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Abstrak 

 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh 

Lingkungan kerja, Gaya kepemimpinan, dan 

Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
PT. Bima Sakti Pertiwi Pekanbaru. Jenis penelitian ini 

adalah penelitian kuantitatif. Analisis data 
menggunakan analisis regresi linear berganda 

dengan pengambilan sampel menggunakan teknik 
probabability sampling. Sampel penelitian sebanyak 

50 responden. Teknik analisis data dengan bantuan 
SPSS. Hasil penelitian Lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan siginikan terhadap Kepuasan 

kerja karyawan, gaya kepemimpinan berpengaruh 
positif dan siginikan terhadap Kepuasan kerja 

karyawan, dan Kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kepuasan kerja karyawan. 

Kata Kunci: Lingkungan kerja, Gaya 

kepemimpinan, Kompensasi, Kepuasan 
karyawan 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia adalah elemen penting dalam suatu 

organisasi yang berperan dalam menjalankan operasionalnya. 

Keberhasilan dan pencapaian organisasi sangat bergantung pada 

kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu menetapkan regulasi sebagai pedoman yang harus 

ditaati oleh seluruh anggotanya. Salah satu aturan yang wajib dipatuhi 

oleh karyawan adalah kepuasan kerja yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan sebagai pedoman dalam berperilaku dan bekerja. PT Bima 

Sakti Pertiwi Tbk merupakan perusahaan yang bergerak di bidang properti 

dan real estate, khususnya dalam pengelolaan pusat perbelanjaan dan 

perhotelan. Perusahaan ini dikenal sebagai pengelola utama Mal 

Pekanbaru, salah satu pusat perbelanjaan terbesar Riau yang beralamat 

di Jl. Jenderal Sudirman No.123. Kota Tinggi, Kota Pekanbaru, Riau, serta 

memiliki keterlibatan dalam operasional Hotel Grand Jatra Pekanbaru. 

Kegiatan usaha utamanya mencakup penyewaan ruang komersial 

kepada tenant, pengelolaan fasilitas gedung, dan penyediaan layanan 
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perhotelan. Dengan fokus pada peningkatan kualitas layanan dan 

pengembangan proyek-proyek baru, PT Bima Sakti Pertiwi terus berupaya 

memperkuat posisinya di di industri properti regional maupun nasional. 

Berikut adalah jumlah karyawan PT. Bima Sakti Pertiwi Tahun 2024 : 

Tabel 1 Jumlah Karyawan PT. Bima Sakti Pertiwi 

No Bidang divisi Jumlah Karyawan 

1 Divisi Sumber Daya Manusia (HRD) 3 

2 Divisi Keuangan & Akuntansi 9 

3 Divisi Tenant Relation 5 

4 Divisi Legal / Perizinan 3 

5 Divisi IT (Teknologi Informasi) 3 

6 Divisi Marketing Promo 7 

7 Divisi Building Operational 16 

8 Divisi Pajak & Leasing 4 

 Total Karyawan 50 

Sumber: PT. Bima Sakti Pertiwi 

Dari tabel 1.1 diketahui bahwa jumlah karyawan PT. Bima Sakti 

Pertiwi pada tahun 2024 terdapat total sebanyak 40 orang karyawan dari 

berbagai divisi yang terlampir. Di sisi lain, PT. Bima Sakti Pertiwi sebagai 

pengelola Mall Pekanbaru menghadapi tantangan yang mencerminkan 

permasalahan umum dalam industri pusat perbelanjaan kepuasan kerja 

yang rendah bisa dilihat dari data keluar masuk karyawan, tekanan kerja 

yang tinggi, kurangnya fasilitas kerja yang memadai, Selain itu, 

fenomena seperti jam kerja yang melebihi batas tanpa kompensasi 

sepadan, minimnya dukungan dari atasan, dan kondisi kerja yang belum 

ideal menunjukkan bahwa aspek internal perusahaan perlu dibenahi. Hal 

ini menjadi penting untuk diteliti lebih lanjut agar perusahaan dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif, menjaga loyalitas 

karyawan, serta meningkatkan performa operasional secara 

keseluruhan. 

