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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Disiplin
Kerja, Kompensasi dan Budaya Organiasi Terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan PT. Waru Kaltim Plantation Penajam Paser
Utara. Jenis penelitian yang di gunakan adalah penelitian
kuantitatif. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan teknik simple random sampling dengan
perhitungan rumus slovin dan jumlah sampel yang di ambil 86
karyawan PT. Waru Klatim Plantation. Metode pengumpulan data
dilakukan dengan penyebaran kuesioner. Penelitian ini
menggunkan Smart-PLS dalam mengolah data. Metode analisis
data dalam penelitian ini menggunakan outer model, inner model,
persamaan dasar, dasn pengujian boostrapping. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa variabel Disiplin kerja dan Budaya
organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja, sedangkan
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1. PENDAHULUAN

Dalam mencapai tujuannya Sumber Daya
Manusia (SDM) mempunyai peranan penting dalam
organisasi atau perusahaan. Sumber Daya Manusia
(SDM) merupakan proses menangani berbagai
masalah yang berkaitan dengan karyawan, pegawai,
buruh, manajer, dan tenaga kerja lainnya. Karena
sumber daya manusia merupakan faktor penting,
organisasi atau perusahaan bertanggung jawab untuk
menjaga kualitas kehidupan kerja dan membina
tenaga kerja agar bersedia memberikan kontribusinya
(Ahmad Gunawan et al., 2024).

Sumber Daya Manusia (SDM) berperan
penting dalam mendukung pencapaian tujuan
organisasi melalui pengelolaan tenaga kerja secara
efisien. Peran Sumber Daya manusia (SDM)
mencakup kemampuan untuk mengenali kebutuhan
teknologi, merekrut dan melatih tenaga kerja dalam
keterampilan digital yang relevan, serta mengelola
perubahan organisasi akibat dari proses digitalisasi.

Dalam konteks pengelolaan organisasi, strategi
manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) berperan
signifikan dalam mendorong peningkatan kerja
karyawan. Oleh karena itu, sangat perlu memiliki
strategi yang efektif dalam mengelola SDM mulai
dari rekrutmen, pengembangan, hingga retensi
karyawan. Beberapa aspek dari peran Sumber Daya
Manusia (SDM) dalam konteks ini menjadi perhatian
yang sangat penting (Ainiyah, 2025).

Kepuasan kerja merupakan aspek penting
dalam pengelolaan Sumber Daya Manusia yang
cukup penting. Setiap karyawan mempunyai masing-
masing pekerjaan yang bersifat individual dan
memiliki kepuasan kerja yang berbeda (Safrila &
Oktiani, 2024). Peneliti lain berpendapat bahwa
kepuasan kerja merupakan sikap positif terhadap
pekerjaan pada diri seseorang. Pada dasarnya
kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat
individual. Setiap individu akan memiliki tingkat
kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem
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nilai yang berlaku pada dirinya (Irwandi et al,,
2025). Selain itu kepuasan kerja juga dapat di
pengaruhi oleh beberapa faktor lainnya yaitu, disiplin
kerja, kompensasi dan budaya organisasi (Suryani,
2022).

Disiplin merupakan salah satu fungsi utama
dalam Sumber Daya Manusia yang paling berperan
penting dalam pengelolaan pegawai serta organisasi
atau perusahaan.(Fadillah, 2022). disiplin kerja
merupakan perilaku sadar dan kesiapan seorang
karyawan yang dengan senang hati dapat memenuhi
standar norma-norma yang di tetapkan artinya,
disiplin tidak di bentuk dengan paksaan, melainkan
harus di landasi oleh kesadaran dan kesediaan untuk
taat terhadap peraturan (Safrila & Oktiani, 2024).
Peneliti  menyatakan  bahwa  disiplin  kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja (Arfah et al., 2024). Hal ini bertentangan
dengan penelitian (Arrywibowo et al., 2024)
menyatakan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh
terhadap kepuasan kerja.

