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Abstract
Based on the research results, obtained are the following conclusions : (1) Compensation (X1) and the Working Environment (X2) simultaneously contribute significantly to job satisfaction (Y1). Compensation (X1) and the Working Environment (X2) simultaneously contribute significantly to job satisfaction (Y1). (2) Compensation (X1) has no significant effect on job satisfaction (Y1). (3) Working Environment (X2) has a significant positive effect on job satisfaction (Y1) . (4) Job satisfaction (Y1) has a significant positive effect on employee performance
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Abstrak

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh kesimpulan sebagai berikut: (1) Variabel Konpensasi (X1) dan Variabel Lingkungan Kerja (X2 ) berkontribusi secara simultan signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y1). variabel Konpensasi (X1) dan Variabel Lingkungan Kerja (X2 ) berkontribusi secara simultan signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y1). (2) Variabel Konpensasi (X1) memiliki pengaruh tidak signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y1). (3) variabel Lingkungan Kerja (X2) memiliki pengaruh positif signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y1). (4) variabel Kepuasan kerja (Y1) memiliki pengaruh positif  signifikan terhadap variabel Kinerja Pegawai.

Kata Kunci : Kompensasi, Lingkungan kerja, Kepuasan, Kinerja
Latar Belakang

Seiring dengan perubahan era globalisasi saat ini dan dalam kondisi masyarakat sekarang, seringkali ditemukan beberapa permasalahan yang menyebabkan banyak organisasi mengalami kegagalan, baik yang disebabkan oleh ketidakmampuan beradaptasi dengan kemajuan teknologi maupun yang disebabkan oleh kurang baiknya hasil kerja dari sumber daya manusia yang ada pada organisasi tersebut. Padahal harus diakui manusia adalah faktor penting yang turut menentukan keberhasilan suatu organisasi. Oleh karena itu, keberhasilan suatu organisasi sangat ditentukan oleh kegiatan pendayagunaan sumber daya manusianya. 

Seorang pegawai yang memiliki kinerja yang tinggi dan baik dapat menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh organisasi. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2007). Pegawai dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik pula. Dengan adanya kinerja yang tinggi yang dimiliki pegawai, diharapkan tujuan organisasi dapat tercapai, sebaliknya tujuan organisasi susah atau bahkan tidak dapat tercapai bila pegawainya bekerja tidak memiliki kinerja yang baik sehingga tidak dapat menghasilkan kerja yang baik pula.

Keberhasilan suatu organisasi dalam mempertahankan pegawai yang telah dimiliki tidak dapat dicapai dengan cara yang mudah. Hal tersebut hanya dapat terwujud berkat kepiawaian organisasi dalam memahami kebutuhan pegawai dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif sehingga memberikan kepuasan kerja bagi pegawai dan termotivasi secara optimal. Pegawai selalu berharap adanya kesinambungan pekerjaan dan diimbangi dengan peningkatan keseejahteraan untuk pegawai dan keluarga dari waktu ke waktu (Soeling,2005). Pegawai yang memiliki dedikasi, komitmen, dan kompetensi yang tinggi adalah pegawai yang harus dimiliki dan dipertahankan oleh setiap organisasi.

Motivasi setiap individu dalam bekerja sangat mempengaruhi cara mereka bersikap dan bekerja sehingga manajeman suatu organisasi harus memiliki kemampuan untuk memahami karakteristik setiap individu. Kepuasan kerja merupakan salah satu sikap pegawai yang perlu diciptakan dilingkungan kerja agar pegawai dapat bekerja dengan penuh rasa tanggung jawab sehingga menghasilkan kerja yang optimal, secara spesifik pengaruhnya terhadap kerja yang kreatif (Amabile, 1998; Soeling,2005). Herzberg dengan teori dua faktor menyatakan bahwa kebutuhan pegawai dalam pekerjaan dapat dikelompokkan menjadi dua kategori, yaitu hygienefactors atau disatisfier (pemenuhan kebutuhan dasar seseorang) dan motivator atau satisfier (kebutuhan psikologis untuk mendapatkan sesuatu dan berkembang menjadi lebih maju). Herzberg menyatakan bahwa kompensasi tidak selalu dapat memberikan kepuasan kerja dan motivasi yang tinggi bagi pegawai namun lebih kepada adanya kompensasi intrinsik yang terdiri dari perasaan puas atas pekerjaannya, kesempatan untuk lebih maju dalam karir, peningkatan tanggung jawab, pengakuan atas kemampuan dan suasana atau iklim suatu organisasi.