Menurut Hasibuan (2016) salah satu cara untuk mengidentifikasi 

tingkat kepuasan kerja karyawan secara tidak langsung adalah dengan 

melihat tingkat turnover atau perputaran karyawan dalam perusahaan. 

Turnover mengacu pada jumlah karyawan yang keluar dari perusahaan 

dalam periode tertentu dan digantikan oleh karyawan baru. Dalam dunia 

manajemen sumber daya manusia, tingginya angka turnover sering kali 

dihubungkan dengan kondisi internal organisasi, termasuk tingkat 

kepuasan kerja. Ketika karyawan merasa tidak puas terhadap lingkungan 

kerja, atasan, sistem kompensasi, atau beban kerja yang diterima, 

mereka cenderung mencari peluang kerja yang lebih baik di tempat lain. 

Oleh karena itu, angka turnover dapat dijadikan sebagai indikator awal 

untuk mendeteksi adanya potensi permasalahan yang berkaitan dengan 

kepuasan kerja karyawan. Berikut adalah data turnover karyawan PT. 
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Bima Sakti Pertiwi Periode 2021 – 2024 : 

Tabel 2 Daftar Turnover karyawan Periode 2021-2024 
 

Tahun Karyawan 
Awal Tahun 

Karyawan 
Masuk 

Karyawan 
Keluar 

Karyawan 
Akhir Tahun 

TO 

2021 60 8 11 57 18,80% 

2022 57 7 12 52 22,01% 

2023 52 4 9 47 18,18% 

 

2024 47 9 12 44 26,37% 

Sumber: PT. Bima Sakti Pertiwi 

Standar Indikator TO Tahunan : 

𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑘𝑎𝑟𝑦𝑎𝑤𝑎𝑛 𝑘𝑒𝑙𝑢𝑎𝑟 

 

𝑅𝑎𝑡𝑎 − 𝑅𝑎𝑡𝑎 𝑘𝑎𝑟𝑦𝑎𝑤𝑎𝑛 𝑎𝑤𝑎𝑙 𝑡𝑎ℎ𝑢𝑛 𝑑𝑎𝑛 𝑎𝑘ℎ𝑖𝑟 𝑡𝑎ℎ𝑢𝑛 𝑥 100% 

Berdasarkan tabel 1.1 tingkat turnover karyawan dapat menjadi 

indikator awal dalam menilai kepuasan kerja di suatu perusahaan. 

Turnover yang tinggi biasanya menunjukkan adanya ketidakpuasan 

karyawan terhadap berbagai aspek pekerjaan seperti lingkungan kerja, 

kepemimpinan, kompensasi, atau beban kerja. Data turnover karyawan 

PT. Bima Sakti Pertiwi pada periode 2021 hingga 2024 menunjukkan 

turnover yang cenderung meningkat. Pada tahun 2021, tingkat turnover 

tercatat sebesar 18,80% dan mengalami peningkatan menjadi 22,01% 

pada tahun 2022. Meskipun sempat turun menjadi 18,18% pada tahun 

2023, angka tersebut kembali naik signifikan pada tahun 2024 hingga 

mencapai 26,37%. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Kepuasan Kerja 

Menurut Afandi (2021) Kepuasan kerja merupakan respons 

emosional atau tingkat efektivitas seseorang dalam menanggapi 

berbagai aspek pekerjaannya, yang mencerminkan perasaan karyawan 

terhadap sejauh mana pekerjaan tersebut dirasa menyenangkan atau 

tidak. Rivai, (2018) pada dasarnya, kepuasan kerja bersifat personal, 

karena setiap orang memiliki tingkat kepuasan yang berbeda tergantung 

pada sistem nilai yang dianutnya. Semakin besar kesesuaian antara 

pekerjaan yang dilakukan dengan harapan atau keinginan individu, maka 

semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakannya. Kepuasan 

kerja dapat terjadi di perusahaan tergantung pada layanan perusahaan, 

jenis dan kondisi pekerjaan yang dilakukan, rekan -rekan dan lingkungan 
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kerja, dan sikap kepemimpinan di tempat kerja (Robbins, P. Stephen & 

Judge, 2013). 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja pegawai untuk mencapai tujuan 

perusahaan maupun instansi perkantoran. Lingkungan kerja ini sendiri 

terdiri atas dua yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik 

yang melekat dengan pegawai. Lingkungan kerja fisik merupakan semua 

keadaan yang terdapat disekitar tempat kerja, yang mempengaruhi  

Pegawai  baik  secara  langsung  maupun  tidak  langsung. 

