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Abstract: This study aims to examine the effect of compensation, work environment, and
motivation on employee job satisfaction at PT Kaltim Kariangau Terminal. This research employs a
quantitative approach using a survey method. The sample was determined through purposive
sampling, involving 72 organic employees of the subsidiary of PT Kaltim Kariangau Terminal. Data
were collected through the distribution of questionnaires and analyzed using the Partial Least
Square (PLS) method with the assistance of SmartPLS software. The results indicate that
compensation, the work environment, and motivation have an effect on employee job satisfaction
at PT Kaltim Kariangau Terminal. These findings suggest that improving compensation, creating a
supportive work environment, and enhancing employee motivation can increase job satisfaction.
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi, lingkungan kerja, dan
motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Kaltim Kariangau Teminal. Jenis penelitian yang
digunakan adalah penelitian kuantitatif. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah
sampel purposive sampling dengan jumlah sampel 72 orang karyawan organik anak perusahaan.
Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner. Penelitian ini menggunakan Smart-
PLS dalam mengolah data. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi,
lingkungan kerja, dan motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Kaltim
Kariangau Terminal.

Kata Kunci: Kompensasi; Lingkungan Kerja; Motivasi; Kepuasan Kerja

PENDAHULUAN

Sektor logistik memiliki peran strategis dalam mendukung pertumbuhan ekonomi regional dan
pembangunan nasional, khususnya di Provinsi Kalimantan Timur sejak ditetapkannya Ibu Kota
Nusantara (IKN) di Kabupaten Penajam Paser Utara. Kota Balikpapan sebagai kota pelabuhan dan
pusat distribusi berfungsi sebagai simpul utama arus barang dan jasa menuju Kawasan IKN serta
wilayah hinterland Kalimantan Timur. Peran ini diperkuat oleh keberadaan Pelabuhan Semayang
dan Kawasan Industri Kariangau yang mendukung aktivitas logistik dan distribusi regional.
Balikpapan terhubung melalui jalur laut, darat, dan udara sebagai bagian dari sistem logistik
nasional. Pembangunan infrastruktur strategis seperti jalan Tol Balikpapan-Samarinda,
pengembangan Dry Port Kariangau, serta peningkatan fasilitas Pelabuhan dan bandara
menunjukkan komitmen pemerintah dalam memperkuat konektivitas logistik di Kawasan Timur
Indonesia (Wahidah et al., 2024).

PT Kaltim Kariangau Terminal (KKT) merupakan perusahaan patungan antara Pemerintah Pusat
melalui PT Pelindo Terminal Petikemas dan Pemerintah Provinsi Kalimantan Timur melalui
Perusahaan Daerah Melati Bhakti Satya. Perusahaan ini berperan strategis dalam pengelolaan jasa
kepelabuhan di Kawasan Kariangau, Kota Balikpapan, dengan fokus pada pengelolaan terminal
petikemas melalui layanan stevedoring, cargodoring, serta receiving dan delivery petikemas (PT
Pelabuhan Indonesia (Persero), n.d.). PT Kaltim Kariangau Terminal (KKT) juga menyediakan
layanan multipurpose terminal untuk menangani general cargo serta muatan curah kering dan cair
yang mendukung sektor strategis seperti pertambangan, minyak dan gas, serta konstruksi.
Perusahaan ini (KKT) berperan sebagai simpul logistik yang memperlancar arus distribusi barang
di Kawasan Kariangau dan mendukung pelabuhan lain di Kalimantan, seperti Pelabuhan Semayang
Balikpapan dan Terminal Petikemas Palaran Samarinda (Pelindo 4, 2024).
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Keberhasilan perusahaan sangat ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia (SDM), karena
karyawan merupakan aset utama yang berperan langsung dalam menjalankan aktivitas operasional
dan pencapaian tujuan organisasi (Ardhani et al., 2025). Sumber daya manusia juga menjadi faktor
strategis yang memengaruhi efektivitas dan keberlanjutan organisasi dalam jangka panjang
(Amalia et al., 2025).