Kepuasan kerja (job satisfaction) merupakan sasaran penting dalam manajemen sumber daya manusia karena akan mempengaruhi kinerja dan produktivitas kerja. Kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan bahwa sebuah organisasi telah mengelola kebutuhan pegawai dengan baik melalui manajemen yang efektif. Sementara itu, Luthans (2006) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah tergantung kepada bagaimana persepsi individu seseorang dalam melaksanakan tugasnya di tempat kerja sehingga bersifat subjektif bagi individu yang merasakannya. Pegawai akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek pekerjaan dan individunya saling menunjang sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja berkenaan dengan perasaan seseorang tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan pegawai.

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para pegawai sebagai balas jasa atas kerja mereka, dan kompensasi itu sendiri dapat dibagi menjadi dua yaitu kompensasi langsung dan tak langsung. Kompensasi langsung merupakan imbalan jasa kepada pegawai yang diterima secara langsung, rutin atau periodik karena yang bersangkutan telah memberikan bantuan/ sumbangan untuk mencapai tujuan organisasi (Ruky,2001), dan kompensasi langsung meliputi gaji, bonus/ insentif, komisi. Selain kompensasi langsung, kompensasi tak langsung juga mempunyai peranan yang tak kalah pentingnya untuk meningkatkan kinerja pegawai. Dan kompensasi tak langsung meliputi tunjangan hari raya dan tunjangan kesehatan.

Selain faktor kompensasi, masih terdapat faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja. Untuk itu organisasi harus berusaha menjamin agar faktor yang berkaitan dengan kinerja dapat dipenuhi secara maksimal, salah satu faktor yang mempengaruhi adalah lingkungan kerja (Sinungan, 2003). Kenyamanan lingkungan kerja pegawai dapat memicu pegawai untuk bekerja lebih baik sehingga kinerja dapat dicapai secara maksimal. Lingkungan kerja yang baik diharapkan dapat memacu produktivitas kerja pegawai yang tinggi. Setiap organisasi akan menghadapi perubahan lingkungan yang bersifat teknis dan fenomatik (Davis dan Newstrom, 1985). Untuk mendukung tingkat produktivitas kerja pegawai dapat dilakukan dengan menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan, lingkungan kerja merupakan segala sesuatu di sekitar pekerja dan dapat berpengaruh terhadap pekerjanya. Lingkungan kerja yang baik akan sangat besar pengaruhnya terhadap produktivitas kerja pegawai, aspek yang berpengaruh terhadap lingkungan kerja antara lain (Nitisemito, 1992): pengaturan penerangan, tingkat kerja, kebisingan,namun penerangan disini diartikan sebagai pengaturan dan sirkulasi udara yang baik terutama di dalam lingkungan kerja, kebersihan lingkungan kerja, dan keamanan terhadap barang milik pegawai. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai organisasi dalam usaha untuk menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang akhirnya berpengaruh terhadap produktivitas kinerja pegawai, lingkungan yang baik akan meningkatkan kerja, begitu pula sebaliknya apabila lingkungan kerja kurang tenang, akan dapat mempertinggi tingkat kesalahan yang mereka lakukan.  
Argumen Orisinalitas / Kebaruan

Penelitian ini menggunakan kombinasi dari penelitian penelitian terdahulu yang diambil dari penelitian Dharmawan dan Sudharma (2012), Pramana dan Sudharma (2013) dan Handaru, Utomo, dan  Sudiarditha (2013).
Kajian Teoritik dan Empiris
Konsep Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah suatu efektivitas atau respon emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan (Kreitner dan Kinicki, 2003). Definisi ini tidak dapat diartikan sebagai suatu konsep tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan suatu aspek dari pekerjaannya dan tidak puas dengan salah satu atau lebih aspek yang lainnya. 

Kepuasan adalah cermin dari perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Robbin (2006) mendefinisikan kepuasan kerja adalah suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pekerja dan banyaknya yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Kepuasan kerja ditentukan oleh beberapa faktor yakni kerja yang secara mental menantang, kondisi kerja yang mendukung, rekan kerja yang mendukung, serta kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan.

