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ABSTRACT

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan transaksional, kompensasi, dan lingkungan
kerja non fisik terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.
Yura Engineering Bekasi. Penelitian menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode survei melalui
penyebaran kuesioner kepada karyawan perusahaan.
Data dianalisis menggunakan analisis regresi linier
berganda dengan bantuan SPSS versi 26, yang meliputi uji
validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, uji t, uji F, dan
koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa secara parsial gaya kepemimpinan transaksional
dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Sementara itu,
lingkungan kerja non fisik tidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Secara simultan, gaya
kepemimpinan transaksional, kompensasi, dan lingkungan
kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Temuan penelitian ini
menunjukkan bahwa peningkatan kualitas kepemimpinan
transaksional dan sistem kompensasi yang adil merupakan
faktor utama dalam meningkatkan kepuasan kerja
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk
memperkuat praktik kepemimpinan berbasis
penghargaan, meningkatkan sistem kompensasi, serta
tetap menjaga lingkungan kerja yang kondusif guna
mendukung peningkatan kepuasan kerja secara
berkelanjutan.

PENDAHULUAN

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan salah satu aspek
strategis dalam organisasi karena berperan dalam mengelola, mengembangkan,
dan mengoptimalkan potensi karyawan untuk mendukung pencapaian tujuan
perusahaan. Keberhasilan organisasi tidak hanya ditentukan oleh ketersediaan
teknologi, modal, maupun fasilitas kerja, tetapi juga dipengaruhi oleh
kemampuan perusahaan dalam mengelola sumber daya manusia secara efektif.
Karyawan sebagai aset utama perusahaan memiliki kontribusi penting terhadap
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produktivitas, kualitas kerja, serta keberlangsungan organisasi. Oleh karena itu,
penerapan praktik MSDM yang tepat diperlukan untuk menciptakan kondisi
kerja yang mendukung peningkatan kesejahteraan dan kepuasan kerja karyawan
(Priyono & Marnis, 2021).

Kepuasan kerja menjadi salah satu indikator penting dalam keberhasilan
pengelolaan sumber daya manusia karena menggambarkan sikap dan penilaian
karyawan terhadap pekerjaan serta kondisi yang mereka alami di lingkungan
organisasi. Kepuasan kerja terbentuk melalui perbandingan antara harapan
karyawan dengan penghargaan atau kondisi aktual yang diterima selama
bekerja. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi cenderung
menunjukkan motivasi, loyalitas, keterlibatan, dan produktivitas yang lebih
baik. Sebaliknya, kepuasan kerja yang rendah dapat berdampak pada
menurunnya semangat kerja, meningkatnya tingkat ketidakhadiran, serta
munculnya keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan (Robbins &
Judge, 2019; Dessler, 2020).

Dalam lingkungan industri manufaktur, kepuasan kerja memiliki peran
yang semakin penting karena aktivitas pekerjaan umumnya berkaitan dengan
pencapaian target produksi, kepatuhan terhadap standar operasional, ketelitian,
serta koordinasi antar bagian. Kondisi tersebut menuntut perusahaan untuk
tidak hanya berorientasi pada hasil kerja, tetapi juga memperhatikan faktor-
faktor yang dapat membentuk persepsi positif karyawan terhadap pekerjaannya.
Kepuasan kerja dipengaruhi oleh berbagai aspek organisasi, termasuk
kepemimpinan, sistem kompensasi, dan kondisi lingkungan kerja. Pengelolaan
ketiga faktor tersebut secara efektif dapat membantu perusahaan menciptakan
hubungan kerja yang lebih produktif dan mendukung keberlangsungan
organisasi (Halim & Yusianto, 2023; Hesti et al., 2025).

Salah satu faktor yang berkaitan dengan kepuasan kerja adalah gaya
kepemimpinan transaksional. Gaya kepemimpinan ini menekankan adanya
hubungan pertukaran antara pemimpin dan bawahan melalui penetapan target
kerja, pemberian penghargaan atas pencapaian, serta penerapan tindakan
korektif terhadap penyimpangan dari standar yang telah ditentukan.
Kepemimpinan transaksional dapat menciptakan kejelasan peran dan tanggung
jawab sehingga karyawan memiliki pemahaman yang lebih baik mengenai
tujuan serta standar kerja yang harus dicapai. Penerapan kepemimpinan yang
disertai arahan, pengawasan, dan penghargaan yang sesuai berpotensi
meningkatkan motivasi serta kepuasan kerja karyawan (Bass & Avolio, 2019;
Yukl, 2020).