Salah satu aspek penting dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah kepuasan kerja
karyawan, karena kepuasan kerja merupakan kondisi psikologis yang mencerminkan tingkat
kesesuaian antara harapan, kebutuhan, dan pengalaman kerja yang dirasakan oleh individu
(Nurhanifah et al., 2023). Sebaliknya, rendahnya kepuasan kerja dapat menimbulkan stres kerja,
absensi, konflik internal, hingga meningkatnya niat berpindah kerja (Khairan et al., 2023). Faktor-
faktor yang memengaruhi kepuasan kerja antara lain kompensasi, lingkungan kerja, dan motivasi
(Wibowo et al., 2023).

Kompensasi berperan penting dalam membentuk kepuasan kerja karyawan karena mencerminkan
penghargaan perusahaan terhadap kontribusi karyawan, baik dalam bentuk gaji, tunjangan,
insentif, maupun fasilitas lainnya (Safitri & Syarfan, 2024; Kencana et al., 2025). Sistem
kompensasi yang adil dan transparan mampu meningkatkan kepuasan kerja loyalitas karyawan
(Saputra et al., 2022). Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Gilman et al., 2023)
yang menyatakan kompensasi memiliki pengaruh yang erat dengan tingkat kepuasan kerja
karyawan. Namun berbeda dengan hasil penelitian (Rasyid & Tanjung, 2020) yang menyatakan
kompensasi tidak selalu berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan

Lingkungan kerja juga memengaruhi kepuasan kerja karyawan, baik dari aspek fisik maupun
nonfisik, karena Lingkungan kerja nonfisik berkaitan dengan hubungan kerja antara atasan dan
bawahan serta antar rekan kerja (Pradana & Santoso, 2022). Lingkungan kerja yang kondusif
mampu meningkatkan kenyamanan dan semangat kerja karyawan (Komariah et al., 2024), namun
berbeda dengan hasil penelitian (Malonda et al., 2025) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Motivasi kerja merupakan faktor lain yang memengaruhi kepuasan kerja. Motivasi merupakan
dorongan internal yang mendorong individu untuk bertindak dan mencapai tujuan kerja (Rama,
2023). Karyawan dengan motivasi tinggi cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih
baik (Muddiah et al., 2023). (Nugroho et al., 2024) menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Namun, berbeda dengan hasil penelitian (Apriyanto
et al., 2025) yang menyatakan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

kepuasan kerja merupakan kondisi psikologis yang mencerminkan sikap dan perasaan individu
terhadap pekerjaannya. Kepuasan ini muncul dari penilaian terhadap berbagai aspek, seperti
lingkungan kerja, hubungan dengan rekan, kompensasi, serta kesesuaian antara harapan dan
kenyataan. Faktor fisik, psikologis, dan sosial turut Memengaruhitingkat kepuasan kerja, yang pada

akhirnya berdampak pada motivasi, kinerja, dan loyalitas karyawan terhadap organisasi. (Agustini,
2019) Kepuasan kerja merupakan bentuk perasaan seseorang terhadap pekerjaanya, situasi kerja
dan hubungannya dengan rekan kerja. Indikator kepuasan kerja menurut teori Frederick Herzberg
dalam (Agustini, 2019) yaitu: Gaji atau Imbalan; Pekerjaan; Supervisi; Promosi; Rekan Sekerja.

kompensasi merupakan seluruh bentuk balas jasa atau imbalan yang diberikan oleh organisasi atau
perusahaan kepada karyawan sebagai penghargaan atas kontribusi, jasa, dan kinerja mereka
dalam menjalankan tugas pekerjaan. Kompensasi dapat berupa pendapatan finansial maupun non-
finansial, baik yang diberikan secara langsung seperti gaji dan upah, maupun tidak langsung seperti
tunjangan dan fasilitas lain yang mendukung kesejahteraan karyawan. (Hasibuan, 2019)
Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, dan barang langsung yang diterima
karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Indikator kompensasi non-
finansial menurut teori Wayne Mondy dalam (Hasibuan, 2019) yaitu: Cuti; Tunjangan; Asuransi;
Fasilitas.

