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 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi dan lingkungan 
kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di industri perbankan di Palembang. 
Kepuasan kerja karyawan dianggap sebagai faktor kunci yang dapat memengaruhi 
produktivitas dan kinerja perusahaan. Tujuan inti penelitian dilakukan untuk 
mengetahui adakah dampak hubungan kompensasi dan lingkungan kerja terhadap 
kepuasan kerja karyawan industri perbankan di Palembang. Penelitian ini bersifat 
kuantitatif dengan mensurvei 59 karyawan karyawan Industri perbankan di 
Palembang. Data dikumpulkan menggunakan cara membagikan kuesioner yang 
sebelumnya diuji validitas dan reliabilitasnya, Teknik yang digunakan adalah teknik 
analisis regresi berganda. Hasil menjelaskan bahwa kepuasan kerja karyawan secara 
parsial dan simultan dipengaruhi oleh kompensasi dan lingkungan kerja. Untuk itu 
disarankan agar perusahaan- perusahaan yang bergerak di Industri perbankan di 
Palembang terus fokus pada dua faktor itu tersebut agar meningkatkan kepuasan para 
pekerja di seluruh organisasi. 
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 Abstract 

 This research aims to analyze the influence of compensation and work environment on 
employee job satisfaction in the banking Industri in Palembang. Employee job 
satisfaction is considered a key factor that can influence company productivity and 
performance. The main objective of this research is to determine whether there is an 
influence between compensation and the work environment on job satisfaction of 
banking Industri employees in the city of Palembang. This research is quantitative by 
conducting a survey of 59 banking Industri employees in Palembang. Data collection was 
carried out using a questionnaire whose validity and reliability had been previously 
tested. The technique used is multiple regression analysis technique. The research results 
explain that employee job satisfaction is influenced partially and simultaneously by 
compensation and the work environment. For this reason, it is recommended that 
companies operating in the banking Industri in Palembang remain focused on these two 
factors in order to increase employee satisfaction throughout the organization. 
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PENDAHULUAN 
Salah satu sektor ekonomi yang paling signifikan dan kompetitif di seluruh dunia adalah 

perbankan. Bank berusaha untuk memperoleh keunggulan dalam penyediaan layanan keuangan dan 
mempertahankan pangsa pasar yang besar. Upaya menahan keunggulan bank perlu adanya pelayanan 
yang baik dari karyawan bank itu sendiri yang mengartikan bahwa karyawan memiliki peran yang 
sangat penting dalam memberikan layanan berkualitas kepada klien di industri perbankan karena 
kepuasan karyawan dan kinerja yang optimal adalah faktor kunci dalam mencapai tujuan ini. Hal ini 
karena mereka berinteraksi dengan pelanggan setiap hari, menjalankan operasi bank, dan 
berkontribusi pada reputasi dan citra bank, kepuasan karyawan sangat penting untuk memastikan 
bahwa pelanggan menerima pelayanan yang baik. Karyawan yang senang dan termotivasi cenderung 
menjadi lebih kreatif dan produktif, dan mereka akan metetap di perusahaan lebih lama. 

Penelitian Chaisunah Ani Mutaqqiyun dengan judul penelitian “Pengaruh Kompensasi Dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan(studi kasus pada PT.Bank Perkreditan Rakyat 
Shinta daya” menjelaskan bahwa Variabel kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja karyawan, maka perusahaan disarankan agar selalu memperhatikan dan 
menerapkan prinsip keadilan dan kelayakan dalam pemberian kompensasi terhadap karyawan dan 
berupaya dapat menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan menyenangkan bagi karyawan 
sehingga kepuasan kerja dapat meningkat. 