Sedangkan yang dimaksud lingkungan kerja non fisik adalah semua 

keadaan yang terjadi dan yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik 

hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, 

ataupun hubungan dengan bawahan (Ningsih et al., 2023). Lingkungan 

kerja mencakup segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan 

berpengaruh terhadap pelaksanaan tugas yang diberikan (Wibowo, 

2019:15). Semakin baik kondisi lingkungan kerja, semakin tinggi pula 

kinerja yang dapat dicapai oleh karyawan. 

Gaya Kepemimpinan 

Afandi, (2018) Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku 

yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba 

mempengaruhi perilaku orang lain, tidak hanya sekadar bagaimana 

seorang pemimpin berbicara atau bersikap, tetapi juga mencerminkan 

pendekatan strategis yang digunakan untuk mengarahkan dan 

memotivasi anggota tim. Setiap pemimpin bisa memiliki gaya berbeda, 

seperti otoriter, demokratis, atau partisipatif, tergantung pada situasi dan 

kepribadian pemimpin itu sendiri. Menurut (Sunyoto, 2015) gaya 

kepemimpinan adalah pola perilaku baik yang dapat diamati maupun 

tidak yang konsisten digunakan oleh seseorang ketika mencoba 

mempengaruhi kegiatan orang lain. 

Kompensasi 

Menurut Mujanah, (2019) kompensasi adalah bentuk 

penghargaan atau imbal jasa dari organisasi yang diberikan kepada 

karyawan karena telah menjalankan dan menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan tugas yang diberikan kepadanya atau telah mencapai 

standar atau target yang ditetapkan. Kompensasi merupakan semua 

bentuk pengembalian dalam bentuk keuangan, jasa yang berkaitan 

dengan hubungan kerja dan manfaatnya dirasakan nyata oleh karyawan 

(Wati, 2016). 

 

 

 



Jurnal Ilmiah Mahasiswa Merdeka EMBA  

Vol. 5 No.1 Tahun 2025 Hal 125-142 
 

e-ISSN: 2962-0708 129 

 

METODE 

Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Penelitian 

diartikan sebagai suatu kegiatan yang melibatkan proses pengumpulan 

dan analisis data secara terstruktur dan masuk akal guna mencapai 

tujuan tertentu. Sebagian besar penelitian jenis ini mengandalkan 

metode statistik untuk memperoleh dan menganalisis data numerik yang 

dikumpulkan dari objek studi (Agus Rustamana, 2024). 

 

Lokasi Penelitian dan Waktu Penelitian 

Penelitian tentang pengaruh Etika Kerja, Kepemimpinan dan 

Kompensasi dilakukan di PT. Bima Sakti Pertiwi, merupakan pusat 

perbelanjaan terletak di pusat kota Pekanbaru, tepatnya di Jl. Jenderal 

Sudirman No.123. Kota Tinggi, Kota Pekanbaru, Riau. 

Populasi dan Sampel Penelitiaan 

Populasi Asrulla et al, (2023) berpendapat, populasi adalah 

wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang memiliki 

kuantitas dan fitur tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 

sebelum membuat kesimpulan. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh Karyawan PT. Bima Sakti Pertiwi sebanyak 

Tabel 3 Populasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sampel adalah Sebagian dari populasi yang karakteristiknya 

hendak diteliti, dan dianggap bisa mewakili keseluruhan populasi. Dalam 

penelitian yang dilakukan menggunakan pengambilan sampel secara 

non probability dengan teknik sampling jenuh. Penentuan sampel bila 

semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2017). 

