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Abstract

This study aims to determine the effect of compensation, work environment and job promotion on
employee job satisfaction at the Konawe District Revenue Service. The population in this study
were all employees of the Konawe District Revenue Service. Sampling using saturated sampling
technique so that the sample of this study amounted to 56 people, this type of research is
descriptive quantitative. Methods of data collection are done by interview, questionnaire
(questionaire), and documentation study. The data analysis model used is multiple linear
regression analysis. The results of the study show that compensation, work environment and job
promotion have a significant effect on job satisfaction. Compensation has a significant effect on
employee job satisfaction, this indicates that the higher the compensation received by an
employee, the higher the perceived job satisfaction, the work environment has a significant
effect. on employee job satisfaction, job promotion has a significant effect on job satisfaction of
employees of the Konawe District Revenue Service.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Kompensasi, Lingkunga Kerja dan Promosi
jabatan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada Dinas Pendapatan Daerah Kabupaten Konawe.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Pendapatan Kabupaten Konawe.
Penarikan sampel menggunakan teknik sampel jenuh sehingga sampel penelitian ini berjumlah
56 orang, jenis penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif. Metode pengumpulan data dilakukan
dengan wawancara, daftar pertanyaan (questionaire), dan studi dokumentasi. Model analisis data
yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukan bahwa
Kompensasi, lingkungan kerja dan promosi jabatan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja Kompensasi, berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi kompensasi yang diterma seseorang pegawai maka kepuasan kerja yang
dirasakan akan semakin tinggi pula, Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja pegawai, Promosi jabatan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas
Pendapatan Daerah Kabupaten Konawe.

Kata Kunci : Kompensasi, Lingkungan Kerja, Promosi Jabatan Dan Kepuasan Kerja
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I. PENDAHULUAN
egawai merupakan aset yang sangat
penting karena tanpa adanya pegawai
akan sulit untuk mencapai tujuannya.
Kemampuan dari seorang individu dalam me-
lakukan pekerjaannya tergantung dari apa
yang telah mereka kerjakan dan mereka dapat-
kan. Untuk mendapatkan hasil yang terbaik
tentunya juga diperlukan adanya sumber daya
manusia yang berkualitas. Kepuasan kerja
menjadi pertimbangan penting bagi pegawai
untuk loyal dan bertahan pada sebuah institusi.
Lingkungan kerja merupakan faktor lain
yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja, di-
mana lingkungan kerja merupakan potret reali-
tas keadaan di dunia kerja yang terus berkem-
bang, serta ditempat kerja dapat memberikan
gambar mengenai hari ke hari kehidupan pega-
wai yang datang untuk bekerja, datang bersa-
ma-sama untuk tujuan yang sama, melaksana-
kan pekerjaan mereka, dan hidup dalam ke-
rangka aturan dan peraturan perusahaan (Bhat-
tacharya, 2012). Kepuasan kerja pegawai di
perusahaan dikatakan tinggi apabila pegawai
mudah mendapatkan informasi yang dibutuh-
kannya untuk melakukan pekerjaan serta nya-
man terhadap kondisi di sekitar lingkungan
kerjanya (Nugroho dan Suryoko, 2013). Ling-

kungan kerja yang baik dapat membantu
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meningkatkan kepuasan kerja serta berhubu-
ngan positif antara lingkungan kerja dan ke-
puasan kerja ada untuk semua jenis kelom-pok
pekerjaan, namun lingkungan fisik dan non
fisik merupakan faktor yang mempenga-ruhi
kepuasan
(Sardzoska, dkk. 2012). Kepuasan akan lebih

tinggi dan niat untuk meninggalkan akan lebih

kerja selain, promosi jabatan

rendah bila lingkungan kerja melengkapi per-
syaratan kreativitas pekerjaan (Shalley, dkk.
2000). Lingkungan kerja yang kondusif, dan
nyaman berakibat lansung meningkatnya ke-
puasan kerja seorang pegawai.