Dunia perbankan juga terdapat masalah yang serius seputar turnover intention yang tinggi, ini 
dipengaruhi oleh stress kerja yang tinggi dan kepuasan kerja yang rendah. Hal tersebut menimbulkan 
keinginan pada diri karyawan untuk keluar atau berhenti dari organisasi, sehingga membuat keadaan 
organisasi tidak stabil, Pada tahun 2019 menurut Mercer (2019), tingkat turnover karyawan 
perbankan Indonesia sektor tersebut sebanyak 14% sedangkan rata- rata sektor lainnya hanya 7%. 
pada tahun 2018, karyawan tingkat turnover sektor perbankan Indonesia adalah 12% sedangkan rata-
rata sektor lainnya hanya 8%. Hal ini memberikan peningkatan sebesar 2% antara 2018 dan 2019. 
Meskipun terdapat banyak alasan dan keluhan karyawan pada sektor perbankan banyaknya karyawan 
yang memutuskan untuk mengundurkan diri, ada 3 alasan utama serta sebab akibat yang merupakan 
kurangnya kepuasan dalam bekerja karena ketidakjelasan jenjang karir serta keamanan kerja, gaji 
yang kompetitif dan kurangnya hubungan manajer dan karyawan, berdasarkan survei yang dilakukan 
oleh Price Waterhouse Coopers (PwC Indonesia, 2014), kurang lebih 40% karyawan perbankan tidak 
puas dengan jenjang karir dan pekerjaan yang tidak ada rasa keamanan dan ini mempengaruhi 
kepuasan mereka pada tempat kerja, sementara 30% lainnya mengeluh perihal kurangnya hubungan 
manajerial di bank masing-masing Price Waterhouse Coopers (PwC Indonesia, 2014). 

Berdasarkan survei Price Waterhouse Coopers, (2014) yang menyatakan bahwa tingkat 
turnover karyawan di sektor perbankan masih cukup tinggi, hal ini disebabkan karena kurangnya 
keterikatan karyawan. Sebuah industri perbankan di Indonesia, yang menunjukkan turnover 
(pergantian) bahwa dalam hal ini sektor perbankan mencapai 15%. Jika sebuah tingkat turnover 
(pergantian) lebih dari 10%, itu dianggap menegangkan, dan organisasi perlu mengambil langkah atau 
tindakan. Dua hasil survei di atas menunjukkan bahwa tingkat turnover(pergantian) di sektor 
perbankan ini cukup tinggi (PwC Indonesia, 2014). 

Masalah ketidakpuasaan karyawan yang menyebabkan turnover ini adalah karena stress kerja 
yang dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang kurang nyaman bagi karyawan padahal pemenuhan 
aspek lingkungan baik fisik dan nonfisik yang penting bagi karyawan karena menurut (Abdurrahmat, 
2006) Jika segala aspek lingkungan fisik dan nonfisik dari lingkungan kerja sudah tercapai maka dapat 
dikatakan kepuasan kerja pun tercapai karena dilihat dari karyawan yang mencintai pekerjaannya dan 
berinisiatif untuk menerapkan sikap disiplin secara mandiri.Hal ini berarti bahwa faktor lingkungan 
dapat mempengaruhi karyawan dalam meningkatkan produktivitas kerjanya (saputra, 2023; 
Kamaludin, 2023).  