Selain gaya kepemimpinan, kompensasi merupakan faktor penting yang
dapat memengaruhi kepuasan kerja karyawan. Kompensasi merupakan bentuk
balas jasa yang diberikan perusahaan sebagai penghargaan atas kontribusi,
kemampuan, dan hasil kerja karyawan. Sistem kompensasi yang adil, layak, dan
sesuai dengan beban serta pencapaian kerja dapat meningkatkan persepsi
keadilan, motivasi, dan kesejahteraan karyawan. Sebaliknya, kompensasi yang
dinilai belum sebanding dengan kontribusi yang diberikan dapat menimbulkan
ketidakpuasan dan berpotensi menurunkan semangat kerja. Oleh sebab itu,
perusahaan perlu memastikan bahwa kebijakan kompensasi diterapkan secara
transparan dan sesuai dengan kontribusi karyawan agar mampu mendukung
peningkatan kepuasan kerja (Mondy, 2021).
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Faktor lain yang turut memengaruhi kepuasan kerja adalah lingkungan
kerja non fisik. Lingkungan kerja non fisik mencakup hubungan antara
karyawan dan atasan, interaksi antar rekan kerja, pola komunikasi, suasana
kerja, serta budaya organisasi yang terbentuk dalam perusahaan. Lingkungan
kerja yang harmonis, terbuka, dan kondusif dapat meningkatkan kenyamanan
psikologis, memperkuat kerja sama, serta mendorong keterlibatan karyawan
dalam melaksanakan tugas. Sebaliknya, komunikasi yang kurang efektif dan
hubungan kerja yang tidak harmonis dapat menimbulkan ketidaknyamanan
serta memengaruhi penilaian karyawan terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu,
lingkungan kerja non fisik yang positif diperlukan untuk mendukung
terciptanya kepuasan kerja yang optimal (Sedarmayanti, 2019; Armstrong, 2021).

Berdasarkan hasil pra-survei yang dilakukan terhadap 30 karyawan PT.
Yura Engineering Bekasi pada 15 Mei 2026, diperoleh indikasi bahwa tingkat
kepuasan kerja karyawan masih perlu menjadi perhatian. Rata-rata tingkat
persetujuan terhadap indikator kepuasan kerja sebesar 27,3%, sedangkan tingkat
ketidaksetujuan mencapai 72,7%. Kondisi tersebut menunjukkan adanya
kesenjangan antara harapan karyawan dengan kondisi kerja yang dirasakan.
Selain itu, hasil pra-survei juga menunjukkan bahwa penerapan gaya
kepemimpinan transaksional memperoleh rata-rata tingkat persetujuan sebesar
35,7%, kompensasi sebesar 27,5%, dan lingkungan kerja non fisik sebesar 33,3 %.
Temuan tersebut mengindikasikan bahwa ketiga faktor tersebut masih perlu
dievaluasi dan ditingkatkan agar dapat mendukung terciptanya kepuasan kerja
yang lebih baik.

Berdasarkan wuraian tersebut, gaya kepemimpinan transaksional,
kompensasi, dan lingkungan kerja non fisik merupakan faktor yang relevan
untuk dikaji karena memiliki keterkaitan dengan pengalaman kerja dan tingkat
kepuasan karyawan. Gaya kepemimpinan memberikan arah, pengawasan, dan
sistem penghargaan dalam pelaksanaan pekerjaan, kompensasi menjadi bentuk
penghargaan atas kontribusi karyawan, sedangkan lingkungan kerja non fisik
menciptakan kondisi sosial dan psikologis yang mendukung aktivitas kerja. Oleh
karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan transaksional, kompensasi, dan lingkungan kerja non fisik
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Yura Engineering Bekasi, baik
secara parsial maupun simultan.

