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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan dan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada 

perusahaan-perusahaan swasta di Kabupaten Karanganyar. Kepuasan kerja dipandang sebagai aspek penting dalam 

meningkatkan produktivitas dan loyalitas karyawan, di mana kepemimpinan dan kompensasi sering dianggap sebagai dua 

faktor penentunya. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei melalui penyebaran kuesioner 

kepada 135 responden yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling. Instrumen penelitian diuji validitas dan 

reliabilitasnya, serta dianalisis menggunakan regresi linear berganda melalui perangkat lunak SPSS. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, sedangkan kepemimpinan tidak 

memiliki pengaruh yang signifikan. Temuan ini mengindikasikan bahwa persepsi karyawan terhadap kompensasi yang adil 

dan layak lebih berdampak secara langsung terhadap kepuasan kerja dibandingkan dengan gaya kepemimpinan yang 

diterapkan. Implikasi praktis dari penelitian ini mendorong perusahaan untuk meninjau ulang skema kompensasi guna 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih memuaskan dan produktif. 

Kata kunci: Kepemimpinan; Kompensasi; Kepuasan Kerja 

1. Latar Belakang 

Kepuasan kerja merupakan salah satu aspek fundamental dalam manajemen sumber daya manusia yang memiliki 

dampak signifikan terhadap produktivitas, loyalitas, serta stabilitas karyawan dalam suatu organisasi (Kim & Jang, 2020). 

Kepuasan kerja tidak hanya mencerminkan tingkat kesejahteraan psikologis karyawan, tetapi juga berkontribusi terhadap 

keberhasilan organisasi secara menyeluruh (Nuruzzaman et al., 2021). Dalam konteks persaingan bisnis yang semakin 

kompetitif, perusahaan dituntut untuk tidak hanya berfokus pada pencapaian target operasional, tetapi juga memperhatikan 

kesejahteraan dan kepuasan individu-individu yang menjadi penggerak utama roda perusahaan. Dua faktor utama yang telah 

lama menjadi perhatian dalam studi-studi terkait kepuasan kerja adalah kepemimpinan dan kompensasi. Kepemimpinan yang 

efektif mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, memberikan inspirasi, serta meningkatkan semangat kerja 

karyawan. Gaya kepemimpinan yang komunikatif, partisipatif, dan suportif terbukti memiliki hubungan positif terhadap 

peningkatan motivasi dan kepuasan kerja (Andriani & Faris, 2022). Sementara itu, kompensasi berperan sebagai bentuk 

apresiasi atas kontribusi yang diberikan karyawan kepada perusahaan. Sistem kompensasi yang adil, transparan, dan kompetitif 

tidak hanya meningkatkan kesejahteraan karyawan secara material, tetapi juga memberikan rasa dihargai yang berdampak pada 

kepuasan kerja secara menyeluruh (Patiar & Wang, 2020). 

Meskipun demikian, hubungan antara kepemimpinan dan kompensasi terhadap kepuasan kerja tidak selalu bersifat 

langsung. Banyak penelitian menunjukkan adanya peran motifasi kerja sebagai variabel mediasi yang menjembatani pengaruh 

kedua faktor tersebut (Rahman et al., 2024). Kepuasan kerja menjadi dorongan internal maupun eksternal yang menentukan 

sejauh mana seseorang berkomitmen terhadap pekerjaannya. Ketika karyawan memiliki motivasi yang tinggi, mereka akan 

cenderung merasa lebih puas terhadap pekerjaan yang dilakukan, terlepas dari beban kerja atau tantangan yang dihadapi. Oleh 

karena itu, mengkaji kepuasan kerja sebagai variabel intervening menjadi relevan untuk memberikan pemahaman yang lebih 

menyeluruh dalam hubungan antara kepemimpinan, kompensasi, dan kepuasan kerja (Putu Ayu Sutini et al., 2024). Dalam 

konteks lokal, khususnya di Kabupaten Karanganyar, perkembangan sektor industri dan jasa memberikan tantangan tersendiri 

bagi perusahaan dalam mengelola sumber daya manusia. Di tengah tingginya ekspektasi terhadap efisiensi dan hasil kerja, 
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perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor psikologis yang memengaruhi kinerja karyawan, termasuk kepuasan kerja. 