Selain disiplin kerja, faktor yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja adalah kompensasi.
Kompensasi yang adil dan kompetitif dapat
meningkatkan kepuasan kerja, loyalitas, dan motivasi
yang pada akhirnya berdampak positif pada retensi
karyawan (Syah et al.,, 2025). Dalam Penelitian
(Safrila & Oktiani, 2024) menyatakan bahwa
kompensasi adalah semua penghargaan yang
diberikan kepada karyawan oleh perusahaan, baik
secara finansial langsung atau tidak langsung, dalam
bentuk penghargaan atas kerja keras karyawan yang
telah diberikan terhadap perusahaan. (Safrila &
Oktiani, 2024) dalam penelitiannya menyatakan
bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Sedangkan
(Arrywibowo et al.,, 2024) menyatakan bahwa
kompensasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan
kerja.

Faktor penting lainnya yang memengaruhi
kepuasan kerja adalah budaya organisasi. Budaya
organisasi merupakan cerminan dari nilai, keyakinan,
dan kebiasaan bersama yang dapat membentuk cara
kerja dan interaksi antar anggota dalam sebuah
institusi. Budaya ini sangat berpengaruh besar
terhadap kinerja dalam organisasi, kepuasan
karyawan, dan pencapaian tujuan bersama. Praktik
rutin seperti orientasi karyawan / rapat tim
memperkuat nilai dan juga norma tersebut.
Organisasi dengan budaya yang sangat kuat
cenderung memiliki lingkungan kerja yang sangat
lebih solid, terarah, dan mendukung keterlibatan
karyawan (Lase et al., 2025). (Maulidiyah, 2020)
menunjukkan bahwa budaya organisasi yang di buat
perusahaan dapat memacu semangat karyawan dalam
bekerja, sehingga karyawan merasa nyaman dan
dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik serta
pemberian balas jasa yang sesuai dengan hasil kerja
karyawan tersebut menjadi faktor yang memengaruhi
kepuasan kerja karyawan. (Aurell et al., 2025)

menyatakan bahwa budaya organisasi yang baik
sangat berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hal ini bertentangan dengan
penelitian (Mulyati & Setyawati, 2024) menyatakan
bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

2. METODE PENELITIAN

Pada penelitian ini menggunakan jenis
penelitian kuantitatif. (Sugiyono, 2023:16) metode
penelitian kuantitatif dapat juga di artikan sebagai
metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat
positivisme, di gunakan untuk meneliti pada populasi
atau pada sampel tertentu, pengumpulan data
menggunakan instrumen penelitian, analisis data
bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk
menguji hipotesis yang telah di tetapkan. Untuk
memenuhi kebutuhan penelitian, penulis
mengumpulkan data-data yang di perlukan dengan
menggunakan teknik pengumpulan data berupa
wawancara dan koesiner.

Pada penelitian ini, menganalisis model
regresi berganda dengan metode PLS ( partial least
square ) yang pengolahan dan penyajian datanya di
lakukan dengan menggunakan software smart-PLS.
Partial Least Squares merupakan metode analisis
yang powerfull dan sering disebut juga sebagai soft
modeling karena meniadakan asumsi-asumsi OLS
(Ordinary Least Squares) regresi, seperti data harus
didistribusi normal secara multivariate dan tidak
adanya problem multikolonieritas PLS untuk menguji
teori teori yang lemah dan data yang lemah seperti
jumlah sampel yang kecil atau adanya masalah
normalitas data. Ghozali, (2023:6) menjelaskan
partial least square merupakan factor inderminancy
metode analisis powerful oleh karena itu tidak
mengasumsikan data harus dengan pengukuran skala
tertentu, jumlah sampel kecil. PLS juga dapat di
gunakan untuk konfirmasi teori.Analisis pada PLS
dilakukan beberapa tahap diantarnya (1) Pengukuran
Outer Model Konstruk Indikator Reflektif yaitu
bagaimana setiap blok indikator berhubungan dengan
variabel latennya. Outer model digunakan untuk
menilai validitas dan reliabilitas dari model konstruk
(2) Pengukuran inner Model yang meliptui
multikolineritas dan hipotesis (3) Pengukuran
kualitas model.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
1. Pengukuran Outer Model Konstruk Indikator
Refleksif