Dengan demikian sampel dalam penelitian ini berjumlah 50 orang. 

No Bidang divisi Jumlah Karyawan 

1 Divisi Sumber Daya Manusia (HRD) 3 

2 Divisi Keuangan & Akuntansi 9 
3 Divisi Tenant Relation 5 
4 Divisi Legal / Perizinan 3 
5 Divisi IT (Teknologi Informasi) 3 

6 Divisi Marketing Promo 7 
7 Divisi Building Operasional 16 
8 Divisi Pajak & Leasing 4 

 Total Karyawan 50 



e-ISSN: 2962-0708 130 

Jurnal Ilmiah Mahasiswa Merdeka EMBA  

Vol. 5 No.1 Tahun 2025 Hal 125-142 
 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Statistik Deskriptif 

Tabel 1 Hasil Analisis Deskriptif 

 

  Minimu
m 

Maximu
m 

Mean Std. 
Deviation 

N      

Kinerja Karyawan (Y) 50 45 75 66.48 6.052 

Lingkungan Kerja (X1) 50 36 60 52.32 4.740 

Kepemimpinan (X2) 50 36 60 51.76 5.053 

Kompensasi (X3) 50 45 60 52.42 3.405 

Valid N (listwise) 50     

Sumber Data: Olahan SPSS (2025) 

1. Kepuasan Karyawan (Y) 

Variabel kepuasan karyawan (Y) memiliki nilai minimum sebesar 45, nilai 

maksimum sebesar 75, nilai mean sebesar 66.48 dan nilai std. deviasi 

sebesar 6.052. Hal ini menunjukkan bahwa nilai mean lebih besar dari 

nilai std. deviasinya, sehingga data pada variabel kepuasan kayawan (Y) 

sudah tersebar dengan baik atau terdistribusi normal. 

2. Lingkungan Kerja (X1) 

Variabel lingkungan kerja (X1) memiliki nilai minimum sebesar 36, nilai 

maksimum sebesar 60, nilai mean sebesar 52.32 dan nilai std. deviasi 

sebesar 4.740. Hal ini menunjukkan bahwa nilai mean lebih besar dari 

nilai std. deviasinya, sehingga data pada variabel lingkungan kerja (X1) 

sudah tersebar dengan baik atau terdistribusi normal. 

3. Kepemimpinan (X2) 

Variabel kepemimpinan (X2) memiliki nilai minimum sebesar 36, nilai 

maksimum sebesar 60, nilai mean sebesar 51.76 dan nilai std. deviasi 

sebesar 5.053 Hal ini menunjukkan bahwa nilai mean lebih besar dari 

nilai std. deviasinya, sehingga data pada variabel kepemimpinan (X2) 

sudah tersebar dengan baik atau terdistribusi normal. 

4. Kompensasi (X3) 

Variabel kompensasi (X3) memiliki nilai minimum sebesar 45, nilai 

maksimum sebesar 60, nilai mean sebesar 52.42 dan nilai std. deviasi 

sebesar 3.405. Hal ini menunjukkan bahwa nilai mean lebih besar dari 

nilai std. deviasinya, sehingga data pada variabel kompensasi (X3) 

sudah tersebar dengan baik atau terdistribusi normal. 
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Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 

dengan r tabel untuk degree of freedom (df) = n – 2 dengan alpha 0,05, 

dalam hal ini n adalah jumlah sampel. Dalam penelitian ini df = 50 – 2 = 

48, sehingga didapat r tabel untuk df (48) = 0,279. Instrumen dikatakan 

valid jika instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang 

akan diukur dengan membandingkan nilai r hitung dan nilai r- tabel. Jika 

r-hitung > r-tabel, maka instrument tersebut dapat dinyatakan valid, 

sedangkan jika r-hitung < r-tabel, maka instrumen tersebut dapat 

dikatakan tidak valid (Ghozali, 2018). Adapun hasil uji validitas dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel 

4.10 berikut: 

Tabel 2 Hasil Uji Vaiditas Kepuasan Karyawan 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber : Olahan Data SPSS (2025) 

 

Dari tabel 4.10 diatas menunjukkan bahwa masing-masing butir 

pernyataan untuk variabel kepuasan karyawan r hitung > r tabel 0,2787. 