Tingkat kebahagiaan, kepuasan, dan keinginan untuk tetap bekerja yang dirasakan 
olehseorang karyawan terhadap pekerjaan mereka dan lingkungan kerja mereka akan menciptakan 
kepuasan karyawan. Ini sangat penting untuk menjaga produktivitas, retensi karyawan, dan 
kesejahteraan organisasi secara keseluruhan. Kepuasan karyawan dipengaruhi oleh gaji dan manfaat 
seperti asuransi kesehatan, cuti, bonus, lingkungan kerja yang sehat dan hubungan kerja yang baik. 
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Dalam industri perbankan, di mana persaingan sangat ketat, memiliki karyawan yang bahagia 
dan terlibat dapat memberikan keuntungan bagi perusahaan, kompensasi bisa menjadi salah satu 
faktor yang dapat menciptakan kepuasan kerja karyawan di industri perbankan. Kompensasi berupa 
Gaji dan manfaat seperti asuransi kesehatan, cuti, bonus, dan insentif keuangan adalah faktor penting 
yang memengaruhi kepuasan karyawan. Karyawan yang merasa mereka mendapatkan kompensasi 
yang adil cenderung lebih puas (Kamaludin, 2022; Widia & Agustina, 2022). Kompensasi dapat 
didefinisikan sebagai bentuk timbal jasa yang diberikan kepada pegawai sebagai bentuk penghargaan 
terhadap kontribusi dan pekerjaan mereka kepada organisasi. Kompensasi tersebut dapat berupa 
finansial yang langsung maupun tidak langsung, serta penghargaan tersebut dapat pula bersifat tidak 
langsung (Enny, 2019). 

Pemberian kompensasi yang tidak layak akan menimbulkan masalah yang serius bagi 
perusahaan, Jika perusahaan dikenal sebagai pengusaha yang tidak memberikan kompensasi yang 
layak, ini dapat merusak reputasi perusahaan dan membuatnya sulit untuk menarik karyawan 
berkualitas atau mendapatkan dukungan dari masyarakat, sehingga akan menjadi penghalang bagi 
perusahaan untuk berkembang lebih baik karena susah menjadapatkan SDM yang berkualitas. 

Ditinjau kembali dari penelitian-penelitian sebelumnya, terdapat beberapa kesimpulan atau 
hasil yang menjadi dasar dari penelitian ini. Menurut Yuli & Wiwin (2022) dalam Kompensasi dan 
lingkungan kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai Badan Narkotika Nasional 
Provinsi Sumatera Selatan, lalu menurut Agus Frianto (2022), Kompensasi tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan, kompensasi dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan, dan menurut Dewi Adriany (2019), Hasil penelitian menunjukkan 
pertama bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kedua 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dan ketiga kompensasi 
dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Permasalahan yang terletak di dalam penelitian ini adalah mencari tahu Apakah pemberian 
kompensasi yang layak dapat memenuhi kepuasan karyawan Industri perbankan di Palembang dan 
Apakah pemeliharaan lingkungan kerja yang layak dapat memenuhi kepuasan karyawan Industri 
perbankan di Palembang. Tujuan penelitian untuk mencari tahu apakah pemberian kompensasi yang 
layak dapat memenuhi kepuasan karyawan Industri perbankan di Palembang dam mencari tahu 
apakah pemeliharaan lingkungan kerja yang layak dapat memenuhi kepuasan karyawan Industri 
perbankan di Palembang. Penelitian ini berkontribusi secara praktis dalam memberikan masukan bagi 
perusahaan-perusahaan yang bergerak di Industri perbankan di Palembang terus fokus pada 
kompensasi dan lingkungan kerja agar meningkatkan kepuasan para pekerja di seluruh organisasi. 
 
METODE PENELITIAN 

Populasi yang digunakan ialah seluruh karyawan Industri Perbankan di Palembang. Waktu 

pengumpulan Populasi memakan 3 Minggu. Karakteristik dalam pemilihan sampel dalam penelitian 

adalah sebagai berikut: 
1. Karyawan Industri Perbankan di Palembang. 

2. Responden harus bekerja minimal 1 tahun. 

Data yang dipakai disini data primer, ialah informasi yang peneliti peroleh langsung dari 

variabel yang diperlukan. Datanya didapat dengan menyebar kuesioner terhadap responden yang 

memenuhi syarat bekerja di Industri Perbankan di Palembang. Peneliti memakai 59 responden 

untuk sampel. Proses penyebaran dilakukan dengan cara online kepada responden dengan 

menggunakan Teknik Self-Administered Questionnaires yaitu metode memilih suatu wilayah 

tertentu sehingga mempermudah untuk mencari kumpulan data yang dibutuhkan oleh peneliti 

dengan waktu yang mungkin lebih pendek/singkat dan cepat 
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Teknik survei yang dilakukan melalui penyebaran kuesioner. Kuesioner berisi daftar 

pertanyaan dan pernyataan tentang variabel yang diamati dengan harapan memperoleh informasi 

untuk membantu mencapai tujuan penelitian. Kuesioner ini menggunakan media Google Forms, 

menggunakan skala pengukuran Likert 1-5 dengan keterangan sebagai berikut: 