Analisis model pengukuran konstruk dengan
indikator reflektif bertujuan untuk menilai validitas
setiap indikator serta menguji reliabilitas konstruk
yang digunakan. Validitas indikator dievaluasi
melalui nilai loading factor (outer loading), Average
Variance Extracted (AVE), dan cross loading.
Sementara  itu, reliabilitas  konstruk  dinilai
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berdasarkan nilai Cronbachs alpha dan composite
reliability.
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Gambar 1. Outer Model
Sumber data: Hasil analisis data Smart-PLS (2026)
Berdasarkan  hasil  dari  gambar 1,
menunjukkan bahwa semua indikator bernilai loading
faktor > 0,70, maka nilai loading tersebut memenuhi
syarat dan dapat dikatakan bahwa semua indikator
bersifat valid. Selain nilai loading factor, uji validitas
konvergen dapat dilihat dari nilai Average Variance
Extracted (AVE). Kriteria nilai harus >0,50.
Tabel 1. Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted

Disiplin Kerja 0,724
Kompensasi 0,575
Budaya Organisasi 0,655
Kepuasan Kerja 0,613

Sumber: Data Diolah SmartPLS (2026)

Hasil dari Tabel 1, dapat dilihat bahwa nilai
AVE pada masing-masing konstruk yaitu disiplin
kerja, kompensasi, budaya organisasi dan kepuasan
karyawan telah memiliki nilai yang lebih besar dari
0,5 sehingga dapat disimpulkan bahwa masing-
masing konstruk dalam penelitian ini telah mencapai
validitas konvergen yang baik.

Tahap pengujian berikutnya adalah uji
validitas diskriminan. Pengujian ini dilakukan dengan
melihat cross loading antara masing-masing
indikator dan kosntruk yang diukur. Validitas
diskriminan bertujuan untuk memastikan bahwa
indikator reflektif merupakan alat ukur yang tepat
bagi konstruknya, dengan prinsip bahwa setiap
indikator harus memiliki korelasi yang lebih tinggi
terhadap konstruk yang dimaksud dibandingkan
dengan konstruk lainnya. Suatu indikator dinyatakan
valid apabila nilai cross loading lebih dari 0,70.

Tabel 2. Nilai Cross Loadings

X33 0.568 0.603 0.752 0.639
X3.4 0.575 0.589 0.839 0.648
X3.5 0.570 0.666 0.782 0.648
X3.6 0.612 0.706 0.834 0.754
Y1 0.582 0.525 0.656 0.762
Y2 0.525 0.658 0.693 0.802
Y3 0.591 0.590 0.599 0.713
Y4 0.629 0.555 0.683 0.810
Y5 0.537 0.556 0.654 0.822

Sumber: Data Diolah SmartPLS(2026)

Hasil dari tabel 2, dapat diketahui bahwa
setiap indikator pada konstruk memiliki nilai korelasi
yang lebih tinggi terhadap konstruknya sendiri
dibandingkan dengan konstruk lain. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator
telah memenuhi kriteria validitas diskriminan dan
dinyatakan valid.

Tabel 3. Nilai Construct Reliability and Validity

Cronbach’s Alpha  rho_A Composite
Reliability

Budaya 0.894 0.898 0.919
Organisasi
Disiplin Kerja 0.873 0.885 0.913
Kepuasan 0.841 0.842 0.888
Kerja
Kompensasi 0.754 0.761 0.844

Sumber: Data Diolah SmartPLS (2026)

Hasil dari tabel 3, menunjukkan bahwa nilai
composite reliability sudah lebih besar dari 0,70
maka dapat dikatakan bahwa semua variabel
memiliki reliabilitas yang baik. Serta nilai
cronbach’s alpha sudah diatas 0,70 maka dapat
dikatakan bahwa semua indikator sudah reliabel.