Setiap pegawai mengharapkan adanya
promosi jabatan karena promosi dapat berarti
adanya kepercayaan dan pengakuan mengenai
kemampuan serta kacakapan pegawai dalam
bekerja untuk menduduki jabatan yang lebih
tinggi. Promosi jabatan juga diartikan sebagai
penghargaan atas keberhasilan pegawai me-
nunjukan prestasi kerja yang tinggi pada pe-
laksanna tugas-tugas yang dilimpahkan oleh
perusahaan kepadanya. Pegawai yang dipro-
mosikan hams memiliki kualitas sumber daya
manusia yang baik. Dengan adanya sistem dan
perencanaan promosi jabatan pada suatu orga-
nisasi akan membuat pegawai menjadi lebih
giat bekerja, bersemangat dan berdisiplin se-

hingga menciptakan suatu kepuasan kerja bagi

28



masing-masing pegawai dan tujuan perusaha-
an dapat tercapai secara optimal.
tidak

hanya bagi mereka yang menduduki jabatan

Promosi jabatan dapat terjadi

manajerial saja, akan tetapi juga bagi mereka
yang pekerjaanya bersifat teknikal dan non
manajerial. Promosi jabatan diberlakukan bagi
siapa saja dalam suatu organisasi yang terpen-
ting adalah bahwa pertimbangan-pertimbangan
yang digunakan untuk mempromosikan seo-
rang pegawai hams berdasarkan pada serang-
kaian kriteria yang objektif, tidak pada selera
orang yang mempunyai kewenangan untuk
mempromosikan seorang pegawai.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Putro (2003), Suharti (2004), Lingga (2008),
dan Tambunan (2012), meneliti tentang deter-
minan kepuasan kerja. Mereka menyimpulkan
bahwa lingkungan kerja yang terdiri dari fasili-
tas peralatan, perilaku yang diterima pegawai,
lingkungan tempat kerja, tantangan pekerjaan,
sistem pemberian reward yang adil, dukungan
lingkungan kerja, dan sikap rekan kerja meru-
pakan determinan kepuasan kerja pegawai.
Lingga (2008) mengelompokan kedalam dua
aspek faktor penentu kepuasan kerja pegawai
yakni lingkungan fisik dan lingkungan non-
fisik.Kedua aspek tersebut memiliki pengaruh

secara signifikan terhadap kepuasan Kkerja,
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berbeda dengan temuan Tjandra dan Setiawati,
(2013) yang menemukan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh positif tapi tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja.
Il. KAJIAN TEORI
Kepuasan Kerja
Kepuasaan kerja adalah sikap emosio-
nal yang menyenangkan dan mencintai peker-
jaannya.Sikap ini dicerminkan oleh moral
kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja (Hasi-
buan, 2005:202). Menurut Rivai (2009;475),
kepuasan kerja pada dasarnya bersifat indivi-
dual. Setiap individu mempunyai tingkat ke-
puasan yang berbeda-beda sesuai dengan
sistem nilai yang berlaku dalam dirinya. Ma-
kin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasa-
kan sesuai dengan keinginan individu, maka
makin tinggi kepuasannya terhadap kegiatan
tersebut. Dengan kata lain, kepuasan merupa-
kan evaluasi yang menggambarkan seseorang
atas perasaan sikapnya senang atau tidak
senang, puas atau tidak puas dalam bekerja.
Menurut Luthans (2006:243), kepuasan
kerja adalah keadaan emosi yang senang atau
emosi positif yang berasal dari penilaian
pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang.
Menurut beberapa definisi tentang kepuasan
kerja diatas, dapat disimpulkan bahwa kepua-

san kerja adalah suatu sikap dimana apa yang
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diperoleh dari pekerjaannya sesuai dengan
yang diharapkan dari pekerjaan. Terjadinya
kepuasan maupun ketidakpuasan kerja pada
pegawai dapat dipahami dengan beberapa
teori tentang kepuasan kerja
Kompensasi