1 = Sangat Tidak Setuju 

2 = Tidak Setuju 
3 = Netral 
4 = Setuju 

5 = Sangat Setuju 
Teknik analisis data 

Uji Kelayakan Instrumen Uji Validitas 

Suatu Instrumen atau daftar pertanyaan dalam kuesioner dapat dikatakan valid apabila 

dapat mengungkapkan dengan benar informasi tentang variabel yang diteliti. Instrumen yang valid 

harus memiliki faktor atau item dengan korelasi (r) lebih besar dari 0,30, maka jika korelasi kurang 

dari 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak valid (Sugiono, 2012). 
Uji Reliabilitas 

Reliabilitas menunjukkan sejauh mana instrumen yang digunakan yaitu kuesioner dapat 

dipercaya. Pada uji reliabilitas, apabila nilai Cronbach Alpha > 0,60 maka dapat dinyatakan bahwa 

instrumen pengukuran yang digunakan dalam penelitian adalah reliabel (Ghozali, 2016).  

Uji Asumsi Klasik 

Uji normalitas 

Uji Normalitas bertujuan untuk mengukur apakah model regresi, variabel residual memiliki 

distribusi normal atau tidak. Jika probabilitas lebih besar dari nilai taraf siginifikan nya maka Ho 

diterima dan jika probabilitas lebih kecil dari nilai taraf signifikan maka H1 5 Panduan Penulisan 

Jurnal EK&BI diterima. Penelitian ini menggunakan uji statistik (Test Kolmograv Smirnov). 
Uji Multikolonieritas 

Uji Multikolineritas digunakan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antar variabel 

x (variabel independen). Uji multikolonearitas diukur dengan tabel Coefficientsa pada nilai 

toleransi dan Variance Inflation Factor. Apabila nilai tolerance ≥ 0,1 dan nilai VIF ≤ 10 maka dapat 

dinyatakan bebas multikolinearitas. 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji apakah terdapat ketidaksamaan varian 

dalam model regresi untuk semua pengamatan residual pada model regresi. Bila nilai signifikansi 

residual ≥ 0,05 maka dinyatakan tidak terjadi Heteroskedastisitas, sedangan bila nilai signifikan 

residual ≤ 0,05 maka dinyatakan terjadi Heteroskedastisitas 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Menurut Ghozali (2016:93) Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengukur 

hubungan antara dua variabel atau lebih dan untuk menunjukkan arah hubungan antara variabel x 

dan variabel y. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : Y = a + b1.X1 + b2.X2 

+ e Keterangan : 
Y = Variabel Dependen (Kinerja Karyawan) Pendidikan 

X1 = Variabel Independen (Tingkat Pendidikan) b2 = Koefisien Pengalaman Kerja 
X2 = Variabel Independen Pengalaman Kerja e = Standar error 

Uji Hipotesis  
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Uji t 

Uji t digunakan dalam mengetahui sejauh mana pengaruh yang dihasilkan oleh variabel x 

terhadap variabel y dalam suatu penelitian. Uji t dilakukan dengan menggunakan aplikasi SPSS 

dengan menetapkan tingkat signifikan 0,05. Jika nilai signifikansi ≤ 0,05 maka hipotesis penelitian 

diterima, sedangkan jika nilai signifikansi ≥ 0,05 maka hipotesis penelitian ditolak. Dengan asumsi, 