Dapat disimpulkan bahwa secara satistik masing-masing indikator 

pernyataan yang digunakan valid dan layak untuk digunakan data 

penelitian. 

Tabel 3 Uji Validitas Lingkungan Kerja 

 

No R Hitung R Tabel Keterangan 

1 0.824 0.2787 Valid 

2 0.746 0.2787 Valid 

3 0.618 0.2787 Valid 
4 0.568 0.2787 Valid 

5 0.562 0.2787 Valid 
6 0.646 0.2787 Valid 
7 0.627 0.2787 Valid 

8 0.700 0.2787 Valid 
9 0.517 0.2787 Valid 

10 0.638 0.2787 Valid 

11 0.631 0.2787 Valid 
12 0.597 0.2787 Valid 

13 0.729 0.2787 Valid 

14 0.684 0.2787 Valid 
15 0.752 0.2787 Valid 

Pernyataan R Hitung R Tabel Keterangan 

P1 0.482 0.2787 Valid 
P2 0.522 0.2787 Valid 

P3 0.637 0.2787 Valid 
P4 0.504 0.2787 Valid 
P5 0.805 0.2787 Valid 

P6 0.692 0.2787 Valid 
P7 0.521 0.2787 Valid 
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P8 0.545 0.2787 Valid 
P9 0.750 0.2787 Valid 
P10 0.730 0.2787 Valid 
P11 0.821 0.2787 Valid 
P12 0.662 0.2787 Valid 

Sumber : Olahan Data SPSS (2025) 

Dari tabel 4.11 diatas menunjukkan bahwa masing-masing butir 

pernyataan untuk variabel lingkungan kerja r hitung > r tabel 0,2787. 

Dapat disimpulkan bahwa secara satistik masing-masing indikator 

pernyataan yang digunakan valid dan layak untuk digunakan data 

penelitian. 

Tabel 4 Uji Validitas Gaya Kepemimpinan 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Olahan Data SPSS (2025) 

Dari tabel 4.12 diatas menunjukkan bahwa masing-masing butir 

pernyataan untuk variabel gaya kepemimpinan r hitung > r tabel 0,2787. 

Dapat disimpulkan bahwa secara satistik masing-masing indikator 

pernyataan yang digunakan valid dan layak untuk digunakan data 

penelitian. 

Tabel 5 Uji Validitas Kompensasi 

 

Pernyataan R Hitung R Tabel Keterangan 

P1 0,446 0.2787 Valid 

P2 0,596 0.2787 Valid 

P3 0,577 0.2787 Valid 
P4 0,533 0.2787 Valid 
P5 0,712 0.2787 Valid 
P6 0,494 0.2787 Valid 

P7 0,538 0.2787 Valid 

P8 0,578 0.2787 Valid 
P9 0,545 0.2787 Valid 

P10 0,448 0.2787 Valid 
P11 0,536 0.2787 Valid 

P12 0,390 0.2787 Valid 

Sumber : Olahan Data SPSS (2025) 

Dari tabel 5 diatas menunjukkan bahwa masing-masing butir 

pernyataan untuk variabel kompensasi r hitung > r tabel 0,2787. Dapat 

Pernyataan R Hitung R Tabel Keterangan 

P1 0,652 0.2787 Valid 
P2 0,630 0.2787 Valid 

P3 0,659 0.2787 Valid 
P4 0,548 0.2787 Valid 

P5 0,642 0.2787 Valid 

P6 0,766 0.2787 Valid 
P7 0,667 0.2787 Valid 

P8 0,667 0.2787 Valid 
P9 0,699 0.2787 Valid 
P10 0,834 0.2787 Valid 

P11 0,753 0.2787 Valid 
P12 0,512 0.2787 Valid 



e-ISSN: 2962-0708 133 

Jurnal Ilmiah Mahasiswa Merdeka EMBA  

Vol. 5 No.1 Tahun 2025 Hal 125-142 
 

 

 

disimpulkan bahwa secara satistik masing-masing indikator pernyataan 

yang digunakan valid dan layak untuk digunakan data penelitian. 