Sehubungan dengan sangat pentingnya
kompensasi, maka memerlukan perhatian
yang lebih. Karena hal ini dapat menunjuk-
kan itikad baik organisasi dalam memperta-
hankan sumber daya manusianya, di samping
karena memang kompensasi merupakan suatu
komponen biaya yang paling besar bagi orga-
nisasi dan penting. untuk lebih jelasnya, defi-
nisi kompensasi menurut beberapa para ahli
lain dikemukakan oleh Hasibuan
(2005: 244) kompensasi adalah keseluruhan

balas jasa yang diterima pegawai sebagai

antara

akibat dari pelaksanaan pekerjaan di organi-
sasi dalam bentuk uang atau lainnya yang
dapat berupa gaji, upah, bonus, insentif, dan
tunjangan lainnya seperti tunjangan keseha-
tan, tunjangan hari raya, uang makan, uang
cuti dan lain-lain. Program-program kompen-
sasi juga penting bagi perusahaan, karena
mencerminkan upaya organisasi untuk mem-
pertahankan sumber daya manusia. Disam-
ping itu, kompensasi (dalam bentuk pengupa-

han dan balas jasa lainnya) sering merupakan
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komponen-komponen biaya yang paling
besar dan penting.

Menurut Hasibuan (2005: 253) yang
menggunakan istilah sistem imbalan menye-
butkan bahwa kompensasi adalah sebagai sis-
tem imbalan yang baik adalah sistem imbalan
yang mampu menjamin kepuasan para anggo-
ta perusahaan yang pada gilirannya memung-
kinkan organisasi memperoleh, memelihara
dan memperkerjakan orang yang dengan ber-
bagai sikap dan perilaku posistif bekerja
dengan produktif bagi kepentingan perusa-
haan.

Pandangan yang hampir sama tentang
kompensasi dikemukakan pula oleh Handoko
(2008:155) bahwa kompensasi adalah segala
sesuatu yang diterima pegawai sebagai kom-
pensasi atas kerja mereka. Sedangkan menu-
rut Sulistiani dan Rosidah (2009:206) berpen-
dapat bahwa kompensasi adalah segala sesua-
tu yang diterima oleh pegawai sebagai kom-
pensasi (kontra prestasi) atas kerja mereka,
pada dasarnya kompensasi merupakan kontri-
busi yang diterima oleh pegawai atas peker-
jaan yang telah dikerjakannya.

Fajar dan Heru (2013:152), mengatakan
bahwa kompensasi adalah seluruh extrinsic
rewards yang diterima oleh pegawai dalam

bentuk upah dan gaji, insentif atau bonus, dan
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beberapa tunjangan (benefits). Extrinsic re-
ward adalah imbalan yang dikontrol dan
didistribusikan secara langsung oleh organi-
sasi dan sifatnya berujud. Upah atau gaji
pokok adalah pembayaran yang diterima pe-
gawai secara bulanan, mingguan, atau setiap
jam sebagai hasil dari pekerjaan mereka.
Insentif merupakan imbalan yang ditambah-
kan terhadap upah atau gaji dan biasanya
berkaitan secara langsung terhadap prestasi
kerja, (seperti bonus, komisi, profit sharing,
dan piece rate plans), sedangkan benefits
adalah imbalan yang diterima pegawai seba-
gai hasil dari pekerjaan dan posisi mereka
dalam organisasi (seperti pembayaran dihari
libur, asuransi kesehatan, asuransi jiwa, dan
tunjangan pension). Pembayaran (Pay) adalah
penerimaana pegawai Secara nyata sebagai
hasil dari pekerjaan mereka.