Jika t hitung > t tabel maka hipotesis pada penelitian ditolak yang menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh signifikan antara satu variabel dengan variabel lainnya. Sedangkan jika t hitung < t tabel 

maka hipotesis pada penelitian akan diterima yang menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh 

yang signifikan antara variabel satu dengan variabel lainnya. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Teori ini dicetuskan oleh Mihaly Csikszentmihalyi, yang menjelaskan bahwa ketika 
karyawan secara aktif terlibat dalam suatu aktivitas di mana keterampilan yang dimiliki seimbang 
dengan beban kerjanya, dia dapat mencapai kondisi pengalaman optimal yang disebut "flow." Ada 
banyak faktor yang dapat mempengaruhi karyawan bisa berada pada keadaan psikologis seperti ini, 
seperti Lingkungan kerja yang nyaman atau kompensasi yang sesuai diserati bonus dan masih 
banyak lagi. Pada dasarnya mereka yang berada pada kondisi ini dapat menghasilkan serta 
mendorong untuk belajar menjadi pribadi yang lebih unggul dan tentu saja puas dalam menjalani 
pekerjaannya, sehingga produktivitas akan meningkat secara tidak langsung 
Uji validitas 

Uji validitas “Digunakan untuk melihat sejauh mana data yang diperoleh dari penelitian 
merupakan data yang benar-benar valid. Suatu pernyataan dikatakan valid jika r-hitung lebih besar 
dari r-tabel (Imam Ghozali 2018:51). Berdasarkan tabel r-product moment untuk df = n – 2 

= 59 – 2 = 57 tingkat signifikansi 0,05, diperoleh r-tabel sebesar 0,2564” 

Tabel 1: Uji validitas variabel kompensasi(X1) 
 

Variabel Item 
Pernyataan 

r Tabel r 
Hitung 

Keteran gan 

Kompensasi P1_X1 0,2564 0,533 Valid 
 P2_X1 0,2564 0.554 Valid 
 P3_X1 0,2564 0,625 Valid 
 P4_X1 0,2564 0,700 Valid 
 P5_X1 0,2564 0,303 Valid 
 P6_X1 0,2564 0,785 Valid 
 P7_X1 0,2564 0,532 Valid 
 P8_X1 0,2564 0,613 Valid 

 Sumber: Data diolah 2023 
Berdasarkan tabel 1 dapat diketahui bahwa seluruh pernyataan dinyatakan valid, hal ini dapat 

dibuktikan dengan nilai r-hitung lebih besar dari r- tabel. Dengan demikian item pernyataan variabel 
kompensasi dapat dijadikan alat ukur dalam penelitian ini. 

Tabel 2: Uji validitas variabel Lingkungan kerja (X2) 

Variabel 
Item 

Pernyataan 
r Tabel 

r 
Hitung 

Keteran gan 

Lingkungan kerja 
P1_X2 0,2564 0,594 Valid 

 P2_X2 0,2564 0,586 Valid 
 P3_X2 0,2564 0,411 Valid 
 P4_X2 0,2564 0,697 Valid 
 P5_X2 0,2564 0,594 Valid 
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 P6_X2 0,2564 0,668 Valid 

                       P7_X2  0,2564    0,516          Valid  
P8_X2 0,2564       0,255                    Valid 

Sumber: Data diolah 2023 
Berdasarkan tabel 2 dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan dinyatakan valid, hal ini dapat 

dibuktikan dengan nilai r-hitung lebih besar dari r- tabel. Dengan demikian item pernyataan variabel 

lingkungan kerja kerja dapat dijadikan alat ukur dalam penelitian ini. 