Uji Reliabilitas 

Tabel 6 Hasil Uji Reliabilitas 

 

Variabel Cronbach’s 

Alpha 

Standar Alpha Keterangan 

Kepuasan Kerja 0.904 0.60 Reliabel 

Lingkungan Kerja 0.871 0.60 Reliabel 

Gaya Kepemimpinan 0.755 0.60 Reliabel 

Kompensasi 0.770 0.60 Reliabel 

Sumber : Olahan Data SPSS (2025) 

Berdasarkan tabel 6 diatas dapat dilihat hasil pengujian reliabilitas 

untuk setiap variabel diperoleh data lebihbesar 0,60 yaitu dari variabel 

kepuasan karyawan sebesar 0.904, lingkungan kerja sebesar 0.871, 

gaya kepemimpinan 0.755 dan kompensasi sebesar 0,770 yang berarti 

data tersebut reliabel. 

Uji Normalitas 

Tabel 7 Hasil Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
Unstandardized Residual 

N  50 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 
 Std. Deviation 3.15289168 

Most Extreme 
Differences 

Absolute .116 

 Positive .116 
 Negative -.082 

Test Statistic  .116 

Asymp. Sig. (2-tailed)  .090 

Sumber : Olahan Data SPSS (2025) 

 

Berdasarkan tabel 4.15 dapat dilihat bahwa hasil uji normalitas 

Kolmogorov Smirnov Test didapatkan dengan nilai Asymp Sig. 0,090. 

Maka hasil uji normalitas penelitian ini dapat dikatakan residual telah 

berdistribusi normal karena nilai Asymp Sig. 0,090 > 0,05. 

 

Uji Multikolinearitas 

Salah satu cara mengetahui ada tidaknya multikolinearitas pada 

suatu model regresi adalah dengan melihat nilai tolerance dan Variance 

Inflating Factor (VIF). Jika nilai tolerance > 0,10 dan VIF < 10, maka 

dapat diartikan bahwa tidak terdapat multikolinearitas dan jika nilai 

tolerance < 0,10 dan VIF > 10, maka terjadi gangguan 
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multikolinearitas pada penelitian tersebut (Ghozali, 2021). 

Adapun hasil uji multikolinearitas dalam penelitian ini dapat 

dilihat pada tabel 8 berikut: 

Tabel 8 Hasil Ui Multikolinearitas 

 

Coefficientsa 

Collinearity Statistics 

Model  Tolerance VIF 

1 (Constant)   

 Lingkungan Kerja (X1) .544 1.837 
 Gaya Kepemimpinan (X2) .743 1.345 
 Kompensasi (X3) .555 1.801 

Sumber : Olahan Data SPSS (2025) 

Berdasarkan tabel 4.16 menunjukkan bahwa hasil uji 

multikolinieritas antar variabel bebas menunjukkan bahwa nilai tolerance 

X1 (0,544), X2 (0,743) dan X3 (0,555) > 0,10 nilai tolerance masing-

masing variabel lebih dari 0,10 dan VIF X1 (1,837), X2 (1,345) dan X3 

(1,801) < 10. Nilai VIF masing-masing variabel bebas tidak lebih dari 10, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa antara variabel bebas tidak terjadi 

multikolinieritas. 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam 

model regresi tidak terjadi ketidaksamaan variabel antara residual dari 

satu pengamatan ke pengamatan yang lainnya. Untuk mendeteksi ada 

tidaknya heteroskedastisitas dengan menggunakan uji glejser yaitu 

dengan cara meregresikan nilai absolut residual terhadap variabel 

independent (Paramita, 2019). Jika nilai signifikan antara variabel 

independen dengan absolut residual lebih dari 0, 05 maka tidak terjadi 

masalah heteroskedastisitas. 