Sayangnya, studi mengenai pengaruh kepemimpinan dan kompensasi terhadap kepuasan kerja dengan fokus pada wilayah ini 

masih tergolong terbatas. Oleh karena itu, perlu dilakukan penelitian empiris yang mendalam untuk memahami dinamika 

hubungan antar variabel tersebut secara lebih komprehensif (Ashary, 2022). 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan dan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan 

pada perusahaan-perusahaan di Kabupaten Karanganyar. Diharapkan, hasil dari penelitian ini tidak hanya memberikan 

kontribusi terhadap pengembangan teori-teori dalam bidang manajemen sumber daya manusia, tetapi juga dapat dijadikan 

sebagai dasar pertimbangan dalam merumuskan strategi kebijakan organisasi yang berorientasi pada peningkatan kualitas 

kehidupan kerja karyawan serta pencapaian kinerja organisasi yang optimal. 

2. Metode Penelitian 

2.1. Kerangka Berfikir 

 

2.2. Hipotesis  

H1: Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Hipotesis ini menyatakan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh langsung terhadap kepuasan kerja karyawan. Artinya, 

semakin baik gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh manajemen (misalnya gaya partisipatif, transformasional, atau 

suportif), maka akan semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. 

H2: Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Hipotesis ini menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja karyawan. Artinya, 

kompensasi yang adil dan kompetitif (seperti gaji, bonus, tunjangan) akan meningkatkan kepuasan kerja karena karyawan 

merasa dihargai dan diperhatikan.  

H3: Kepemimpinan dan kompensasi secara simultan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

Hipotesis ini menyatakan bahwa kepemimpinan memengaruhi bagaimana sistem kompensasi diterapkan atau dirasakan oleh 

karyawan. Pemimpin yang baik cenderung lebih adil, transparan, dan responsif terhadap kebutuhan bawahannya, termasuk 

dalam hal pemberian kompensasi. 

 

2.3. Jenis Penelitian 

 Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan kausal. Pendekatan kausal digunakan untuk 

mengetahui dan menguji pengaruh langsung antara dua atau lebih variabel, yaitu kepemimpinan (X1) dan kompensasi (X2) 

terhadap kepuasan kerja karyawan (Y). Jenis penelitian ini dipilih karena mampu memberikan gambaran objektif dan terukur 

mengenai hubungan sebab-akibat antar variabel yang diteliti (Irawati, 2018). Dengan menggunakan metode ini, peneliti dapat 

mengetahui seberapa besar pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen secara statistik. 

2.4. Teknik Pengumpulan Data 

 Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui penyebaran kuesioner tertutup kepada para responden 

yang telah memenuhi kriteria tertentu. Kuesioner disusun menggunakan skala Likert 5 poin, mulai dari "Sangat Tidak Setuju" 

hingga "Sangat Setuju", yang memungkinkan responden memberikan penilaian atas setiap pernyataan yang diberikan secara 

lebih variatif dan terukur. Skala ini dipilih karena dapat menangkap tingkat persepsi dan sikap responden secara kuantitatif, 

serta mempermudah dalam pengolahan data secara statistik. Sebelum disebarkan, kuesioner telah melalui proses uji coba 

terbatas guna memastikan validitas dan reliabilitasnya (Rizal et al., 2014). 
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2.5. Populasi dan Sampel 

 Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di beberapa perusahaan swasta yang berlokasi di 

Kabupaten Karanganyar. Untuk menentukan sampel, peneliti menggunakan teknik purposive sampling, yaitu teknik 

pengambilan sampel berdasarkan pertimbangan atau kriteria tertentu yang relevan dengan tujuan penelitian. Kriteria yang 

digunakan dalam pengambilan sampel adalah sebagai berikut: (1) merupakan karyawan tetap, (2) memiliki masa kerja minimal 

satu tahun, dan (3) bersedia secara sukarela untuk mengisi kuesioner penelitian. Berdasarkan kriteria tersebut, jumlah responden 

yang berhasil dikumpulkan adalah sebanyak 135 orang. Jumlah ini dianggap cukup representatif untuk memberikan gambaran 

yang valid mengenai kondisi populasi (Yohanes Susanto, 2016). 