Pada dasarnya kepuasan kerja dipengaruhi karena adanya beberapa faktor. Pertama faktor individu, dimana kepuasan kerja dipengaruhi usia, jenis kelamin, pengalaman dan sebagainya. Kedua, faktor pekerjaan, dimana kepuasan kerja dipengaruhi oleh otonomi pekerjaan, kreatifitas yang beragam, identitas tugas, keberartian tugas (task significancy), pekerjaan tertentu yang bermakna dalorganisasi dan lain-lain. Dan ketiga, faktor organisasional, yakni kepuasan kerja dipengaruhi oleh skala usaha, kompleksitas organisasi, formalitas, sentralisasi, jumlah anggota kelompok, lamanya beroperasi, usia kelompok kerja dan kepemimpinan (Robbins, 2006).

Adapun faktor lain dalam organisasi yang dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja menurut Nahusona et al (2004) adalah motivasi dan kejelasan peran. Motivasi ini antara lain diperngaruhi oleh tingkat gaji dan fasilitas yang didapatkan, kenaikan pangkat dan penghargaan, kemungkinan untuk maju dan berkembang dalam pekerjaan, pengaruh supervisor atau pemimpin dimana kepuasan kerja yang tinggi dipengaruhi dengan cara kerja supervisor yang efektif. Sedangkan kejelasan peran diipengaruhi oleh tugas yang diberikan pada pegawai (otonomi tugas), apabila terlalu berat ataupun ringan akan mengakibatkan ketidakserasian kerja sehingga pegawai tidak dapat mengaktualisasikan kemampuannya secara maksimal.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Pegawai

Kompensasi yang sering disebut imbalan balas jasa adalah hak seorang pekerja atau pegawai yang harus diberikan organisasi atau perusahaan kepada bagian manajemen yang sangat prinsip dan signifikan demi kelangsungan hidup organisasi atau perusahaan. Namun sebelum bentuk kompensasi diberikan dan diterima oleh para pegawai harus melalui suatu proses jaringan dari berbagai sub proses untuk memberikan balas jasa kepada pegawai atas pekerjaan yang dilakukannya. Imbalan atau kompensasi finansial dalam dunia usaha atau industri dapat memberi pengaruh yang paling penting dan signifikan bagi keputusan para pegawai untuk tetap bertahan dan bekerja secara maksimal diorganisasi atau perusahaan tersebut sehingga masalah ini bisa dikatakan permasalahan krusial. Oleh sebab itu, sistem kompensasi akan memberi dua tujuan penting yaitu mendorong bagi pegawai untuk merasa memiliki dalam organisasi dan mendorong untuk berprestasi yang lebih tinggi lagi.

Oleh sebab itu dalam mengembangkan dan menerapkan sistem imbalan kedua kepentingan organisasi dan pegawai harus diperhitungkan dan diselaraskan. Dengan kata lain, suatu sistem imbalan yang baik adalah sistem yang menjamin kepuasan para pegawai yang ada dalam organisasi tersebut dan dipihak lain organisasi mendapatkan, memelihara dan mempekerjakan para pegawai yang produktif bagi kepentingan organisasi dan tercapainya tujuan yang diinginkan. Penelitian yang dilakukan oleh Siregar (2011) dalam Kiswuryanto (2014) pada variabel kompensasi dan kepuasan kerja menunjukkan bahwa kompensasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Demikian pula pada penelitian yang dilakukan oleh Sari (2009) dan Sugiyarti (2012) dalam Kiswuryanto (2014) juga menunjukkan hasil yang sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Siregar (2011) dalam Kiswuryanto (2014). 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai

Di dalam lingkungan kerja yang baik akan memberikan kenyamanan pribadi dan dapat membangkitkan semangat kerja pegawai sehingga dapat mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik. Disamping itu pegawai akan lebih senang dan nyaman dalam bekerja jika fasilitas yang ada dalam keadaan bersih, tidak bising, pertukaran udara yang cukup baik dan peralatan yang memadai serta relatif modern. Dengan lingkungan kerja yang baik akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh Sugiarti (2012) dalam Handaru (20143) pada variabel lingkungan kerja dan kepuasan kerja menunjukkan bahwa lingkungan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Demikian pula dengan penelitian Masrokah (2012) dan Husien dan Hady (2012) dalam Kiswuryanto (2014) yang menguji pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Menurut Timmreck (2001) dalam Handaru (2013) kepuasan kerja pegawai menunjukkan terpenuhi atau tidaknya keinginan mereka terhadap pekerjaan yang dijalani. Jika lingkungan kerja seseorang pegawai tidak mendapatkan apa yang diharapkan diantaranya peluang promosi yang adil, pendapatan yang baik, rekan kerja dan atasan yang menyenangkan serta kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri maka dapat dipastikan kinerja pegawai akan buruk. Penelitian Masrokah (2012) dalam Kiswuryanto (2014) yang menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja menunjukkan bahwa kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Demikian pula dengan penelitian yang dilakukan oleh Soegihartono (2012) dalam Kiswuryanto (2014) juga menunjukkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh kepuasan kerja.