TINJAUAN PUSTAKA
Kepuasan Kerja

Menurut Pasaribuet al. (2024) kepuasan kerja adalah kondisi emosional
yang mencerminkan perasaan senang atau tidak senang karyawan terhadap
pekerjaannya. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor organisasi dan
lingkungankerja. Indikator Kepuasan Kerja menurut Pasaribuet al. (2024) adalah
Kepuasan terhadap pekerjaan, Kepuasan terhadap atasan, Kepuasan terhadap
rekan kerja, dan Kepuasan terhadap Kompensasi
Gaya Kepeminpinan Transaksional

Gaya kepemimpinan transaksional adalah gaya kepemimpinan yang
menekankan hubungan pertukaran antara pemimpin dan bawahan melalui
pemberian imbalan serta pengawasan terhadap kinerja karyawan. Gaya ini
berfokus pada pencapaian target melalui sistem reward dan punishment. Adapun
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indikator menurut (Gani, 2020) adalah Contingent reward (imbalan bersyarat),
Management by exception (active), Management by exception (passive)
Kompensasi
Kompensasi merupakan segala bentuk imbalan yang diberikan organisasi

kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusinya, baik finansial maupun
non finansial. Kompensasi yang adil dapat meningkatkan kepuasan kerja dan
motivasi karyawan. Adapun indikator menurut (Sinambela et al dalam Juhaeti,
2024: 92) adalah Gaji/upah, Insentif, Tunjangan, Keadilan kompensasi.
Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah kondisi kerja yang berkaitan dengan
hubungan sosial, psikologis, dan budaya dalam organisasi yang mempengaruhi
kenyamanan kerja Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan kepuasan
kerja. Adapun indikator menurut Raziq A. & Maulabakhsh R. (2020) Adalah
Hubungan antar karyawan, Hubungan dengan atasan, Suasana kerja, Budaya
organisasi.

Kerangka Konseptual

Gaya Kepemimpinan
Transaksional

(X1) \
Kompensasi n Kepuasan Kerja
(X2) )
H3 %
Lingkungan Kerja Non

Fisik
(X3)

H4

Gambar 1.1 kerangka konseptual
Hipotesis
H1: Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja
H2: Pengaruh Kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja
H3: Pengaruh Lingkungan Kerja Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh
positif terhadap Kepuasan Kerja
H4: Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional, Kompensasi, dan
Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja

METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei
untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transaksional, kompensasi,
dan lingkungan kerja non fisik terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Yura
Engineering Bekasi. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT.
Yura Engineering Bekasi sebanyak 60 responden, sedangkan sampel penelitian
ditentukan menggunakan teknik pengambilan sampling jenuh atau sensus
digunakan ketika peneliti ingin melibatkan seluruh populasi sebagai responden.
Data primer dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada responden.
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Sumber data sekunder berupa Literatur jurnal, dan penelitian terdahulu yang
relevan dengan variabel penelitian.

Pengelolaan data dalam penelitian ini dianalisis menggunakan perangkat
lunak IBM SPSS Statistics versi 26. Tahapan analisis meliputi uji kualitas data
yang terdiri atas uji validitas dan uji reliabilitas, dilanjutkan dengan uji asumsi
klasik yang mencakup uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji
heteroskedastisitas. Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan analisis regresi
linear berganda, uji t untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel
independen terhadap kepuasan kerja secara parsial, serta uji F untuk mengetahui
pengaruh variabel independen secara simultan terhadap variabel dependen.
Selain itu, koefisien determinasi (Adjusted R Square) digunakan untuk mengukur
kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variasi kepuasan kerja
karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
UJI VALIDITAS
Tabel 1.1 Hasil Uji Validitas
Variabel r Hitung r Tabel Keterangan
0,818 0,254 Valid
Gaya 0,712 0,254 Valid
Kepemimpinan 0,712 0,254 Valid
Transaksional 0,732 0,254 Valid
(X1) 0,733 0,254 Valid
0,675 0,254 Valid
0,677 0,254 Valid
0,592 0,254 Valid
0,728 0,254 Valid
. 0,552 0,254 Valid
Kompensasi (X2) :
0,677 0,254 Valid
0,689 0,254 Valid
0,769 0,254 Valid
0,687 0,254 Valid
0,635 0,254 Valid
0,646 0,254 Valid
0,644 0,254 Valid
Lingkungan 0,635 0,254 Valid
Kerja Non Fisik -
(X3) 0,742 0,254 Valid
0,700 0,254 Valid
0,686 0,254 Valid
0,550 0,254 Valid
0,784 0,254 Valid
0,726 0,254 Valid
Kepuasan Kerja 0,697 0,254 Valid
(Y) 0,724 0,254 Valid
0,785 0,254 Valid
0,642 0,254 Valid
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0,719 0,254 Valid
0,733 0,254 Valid
Sumber: Data Diolah (2026)

