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Abstrak 

 
Peningkatan kualitas pelayanan publik di era globalisasi menuntut pengelolaan SDM yang efektif, 

khususnya di sektor keimigrasian yang menjadi ujung tombak administrasi negara. Rendahnya kepuasan 

kerja pegawai Imigrasi akibat masalah kompensasi, budaya organisasi, dan gaya kepemimpinan 

berdampak pada produktivitas dan kualitas layanan. Hal ini menyebabkan kepuasan kerja yang kurang 

terukur di Kantor Imigrasi Kelas 1 Bogor. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 126 orang. Sampel yang 

diambil berdasarkan kriteria, yaitu: karyawan tetap dan memiliki masa kerja lebih dari 1 tahun. Pemilihan 

sampel dilakukan dengan menggunakan metode total sampling atau sampling jenuh, sehingga sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 126 karyawan yang bekerja di Kantor Imigrasi Kelas 1 

Bogor. Tujuan dari penelitian ini adalah (1) untuk menganalisis pengaruh Budaya Organisasi terhadap 

Kepuasan Kerja karyawan, (2) untuk menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan 

Kerja karyawan, (3) untuk menganalisis pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja karyawan, serta 

(4) untuk menganalisis pengaruh Budaya Organisasi, Gaya Kep-emimpinan, dan Kompensasi secara 

bersama-sama terhadap Kepuasan Kerja karyawan. Jenis penelitian yang digunakan adalah kuantitatif 

melalui survei. Pengambilan data dilakukan dengan membagikan kuesioner melalui Googleform. Hasil Uji 

t menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi (X1), gaya 

kepemimpinan (X2), dan kompensasi (X3) terhadap kepuasan kerja (Y). Uji F menunjukkan bahwa ketiga 

variabel tersebut secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Selain itu, koefisien determinasi menunjukkan hasil yang cukup tinggi, yaitu sebesar 78,5%. Temuan ini 

menegaskan peran sinergis ketiga faktor sebagai sumber daya strategis. Implikasi praktis bagi organisasi 

adalah merekomendasikan program workshop penguatan nilai organisasi, pelatihan kepemimpinan, dan 

evaluasi sistem kompensasi berkala untuk optimalisasi kepuasan kerja di instansi pemerintah. 

 

Kata kunci: Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan, Kompensasi dan Kepuasan Kerja. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Abstract 

The demand for improved public service quality in the globalization era requires effective human resource 

management, particularly in the immigration sector which serves as the frontline of state administration. 

Low job satisfaction among immigration employees due to compensation issues, organizational culture, 

and leadership style has impacted productivity and service quality at Bogor Class 1 Immigration Office. 

This study population comprised 126 subjects The sample was selected based on specific criteria, namely 

permanent employees with a tenure of more than one year. The sampling was carried out using the total 

sampling or census method, resulting in a total of 126 employees from the Class 1 Immigration Office in 

Bogor being included as respondents in this study. The research objectives were to: (1) analyze the 

influence of Organizational Culture on employee Job Satisfaction, (2) examine the impact of Leadership 

Style on employee Job Satisfaction, (3) assess the effect of Compensation on employee Job Satisfaction, 

and (4) evaluate the combined influence of Organizational Culture, Leadership Style and Compensation 

on Job Satisfaction. This quantitative research employed survey methodology with data collected through 

Google Forms questionnaires. T-test results indicated significant positive effects of organizational culture 

(X1), leadership style (X2), and compensation (X3) on job satisfaction (Y). F-test results demonstrated that 

these three variables collectively had significant positive impact on job satisfaction. Furthermore, the 

coefficient of determination showed relatively high results at 78.5%. These findings confirm the 

synergistic role of these three factors as strategic resources. Practical implications suggest organizations 

should implement organizational values reinforcement workshops, leadership training programs, and 

regular compensation system evaluations to optimize job satisfaction in government institutions. 

Keywords: Organizational Culture, Leadership Style, Compensation and Job Satisfaction 

1. PENDAHULUAN 

Dalam menghadapi era globalisasi yang 
ditandai dengan kompleksitas pelayanan publik 
yang terus meningkat, institusi pemerintahan 
dihadapkan pada tantangan untuk terus 
meningkatkan efisiensi serta kualitas 
pelayanannya. Keimigrasian merupakan salah 
satu aspek penting dalam penyelenggaraan 
administrasi negara yang berfungsi untuk 
mendukung pelaksanaan tugas pemerintaah dan 
pembangunan nasional yang memiliki 
signifikansi yang besar karena mencakup 
pengelolaan serta pelayanan terkait Warga 
Negara Indonesia (WNI) dan Warga Negara 
Asing (WNA) dari berbagai belahan dunia 
(Briando et al., 2024). 

Untuk meningkatkan kepuasan kerja, 
banyak strategi telah diterapkan, salah satunya 
dengan meningkatkan kompensasi bagi 
karyawan (Katabalo & Mwita, 2024b). 
Kompensasi sendiri dapat didefinisikan sebagai 
bentuk penghargaan atau pembayaran yang 
diberikan kepada karyawan sebagai imbalan 
atas hasil kerja mereka (G. Dessler, 2011). 
Menurut (Hermingsih & Purwanti, 2020) 

kompensasi memiliki kaitan erat dengan tingkat 
kepuasan kerja karyawan karena dianggap 
sebagai penghargaan yang dapat digunakan 
sebagai pengukur tingkat kepuasan kerja. Hal ini 
didukung dari hasil penelitian yang dilakukan 
oleh (Murtiningsih, 2020)  yang menemukan 
bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan 
antara kompensasi dan kepuasan kerja 
karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa 
semakin baik kompensasi yang diberikan 
semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang 
dirasakan oleh karyawan. Temuan serupa juga 
diungkapkan oleh (Nurlina, 2022) yang 
menyatakan bahwa kompensasi memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
sehingga peningkatan kompensasi akan secara 
langsung meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. 