Selanjutnya menurut Ardana (2012:
153) mengatakan bahwa kompensasi adalah
segala sesuatu yang diterima oleh pegawai
sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Kom-
pensasi dapat berupa upah dan gaji. Kompen-
sasi dapat bersifat finansial maupun non fi-
nansial. Kompensasi langsung (direct com-
pensation). Kompensasi membantu organisasi
atau perusahaan mencapai keberhasilan de-

ngan memperhatikan keadilan internal dan
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adilan eksternal. Keadilan internal pada da-

sarnya kepada pegawai yang memiliki kuali-

fikasi atas jabatan yang lebih tinggi dibayar

lebih tinggi demikian sebaliknya. Keadilan

eksternal berarti kepada pegawai yang diba-

yar setingkat dengan pegawai yang sejenis di
perusahaan lain.

Menurut Nitisemito (1992:181) mende-
fisikan kompensasi sebagai imbalan jasa yang
diberikan oleh perusahaan kepada tenaga
kerja, karena tenaga tersebut telah memberi-
kan sumbangan tenaga dan pikiran demi
kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan
yang telah ditetapkan.

Hasibuan (2005:117) mendefinisikan
kompensasi sebagai semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung atau tidak
langsung yang diterima pegawai sebagai im-
balan atas jasa yang diberikan kepada perusa-
haan. Kompensasi merupakan istilah luas
yang berkaitan dengan imbalan-imbalan fi-
nansial (financial reward) yang diterima oleh
orang-orang melalui hubungan kepegawaian
mereka dengan sebuah organisasi.
Lingkungan Kerja

Pengertian lingkungan kerja menurut
Sunyoto (2013:43) adalah segala sesuatu
yang ada di sekitar para pekerja dan yang da-

pat mempengaruhi dirinya dalam menjalan-
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kan tugas-tugas yang dibebankan, misalnya
kebersihan, musik, penerangan dan lain-lain.
Selanjutnya pengertian lingkungan kerja me-
nurut Sedarmayanti (2009:121) adalah Ling-
kungan kerja adalah keseluruhan alat perka-
kas dan bahan yang dihadapi, lingkungan
sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode
kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik se-
bagai perseorangan maupun sebagai kelom-
pok.

Sedarmayanti (2009: 121) mengemuka-
kan secara garis besar jenis lingkungan kerja
terbagi menjadi 2 bagian, yaitu:

1. Lingkungan kerja fisik adalah semua
keadaan yang berbentuk fisik yang
terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat

baik

langsung maupun tidak langsung. Lingku-

mempengaruhi  pegawai secara

ngan kerja fisik terdiri dari:

a) Penerangan/cahaya di tempat kerja
Cahaya atau penerangan sangat besar
manfaatnya bagi pegawai guna menda-
pat keselamatan dan kelancaran kerja.
Oleh sebab itu perlu diperhatikan ada-
nya penerangan (cahaya) yang terang te-
tapi tidak menyilaukan. Cahaya yang
kurang jelas, sehingga pekerjaan akan
lambat, banyak mengalami kesalahan,

dan pada akhirnya menyebabkan kurang
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efisien dalam melaksanakan pekerjaan,

sehingga tujuan organisasi sulit dicapai.

b) Temperatur di tempat kerja

Dalam keadaan normal, tiap anggota tu-
buh manusia mempunyai temperatur
berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha
untuk mempertahankan keadaan normal,
dengan suatu sistem tubuh yang sempur-
na sehingga dapat menyesuaikan diri
dengan perubahan yang terjadi di luar
tubuh. Tetapi kemampuan untuk menye-
suaikan diri tersebut ada batasnya, yaitu
bahwa tubuh manusia masih dapat me-
nyesuaikan dirinya dengan temperatur
luar jika perubahan temperatur luar tu-
buh tidak lebih dari 20% untuk kondisi
panas dan 35% untuk kondisi dingin,
dari keadaan normal tubuh.