Berdasarkan hasil uji validitas pada Tabel 1.1, dapat diketahui bahwa
seluruh item pernyataan pada variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional (X1)
memiliki nilai r hitung berkisar antara 0,675 sampai dengan 0,818. Seluruh nilai
tersebut lebih besar dari r tabel (0,254), sehingga seluruh item pernyataan pada
variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional dinyatakan valid dan layak
digunakan sebagai instrumen penelitian.

Selanjutnya, pada variabel Kompensasi (X2) diperoleh nilai r hitung

berkisar antara 0,552 sampai dengan 0,769. Seluruh nilai r hitung tersebut juga
lebih besar dibandingkan nilai r tabel sebesar 0,254, sehingga seluruh item
pernyataan pada variabel Kompensasi dinyatakan valid dan dapat digunakan
dalam penelitian.
Pada variabel Lingkungan Kerja Non Fisik (X3), nilai r hitung berada pada
kisaran 0,635 sampai dengan 0,646. Seluruh nilai r hitung lebih besar daripada
nilai r tabel (0,254), sehingga seluruh item pernyataan pada variabel Lingkungan
Kerja Non Fisik dinyatakan valid dan memenuhi syarat sebagai instrumen
penelitian.

Sementara itu, hasil uji validitas pada variabel Kepuasan Kerja (Y)
menunjukkan bahwa nilai r hitung berkisar antara 0,550 sampai dengan 0,785.
Seluruh nilai tersebut lebih besar daripada nilai r tabel sebesar 0,254. Dengan
demikian, seluruh item pernyataan pada variabel Kepuasan Kerja dinyatakan
valid dan layak digunakan sebagai alat pengumpulan data.

Berdasarkan hasil pengujian validitas tersebut, dapat disimpulkan bahwa
seluruh butir pernyataan pada variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional (X1),
Kompensasi (X2), Lingkungan Kerja Non Fisik (X3), dan Kepuasan Kerja (Y)
memenuhi kriteria validitas karena memiliki nilai r hitung yang lebih besar
daripada r tabel (0,254). Oleh karena itu, seluruh item pernyataan dinyatakan
valid dan dapat digunakan pada tahap analisis selanjutnya, seperti uji
reliabilitas, uji asumsi klasik, dan analisis regresi linear berganda

UJI REABILITAS
Tabel 1.2 Hasil Uji Reliabilitas

No Variabel Alpha Cronbach’s Kriteria Keterangan

1 Gaya 0,721 0,70 Reliabel
Kepemimpinan
Transaksional

2 Kompensasi 0,766 0,70 Reliabel

3 Lingkungan Kerja 0,762 0,70 Reliabel
Non Fisik

4  Kepuasan Kerja 0,777 0,70 Reliabel

Sumber: Data Diolah (2026)
Berdasarkan Tabel 1.2, uji reliabilitas di atas, seluruh variabel dalam
penelitian ini memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,70. Variabel Gaya
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Kepemimpinan Transaksional memiliki nilai sebesar 0,721, Variabel Kompensasi
0,766, Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik 0,762 dan Kepuasan Kerja Karyawan
0,777. Dengan demikian, seluruh item pernyataan dalam kuesioner dinyatakan
reliabel, artinya dapat digunakan untuk mengukur variabel-variabel penelitian
secara konsisten.