Tabel 3: Uji validitas variabel Kepuasan kerja Karyawan (Y) 

Variabel 
Item 

Pernyataan 
r Tabel 

r 
Hitung 

Keterangan 

Kepuasan 
Kerja 

Karyawan 

 
P1_Y 

 
0,2564 

 
0,639 

 
Valid 

 P2_Y 0,2564 0,656 Valid 
 P3_Y 0,2564 0,780 Valid 
 P4_Y 0,2564 0,580 Valid 
 P5_Y 0,2564 0,741 Valid 
 P6_Y 0,2564 0,832 Valid 
 P7_Y 0,2564 0,448 Valid 
 P8_Y 0,2564 0,647 Valid 

Sumber: Data diolah 2023 
Berdasarkan tabel 3 diatas dapat diketahui bahwa seluruh pernyataan dinyatakan valid, hal 

ini dapat dibuktikan dengan nilai r-hitung lebih besar dari r- tabel. Dengan demikian item 
pernyataan variabel kepuasan kerja dapat dijadikanalat ukur dalam penelitian ini. 
Uji reliabilitas 

Tabel 4: Hasil Uji reliabilitas 

 
Variabel 

Cronba ch 
Alpha 

 
Keterangan 

Kompensasi 
0,66 

5 Reliabel 

Lingkungan Kerja 0,60 
1 Reliabel 

Kepuasan 
karyawan 

0,79 
6 Reliabel 

Sumber: data diolah 2023 
Berdasarkan tabel 4.4 diatas, dapat diperhatikan nilai Cronbach Alpha (α) lebih besar dari 

0,60. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan untuk variabel penelitian 
sudah reliabeldan dapat dijadikan syarat sebagai alat ukur dalam penelitian. 
Uji Normalitas 

Tabel 5: Hasil Uji normalitas 
 

 Unstandarized 
N  Residual  

Test Statistic 59 
Exact. Sig (2- 0,142 

tailed) 0,56 

Sumber: Data diolah 2023 

Berdasarkan tabel 5 besarnya nilai Asymp. Sig. (2-tailed) yang didapat melalui uji one- 
sample kolmogorov smirnov test adalah sebesar 0,56 > (0,05). Dengan demikian dapat dinyatakan 
bahwa data dalam penelitian ini tidak berdistribusi normal. 
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Uji Multikolonieritas 
Tabel 6: Hasil uji Multikolonieritas 

Variabel Tolerance VIF Keterangan 

 
Kompensasi 

 
0,789 

 
1,267 

Tidak terjadi 
multikoloniearitas 

Lingkungan kerja 
 

0,789 
 

1,267 
Tidak terjadi 

multikoloniearitas 

Sumber: data diolah 2023 
Berdasarkan tabel 6 diketahui nilai tolerance untuk variabel Kompensasi (X1) dan variabel 

lingkungan kerja (X2) adalah sebesar 0,789 lebih besar dari 0,10. Sementara nilai VIF untuk variabel 
ini adalah sebesar 1,267. Kriteria tidak terjadinya multikolinearitas adalah nilai tolerance > 0,10, 
sedangkan nilai VIF ≤ 10”. Hal ini berarti tidak terjadi multikolinearitas diantara variabel 
kompensasi (X1) dan variabel Lingkungan kerja(X2). 
Uji Heteroskedasitisitas 

Tabel 7 hasil uji Heteroskedastisitas 
 

Variabel Sig Keterangan 

Kompensasi 0,375 
Tidak terjadi 

heteroskedastisitas 

Lingkungan kerja 0,252 
Tidak terjadi 

heteroskedastisitas 
Sumber: data diolah 2023 

Berdasarkan tabel 4.12 “Dapat dilihat bahwa diperoleh nilai signifikansi variabel kompensasi 
sebesar 0,375 yang memiliki nilai lebih besar dari 0,05 dan nilai signifikan dari variabel kepuasan 
kerja sebesar 0,252 yang memiliki nilai lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa 
tidak terjadi heteroskedastisitas pada kedua variabel. 
Uji Analisis Linier Berganda 