Kelembaban di tempat kerja

Kelembaban adalah banyaknya air yang
terkandung dalam udara, biasa dinyata-
kan dalam persentase. Kelembaban ini
berhubungan atau dipengaruhi oleh tem-
peratur udara, dan secara bersama-sama
antara temperatur, kelembaban, kecepa-
tan udara bergerak dan radiasi panas dari
udara tersebut akan mempengaruhi kea-
daan tubuh manusia pada saat menerima

atau melepaskan panas dari tubuhnya.
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d) Sirkulasi udara di tempat kerja

Oksigen merupakan gas yang dibutuh-
kan oleh mahluk hidup untuk menjaga
kelangsungan hidup, yaitu untuk proses
metaboliasme. Udara di sekitar dikata-
kan kotor apabila kadar oksigen dalam
udara tersebut telah berkurang dan telah
bercampur dengan gas atau bau-bauan
yang berbahaya bagi kesehatan tubuh.
Sumber utama adanya udara segar ada-
lah adanya tanaman di sekitar tempat
kerja. Tanaman merupakan penghasil
oksigen yang dibutuhkan olah manusia.
Dengan cukupnya oksigen di sekitar
tempat kerja, ditambah dengan pengaruh
secara psikologis akibat adanya tanaman
di sekitar tempat kerja, keduanya akan
memberikan kesejukan dan kesegaran
pada jasmani. Rasa sejuk dan segar sela-
ma bekerja akan membantu memperce-
pat pemulihan tubuh akibat lelah setelah
bekerja.

Kebisingan di tempat kerja

Kebisingan dalam bentuk bunyi yang
tidak dikehendaki oleh telinga dalam
jangka panjang dapat mengganggu kete-
nangan bekerja, merusak pendengaran,
dan menimbulkan kesalahan komunika-

si. Karena pekerjaan membutuhkan
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konsentrasi, maka suara bising hendak-
nya dihindarkan agar pelaksanaan peker-
jaan dapat dilakukan dengan efisien. Se-
makin lama telinga mendengar kebisi-
ngan, maka akan semakin buruk akibat-
nya, diantaranya pendengaran dapat ma-
kin berkurang.

Getaran mekanis di tempat kerja
Getaran yang disebabkan oleh alat-alat
mekanis seperti mesin, kendaraan dan
peralatan lainnya. Getaran mekanis da-
pat menimbulkan ketidak nyamanan

dalam bekerja.

g) Bau-bauan di tempat kerja

Adanya bau-bauan di sekitar tempat
kerja dapat dianggap sebagai pencema-
ran, karena dapat menganggu konsen-
trasi bekerja, dan bau-bauan yang terjadi
terus menerus dapat mempengaruhi ke-
pekaan penciuman. Pemakaian air con-
ditioner yang tepat merupakan salah
satu cara yang dapat digunakan untuk
menghilangkan bau-bauan yang meng-
ganggu di sekitar tempat kerja.

h) Tata warna di tempat kerja

Menata warna di tempat kerja perlu
dipelajari dan direncanakan dengan se-
baik-baiknya. Pada kenyataannya tata

warna tidak dapat dipisahkan dengan
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penataan dekorasi. Hal ini dapat dimak-
lumi karena warna mempunyai pengaruh
besar terhadap perasaan. Sifat dan pe-
ngaruh warna kadang-kadang menim-
bulkan rasa senang, sedih, dan lain-lain
karena dalam sifat warna dapat merang-
sang perasaan manusia.

i) Dekorasi di tempat kerja
Dekorasi ada hubungannya dengan tata
warna yang baik, karena itu dekorasi ti-
dak hanya berkaitan dengan hasil ruang
kerja saja tetapi berkaitan juga dengan
cara mengatur tata letak, tata warna, per-
lengkapan, dan lainnya untuk bekerja.

j) Musik di tempat kerja
Menurut para pakar, musik yang nada-
nya lembut sesuai dengan suasana, wak-
tu dan tempat dapat membangkitkan dan
merangsang pegawai untuk bekerja. O-
leh karena itu lagu-lagu perlu dipilih
dengan selektif untuk dikumandangkan
ditempat kerja. Tidak sesuainya musik
yang di perdengarkan di tempat kerja
akan mengganggu konsentrasi kerja.

k) Keamanan di tempat kerja
Guna menjaga tempat dan kondisi ling-
kungan kerja tetap dalam keadaan aman
maka perlu diperhatikan keberadaan dari

keamanan itu sendiri. Salah satu upaya
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untuk menjaga keamanan ditempat
kerja, dapat memanfaatkan tenaga Satu-
an Petugas Keamanan (Satpam).