UJI NORMALITAS

Tabel 1. 3 Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

N 60
Normal Parameters®-? Mean 0E-7
Std. Deviation 4.33150708

Most Extreme Differences Absolute 104
Positive 104

Negative -.056

Kolmogorovw-Smirnov Z .802
Asymp. Sig. (2-tailed) .540

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data

Sumber: Data Diolah (2026)

Pada metode uji Kolmogrov-Smirnov, jika nilai signifikansi > 0.05 maka
variabel berdistribusi normal dan sebaliknya jika signifikansi < 0.05 maka
variabel tidak berdistribusi normal. Dari hasil tabel diatas dapat dilihat bahwa
nilai Asymp.Sig.(2-tailed) sebesar 0.540 > 0.05 hal ini membuktikan bahwa data
berdistribusi normal. Dari hasil analisis pada Gambar 4.2 dapat diketahui bahwa
titik-titik residual berada di sekitar dan mengikuti garis diagonal. Kondisi
tersebut menunjukkan bahwa distribusi data residual mendekati distribusi
normal. Tidak terdapat penyimpangan yang signifikan dari garis diagonal yang
dapat mengindikasikan pelanggaran asumsi normalitas. Oleh karena itu, model
regresi dalam penelitian ini memenuhi asumsi normalitas sehingga dapat
digunakan untuk pengujian hipotesis selanjutnya.

Dependent Variable: y

Expected Cum Prob

0.2

0

T T
00 02 08

Sumber: data diolah (2026)

Dari hasil analisa di atas, maka regresi yang dihasilkan sudah memenuhi

syarat normalitas, secara kasat mata dapat dikatakan normal. Selain

menggunakan grafik, uji statistik juga dapat digunakan untuk menguji

normalitas data. Uji statistik yang dapat digunakan untuk menguji normalitas
adalah uji statistik Kolmogorov Smirnov.

UJI MULTIKOLINIEARITAS
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Tabel 1. 4 Hasil Uji Multikoliniearitas

Coefficients™
Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 x1 635 1.576
x2 510 1.962
x3 676 1.480

a. Dependent Variable: y

Sumber: Data Diolah (2026)

Nilai Tolerance variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional (X1) = 0,635,
nilai tolerance variabel Kompensasi (X2) = 0,510 dan Variabel Lingkungan kerja
non fisik (X3) = 0,676. Nilai VIF variabel Gaya kepemimpinan transaksional (X1)
= 1,576, nilai VIF variabel Kompensasi (X2) = 1,962 dan Variabel Lingkungan
kerja non fisik (X3) = 1,480. Nilai tolerance dari variabel Gaya kepemimpinan
transaksional , kompensasi dan Lingkungan kerja non fisik lebih besar dari 0,10
dan nilai VIF dari Gaya kepemimpinan transaksional , Kompensasi dan
Lingkungan kerja non fisik Variabel kurang dari 10. Dengan hasil tersebut maka
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinieritas atau model regresi
terbebas dari gejala multikolinieritas.

UJI HETEROSKEDASTISITAS

Scatterplot
Dependent Variable: y

Regression Studentized Residual
1
0
0

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: data diolah (2026)

Berdasarkan grafik scatterplot, terlihat bahwa titik-titik residual tersebar
secara acak di sekitar garis nol pada sumbu Y dan tidak membentuk pola
tertentu, seperti pola bergelombang, menyempit, maupun melebar. Penyebaran
titik yang berada di atas dan di bawah angka 0 menunjukkan bahwa varians
residual relatif konstan pada setiap nilai prediksi. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa model regresi tidak mengalami gejala heteroskedastisitas,
sehingga asumsi klasik heteroskedastisitas telah terpenuhi dan model regresi
layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.

UJI ANALISIS REGRESI LINEAR BERGANDA
Berdasarkan perhitungan analisis regresi linier berganda yang dilakukan
melalui uji statistic dengan menggunakan program SPSS versi 26 didapatkan

hasil sebagai berikut:
Tabel 1.5 Hasil Uji Linear Berganda
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Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig

1 (Constant) 3519 2539 1.386 7
x1 450 162 327 2.775 .007
x2 524 144 480 3.648 .001
x3 -.031 129 -.028 -.243 .809

a. Dependent Variable: y
Sumber: data diolah (2026)

Berdasarkan Tabel 1.5 di atas, maka peroleh persamaan regresi sebagai berikut:
Y =a+ b1X1+ b2X2 - b3X3
Y =3.519 + 0,450X1 + 0,524X2 - 0,031X3

1. Konstanta = 3,519
Nilai konstanta sebesar 3,519 menunjukkan bahwa apabila Gaya
Kepemimpinan Transaksional (X;), Kompensasi (X;), dan
Lingkungan Kerja Non Fisik (X3) dianggap bernilai nol atau konstan,
maka nilai Kepuasan Kerja (Y) sebesar 3,519.