Lingkungan kerja di suatu perusahaan atau instansi sangat penting diperhatikan oleh pimpinan
karena kondisi lingkungan yang baik dapat memengaruhi efektivitas dan produktivitas karyawan.
Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan mendukung turut membentuk motivasi serta kinerja
karyawan dalam menjalankan tugas. (Enny, 2019) Menjelaskan bahwa lingkungan kerja adalah
segala sesuatu yang ada disekitar pard pekerja atau karyawan yang dapat memengaruhi kepuasan
kerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga akan diperoleh hasil kerja yang
maksimal, Dimana dalam lingkungan kerja tersebut terdapat fasilitas kerja yang mendukung
karyawan dalam penyelesaiantugas. (Enny, 2019) mengemukakan indikator lingkungan kerja non-
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fisik untuk mengukur kepuasa kerja: Hubungan Rekan Kerja Setingkat; Hubungan Atasan dengan
Karyawan; Kerjasama antar Karyawan.

Setiap individu memiliki tingkat motivasi yang berbeda setiap perorangnya. Motivasi tertanam
berdasarkan diri sendiri, motivasi sendiri dapat di artikan sebagai suatu hal yang penting dalam
setiap kelompok atau organisasi untuk mencapai suatu tujuan tertentu. (Agustini, 2019) Motivasi
merupakan dorongan yang muncul dalam diri seseorang (intern) dan dari luar individu (ekstern)
yang menjadikan karyawan mau dan rela dalam mengarahkan kemampuannya dalam
menyelesaikan tanggung jawwab agar tercapainya tujuan Perusahaan. Indikator motivasi menurut
teori Abraham Maslow dalam (Agustini, 2019:) vyaitu: Kebutuhan Fisiologis; Kebutuhan
Keselamatan dan Keselamatan Kerja; Kebutuhan Sosial; Kebutuhan Penghargaan; Kebutuhan
Aktualisasi Diri.

METODE PENELITIAN

Penelitian dilaksanakan di PT Kaltim Kariangau Terminal (KKT) yang beralamat di Jalan Pelabuhan
Kariangau No. 1, Kelurahan Kariangau, Kecamatan Balikpapan Barat, Kota Balikpapan, Kalimantan
Timur. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Metode kuantitatif dapat diartikan
sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti
pada populasi atau sampel tertentu. Pengumpulan data menggunakan instrument penelitian,
analisis data bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menggambarkan dan menguji
hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2022). Populasi dalam penelitian ini adalah 232
karyawan yang terdiri dari karyawan tetap berjumlah 72 karyawan dan karyawan tidak tetap
berjumlah 160 karyawan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
purposive sampling, dengan kriteria karyawan yang dipilih adalah karyawan tetap yang berjumlah
72 karyawan. Dalam penelitian ini pengolahan data dengan menggunakan Structural Equation
Model (SEM) dengan metode Parsial Least Square (PLS) menggunakan software Smart-PLS.

HASIL PENELITIAN

Karakteristik responden dalam penelitian ini dianalisis berdasarkan aspek demografis untuk
memberikan gambaran umum mengenai profil subjek penelitian. Hasil analisis menunjukkan bahwa
mayoritas responden berjenis kelamin laki-laki. Berdasarkan kelompok usia, sebagian besar
responden berada pada rentang usia lebih dari 40 tahun yang termasuk dalam kategori usia
produktif sekaligus mencerminkan tingkat kematangan dan stabilitas dalam dunia kerja.
Berdasarkan dari tingkat Pendidikan, responden didominasi oleh lulusan strata 1 (S1), yang
mengindikasikan bahwa sebagian besar memiliki latar belakang pendidikan formal yang cukup baik.
Sementara itu, mayoritas responden memiliki pengalman kerja lebih dari 5 tahun, sehingga dapat
diasumsikan telah memiliki kompetinsi, pemahaman, serta pengalaman yang cukup dalam
menjalankan tugas dan menghadapi dinamika lingkungan kerja.