2. Model Struktural (inner Model).

Metode yang digunakan dalam tahap ini
meliputi perhitungan nilai R-Square (R?), Effect Size
(F?), serta Model Fit. serta pengujian hipotesis.
Model struktural penelitian ini disajikan sebagai
berikut.
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Sumber: Output SmartPLS Diolah (2026)
Gambar 2. Inner Model
a. R-Square (R?)
Nilai R-square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independen (eksogen) dan

Disiplin Kompensasi Budaya Kepuasan X o

Kerja x2) Organisasi ~ Kerja variabel dependen (endogen). Nilai R-square dapat

X1 X3) ) o H tar
<0 0777 T 0504 0298 dilihat Varla‘bel' dependen (endogen) dengan krlte?la
X1.2 0.892 0.584 0.630 0.661 0,67 mengindikasi bahwa model tersebut baik,
X1.3 0.884 0612 0613 0.632 kriteria 0,33 mengindikasi moderat dan kriteria 0,19
X1.4 0.847 0.641 0.645 0.703 P
X2.1 0.575 0.791 0.623 0.630 mengindikasi lemah.
X2.2 0.556 0.757 0.620 0.561 Tabel 4. Nilai R-Square(R2)
X2.3 0.460 0.703 0.523 0.478 R-Square R-Square Adjusted
X2.4 0.483 0.778 0.562 0.553 Kepuasan Kerja 0.756 0.747
X3.1 0.510 0.580 0.813 0.629 Sumber: Data Diolah SmartPLS (2026)
X322 0.597 0.589 0.832 0.745
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Hasil dari tabel 4, menunjukkan bahwa nilai
R-square sebesar 0,756 atau 75,6% dan nilai R-
square Adjusted sebesar 0,747 atau 74,7%. Maka
nilai R-square Adjusted tersebut menunjukkan bahwa
variabel kepuasa n kerja yang dapat dijelaskan oleh
variabel disiplin kerja, Kompensasi dan budaya
organisasi sebesar 74,7%, sedangkan 25,3%
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini. Sehingga bisa dikatakan bahwa nilai R-
square pada variabel kepuasan kerja adalah baik.

b. Effect Size (F?)

Nilai f-square (f?) digunakan untuk menilai
besarnya pengaruh variabel laten dalam model
struktural. Nilai f> sebesar 0,02 menunjukkan
pengaruh yang lemah, nilai 0,15 menunjukkan
pengaruh sedang (medium), sedangkan nilai 0,35
menunjukkan pengaruh yang besar. Hasil pengujian
f-square (f?) disajikan pada Tabel 4.20. Hasil di atas
menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja memiliki
pengaruh sedang(medium) sebesar 0.119,
kompensasi  mempunyai pengaruh yang lemah
sebesar 0,026. Sedangkan variabel budaya organisasi
mempunyai pengaruh yang besar pada kepuasan
kerja dengan nilai F-square masing-masing sebesar
0,441.

Tabel 5. Nilai Effect Size (F?)
X3

b. Nilai 0,132 artinya apabila Kompensasi (X2) naik
satu satuan maka Kepuasan (Y) akan naik sebesar
0,132 dengan asumsi Disiplin kerja (X1) dan
Budaya Organisasi (X3) tetap.

c. Nilai 0.558 artinya apabila Budaya Organisasi
(X3) naik satu satuan maka Kepuasan (Y) akan
naik sebesar 0,558 dengan asumsi Disiplin Kerja
(X1) dan Kompensasi (X2) tetap.