2. Koefisien Gaya Kepemimpinan Transaksional (X;) = 0,450
Nilai koefisien sebesar 0,450 menunjukkan bahwa setiap peningkatan
Gaya Kepemimpinan Transaksional sebesar satu satuan akan
meningkatkan Kepuasan Kerja sebesar 0,450 satuan, dengan asumsi
variabel lain tetap. Nilai positif menunjukkan bahwa semakin baik
penerapan gaya kepemimpinan transaksional, maka kepuasan kerja
karyawan cenderung meningkat.

3. Koefisien Kompensasi (Xz) = 0,524
Nilai koefisien sebesar 0,524 menunjukkan bahwa setiap peningkatan
Kompensasi sebesar satu satuan akan meningkatkan Kepuasan Kerja
sebesar 0,524 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap. Nilai positif
menunjukkan bahwa kompensasi yang semakin baik dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

4. Koefisien Lingkungan Kerja Non Fisik (X3) = —0,031
Nilai koefisien sebesar —0,031 menunjukkan bahwa setiap
peningkatan Lingkungan Kerja Non Fisik sebesar satu satuan
cenderung menurunkan Kepuasan Kerja sebesar 0,031 satuan, dengan
asumsi variabel lain tetap. Namun, nilai signifikansi sebesar 0,809 >
0,05 menunjukkan bahwa pengaruh tersebut tidak signifikan,
sehingga Lingkungan Kerja Non Fisik tidak terbukti berpengaruh
secara statistik terhadap Kepuasan Kerja.

Gaya Kepemimpinan Transaksional (X1) dan Kompensasi (X2)
memiliki koefisien regresi bernilai positif, yang menunjukkan bahwa
kedua variabel tersebut berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.
Sementara itu, Lingkungan Kerja Non Fisik (X3) memiliki koefisien
regresi bernilai negatif dan tidak signifikan, sehingga peningkatan
variabel tersebut tidak memberikan pengaruh yang berarti terhadap
Kepuasan Kerja dalam penelitian ini.

UJI T (PARSIAL)
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Tabel 1.6 Uji T (Parsial)

Coefficients™

Standardized
Coefficients

Beta t Sig
1.386 AA71

Unstandardized Coefficients
Std. Error
2.539

Model B
1 (Constant)

3.519

x1
x2

x3

450
524
-.031

162
144
129

.327
480
-.028

2775
3.648
-.243

.007
.001
.809

a. Dependent Variable: y

Sumber: data diolah (2026)

Berdasarkan hasil pengujian SPSS, variabel Gaya Kepemimpinan
Transaksional (X;) memperoleh nilai t hitung sebesar 2,775 dengan nilai
signifikansi 0,000. Karena nilai t hitung (2,775) > t tabel (2,003) dan nilai
signifikansi 0,007 < 0,05, maka Hy ditolak dan H, diterima. Dengan demikian,
secara parsial Gaya Kepemimpinan Transaksional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Selanjutnya, variabel Kompensasi (X;) memperoleh nilai t hitung sebesar
3,648 dengan nilai signifikansi 0,001. Hasil tersebut menunjukkan bahwa t hitung
(3,648) > t tabel (2,003) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga H, ditolak dan
H, diterima. Dengan demikian, Kompensasi secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Sementara itu, variabel Lingkungan Kerja Non Fisik (X3) diinterpretasikan
berdasarkan nilai t hitung dan signifikansi yang diperoleh pada output SPSS.
Apabila nilai t hitung -243 < t tabel (2,003) dan nilai signifikansi < 0,05, maka H,
diterima. Sebaliknya, apabila t hitung < t tabel (2,003) dan nilai signifikansi >
0,05, maka H, diterima.