Pengukuran Outer Model

Setelah data responden terkumpul, analisis dilakukan menggunakan metode Partial Least Square
(PLS). Pengujian meliputi validitas dan reliabilitas konstruk, yang mencakup construct reliability
untuk menilai konsistensi indikator serta discriminant validity untuk memastikan perbedaan antar
konstruk.

Uji Validitas dan Reabilitas
Uji Validitas

Tabel 1 Validitas Diskriminan (Cross Loading)

Variabel Kompensasi | Lingkungan Kerja (X2) Motivasi (X3) Kepuasan

(X1) Kerja (Y)
X1.1 0,805 0,452 0,518 0,631
X1.2 0,851 0,593 0,750 0,741
X1.3 0,848 0,551 0,563 0,590
X1.4 0,850 0,604 0,694 0,701
X2.1 0,583 0,848 0,524 0,750
X2.2 0,433 0,847 0,439 0,405

Page | 414



JURNAL ILMIAH MANAJEMEN DAN BISNIS
P-ISSN 2620-9551
E-ISSN 2622-1616
JAMBURA: Vol 9. No 1. Mei 2026

Website Jurnal: http://ejurnal.ung.ac.id/index.php/JIMB

X2.3 0,603 0,825 0,605 0,549
X3.1 0,590 0,409 0,770 0,458
X3.2 0,641 0,562 0,865 0,677
X3.3 0,639 0,579 0,832 0,678
X3.4 0,616 0,430 0,716 0,657
X3.5 0,576 0,543 0,856 0,542
Y1 0,745 0,602 0,735 0,845
Y2 0,575 0,368 0,578 0,743
Y3 0,626 0,413 0,613 0,794
Y4 0,671 0,749 0,599 0,873
Y5 0,678 0,769 0,620 0,877

Sumber: Output SmartPLS dan Data Diolah (2026)

Berdasarkan tabel 1 menunjukkan bahwa nilai Cross Loading untuk setiap indikator dari masing-
masing variabel laten memiliki nilai loading faktor yang lebih besar dari ukuran konstruk lainnya,
yang menunjukkan bahwa semua indikator dalam uji validitas konvergen Cross Loading telah

terbukti valid.

Tabel 2 Nilai Validitas Diskriminan Fornell-Larcker Criterion

X1 X2 X3 Y
X1 0,839
X2 0,659 0,840
X3 0,761 0,630 0,810
Y 0,799 0,718 0,760 0,828

Sumber: Output SmartPLS dan Data Diolah (2026)

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 2, seluruh komponen model penelitian telah memenuhi
kriteria validitas diskriminan. Hal ini ditunjukkan oleh nilai akar kuadrat AVE pada setiap konstruk
yang lebih besar dibandingkan dengan nilai korelasi antar konstruk lainnya, sehingga seluruh

konstruk dinyatakan valid atau memiliki tingkat discriminant validity yang memadai.

Uji Reliabilitas

Tabel 3 Nilai Construct Reliability and Validity

Cronbach's Alpha | rho_A Composite Average

Reliability Variance

Extracted
(AVE)
Kompensasi (X1) 0,860 0,865 0,905 0,704
Lingkungan Kerja (X2) 0,801 0,846 0,878 0,706
Motivasi (X3) 0,868 0,876 0,905 0,656
Kepuasan Kerja (Y) 0,886 0,896 0,916 0,686

Sumber: Output SmartPLS dan Data Diolah (2026)

Berdasarkan hasil pengujian tabel 3, seluruh variabel penelitian menunjukkan nilai Composite
Reliability di atas batas minimum 0,60, yang menandakan adanya konsistensi internal yang baik
pada setiap konstruk. Hal ini menunjukkan bahwa indikator pada masing-masing variabel mampu
mengukur konstruk secara stabil dan konsisten. Selain itu, nilai Cronbach’s Alpha yang seluruhnya
melebihi 0,70 mengindikasikan bahwa instrumen penelitian memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi.