2.6. Teknik Analisis 

 Data yang telah dikumpulkan kemudian dianalisis dengan menggunakan pendekatan statistik melalui bantuan 

perangkat lunak SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). Tahapan analisis data dalam penelitian ini terdiri dari 

beberapa langkah, yaitu: (1) Uji Validitas untuk mengetahui sejauh mana butir-butir pernyataan dalam kuesioner mampu 

mengukur apa yang seharusnya diukur; (2) Uji Reliabilitas untuk mengukur konsistensi internal dari instrumen; (3) Uji 

Normalitas untuk melihat apakah data berdistribusi normal; (4) Uji One Sample Kolmogorov Smirnov; (5) Uji 

Multikolinearitas untuk memastikan bahwa tidak terdapat hubungan yang terlalu tinggi antar variabel independen; (6) Uji 

Aoutokorelasi; (7) Uji Heteroskedastisitas guna mengetahui ada tidaknya penyimpangan dari asumsi klasik; (8) Analisis 

Regresi Linear Berganda untuk mengukur pengaruh simultan maupun parsial variabel independen terhadap variabel dependen; 

(8) Koefisien Determinasi (R²) untuk mengetahui seberapa besar variasi variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel 

independen; serta (9) Uji T (parsial) dan Uji F (simultan) untuk menguji signifikansi pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen.  

3.  Hasil dan Diskusi 

 Penelitian ini melibatkan responden yang terdiri dari berbagai karakteristik demografis untuk memperoleh 

gambaran yang representatif terkait kepemimpinan, kompensasi, dan kepuasan kerja karyawan di perusahaan-

perusahaan yang berada di Kabupaten Karanganyar. Berdasarkan jenis kelamin, mayoritas responden adalah laki-

laki sebanyak 78 orang (75,8%), sedangkan responden perempuan berjumlah 57 orang (42,2%). Dilihat dari lama 

bekerja di perusahaan, mayoritas responden berada pada kategori 1–3 tahun sebanyak 81 orang (60,0%). 

Responden yang telah bekerja kurang dari 1 tahun berjumlah 22 orang (16,3%), sedangkan yang telah bekerja 

selama 4–6 tahun sebanyak 23 orang (17,0%), dan lebih dari 6 tahun sebanyak 9 orang (6,7%). Dari segi usia, 

mayoritas responden berada pada rentang usia 18–25 tahun sebanyak 81 orang (60%). Kemudian, usia 26–35 tahun 

sebanyak 40 orang (29,6%), usia 36–45 tahun sebanyak 12 orang (8,9%), dan di atas 45 tahun hanya sebanyak 2 

orang (1,5%). Data ini menunjukkan bahwa mayoritas responden merupakan karyawan muda dengan masa kerja 

relatif singkat, yang memungkinkan adanya pengaruh besar dari faktor kepemimpinan dan kompensasi terhadap 

tingkat kepuasan kerja mereka. 

Tabel 1. Profil Responden 

No Deskripsi Total % 

1 Jenis kelamin 
  

a. Laki laki 78 57,8 

b. Perempuan 57 42,2 

2 Lama Bekerja Di Perusahaan 
  

a.  < 1 Tahun 22 16,3 

b. 1-3 Tahun 81 60,0 

c. 4-6 Tahun 23 17,0 

d. > 6 Tahun 9 6,7 
   

3 Umur 
  

18 - 25 tahun 81 60,0 

26 - 35 tahun 40 29,6 

36 - 45 tahun 12 8,9 

Diatas 45 tahun 2 1,5 
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3.1. Uji Validitas 