4. Pengujian Hipotesis

Pengujian  hipotesis  akan  melakukan
perbandingan tgaisik dengan twper  hipotesis akan
dilakukan dengan uji t. Pengujian hipotesis dilakukan
dengan melihat perhitungan path coefficient pada

pengujian inner model. Kriteria nilai signifikansi p-

value 0,05 (5%) maka nilai t statistic > nilai t tabel

(1,96). Nilai tstatistik diperoleh dari hasil

bootstrapping. Adapun kriteria uji t adalah sebagai

berikut.
Tabel 7. Nilai Pengujian Path Coefficients

Original TStatistics P Values
Sampel (0) (|O/STDEV|)

X3 Budaya 0.558 5.862 0.000
Organisasi ->

Y Kepuasan Kerja

X1 Disiplin ~ Kerja -> 0.255 3.141 0.002
Y_Kepuasan Kerja

X2 Kompensasi -> 0.132 1.231 0.219

Y_Kepuasan Kerja

X1 X2 Y
Budaya Organisasi (X3) 0.441
Disiplin Kerja (X1) 0.119
Kepuasan Kerja (Y)
Kompensasi (X2) 0.026

Sumber: Data Diolah SmartPLS(2026)
¢. Model FIT

Hasil dari tabel 6, menunjukkan bahwa model
sudah memenuhi kriteria nilai SRMR yaitu sebesar
0.071 sehingga model dapat dianggap baik yang
berada di bawah batas kriteria SRMR <0,08.
Dikatakan bahwa model sudah memenuhi kriteria
goodness of fit berdasarkan nilai SRMR. Sedangkan
nilai NFI menunjukkan nilai 0,780 yang berarti nilai
tersebut berada di bawah kriteria nilai NFI >0,90 atau
dapat dikatakan bahwa model dianggap baik.

Tabel 6. Nilai Model FIT

Saturated Model Estimated Model
SRMR 0.071 0.071
d ULS 0.955 0.955
d G 0,520 0.520
Chi-Square 243.769 243.769
NFI 0.780 0.780

Sumber: Data Diolah SmartPLS(2026)
3. Model Persamaan
Model persamaan dasar dapat dijelaskan
bahwa besarnya koefisien parameter disiplin kerja
sebesar 0,225, koefisien parameter kompensasi
sebesar 0,132 dan koefisien parameter budaya
organisasi sebesar 0,558. Maka model persamaannya
adalah sebagai berikut:
Y =0,255 X1+ 0,132 X2 + 0,558 X3 + ey
a. Nilai 0,255 artinya apabila Disiplin Kerja (X1)
naik satu satuan maka Kepuasan (Y) akan naik
sebesar 0,255 dengan asumsi Kompensasi (X2)
dan Budaya organisasi (X3) tetap.

Sumber: Data Diolah SmartPLS(2026)

Pembahasan Penelitian

1. Pen
garuh Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil pengujian hipotesis, diperoleh hasil
yakni variabel disiplin kerja (X1) berpengaruh
terhadap variabel kepuasan kerja (Y) dengan nilai
koefisien 0.255, t-statistic 3.141 > 1,96 dan p-value
0,002 < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh langsung
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Waru
Kaltim Plantation Penajam Paser Utara.

Disiplin kerja dapat meningkatkan kepuasan
kerja. Hal ini di lakukan oleh karyawan yang disiplin
atas tugas yang di berikan dan dengan peraturan baik
tertulis maupun tidak tertulis, jika karyawan
mempunyai sikap kedisiplinan yang baik, maka dapat
di selesaikan pekerjaan dengan cepat dan tepat
sehingga dapat menimbulkan rasa kepuasan kerja.
Berdasarkan tanggapan frekuensi responden terhadap
disiplin kerja (X1) sebagian responden menyatakan
sangat setuju terhadap indikator-indikator yang di
nyatakan. Urutan indikator yang menyatakan sangat
setuju dengan presentasi paling tinggi yaitu taat
terhadap peraturan perusahaan, taat terhadap perilaku
dalam bekerja, taat terhadap peraturan lainnya di
perusahaan, taat terhadap aturan waktu.  Hasil
penelitian ini di dukung dengan penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh (Safrila & Oktiani, 2024) dan
(Safitri, 2023). Kedua penelitian terdahulu
menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja.