Average Variance Extracted (AVE)
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(Ghozali, 2021) Kriteria nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap konstruk harus
melebihi 0,50. Dengan demikian, variabel komensasi, lingkungan kerja, motivasi, dan kepuasan
kerja dapat dinyatakan valid atau memiliki convergent validity yang baik.

Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan korelasi yang tinggi
antar variabel manifest dalam satu blok konstruk. Apabila nilai Variance Inflation Factor (VIF) suatu

indikator lebih besar dari > 10, maka terjadi multikolinearitas.

Tabel 4 Hasil Uji Multikolinearitas

Kompensasi Lingkungan Kerja Motivasi Kepuasan
(X1) (X2) (X3) Kerja (Y)
Kompensasi (X1) 2,724
Lingkungan Kerja 1,901
(X2)
Motivasi (X3) 2,556
Kepuasan Kerja
(Y)

Sumber: Output SmartPLS dan Data Diolah (2026)

Berdasarkan hasil pengujian multikolinearitas pada tabel 4, diketahui seluruh nilai Variance
Inflation Factor (VIF) pada masing-masing konstruk berada di bawah angka < 10. Nilai Variance
Inflation Factor (VIF), seluruh variabel menunjukkan nilai < 10. Berdasarkan hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa variabel independen dalam model regresi ini tidak mengalami multikolinearitas.

Hasil Uji Model Struktural (Inner Model)

Tahap berikutnya adalah melakukan pengujian inner model untuk mengevaluasi hubungan
antarvariabel dalam model struktural. Pengujian ini dilakukan dengan menghitung nilai R-Square
(R2), Effect Size (F2), serta Path Coefficients guna menilai kekuatan pengaruh dan kontribusi
masing-masing variabel.

R-Square (R?)

Nilai R-Square (R2) digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh variabel eksogen terhadap
variabel endogen dalam model penelitian. Kriteria penilaiannya menunjukkan bahwa nilai 0,67
mengindikasikan model yang kuat, 0,33 menunjukkan pengaruh sedang (moderat), sedangkan
0,19 mencerminkan pengaruh yang lemah.

Tabel 5 Nilai R-Square (R?)

R Square R Square Adjusted

Kepuasan Kerja (Y) 0,734 0,722
Sumber: Output SmartPLS dan Data Diolah (2026)

Hasil pengujian menunjukkan nilai R-Square (R2) sebesar 0,734 atau 73,4% dan R-Square
Adjusted (R2 adjusted) sebesar 0,722 atau 72,2%. Hal ini mengindikasikan bahwa variabel
kompensasi, lingkungan kerja, dan motivasi mampu menjelaskan variasi pada variabel kepuasan
kerja sebesar 73,4%, sedangkan sisanya sebesar 26,6% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model
penelitian. Berdasarkan kriteria penilaian R-Square, nilai tersebut termasuk dalam kategori kuat,
karena melebihi batas 0,67.

Effect Size (F?)
Nilai Effect Size (F2) digunakan untuk mengukur besarnya kontribusi pengaruh masing-masing
variabel laten dalam model struktural. Kriteria penilaiannya menunjukkan bahwa nilai 0,02

mengindikasikan pengaruh yang lemah, 0,15 menunjukkan pengaruh sedang (medium),
sedangkan 0,35 mencerminkan pengaruh yang kuat atau besar.

