-
taan, “kompensasi secara parsial berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja”. Pengaruh

Tabel 5. Uji Parsial (Uji t)

motivasi kerja berdasarkan Tabel 5 Coefficients
menunjukkan nilai t hitumg 2,474 dengan taraf
signifikansi 0,015 < 0,05. Hal ini berarti HO
ditolak, yang berarti menerima pernyataan,
“motivasi kerja secara parsial berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja.” Pengaruh
lingkungan kerja fisik berdasarkan Tabel 5
Coefficients menunjukkan nilai t hitung = 2,411
dengan taraf signifikansi 0,018 < 0,05. Hal ini
berarti HO ditolak, yang berarti menerima per-
nyataan, “lingkungan kerja fisik secara par-
sial berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja.” Analisis Koefisien Determinasi (R2)
digunakan untuk mengukur seberapa jauh ke-
mampuan model dalam menerangkan variasi
variabel dependen. Hasil analisis koefisien de-
terimanasi dapat dilihat pada Tabel 6.
Besarnya pengaruh antara kompensasi,
motivasi kerja, dan lingkungan kerja fisik ter-
hadap kepuasan kerja di Badan Pengelolaan

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

1 (Constant) 17.120 .883 19.390 .000
Kompensasi .109 .033 327 3.344 .001
Motivasi Kerja .080 032 250  2.474 .015
Lingkungan Kerja Fisik 101 042 252 2411 .018

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Data primer diolah, 2019

Tabel 6. Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

Model R
1 7482 .560 .548 1.683

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja Fisik, Kompensasi, Motivasi Kerja

R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Data primer diolah, 2019
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Keuangan Daerah Kabupaten Klaten secara
simultan dapat diketahui dari Adjusted R Squa-
re. Berdasarkan perhitungan pada Tabel 6 di-
peroleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,548
yang artinya kompensasi, motivasi kerja, dan
lingkungan kerja fisik mempengaruhi kepu-
asan kerja sebesar 54,8% dan sisanya (100%
- 54,8% = 45,2%) dijelaskan oleh variabel-va-
riabel lain yang di luar model regresi dalam
penelitian ini.

Besarnya kontribusi masing-masing va-
riabel independen terhadap variabel dependen
secara parsial diketahui melalui koefisien de-
terminasi parsial (r?). Nilai koefisien determi-
nasi parsial (r*) dapat dilihat pada Tabel 7.

Hasil analisis pada tabel diatas besarnya
sumbangan atau kontribusi yang diberikan
oleh variabel kompensasi terhadap kepuasan
kerja yaitu sebesar (0,305)?x 100% = 9,30%.
Sumbangan atau konstribusi yang diberikan
oleh variabel motivasi kerja terhadap kepu-
asan kerja yaitu sebesar (0,231)? x 100% =
5,33%. Sedangkan sumbangan atau konstri-
busi yang diberikan variabel lingkungan ker-
ja fisik terhadap kepuasan kerja yaitu sebesar
(0,225)? x 100% = 5,06%. Berdasarkan hasil
perhitungan koefisien determinasi parsial (r?),
variabel kompensasi mempunyai kontribusi
paling besar dalam mempengaruhi variabel
kepuasan kerja dibandingkan dengan variabel

Tabel 7. Koefisien Determinasi Parsial (r?)

bebas lainnya.
SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pem-
bahasan yang telah dilakukan, maka dapat
diambil simpulan sebagai berikut: (1) Terda-
pat pengaruh positif dan signifikan kompen-
sasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja fisik
terhadap kepuasan kerja di Badan Pengelo-
laan Keuangan Daerah Kabupaten Klaten
sebesar 54,8%; (2) Terdapat pengaruh positif
dan signifikan kompensasi terhadap kepu-
asan kerja di Badan Pengelolaan Keuangan
Daerah Kabupaten Klaten sebesar 9,30%; (3)
Terdapat pengaruh positif dan signifkan mo-
tivasi kerja terhadap kepuasan kerja di Badan
Pengelolaan Keuangan Daerah Kabupaten
Klaten sebesar 5,33%; dan (4) Terdapat pen-
garuh positif dan signifikan lingkungan kerja
fisik terhadap kepuasan kerja di Badan Penge-
lolaan Keuangan Daerah Kabupaten Klaten
sebesar 5,06%.

Berdasarkan hasil penelitian dan pem-
bahasan yang telah diuraikan dalam simpulan
diatas, maka peneliti memberikan saran se-
bagai berikut: (1) Disarankan Badan Penge-
lolaan Keuangan Daerah Kabupaten Klaten
untuk mengganti fasilitas berupa almari yang
sudah tidak layak digunakan dengan yang

Coefficients?
Unstandardized Standardized . Collinearity
. . Correlations o
Model Coefficients Coefficients Si Statistics
ig.
B Std. Beta Zero- Partial Part Toler- VIF
Error order ance
(Constant) 17.120 .883 19.390 .000
Kompensasi .109 .033 327  3.344 .001 .684 305 212 421 2.375
Motivasi
1 Yiotvast 080 032 250 2474 015 666 231 .157 394 2.535
Kerja
Lingkungan ;= ) 252 2411 018 673 225 153 370 2.701
Kerja Fisik

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Data primer diolah, 2019
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baru agar dapat dimanfaatkan dengan baik;
(2) Disarankan Badan Pengelolaan Keuangan
Daerah Kabupaten Klaten untuk memperhati-
kan kembali hak cuti pegawai agar memotiva-
si pegawai unuk memberikan hasil kerja yang
maksimal; dan (3) Disarankan Badan Penge-
lolaan Keuangan Daerah Kabupaten Klaten
untuk memperbaiki ruangan kerja yang masih
gelap supaya mendapatkan cahaya.
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