Tabel 9 Hasil Uji Glejser 

 

  Coefficient

sa 
   

 Unstandardized Standardized   

 Coefficients Coefficients   

Model B Std. Error Beta t Sig 

(Constant) 7.509 4.311  1.742 .088 

Lingkungan Kerja 

(X1) 

-.141 .078 -.346 -1.815 .076 

Gaya 
Kepemimpinan 
(X2) 

.005 .062 .014 .086 .932 

Kompensasi (X3) .039 .107 .069 .367 .716 

Sumber : Olahan Data SPSS (2025) 

 

Berdasarkan tabel 4.17 dari hasil uji heteroskedasitas dengan uji 
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Glejser diatas diperoleh X1 (0,076), X2 (0,932) dan X3 (0,716) > 0,05. 

Maka dari variable tidak ada gejala heteroskedasitas karena probabilitas 

(sig) dalam tiap variabel yang digunakan dalam penelitian ini lebih besar 

dari 0,05. 

 
Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 10 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 
  Coefficients

a 

   

 Unstandardized Standardized   

 Coefficients Coefficients   

Model B Std. Error Beta t Sig 

(Constant) 4.685 7.378  .635 .000 

Lingkungan Kerja 
(X1) 

.988 .133 .744 7.432 <.001 

Gaya 
Kepemimpinan 
(X2) 

.120 .107 .100 2.127 .000 

Kompensasi (X3) .074 .183 .042 2.405 .002 

Sumber : Olahan Data SPSS (2025) 

 

Berdasarkan tabel 10 dapat dijabarkan persamaan regresi linear 

berganda sebagai berikut: 

Y = 4,685 + 0,988 X1 + 0,120 X2 + 0,074 X3 

1. Konstanta (a) 

Persamaan diatas menunjukkan nilai konstanta sebesar 4,685. Hal ini 

berarti jika variabel independent diaasumsikan bernilai nol (0), maka 

variabel dependen sebesar 4,685. Maka lingkungan kerja, gaya 

kepemimpinan dan kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan 

karyawan sebesar 4,685. 

2. Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kepuasan Karyawan (Y) 

Koefisien regresi lingkungan kerja X1 adalah 0,988 dan bertanda positif. 

Hal ini berarti bahwa setiap kenaikan variable lingkungan kerja sebesar 

1 satuan maka akan meningkatkan variable kepuasan karyawan (Y) 

sebesar 0.988 dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain tetap. 

3. Gaya Kepemimpinan (X2) terhadap Kepuasan Karyawan (Y) 

Koefisien regresi gaya kepemimpinan X2 adalah 0,120 dan bertanda 

positif. Hal ini berarti bahwa setiap kenaikan variable gaya kepemimpinan 

sebesar 1 satuan maka akan meningkatkan variable kepuasan karyawan 

(Y) sebesar 0,120 dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain tetap. 

4. Kompensasi (X3) terhadap Kepuasan Karyawan (Y) 

Koefisien regresi kompensasi X3 adalah 0,074 dan bertanda positif. Hal 
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ini berarti bahwa setiap kenaikan variable kompensasi  sebesar 1 

satuan maka akan meningkatkan variable kepuasan karyawan (Y) 

sebesar 0,074 dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain tetap. 

Uji Secara Parsial (Uji T) 

Tabel 11 Hasil Uji Parsia (Uji t) 

 
  Coefficients

a 

   

 Unstandardized Standardized   

 Coefficients Coefficients   

Model B Std. Error Beta t Sig 

(Constant) 4.685 7.378  .635 .000 

Lingkungan Kerja 
(X1) 

.988 .133 .744 7.432 <.001 

Gaya 
Kepemimpinan 
(X2) 

.120 .107 .100 2.127 .000 

Kompensasi (X3) .074 .183 .042 2.405 .002 

Sumber : Olahan Data SPSS (2025) 

 

Berdasarkan Tabel 4.19 maka diperoleh hasil sebagai berikut: 

1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Karyawan. 

Variabel lingkungan kerja memiliki nilai t hitung sebesar 7.432 dan 

signifikansi <,001. Dengan demikian maka diketahui t hitung (7.432) > t 

tabel (2,01290) dan signifikansi (<.001) < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 

diterima. Artinya adalah lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan karyawan. 