Page | 416



JURNAL ILMIAH MANAJEMEN DAN BISNIS
P-ISSN 2620-9551
E-ISSN 2622-1616
JAMBURA: Vol 9. No 1. Mei 2026
Website Jurnal: http://ejurnal.ung.ac.id/index.php/JIMB

Tabel 6 Nilai Effect Size (F?)

Kompensa Lingkungan Kerja Motivasi Kepuasa
si (X1) (X2) (X3) n Kerja
(Y)
Kompensasi (X1) 0,229
Lingkungan Kerja 0,150
(X2)
Motivasi (X3) 0,113
Kepuasan Kerja (Y)

Sumber: Output SmartPLS dan Data Diolah (2026)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel kompensasi memberikan pengaruh dengan kategori
sedang (medium) terhadap kepuasan kerja, yang ditunjukkan oleh nilai F-square sebesar 0,229
(0,229 > 0,15). Variabel lingkungan kerja juga memiliki pengaruh sedang (medium) terhadap
kepuasan kerja dengan nilai F-square sebesar 0,150. Sementara itu, variabel motivasi
menunjukkan pengaruh yang relatif lemah terhadap kepuasan kerja, sebagaimana tercermin dari
nilai F-square sebesar 0,113 (0,113 > 0,02).

Model FIT

Nilai SRMR dinyatakan memenuhi kriteria kelayakan model apabila berada di bawah 0,08,
sedangkan NFI dianggap menunjukkan kecocokan model yang baik jika nilainya melebihi 0,90.

Tabel 7 Nilai Model FIT

Saturated Model Estimated Model
SRMR 0,120 0,120
d_uLsS 2,192 2,192
d_G 2,397 2,397
Chi-Square 684,710 684,710
NFI 0,504 0,504

Sumber: Output SmartPLS dan Data Diolah (2026)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) sebesar
0,120, sehingga belum memenuhi kriteria kelayakan model yang disyaratkan (SRMR < 0,08). Hal
ini mengindikasikan bahwa tingkat kesesuaian model berada pada kategori marginal. Selain itu,
nilai Normed Fit Index (NFI) sebesar 0,504 juga masih berada di bawah batas ideal (NFI > 0,90),
sehingga berdasarkan indikator tersebut model penelitian dapat dinyatakan kurang fit.

Penguji Hipotesis (Boostraping)

Pengujian hipotesis dilakukan dengan membandingkan nilai t-statistic dan t-tabel untuk
mengetahui pengaruh antarvariabel. Nilai t-statistic diperoleh dari hasil path coefficient melalui
prosedur bootstrapping pada Smart-PLS dengan tingkat signifikansi 0,05 (5%). Hipotesis
dinyatakan signifikan apabila nilai t-statistic > 1,96 (p-values < 0,05), sedangkan jika t-statistic <
1,96 (p-values > 0,05), maka pengaruh dinyatakan tidak signifikan.

Tabel 8 Nilai Pengujian Path Coefficient

Origin T-Statistics P
al (|0/STDEV]) Values
Sampl
e (0)
Kompensasi X1 -> Kepuasan Kerja _Y 0,407 3.545 0,001
Lingkungan Kerja _X2 -> Kepuasan 0,275 3,149 0,002
Kerja _Y
Motivasi _X3 -> Kepuasan Kerja _Y 0,277 2,995 0,004
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Output SmartPLS dan Data Diolah (2026)

PEMBAHASAN
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja PT Kaltim Kariangau Terminal

Hasil dari pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kompensasi (X1) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja (Y), yang dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,407,
t-statistic 3,545 (> 1,96), dan p-value 0,001 (< 0,05). Temuan ini mengindikasikan bahwa
pemberian kompensasi yang sesuai, baik berupa gaji, tunjangan, insentif, maupun fasilitas, mampu
meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan. Hasil ini sejalan dengan penelitian (Lawren &
Ekawati, 2023) dan (Andriani, 2023) yang menyatakan bahwa kompensasi memiliki hubungan
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, meskipun berbeda dengan (Riu et al., 2022) yang
menyatakan bahwa kompensasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja PT Kaltim Kariangau Terminal