 Menunjukkan hasil uji validitas terhadap seluruh item pernyataan yang digunakan dalam instrumen penelitian untuk 

tiga variabel, yaitu kepemimpinan, kompensasi, dan kepuasan kerja. Validitas diukur menggunakan korelasi Pearson antara 

masing-masing item dengan total skor variabel. Dengan jumlah responden sebanyak 135 orang, nilai r tabel yang digunakan 

sebagai acuan adalah sebesar 0,169. Hasil uji menunjukkan bahwa seluruh item dalam variabel kepemimpinan (KP1–KP5) 

memiliki nilai korelasi antara 0,754 hingga 0,812, yang semuanya lebih besar dari nilai r tabel, sehingga dapat dinyatakan valid. 

Demikian pula, pada variabel kompensasi (KM1–KM5), seluruh item memiliki nilai korelasi yang berkisar antara 0,580 hingga 

0,793. Meskipun beberapa nilai, seperti KM4, berada pada kisaran yang lebih rendah, namun tetap melampaui ambang batas r 

tabel, sehingga semua item dinyatakan valid. Untuk variabel kepuasan kerja (KK1–KK6), nilai Pearson Correlation berada 

antara 0,612 hingga 0,726, dan semuanya juga melebihi nilai r tabel, sehingga seluruh item pada variabel ini juga dapat 

dikatakan valid. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa setiap item dalam kuesioner telah mampu mengukur variabel 

penelitian secara tepat dan layak digunakan untuk analisis selanjutnya. Berdasarkan penjelasan diatas menunjukkan bahwa 

nilai Pearson Correlation > r tabel (0,169). Artinya data penelitian pada tiap item pernyataan variabel dinyatakan valid.  

3.2. Uji Reabilitas 

Tabel 2. Uji Reabilitas 

Variabel  Item  Kriteria  Cronbach Alpha Kesimpulan 

Kepemimpinan  5 0.06 0.843 Reliabel 

Kompensasi  5 0.06 0.766 Reliabel 

Kepuasan Kerja  6 0.06 0.783 Reliabel 

 Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Cronbach Alpha  pada lima item variabel kepemimpinan sebesar 

0.843 > 0,60. Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa data dinyatakan reliabel dengan tingkat kepercayaan sebesar 84,3%. 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Cronbach Alpha  pada lima item variabel kompensasi sebesar 0,766 > 0,60. 

Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa data dinyatakan reliabel dengan tingkat kepercayaan sebesar 76,6%. Berdasarkan tabel 

diatas menunjukkan bahwa nilai Cronbach Alpha  pada enam item variabel kepuasan kerja sebesar 0,783 > 0,60. Hasil tersebut 

dapat disimpulkan bahwa data dinyatakan reliabel dengan tingkat kepercayaan sebesar 78,3%. 

 

3.3. Uji Asumsi Klasik 

3.3.1 Uji Normalitas 

 Berdasarkan grafik P-Plot diatas menunjukkan bahwa titik-titik data mengitari dan mendekat garis diagonal. Artinya 

dapat disimpulkan data terdistribusi secara normal. Meskipun data terdistribusi normal secara grafik namun perlu diuji secara 

statistik menggunakan uji One Sample Kolmogorov Smirnov. Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data residual 

dalam model regresi terdistribusi secara normal, yang merupakan salah satu asumsi penting dalam analisis regresi linear. 

Berdasarkan grafik P-P Plot, terlihat bahwa titik-titik data menyebar mengikuti garis diagonal dan tidak menyimpang secara 

ekstrem. Pola ini menunjukkan bahwa distribusi residual mendekati distribusi normal. Oleh karena itu, secara visual dapat 

disimpulkan bahwa data memenuhi asumsi normalitas. Namun demikian, untuk memperkuat kesimpulan ini dan menghindari 

kesalahan interpretasi visual, uji normalitas sebaiknya juga didukung dengan uji statistik seperti One Sample Kolmogorov-

Smirnov atau Shapiro-Wilk. Jika nilai signifikansi dari uji statistik tersebut > 0,05, maka data dianggap terdistribusi normal 

secara statistik. Dengan demikian, uji normalitas yang dilakukan baik secara visual maupun statistik memberikan keyakinan 

bahwa data dalam penelitian ini telah memenuhi syarat distribusi normal dan layak untuk dilanjutkan pada tahap analisis regresi 

linear. 