2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Karyawan. 

Variabel gaya kepeimpinan memiliki nilai t hitung sebesar 2.127 dan 

signifikansi 0,000. Dengan demikian maka diketahui t hitung (2.127) > t 

tabel (2.01290) dan signifikansi (0,000) < 0,05, H0 ditolak dan H2 

diterima. Artinya adalah gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan karyawan. 

3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Karyawan 

Variabel kompensasi memiliki nilai t hitung sebesar 2.405 dan 

signifikansi 0,002. Dengan demikian maka diketahui t hitung (2.405) > t 

tabel (2,01290) dan signifikansi (0,002) < 0,05, H0 ditolak dan H3 

diterima. Artinya adalah kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan karyawan. 
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Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur sejauh 

mana variabel independen, seperti promosi, produk, dan layanan, dapat 

menjelaskan variabel dependen, yaitu keputusan pembelian. Nilai R² 

menunjukkan kekuatan hubungan antara kedua variabel, dengan 

rentang 0 hingga 1. R² = 0 berarti tidak ada pengaruh, sedangkan R² = 1 

berarti pengaruhnya sempurna (Sugiyono, 2019). 

Tabel 12 Uji Koefisien Determinasi R2 

 
  Model 

Summaryb 

  

Model R R Square Adjusted 
R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .854a .729 .711 3.542 

Sumber : Olahan Data SPSS (2025) 

 

Berdasarkan tabel 4.20 hasil uji koefisien determinasi (R2), 

menunjukkan besarnya (R2) (Adjusted R Square) adalah 0,711. Hasil ini 

menunjukkan bahwa nilai (R2) mendekati angka 1 yaitu 0.711 atau 

(71,1%). Sehingga variabel lingkungan kerja, gaya kepemimpinan dan 

kompensasi berpengaruh terhadap variabel kepuasan karyawan sebesar 

71,1%. Sedangkan 28,9% lainnya dipengaruhi variabel lain diluar model 

regresi. 

 

PENUTUP 

Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan 

kerja, gaya kepemimpinan dan kompensasi terhadap kepuasan 

karyawan PT. Bima Skti Pertiwi Pekanbaru. Berdasarkan hasil analisis 

dan pembahasan maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai 

berikut: 

1. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan karyawan pada PT. Bima sakti pertiwi Pekanbaru. Hasil ini 

menunjukkan bahwa kondisi lingkungan kerja, secara nyata 

memengaruhi tingkat kepuasan yang dirasakan oleh karyawan. 

2. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan karyawan pada PT. Bima sakti pertiwi Pekanbaru. Hal ini 

menunjukkan bahwa penerapan gaya kepemimpinan yang tepat dapat 

menciptakan suasana kerja yang harmonis, komunikasi yang efektif, 

serta meningkatkan rasa dihargai pada diri karyawan. 

3. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

karyawan pada PT. Bima sakti pertiwi Pekanbaru. Dengan demikian, 

peningkatan kualitas dan kelayakan kompensasi yang diberikan akan 
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diikuti oleh meningkatnya kepuasan kerja. 

Saran 

1. Bagi perusahaan, perlu menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

kondusif dan kebersihan area kerja, serta meningkatkan aspek nonfisik 

seperti hubungan antar rekan kerja dan komunikasi antara atasan 

dengan bawahan. 

2. Bagi perusahaan, disarankan untuk mengembangkan gaya 

kepemimpinan yang lebih partisipatif dengan memperkuat komunikasi 

dua arah antara pimpinan dan karyawan. 

3. Bagi perusahaan, perlu meninjau kembali sistem kompensasi yang 

ada agar lebih adil dan kompetitif, dengan mempertimbangkan beban 

kerja, pencapaian kinerja, dan kondisi pasar tenaga kerja. Pemberian 

bonus, insentif berbasis kinerja, serta tunjangan yang relevan akan 

meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja karyawan, sekaligus 

mengurangi risiko turnover. 
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