2. Lingkungan kerja non fisik adalah semua
keadaan yang terjadi yang berkaitan de-
ngan hubungan kerja dengan atasan mau-
pun hubungan sesama rekan kerja. Untuk
mengelola hubungan kerja yang baik
dengan orang lain maka diperlukan: pe-
ngaturan waktu, tahu posisi diri, adanya
kecocokan, menjaga keharmonisan, pe-
ngendalian desakan dalam diri, memahami
dampak kata-kata atau tindakan anda pada
diri orang lain, jangan mengatur orang lain
sampai kita mampu mengatur diri sendiri,
tidak mengumbar kemarahan pada orang
lain dan bersikap bijaksana.

Promosi Jabatan

Pengertian dari promosi jabatan seba-

gaimana yang ditulis oleh Hasibuan (2005:

107) adalah perpindahan yang memperbesar

authority dan responsibility pegawai ke jaba-

tan yang lebih tinggi di dalam suatu organi-
sasi sehingga kewajiban, hak, status dan
penghasilannnya semakin besar. Sedangkan
menurut Rivai (2009:211), promosi jabatan
adalah apabila seorang pegawai dipindahkan

dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang
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lebih tinggi dalam pembayaran, tanggung
jawab dan atau level.
Menurut Hasibuan (2005:113) tujuan
dari promosi jabatan adalah sebagai berikut:
1. Untuk memberikan pengakuan, jabatan
dan imbalan jasa yang semakin besar ke-
pada pegawai
tinggi.

2. Dapat menimbulkan kepuasan dan keba-

yang berprestasi Kkerja

nggan pribadi, status sosial yang semakin

tinggi
besar.

dan penghasilan yang semakin

3. Untuk merangsang agar pegawai lebih
bergairah bekerja, berdisiplin tinggi dan
memperbesar produktivitas kerjanya

4. Untuk menjamin stabilitas kepegawaian
dengan direalisasikan promosi kepada
pegawai dengan dasar dan pada waktu
yang tepat serta penilaian yang jujur.

5. Kesempatan promosi dapat menimbulkan
keuntungan berantai (multilier effect) da-
lam perusahaan karena timbulnya lowo-
ngan berantai.

6. Memberikan kesempatan kepada pegawai
untuk mengembangkan kreativitas dan
inovasinya yang lebih baik demi keuntu-
ngan optimal perusahaan.

7. Untuk menambah dan memperluas penge-
tahuan

serta pengalaman kerja para
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pegawai dan ini merupakan daya dorong
bagi pegawai lainnya.

8. Untuk mengisi kekosongan jabatan karena
pejabatnya berhenti. agar jabatan itu tidak
lowong maka dipromosikan pegawai
lainnya.

9. Pegawai yang dipromosikan kepada jaba-
tan yang tepat, semangat, kesenangan dan
ketenangannya dalam bekerja semakin
meningkat sehingga produktivitas kerjanya

juga meningkat.

10. Untuk mempermudah penarikan pelamar,

sebab dengan adanya kesempatan promosi
merupakan daya dorong serta perangsang
bagi pelamar-pelamar untuk memasukkan

lamarannya.

11. Promosi akan memperbaiki status pegawai

dari pegawai sementara menjadi pegawai
tetap setelah lulus dalam masa perco-
baannya.

Menurut Hasibuan (2005:109) program
promosi jabatan hendaknya memberikan in-
formasi yang jelas apa yang dijadikan sebagai
dasar pertimbangan untuk mempromosikan
seseorang pegawai dalam perusahaan terse-
but. Hal ini penting supaya pegawai dapat
mengetahui dan memperjuangkan nasibnya.