Penelitian Empiris
Dharmawan dan Sudharma (2012) menemukan bahwa kepemimpinan, kompensasi finansial dan lingkungan kerja fisik berpengaruh simultan dan parsial terhadap semangat kerja pegawai. Kompensasi finansial menjadi variabel yang berpengaruh dominan terhadap semangat kerja pegawai karena berdasarkan perhitungan Standardized Coefficients Beta memiliki nilai tertinggi yaitu sebesar 0,428 dibandingkan variabel kepemimpinan dan lingkungan kerja fisik. Penelitian Pramana dan Sudharma (2013) menemukan bahwa lingkungan kerja fisik merupakan variabel yang berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai. Penelitian  Handaru, Utomo, dan  Sudiarditha (2013) menemukan bahwa lingkungan kerja, kompensasi, komitmen organisasi dan kepuasan kerja mempunyai suatu hubungan dan pengaruh yang signifikan.

Metode Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif (asosiatif). Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil yang bekerja di Kantor Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Kota Sorong Provinsi Papua Barat yang berjumlah 35 orang. Seluruh populasi jadi sampel penelitian. Dengan demikian teknik sampling yang digunakan adalah sensus atau sampling jenuh. Dalam penelitian ini, metode pengumpulan data primer dilakukan dengan menggunakan metode angket tertutup, sementara data sekunder dengan menggunakan dokumentasi. Analisa Data dilakukan dengan menggunakan analisis jalur. Analisa Data dilakukan dengan menggunakan analisis jalur. 

Pembahasan 
Uji Validitas dan Realiabilitas
Dari hasil analisis ditemukan bahwa semua item instrument penelitian memiliki nilai signifikansi di bawah 0,05 atau 5%, sehingga seluruh item adalah valid. Hasil ini menyatakan bahwa semua item dapat digunakan sebagai kuesioner untuk penelitian. Dari hasil pengujian reliabilitas diperoleh hasil bahwa seluruh item variabel adalah reliabel karena memiliki nilai Alpha Cronbach di atas 0.6.

Pengaruh Konpensasi terhadap Kepuasan Kerja
Hasil penelitian menunjukkan bahwa konpensasi tidak signifikan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja pada pegawai diSekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Sorong. Hal ini berarti puas atau tidak puas pegawai dalam melakukan pekerjaannya tidak secara signifikan dipengaruhi oleh konpensasi. Kompensasi adalah balas jasa yang berupa uang atau bukan uang yang diberikan kepada karyawan secara layak dan adil atas jasa mereka dalam mencapai tujuan perusahaan (Sutrisno, 2010:187). Jadi kompensasi yang sering disebut imbalan balas jasa adalah hak seorang pegawai yang harus diberikan organisasi kepada pegawai setelah melakukan kewajibannya.Terlepas apakah pegawai tersebut puas atau tidak puas dengan pekerjaan yang dihasilkan.