3.3.2 Uji One Sample Kolmogorov Smirnov 

 Uji normalitas secara statistik dalam penelitian ini juga dilakukan menggunakan metode One-Sample Kolmogorov-

Smirnov. Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi residual dari model regresi mengikuti distribusi normal. 

Berdasarkan hasil pengujian, diketahui bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,193. Karena nilai ini lebih besar dari 

tingkat signifikansi 0,05 (0,193 > 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa residual dari model regresi terdistribusi secara normal 

secara statistik. Hal ini memperkuat hasil uji visual melalui grafik P-P Plot sebelumnya, yang juga menunjukkan pola titik data 

yang mendekati garis diagonal. Dengan terpenuhinya asumsi normalitas, maka model regresi linear yang digunakan dalam 

penelitian ini memenuhi salah satu syarat penting dalam analisis inferensial, sehingga hasil analisis dapat dikatakan valid dan 

dapat diinterpretasikan secara lebih akurat. Menunjukkan bahwa nilai Asymp Sig sebesar 0,070 > 0,05. Hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa secara statistik data terdistribusi secara normal. 
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3.3.3 Uji Multikolinieritas 

 Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat korelasi yang tinggi antar variabel independen 

dalam model regresi, yang dapat mengganggu validitas hasil estimasi. Dalam penelitian ini, uji multikolinearitas dianalisis 

menggunakan nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Berdasarkan hasil, nilai Tolerance untuk variabel 

kepemimpinan dan kompensasi adalah sebesar 0,551, sedangkan nilai VIF untuk kedua variabel adalah sebesar 1,813. Kedua 

nilai tersebut memenuhi kriteria umum yang digunakan, yaitu Tolerance > 0,10 dan VIF < 10, yang menunjukkan bahwa tidak 

terdapat gejala multikolinearitas antara variabel independen dalam model. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel 

kepemimpinan dan kompensasi tidak saling mempengaruhi secara linear berlebihan, sehingga hasil regresi dapat 

diinterpretasikan secara independen dan dapat dipercaya untuk menjelaskan pengaruh masing-masing variabel terhadap 

kepuasan kerja. Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai VIF < 10 dan nilai Tolerance > 0,10 pada variabel 

kepemimpinan dan kompensasi. Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa data penelitian tidak memiliki masalah 

multikolinieritas. 

3.3.4 Uji Autokorelasi 

 Uji autokorelasi bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pola keterkaitan (dependensi) antar data residual dalam 

model regresi. Salah satu metode yang digunakan dalam pengujian ini adalah Runs Test, yang melihat pola urutan nilai residual 

berdasarkan median. Berdasarkan hasil yang diujikan, nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah sebesar 0,020. Karena nilai 

signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05 (0,020 < 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa terdapat indikasi autokorelasi dalam 

data residual. Artinya, terdapat ketidakteraturan atau pola berulang dalam susunan residual yang menunjukkan bahwa asumsi 

bebas autokorelasi tidak terpenuhi secara sempurna. Kondisi ini perlu mendapat perhatian lebih lanjut karena keberadaan 

autokorelasi dapat mempengaruhi ketepatan estimasi model regresi dan mengakibatkan bias dalam hasil interpretasi. Oleh 

karena itu, peneliti perlu mempertimbangkan teknik koreksi atau model alternatif apabila autokorelasi ini dianggap signifikan 

terhadap hasil analisis. Berdasarkan Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Asymp Sig sebesar 0,020 < 0,05. Artinya dapat 

disimpulkan bahwa data penelitian memiliki masalah autokorelasi. 