Untuk mencapai tujuan promosi jaba-

tan, maka hendaknya promosi jabatan dilaku-
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kan berdasarkan azas-azas promosi jabatan

sebagaimana dikemukakan oleh Hasibuan

(2005:108) adalah:

a) Kepercayaan
Promosi hendaknya berazaskan pada keper-
cayaan atau keyakinan mengenai kejujuran,
kemampuan dan kecakapan pegawai yang
bersangkutan dalam melaksanakan tugas-
tugasnya dengan baik pada jabatan tersebut.

b) Keadilan
Promosi hendaknya berazaskan kepada kea-
dilan, mengenai penilaian kejujuran, ke-
mampuan dan kecakapan terhadap semua
pegawai. Penilaian harus jujur dan objektif
jangan pilih kasih, tanpa melihat suku,
golongan dan keturunannya.

c) Fromosi
Promosi harus berazaskan kepada promosi
yang ada, karena promosi pegawai hanya
mungkin dilakukan jika ada formasi jaba-
tan yang lowong, supaya ada uraian peker-
jaan yang akan dilaksanakan pegawai terse-
but.

I1l. METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan pada Dinas

Pendapatan Kabupaten Konawe. yang berala-
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mat di Kompleks Perkantoran Pemerintah Da-
erah Kabupaten Konawe Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas
Pendapatan Kabupaten Konawe. berjumlah 56
orang tidak termasuk kepala Dinas. Sampel
menurut Sugiyono (2011:80) adalah bagian
dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi tersebut” Dalam penelitian ini
penentuan jumlah sampel menggunakan teh-
nik sampling jenuh, dimana semua anggota
populasi dijadikan sampel Sugiyono (2011:
85), sehingga sampel penelitian ini berjumlah
56 responden. Adapun jenis data yang diguna-
kan dalam penelitian ini adalah Data Kualitatif
adalah data yang diperoleh dari hasil wawan-
cara dengan pegawai Dinas Pendapatan Kabu-
paten Konawe.Data Kuantitatif adalah data
yang diperoleh dari Dinas Pendapatan Kabu-
paten Konawe. Dapat Primer adalah data
penelitian yang diperoleh secara langsung dari
pegawai Dinas Pendapatan Kabupaten Kona-
we. berupa jawaban kuisioner yang disebar-
kan. Data sekunder adalah data yang diperoleh
melalui pencatatan dokumen-dokumen Dinas
Pendapatan Kabupaten Konawe.berupa sejar-

ah berdirinya dan struktur organisasi.
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Tabel 4.13 Rekapitulasi Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Variabel Penelitian Koefisien Std t

Regresi Error hitung p-value

Constant 3,943 1,674 2,353 0,022
Kompensasi 0,806 0,208 3,872 0,000

Lingkungan Kerja 0,164 0,394 0,449 0,025

Promosi Jabatan 0,091 0,269 0,337 0,037

Fhitung : 30,658
Sig : 0,000
R Square : 0,639 (63,90%)

Sumber : Data sekunder diolah, 2016

Berdasarkan hasil uji regresi linier ber-
ganda tersebut diatas, maka persamaan regresi
yang diperolen adalah: Y = 3,943 +
0,806X1+0,164X>+0,091X3.

Uji Simultan (Uji F)

Uji hipotesis secara simultan yaitu untuk
menguji pengaruh secara bersama-sama varia-
bel kompensasi, lingkungan kerja dan promosi
jabatan terhadap variabel kepuasan kerja.