Tabel 8: hasil Uji Analisis Linier Berganda 

Variabel B Beta T Sig 

Constant 1,329  1,151 0,258 

Kompensasi 0,025 0,161 0,899 0,375 

Lingkungan kerja 
0,031 0,209 1,165 0,252 

Sumber: data diolah 2023 
Berdasarkan tabel 4.13 di atas, maka persamaan regresi dalam penelitian ini 

dapat dinyatakan sebagai berikut: 
Y + a + bX1 + bX2 + e 
Keterangan : 
Y = Turnover Intention 
a = Konsatanta 
b = Koefisien Regresi 
X1 = Tingkat Pendidikan 
X2 = Pengalaman Kerja e 
= Error 
Hasil Persamaan regresi adalah: 
Y=1,329X1+0,025+0,031X2+e 
Dengan demikian dapat disimpilkan bahwa: 

1. Nilai konstanta sebesar 1,329 menunjukan bahwa tanpa adanya faktor kompensasi dan 
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lingkungan kerja maka tingkat kepuasan karyawan 1,329 
2. Koefesien variabel kompensasi (X1) sebesar 0,025 

3. Koefesien variabel lingkungan kerja(X2) sebesar 0,031  
Uji Hipotesis 

Tabel 8: Hasil Uji t 

 

     Sumber: Data diolah 2023 
Berdasarkan tabel 4.14 hasil uji t di atas dapat dilihat bahwa variable kompensasi memiliki 

nilai signifikansi 0,002 dimana nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05 dan nilai t hitung 
sebesar 3,244 yang lebih besar dari nilai t tabel sebesar 2,001 sehingga hal ini dapat disimpulkan 
bahwa variabel kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan karyawan industri Bank di kota 
Palembang dengan demikian hipotesis 1 diterima. Sementara variabel lingkungan kerja memiliki 
nilai signifikansi sebesar 0,019 dimana nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, dan nilai t 
hitung sebesar 2,409 lebih besar dari nilai t tabel yaitu sebasar 2,008. Sehingga dapat ditarik 
kesimpulan bahwa variabel lingkungan kerja secara signifikan berpengaruh terhadap kepuasan 
karyawan industri bank di kota Palembang dengan demikian hipotesis 2 diterima. 
Uji Koefisien Determinasi 

Tabel 9: Hasil uji Koefesien Determinasi 
 

Sumber: Data diolah 2023 
Berdasarkan tabel 4.29 diatas diperoleh nilai R sebesar 0,589 dengan nilai Adjusted R Square 

sebesar 0,324 atau 32,4 % yang artinya variabel kompensasi dan lingkungan kerja menyumbang 
sebesar 32,4 % untuk menjelaskan variabel dependen,sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel 
lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Hasil analisis data yang diperoleh dari hasil kuisioner yang disebarkan kepada 59 karyawan 
Industri bank di Palembang, “Dapat diketahui bahwa seluruh pernyataan variabel kompensasi, 
lingkungan kerja, dan kepuasan kerja karyawan bank dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan 
nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel. Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh item 
pernyataan variabel kompensasi, lingkungan kerja, dan kepuasan karyawan dinyatakan reliabel. 
Hal ini dapat dibuktikan dengan nilai cronbach alpha yang diperoleh > 0,060. Pada pengujian 
Normalitas diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,56 > 0,05 yang artinya bahwa data berdistribusi 
normal”. Pengujian multikolinearitas diperoleh nilai tolerence sebesar 0,789 > 0,10 dan nilai VIF 
sebesar 1,267 ≤ 10, yang berarti tidak terjadi multikolinearitas diantara variabel kompensasi dan 
lingkungan kerja. 