Hasil dari pengujian hipotesis menunjukkan bahwa lingkungan kerja (X2) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja (Y), yang dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,275,
t-statistic 3,149 (> 1,96), dan p-value 0,002 (<0,05). Temuan ini mengidikasikan bahwa kondisi
kerja yang kondusif, nyaman, dan mendukung aktivitas karyawan mampu meningkatkan tingkat
kepuasan kerja karyawan. Hasil ini sejalan dengan penelitian (Lawren & Ekawati, 2023) dan
(Andriani, 2023) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki hubungan positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, meskipun berbeda dengan (Nurmaya & Yuliani, 2025) yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja PT Kaltim Kariangau Terminal

Hasil dari pengujian hipotesis menunjukkan bahwa motivasi (X3) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja (Y), yang dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,277, t-statistic
2,995 (> 1,96), dan p-value 0,004 (<0,05). Temuaan ini mengindikasikan bahwa pemenuhan
kebutuhan kerja, penghargaan, serta kesempatan pengembangan diri menjadi aspek penting
dalam meningkatkan motivasi sekaligus kepuasan kerja. Hasil ini sejalan dengan penelitian (Lawren
& Ekawati, 2023) dan (Andriani, 2023) yang menyatakan bahwa motivasi memiliki hubungan positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, meskipun berbeda dengan (Nurmaya & Yuliani, 2025)
yang menyatakan bahwa motivasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

KESIMPULAN

Kesimpulan diketik menggunakan huruf verdana ukuran 8 spasi 1. Di bagian ini penulis
menguraikan simpulan dari temuan penelitian.

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang telah dilakukan mengenai Pengaruh Kompensasi,
Lingkungan Kerja, dan Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Kaltim Kariangau Terminal,
maka dapat ditarik kesimpulan pada penelitian ini sebagai berikut:

1. Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Kaltim Kariangau Terminal.
Hal ini menujukkan bahwa kompensasi yang diberikan perusahaan berperan penting dalam
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

2. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Kaltim Kariangau
Terminal. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang tercermin melalui hubungan
rekan kerja setingkat, hubungan atasan dengan karyawan, serta kerja sama antar karyawan
berperan penting dalam menciptakan suasana kerja yang nyaman dan mendukung, sehingga
dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

3. Motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Kaltim Kariangau Terminal. Hal
ini menunjukkan bahwa motivasi yang tercermin melalui pemenuhan kebutuhan fisiologis,
kebutuhan keamanan dan keselamatan kerja, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan,
serta kebutuhan aktualisasi diri berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja
karyawan.

SARAN

Perusahaan disarankan untuk melakukan optimalisasi kebijakan pengelolaan sumber daya manusia
secara komprehensif melalui perbaikan sistem kompensasi, penciptaan lingkungan kerja yang
kondusif, serta peningkatan motivasi kerja karyawan. Evaluasi terhadap kebijakan cuti dan manfaat
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asuransi perlu dilakukan agar lebih sesuai dengan kebutuhan karyawan, disertai dengan upaya
mempertahankan kualitas tunjangan dan fasilitas kerja yang telah dinilai baik. Selain itu,
perusahaan perlu menjaga hubungan kerja yang harmonis, komunikatif, dan kolaboratif, sekaligus
memperbaiki pola komunikasi serta kepemimpinan antara atasan dan bawahan. Dukungan
terhadap interaksi sosial, pemberian penghargaan yang adil, serta penyediaan peluang
pengembangan karier juga perlu ditingkatkan guna memenuhi kebutuhan sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri karyawan. Melalui langkah-langkah tersebut, diharapkan kepuasan kerja karyawan
dapat meningkat secara berkelanjutan dan berdampak positif terhadap kinerja organisasi secara
keseluruhan.
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