3.3.5 Uji Heteroskedastisitas 

 Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah model regresi mengalami gejala ketidaksamaan varians 

dari residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Berdasarkan tabel hasil uji, diketahui bahwa nilai signifikansi (Sig.) 

untuk variabel kepemimpinan adalah sebesar 0,261 dan untuk variabel kompensasi sebesar 0,947. Kedua nilai tersebut lebih 

besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah heteroskedastisitas dalam model regresi yang 

digunakan. Dengan demikian, variabel-variabel dalam penelitian ini dapat dianggap memenuhi asumsi klasik mengenai 

kesamaan varians residual, yang berarti model regresi layak digunakan untuk analisis lebih lanjut. Berdasarkan hasil  

menunjukkan bahwa nilai sig pada variabel kepemimpinan dan kompensasi > 0,05. Artinya dapat disimpulkan bahwa data 

tidak memiliki masalah heteroskedastisitas. 

3.4. Analisis Regresi Berganda\ 

 Berdasarkan hasil analisis regresi berganda yang disajikan dalam Tabel Model Summary, diperoleh nilai koefisien 

determinasi (Adjusted R-Square) sebesar 0,519. Hal ini menunjukkan bahwa sebesar 51,9% variabel dependen, yaitu kepuasan 

kerja, dapat dijelaskan oleh dua variabel independen yang diteliti, yakni kepemimpinan dan kompensasi. Sementara itu, sebesar 

48,1% sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar model yang tidak diteliti dalam penelitian ini, seperti lingkungan kerja, 

budaya organisasi, atau faktor pribadi karyawan. Nilai R sebesar 0,725 mengindikasikan adanya hubungan yang kuat antara 

variabel kepemimpinan dan kompensasi terhadap kepuasan kerja secara simultan. Dengan demikian, model regresi yang 

dibangun dapat dikatakan cukup baik dalam menjelaskan pengaruh kedua variabel independen terhadap tingkat kepuasan kerja 

karyawan 

Hasil uji R2 : Berdasarkan hasil uji menunjukkan bahwa nilai Adjusted R-Square sebesar 0,519 yang berarti bahwa kepuasan 

kerja dapat dijelaskan oleh kepemimpinan dan kompensasi sebesar 51,9%, sedangkan sisanya 48,1% dijelaskan oleh variabel 

lain yang tidak diteliti. 

Hasil uji F-Test: Berdasarkan hasil uji menunjukkan bahwa nilai sig sebesar 0,000 < 0,05, yang berarti bahwa 

KEPEMIMPINAN DAN KOMPENSASI SECARA BERSAMA-SAMA BERPENGARUH SIGNIFIKAN TERHADAP 

KEPUASAN KERJA. 

 Hasil uji F dalam analisis ANOVA menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan dan kompensasi secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 

batas signifikansi 0,05 (0,000 < 0,05). Nilai F hitung sebesar 73,316 juga memperkuat bukti bahwa model regresi yang 

melibatkan kedua variabel independen tersebut secara bersama-sama mampu menjelaskan variasi dalam variabel dependen, 

yaitu kepuasan kerja. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kombinasi antara kepemimpinan dan kompensasi 

memberikan kontribusi yang bermakna dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
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Hasil uji T-Test: Berdasarkan hasil uji menunjukkan bahwa kompensasi memiliki nilai β sebesar 0,138 dan nilai sig sebesar 

0,098 < 0,05, yang berarti bahwa KEPEMIMPINAN TIDAK BERPENGARUH SIGNIFIKAN TERHADAP 

KEPUASAN KERJA.  

 Hasil uji T dalam analisis regresi menunjukkan bahwa variabel kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien (β) sebesar 0,731 dengan tingkat signifikansi 0,000 yang berada di 

bawah ambang batas 0,05 (0,000 < 0,05). Artinya, semakin tinggi kompensasi yang diterima karyawan, maka semakin tinggi 

pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. Sebaliknya, variabel kepemimpinan memiliki nilai koefisien sebesar 0,138 dengan 

nilai signifikansi 0,098, yang berarti lebih besar dari 0,05 (0,098 > 0,05). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan tidak memberikan pengaruh yang signifikan secara statistik terhadap kepuasan kerja dalam penelitian ini. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun kepemimpinan memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja, pengaruh 

tersebut tidak cukup kuat untuk dinyatakan signifikan secara parsial dalam model yang digunakan. 

 Hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa secara simultan, kepemimpinan dan kompensasi 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, yang ditunjukkan oleh nilai signifikansi F sebesar 0,000 (< 0,05). 

Hal ini menandakan bahwa kedua variabel tersebut, secara bersama-sama, memiliki peranan penting dalam menjelaskan 

variabilitas kepuasan kerja karyawan di perusahaan-perusahaan yang menjadi objek penelitian. Namun, secara parsial, hanya 

kompensasi yang menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai signifikansi 0,000 (< 0,05) dan 

koefisien beta sebesar 0,731. Ini menandakan bahwa persepsi karyawan terhadap kompensasi yang diterima—baik dalam 

bentuk gaji, tunjangan, maupun insentif lainnya—berkontribusi secara kuat terhadap kepuasan kerja mereka. Temuan ini 

sejalan dengan penelitian sebelumnya seperti Afifah & Al Musadieq (2017), yang menyatakan bahwa kompensasi yang adil 

dan sesuai ekspektasi mampu meningkatkan motivasi serta loyalitas karyawan. 

 Sementara itu, variabel kepemimpinan menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,098 (> 0,05), yang berarti pengaruhnya 

tidak signifikan secara statistik terhadap kepuasan kerja. Meskipun demikian, bukan berarti kepemimpinan tidak penting. 

Ketidaksignifikanan ini bisa disebabkan oleh beberapa faktor, seperti gaya kepemimpinan yang belum sepenuhnya sesuai 

dengan harapan karyawan muda (mayoritas responden berusia 18–25 tahun), atau komunikasi dan pelibatan karyawan dalam 

pengambilan keputusan yang masih minim. Hal ini senada dengan temuan Novitasari et al. (2024), yang menyatakan bahwa 

pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dapat melemah apabila tidak didukung oleh hubungan interpersonal yang 

kuat dan pemahaman kontekstual terhadap kebutuhan individu. 

 Secara keseluruhan, hasil penelitian ini memperkuat pentingnya kompensasi sebagai faktor utama dalam membentuk 

kepuasan kerja, sementara efektivitas kepemimpinan memerlukan pendekatan yang lebih adaptif dan partisipatif agar dapat 

berdampak lebih besar. Perusahaan disarankan untuk mengembangkan skema kompensasi yang lebih kompetitif serta 

meningkatkan kualitas kepemimpinan melalui pelatihan berbasis empati, komunikasi terbuka, dan penguatan nilai-nilai 

kolaboratif. 

4.  Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian dan analisis yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

dan kompensasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada perusahaan-

perusahaan di Kabupaten Karanganyar. Namun, secara parsial hanya variabel kompensasi yang terbukti memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi menjadi faktor 

dominan dalam menentukan tingkat kepuasan kerja karyawan, sementara pengaruh kepemimpinan belum 

menunjukkan signifikansi secara statistik. Kompensasi yang adil dan sesuai harapan terbukti mampu 

meningkatkan motivasi dan kepuasan karyawan secara langsung. Sebaliknya, ketidaksignifikanan pengaruh 

kepemimpinan diduga disebabkan oleh gaya kepemimpinan yang belum sesuai dengan preferensi mayoritas 

karyawan yang berusia muda. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk mengevaluasi kembali sistem 

kompensasi yang diterapkan serta melakukan peningkatan kapasitas kepemimpinan agar lebih adaptif, partisipatif, 

dan mampu memenuhi kebutuhan psikologis karyawan. Hasil penelitian ini memberikan kontribusi teoritis dalam 

bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait dengan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja. Selain itu, temuan ini juga dapat menjadi acuan praktis bagi manajemen perusahaan dalam merancang 

kebijakan yang berfokus pada peningkatan kualitas kehidupan kerja karyawan demi mendukung produktivitas dan 

keberlanjutan organisasi. 
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