Pengujian heteroskedastisitas diperoleh “nilai signifikansi untuk variabel kompensasi 
sebesar 0,375 > 0,05 dan nilai signifikansi untuk variabel lingkungan kerja diperoleh nilai sebesar 
0,252 > 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas”. 
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Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasaan Kerja Karyawan Industri Perbankan Di 
Palembang 

Berdasarkan hasil uji hipotesis diperoleh “nilai t hitung variabel kompensasi sebesar 
3,244 lebih besar dari nilai t tabel yaitu sebesar 2,001 dan nilai signifikansi sebesar 0,002 lebih 
kecil dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap 
Kepuasaan Kerja Karyawan Industri Perbankan Di Palembang”. Hal penelitian ini menunjukkan 
bahwa “setiap kompensasi yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan akan 
mempengaruhi kepuasan karyawan yang bekerja di Industri bank. Semakin baik sistem 
pemberian kompensasi pada suatu perusahaan maka tingkat kepuasan kerja karyawan bank di 
Palembang akan meningkat. sebaliknya jika sistem pemberian kompensasi di sebuah 
perususahaan kurang baik maka akan menurunkan tingkat kepuasan kerja karyawan bank di 
Palembang pada karyawan”. 
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasaan Kerja Karyawan Industri Perbankan 
Di Palembang 

Berdasarkan hasil uji hipotesis variabel kepuasan kerja diperoleh “nilai t hitung sebesar 
2,409 lebih besar dari nilai t tabel yaitu sebesar 2,001 dan nilai signifikansi sebesar 0,019 lebih 
kecil dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh secara 
signifikan terhadap” Kepuasaan Kerja Karyawan Industri Perbankan Di Palembang. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa semakin lingkungan kerja yang diberikan baik terhAdap 
pekerjaannya maka Kepuasaan Kerja Karyawan Industri Perbankan Di Palembang akan 
menaik, sebaliknya jika karyawan merasa lingkungan kerja tidak baik dengan pekerjaannya 
maka juga akan menurunkan Kepuasaan Kerja Karyawan Industri Perbankan Di Palembang. 
 

KESIMPULAN 
Kesimpulan dalam penelitian ini yaitu: 

1. Variabel Kompensasi (X1) berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan (Y) 
industri bank di kota Palembang 

2. Variabel Lingkungan kerja (X2) berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan (Y) 
indutri bank di kota Palembang. 

Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, artinya semakin tinggi 
tingkat kompensasi yang diberikan kepada seorang karyawan maka semakin tinggi kepuasan 
kerja yang akan mereka dapatkan sehingga berpengaruh positif bagi perusahaan, sebaliknya jika 
kompensasi yang diberikan kepada karyawan rendah maka kepuasan kerja karyawan akan ikut 
rendah dan berpengaruh negatif bagi perusahaan karena mera tidak dihargai secara maksimal. 
Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, artinya semakin baik 
Lingkungan kerja yang diberikan perusahaan maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja 
karyawan yang didapat sehingga karyawan semakin semangat bekerja membuat dampak positif 
kepada perusahaan, sebaliknya semakin kurang baik Lingkungan kerja yang diberikan 
perusahaan maka semakin rendah tingkat kepuasan kerja karyawan yang didapat sehingga 
karyawan tidak bersemangat bekerja membuat dampak negatif kepada perusahaan. 

Perusahaan perlu mempertimbangkan tuntutan kenaiakan atau kesesuaian gaji kepada 
setiap karyawan dengan meninjau aspek-aspek yang berlaku dalam perjanjian kerja yang telah 
dibuat oleh perusahaan agar kepuasan kerja karyawan dapat tercapai dan peninjauan kembali 
seputar lingkungan kerja agar menghasilkan lingkungan yang sehat dan baik agar kepuasan kerja 
karyawan dapat meningkat. Karena berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, 
Kompensasi dan Lingkungan kerja dapat memengaruhi secara simultan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan dapat mengembangkan penelitian dengan 
menggunakan variabel bebas lain yang belum dibahas dalam penelitian ini dan variabel bebas 
tersebut dianggap dapat mempengaruhi atau memiliki hubungan dengan kepuasan kerja 
karyawan.  
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