Secara keseluruhan, hasil uji parsial menunjukkan bahwa variabel Gaya
Kepemimpinan Transaksional dan Kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Adapun kesimpulan mengenai variabel
Lingkungan Kerja Non Fisik disesuaikan dengan hasil output SPSS yang
diperoleh pada penelitian ini yang menunjukan bahwa variabel ini tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

UJI F (SIMULTAN)
Tabel 1.7 Uji F ( Simultan )
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1130.978 3 376.993 19.072 .000°
Residual 1106.955 56 19.767
Total 2237.933 59

a. Dependent Variable: y
h. Predictors: (Constant), x3, x1, x2

Sumber: data diolah (2026)

Berdasarkan hasil uji F (simultan), dapat disimpulkan bahwa H, ditolak
dan H, diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Gaya Kepemimpinan
Transaksional (X;), Kompensasi (X;), dan Lingkungan Kerja Non Fisik (X3)
secara simultan atau bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Y). Dengan demikian, hipotesis keempat (H,) dalam penelitian
ini yang menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan Transaksional, Kompensasi,
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dan Lingkungan Kerja Non Fisik secara bersama-sama berpengaruh terhadap
Kepuasan Kerja dinyatakan diterima

UJI KOESIFIENSI DETERMINSASI ( R2)
Tabel 1.8 Uji Koefisiensi Determinasi ( R?)

Model Summaryb

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 711° 505 479 4.446

a. Predictors: (Constant), x3, x1, x2
b. Dependent Variable: y

Sumber: Data diolah (2026)

Berdasarkan nilai Adjusted R Square sebesar 0,479, dapat diinterpretasikan
bahwa variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional, Kompensasi, dan
Lingkungan kerja Non Fisik mampu menjelaskan variasi Kepuasan Kerja sebesar
47,9%, sedangkan sisanya sebesar 52,1% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
termasuk dalam model penelitian ini seperti motivasi kerja, budaya organisasi,
beban kerja, kesempatan pengembangan karier, stres kerja, komitmen organisasi,
maupun faktor individu lainnya