Sebagai pegawai negeri sipil (PNS) kita tau bersama bahwa tugas dan pekerjaan yang dilakukan sehari-hari sudah merupakan tugas pokok serta fungsi (TUPOKSI) yang diembannya. Oleh karena itu bagi pegawai bukan soal puas atau tidak puas dengan pekerjaannya. Tetapi apakah pekerjaan yang menjadi TUPOKSI nya itu dapat diselesaikan dengan baik sesuai instruksi atau perintah atasan. Sementara itu terkait dengan konpensasi bagi seorang pegawai negeri sipil (PNS) dimana hal itu telah diatur sesuai dengan kepangkatan yang dimilikinya. Jadi tinggi atau rendahnya volume kerja yang dilakukan pegawai yang bersangkutan akan tetap diberikan konpensasi sesuai pangkat yang dimilikinya. Dengan demikian persoalan puas atau tidak puas dengan pekerjaan tidak tergantung pada seberapa besar konpensasi yang pegawai tersebut terima.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan Penelitian yang dilakukan oleh Siregar (2011) dalam Kiswuryanto (2014) pada variabel kompensasi dan kepuasan kerja menunjukkan bahwa kompensasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Demikian pula pada penelitian yang dilakukan oleh Sari (2009) dan Sugiyarti (2012) dalam Kiswuryanto (2014) juga menunjukkan hasil yang sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Siregar (2011) dalam Kiswuryanto (2014). Penelitian yang dilakukan oleh Siregar (2011) dalam Kiswuryanto (2014) pada variabel kompensasi dan kepuasan kerja menunjukkan bahwa kompensasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Demikian pula pada penelitian yang dilakukan oleh Sari (2009) dan Sugiyarti (2012) dalam Kiswuryanto (2014) juga menunjukkan hasil yang sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Siregar (2011) dalam Kiswuryanto (2014). 


Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pegawai di Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Sorong. Hal ini berarti semakin baik lingkungan kerja yang ada di Kantor Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Sorong, maka akan semakin meningkatkan kepuasan kerja dari pegawai yang ada. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Penelitian yang dilakukan oleh Sugiarti(2012) dalam Handaru (20143) pada variabel lingkungan kerja dan kepuasan kerja menunjukkan bahwa lingkungan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Demikian pula dengan penelitian Masrokah (2012) dan Husien dan Hady (2012) dalam Kiswuryanto (2014) yang menguji pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Didalam lingkungan kerja yang baik akan memberikan kenyamanan pribadi dan dapat membangkitkan semangat kerja pegawai sehingga dapat mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik. Disamping itu pegawai akan lebih senang dan nyaman dalam bekerja jika fasilitas yang ada dalam keadaan bersih, tidak bising, pertukaran udara yang cukup baik dan peralatan yang memadai serta relatif modern. Dengan lingkungan kerja yang baik akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai pada pegawai di Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Sorong. Hal ini berarti semakin meningkat kepuasan kerja akan berdampak pada semakin meningkat pula kinerja dari pegawai. Pada dasarnya setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya. Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan sesuai dengan keinginan individu tersebut maka semakin tinggi tingkat kepuasan dirasakan dan sebaliknya.

Oleh karena itu kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Kepuasan dalam pekerjaan didefinisikan sebagai kepuasan kerja yang dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan, dan suasana lingkungan kerja (Hasibuan,2001:202). Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Penelitian Masrokah (2012) dalam Kiswuryanto (2014) yang menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja menunjukkan bahwa kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Demikian pula dengan penelitian yang dilakukan oleh Soegihartono (2012) dalam Kiswuryanto (2014) juga menunjukkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh kepuasan kerja.
Kesimpulan dan Rekomendasi
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh kesimpulan sebagai berikut: (1) Variabel Konpensasi (X1) dan Variabel Lingkungan Kerja (X2 ) berkontribusi secara simultan signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y1). variabel Konpensasi (X1) dan Variabel Lingkungan Kerja (X2 ) berkontribusi secara simultan signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y1). (2) Variabel Konpensasi (X1) memiliki pengaruh tidak signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y1). (3) variabel Lingkungan Kerja (X2) memiliki pengaruh positif signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y1). (4) variabel Kepuasan kerja (Y1) memiliki pengaruh positif  signifikan terhadap variabel Kinerja Pegawai.
Rekomendasi
Berdasarkan hasil penelitian maka dapat disarankan hal-hal sebagai berikut: (1) Sebaiknya dilakukan penataan tempat dan tata ruang kerja agar ruang gerak karyawan dalam bekerja lebih leluasa, ventilasi lebih banyak sehingga sirkulasi udara lebih baik dan karyawan merasa nyaman dalam bekerja serta kebersihan ruang kerja lebih dijaga agar selalu bersih dan nyaman dalam pelaksanaan lingkungan kerja fisik yang ada di sekitar. (2) Kompensasi walaupun merupakan variabel yang tidak signifikan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja, namun peneliti menganggap sebagai salah faktor yang harus diperhatikan. Misalnya dengan memberikan kompensasi finansial tepat pada waktu memberikan tambahan tunjangan yang tentunya sesuai dengan aturan walaupun itu tidak dalam bentuk finansial.
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