2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan
Kerja
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Dari hasil pengujian hipotesis, diperoleh hasil
yakni variabel kompensasi (X2) tidak berpengaruh
terhadap variabel kepuasan kerja (Y) dengan nilai
koefisien 0.132, t-statistic 1231 < 1,96 dan p-value
0,219 > 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa kompensasi tidak memiliki pengaruh langsung
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Waru
Kaltim Plantation Penajam Paser Utara.

Kompensasi ialah sesuatu yang diterima oleh
pekerja sebagai balas jasa atas kerja mereka.
Kompensasi berkaitan dengan konsistensi internal
dan eksternal. Konsistensi internal berkaitan dengan
konsep penggajian relatif dalam organisasi sedang
konsistensi eksternal berkaitan dengan tingkat relatif
struktur penggajian dalam suatu organisasi dibanding
dengan struktur penggajian yang berlaku di luar
organisasi.  Berdasarkan  tanggapan  frekuensi
responden menyatakan terhadap kompensasi (X2)
tampak sebagian responden menyatakan sangat
setuju terhadap indikator-indikator yang di nyatakan.
Urutan indikator yang menyatakan sangat setuju
dengan persentase paling tinggi yaitu cuti, fasilitas,
asuransi. Sedangkan tunjangan memiliki persentase
paling rendah. Hal ini menunjukkan bahwa jenis
tunjangan yang di berikan saat ini di anggap kurang
kompetitif jika di bandingkan dengan beban kerja
yang ada. Hasil penelitian ini di dukung dengan
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Gustami,
2024) dan (Taruna et al., 2022). Kedua penelitian

terdahulu menyatakan bahwa kompensasi tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap

Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis, diperoleh hasil
yakni variabel budaya organisasi (X3) berpengaruh
terhadap variabel kepuasan kerja (Y) dengan nilai
koefisien 0.558 t-statistic 5.862 > 1,96 dan p-value
0,000 < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh
langsung terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.
Waru Kaltim Plantation Penajam Paser Utara.

Budaya organisasi yang lebih baik dan lebih
mendukung dapat menciptakan lingkungan yang
kondusif bagi karyawan untuk merasa lebih puas
dengan pekerjaan mereka. Faktor-faktor seperti
komunikasi yang terbuka, nilai-nilai bersama, serta
rasa saling menghargai di dalam organisasi dapat
berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja.
Berdasarkan  tanggapan  frekuensi  responden
menyatakan terhadap budaya organisasi (X3) tampak
sebagian responden menyatakan sangat setuju
terhadap indikator-indikator yang di nyatakan.
Urutan indikator yang menyatakan sangat setuju
dengan persentase paling tinggi yaitu pelaksanaan
seremoni, sejarah organisasi, pelaksanaan nilai-nilai,
pelaksanaan norma, pelaksanaan kode etik dan
kepercayaan dan filsafat. Hasil penelitian ini di
dukung dengan penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh (Shavira & Febrian, 2023) dan (Kamsidik et al.,
2025). Kedua penelitian terdahulu menyatakan

bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang
telah dilakukan mengenai pengaruh disiplin kerja,
kompensasi dan budaya organisasi terhadap kepuasan
kerja PT. Waru Kaltim Plantation Penajam Paser

Utara, maka dapat ditarik kesimpulan scbagai

berikut:

1. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik tingkat
kedisiplinan karyawan dalam menaati peraturan,
menjalankan tugas sesuai ketentuan, serta
mematuhi tata tertib perusahaan, maka semakin
tinggi pula kepuasan kerja yang di rasakan.

2. Kompensasi tidak  berpengaruh  signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa pemberian kompensasi
dalam penelitian ini belum menjadi faktor utama
yang memengaruhi tingkat kepuasan kerja
karyawan.

3. Budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan Kerja karyawan.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik
penerapan budaya organisasi dalam perusahaan,
maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang
di rasakan oleh karyawan.
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