PEMBAHASAN
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional Terhadap Kepuasan Kerja
Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
transaksional merupakan salah satu faktor yang berperan dalam meningkatkan
kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Chrisshyaren & Erdiansyah (2023), yang menyatakan bahwa
gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa pemimpin
yang mampu memberikan penghargaan sesuai dengan pencapaian kerja,
menetapkan target yang jelas, serta melakukan pengawasan secara efektif akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Temuan penelitian ini menunjukkan
bahwa semakin baik penerapan kepemimpinan transaksional melalui pemberian
penghargaan, evaluasi kinerja yang objektif, serta kejelasan tanggung jawab
kerja, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan PT. Yura Engineering Bekasi.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian ini mengindikasikan bahwa kompensasi merupakan faktor
penting dalam menciptakan kepuasan kerja. Hasil ini sejalan dengan penelitian
Pratiwi dan Hidayat (2024) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian tersebut
menjelaskan bahwa pemberian kompensasi yang adil, layak, dan sesuai dengan
kontribusi karyawan mampu meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwan semakin baik sistem kompensasi yang
diberikan perusahaan, berupa gaji, tunjangan, bonus, maupun insentif lainnya,
maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan. Karyawan akan merasa
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dihargai atas kontribusi yang diberikan sehingga mendorong kinerja lebih
optimal.
Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian ini menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja non fisik
berpengaruh secara negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. Yura Engineering Bekasi. Kondisi ini mengindikasikan bahwa
hubungan antar rekan kerja, komunikasi dengan atasan, suasana kerja, maupun
budaya organisasi bukan merupakan faktor utama yang menentukan tingkat
kepuasan kerja karyawan pada perusahaan ini. Berdasarkan hasil uji validitas,
indikator yang paling dominan terdapat pada pernyataan nomor 2 (X3.2)
mengenai "Saya merasa nyaman saat menyampaikan pendapat kepada atasan
saat ada pertemuan" dengan nilai r hitung sebesar 0,646. Meskipun indikator
tersebut memiliki kemampuan paling baik dalam merepresentasikan variabel
lingkungan kerja non fisik, hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa secara
keseluruhan variabel ini belum mampu memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap kepuasan kerja. Kondisi tersebut dapat terjadi karena sebagian besar
karyawan lebih memprioritaskan faktor yang memberikan manfaat secara
langsung, seperti kompensasi yang diterima dan gaya kepemimpinan atasan,
dibandingkan dengan aspek psikologis lingkungan kerja. Selain itu, lingkungan
kerja non fisik di PT. Yura Engineering Bekasi diduga telah berada pada kondisi
yang relatif baik dan dirasakan hampir sama oleh sebagian besar responden,
sehingga variasi penilaian terhadap lingkungan kerja non fisik menjadi rendah
dan tidak memberikan pengaruh yang berarti terhadap perbedaan tingkat
kepuasan kerja karyawan.
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional, Kompensasi, dan Lingkungan
Kerja Non Fisik Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil penelitian, kepuasan kerja karyawan tidak hanya
dipengaruhi oleh satu faktor saja, melainkan oleh kombinasi beberapa faktor
yang saling berkaitan. Gaya kepemimpinan transaksional yang diterapkan
secara efektif mampu memberikan arahan dan penghargaan yang jelas kepada
karyawan, sedangkan kompensasi yang adil dapat meningkatkan motivasi serta
rasa dihargai dalam bekerja. Meskipun secara parsial lingkungan kerja non fisik
tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan, keberadaannya tetap menjadi
faktor pendukung dalam menciptakan suasana kerja yang kondusif. Oleh karena
itu, perusahaan perlu menjaga keseimbangan antara penerapan kepemimpinan
yang efektif, sistem kompensasi yang kompetitif, dan lingkungan kerja yang
harmonis guna meningkatkan kepuasan kerja karyawan secara optimal.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Chrisshyaren & Erdiansyah
(2023) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan, kompensasi, dan
lingkungan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan. Temuan serupa juga dikemukakan oleh Wibowo et al., (2024)
yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh kombinasi berbagai
faktor internal organisasi, terutama kualitas kepemimpinan, sistem kompensasi,
dan lingkungan kerja.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa Gaya
Kepemimpinan Transaksional (X;) dan Kompensasi (X;) berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y) karyawan PT. Yura Engineering Bekasi.
Hal ini menunjukkan bahwa penerapan kepemimpinan yang memberikan arahan,
target, pengawasan, dan penghargaan secara jelas, serta pemberian kompensasi
yang adil dan sesuai dengan kontribusi karyawan, dapat meningkatkan kepuasan
kerja. Sementara itu, Lingkungan Kerja Non Fisik (X3) tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan Kerja, sehingga hubungan kerja, komunikasi, dan
suasana kerja belum menjadi faktor utama yang menentukan kepuasan kerja
karyawan. Namun, secara simultan, Gaya Kepemimpinan Transaksional,
Kompensasi, dan Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Dengan demikian, peningkatan kepuasan kerja perlu
didukung melalui penerapan kepemimpinan yang efektif, sistem kompensasi
yang sesuai, serta lingkungan kerja yang tetap kondusif.

SARAN

Berdasarkan hasil penelitian, PT. Yura Engineering Bekasi disarankan
untuk meningkatkan penerapan gaya kepemimpinan transaksional melalui
penetapan target yang jelas, pemberian penghargaan sesuai dengan pencapaian
karyawan, serta pengawasan yang konsisten. Perusahaan juga perlu
mengevaluasi sistem kompensasi agar lebih adil, transparan, dan sesuai dengan
beban serta prestasi kerja karyawan. Meskipun lingkungan kerja non fisik tidak
berpengaruh signifikan secara parsial, perusahaan tetap perlu menjaga
hubungan kerja dan komunikasi yang harmonis guna menciptakan suasana kerja
yang nyaman dan mendukung peningkatan kepuasan kerja.

Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lain
yang dapat memengaruhi kepuasan kerja, seperti motivasi kerja, budaya
organisasi, beban kerja, work-life balance, stres kerja, atau pengembangan karier.
Penelitian selanjutnya juga dapat memperluas objek dan jumlah responden serta
menggunakan metode analisis yang lebih komprehensif agar memperoleh hasil
yang lebih mendalam dan memiliki tingkat generalisasi yang lebih baik.
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