Dari hasil perhitungan persamaan regre-
si linier berganda diatas maka nilai Fhitung Se-
besar 30,658 dan Franel Sebesar 2,783 (30,658
>2,783) dengan signifikansi F sebesar 0.000
yang lebih kecil dari 5%, maka secara ber-
sama-sama Vvariabel bebas (kompensasi (X1),
lingkungan kerja (X2) dan promosi jabatan
(X3) berpengaruh signifikan terhadap kepua-
san kerja (YY)

Uji parsial variabel

Uji hipotesis secara parsial digunakan
uji t yaitu untuk menguji secara parsial varia-
bel bebas (kompensasi, lingkungan kerja dan
promosi jabatan) terhadap variabel terikat (ke-

puasan kerja). Berdasarkan pada tabel 4.13

diatas hasil uji parsial dapat dijelaskan sebagai

berikut :

a. Uji t terhadap variabel kompensasi (X1) di-
dapatkan nilai signifikansi t sebesar 0,000,
atau signifikansi t lebih kecil dari 5%
(0,000 < 0,05), maka secara parsial variabel
kompensasi (X1) berpengaruh signifikan
terhadap variabel kepuasan kerja ().

b. Uji t terhadap variabel lingkungan kerja
(X2) didapatkan signifikansi t sebesar

0,025, atau signifikansi t lebih kecil dari

5% (0,025 < 0,05), maka secara parsial

variabel lingkungan kerja (Xz) berpengaruh
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signifikan terhadap variabel kepuasan kerja
(Y).

c. Uji t terhadap variabel promosi jabatan
(X3) didapatkan signifikansi t sebesar
0,037, atau signifikansi t lebih kecil dari
5% (0,037 < 0,05), maka secara parsial
variabel promosi jabatan (X3) berpengaruh
signifikan terhadap variabel kepuasan kerja
(Y).

Pengaruh Kompensasi, Lingkungan Ker-
ja dan Promosi Jabatan terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai. Hasil penelitian ini menunjuk-
kan bahwa variabel kompensasi, lingkungan
kerja dan promosi jabatan secara bersama-
sama berpengaruh signifikan terhadap kepua-
san kerja pegawai. Hal ini ditunjukkan dengan
nilai Fhiwng lebih besar dari Fraper (30,658 >
2,7826) dengan nilai signifikansi (P Value)
sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan
kerja pegawai pada Dinas Pendapatan Daerah
Kabupaten Konawe, Hal ini dibuktikan de-
ngan nilai thitung Sebesar 3,872 lebih besar dari
tranel S€besar 2.007(3,872 > 2.007) dengan
signifikansi (P Value) sebesar 0,000 yang
lebih kecil dari 0,05.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepua-
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san kerja pegawai pada Dinas Pendapatan
Daerah Kabupaten Konawe, Hal ini dibukti-
kan dengan nilai signifikansi (P Value) sebe-
sar 0,025 yang lebih kecil dari 0,05. Dapat
disimpulkan bahwa semakin kondusif lingku-
ngan kerja yang dirasakan seorang pegawai,
maka kepuasan kerja pegawai tersebut akan
meningkat.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
promosi jabatan berpengaruh terhadap kepua-
san kerja pegawai pada Dinas Pendapatan
Daerah Kabupaten Konawe, Hal ini dibukti-
kan dengan nilai signifikansi (P Value) sebe-
sar 0,037 yang lebih kecil dari 0,05. Dapat
disimpulkan bahwa semakin baik pelaksanaan
promosi jabatan maka semakin tinggi pula
kepuasan kerja pegawai yang dirasakan.

V. KESIMPULAN

Kompensasi, lingkungan kerja dan pro-
mosi jabatan berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai Dinas Pendapatan
Daerah Kabupaten Konawe. Kompensasi ber-
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai, hal ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi kompensasi yang diterma seseorang
pegawai maka kepuasan kerja yang dirasakan
akan semakin tinggi pula. Lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan

kerja pegawai, hal ini mengindikasikan bahwa
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semakin kondusif suasana kerja yang dirasa-
kan oleh seorang pegawai maka akan semakin
meningkatkan kepuasan kerja pegawai terse-
but. Promosi jabatan berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai, hal ini be-
rarti bahwa semakin baik pelaksanaan promosi
jabatan maka semakin tinggi pula kepuasan
kerja yang dirasakan. Dalam menata lingku-
ngan kerja fisik hendaknya memperhatikan

kenyamanan pegawai dalm bekerja.
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