Selain kompensasi, budaya organisasi juga 
memiliki peran penting dalam mempengaruhi 
kepuasan kerja karyawan. Kehadiran budaya 
organisasi yang baik dapat menciptakan 
lingkungan kerja yang positif, yang pada 
gilirannya berdampak pada tingkat kepuasan 
kerja karyawan (Rizky et al., 2020). Secara 



umum, budaya organisasi terdiri dari nilai dan 
norma yang diyakini bersama oleh anggota 
organisasi atau karyawan yang secara signifikan 
membentuk pola pikir dan perilaku mereka 
(Schein, 2010).  

Gaya kepemimpinan merupakan salah satu 
faktor penting yang dapat mempengaruhi 
tingkat kepuasan kerja karyawan. Dalam suatu 
organisasi atau perusahaan, pemimpin memiliki 
peran strategis dalam menentukan arah dan 
tujuan, sehingga gaya kepemimpinan yang 
diterapkan sangat berpengaruh pada perilaku 
dan kinerja anggota organisasi atau karyawan 
(Herawati & Ranteallo, 2020) Gaya 
kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai cara 
seorang pemimpin mempengaruhi perilaku 
karyawan untuk mendorong kerja sama dan 
produktivitas dalam mencapai tujuan organisasi 
atau perusahaan (Hasibuan & Hasibuan, 2016).  

Dalam penelitian ini, peneliti melakukan 
observasi awal di Kantor Imigrasi Kelas I Bogor 
dan memperoleh data terkait dengan 
pelaksanaan rotasi kerja di lingkungan kerja 
tersebut. Berdasarkan pengamatan yang 
dilakukan, diketahui bahwa pegawai Kantor 
Imigrasi Kelas I Bogor yang sering mengalami 
rotasi divisi kerja. Permasalahan tunjangan 
kinerja (tukin) yang rendah di Kantor Imigrasi 
Kelas I Bogor menjadi salah satu faktor yang 
diduga memengaruhi kepuasan kerja karyawan. 
Tukin seharusnya berfungsi sebagai bentuk 
penghargaan atas kontribusi pegawai dan 
menjadi dorongan untuk meningkatkan motivasi 
serta produktivitas. Namun, jika besaran tukin 
yang diterima dianggap tidak sebanding dengan 
beban kerja, tanggung jawab, serta pencapaian 
yang telah diraih, maka hal ini dapat 
menimbulkan ketidakpuasan di kalangan 
karyawan. Dengan sistem tunjangan yang adil 
dan sesuai dengan beban kerja, diharapkan 
karyawan dapat merasa lebih dihargai dan 
terdorong untuk memberikan kinerja 
terbaiknya. Berbagai fenomena dan temuan 
penelitian menunjukkan adanya urgensi untuk 
melakukan penelitian lebih mendalam mengenai 
hubungan antara kompensasi, budaya 
organisasi, dan gaya kepemimpinan terhadap 
kepuasan kerja karyawan.  

Budaya organisasi di Kantor Imigrasi 
merupakan fondasi kritis yang memengaruhi 
kinerja dan pelayanan publik. Penelitian ini 
dilatarbelakangi oleh ketidaksetujuan sebagian 
responden terhadap pernyataan ideal budaya 

organisasi yang digambarkan sebagai birokrasi 
terstruktur dengan kepemimpinan mentor, nilai 
kekeluargaan, dan lingkungan kerja partisipatif. 
Terjadi kesenjangan antara narasi ideal dengan 
persepsi nyata pegawai inilah yang menjadikan 
budaya organisasi sebagai variabel yang penting 
untuk diteliti, dengan tujuan mengungkap 
realitas budaya aktual, dan menganalisis 
dampaknya terhadap kepuasan kerja organisasi. 

Variabel gaya kepemimpinan di Kantor 
Imigrasi merupakan variabel esensial yang 
memengaruhi pengambilan keputusan, 
motivasi, dan iklim kerja. Penelitian ini 
dilatarbelakangi ketidaksetujuan sebagian 
responden terhadap pernyataan ideal tentang 
kepemimpinan partisipatif dan apresiatif di 
instansi tersebut. Perbedaan antara ekspektasi 
dan realita inilah yang menjadikan gaya 
kepemimpinan sebagai fokus penelitian untuk 
mengungkap praktik aktual, menganalisis 
dampaknya terhadap kepuasan dan kinerja 
pegawai. 

Sistem remunerasi atau kompensasi 
mencerminkan nilai organisasi terhadap 
kontribusi pegawai dan berperan penting dalam 
membangun motivasi serta loyalitas. Penelitian 
ini dilatarbelakangi oleh indikasi ketidakpuasan 
sebagian responden terhadap implementasi 
sistem remunerasi seperti ketepatan waktu 
pemberian gaji, kesesuaian gaji dengan 
tanggung jawab, dan pemberian tunjangan hari 
raya yang mengungkap kesenjangan antara 
kebijakan yang diidealkan dan realitas empiris. 
Celah ini menjadikan sistem remunerasi sebagai 
variabel utama untuk diteliti guna mengukur 
kepuasan kompensasi, mengidentifikasi akar 
masalah, dan menganalisis dampaknya terhadap 
persepsi keadilan serta semangat kerja di 
lingkungan Kantor Imigrasi. 

Pada variabel kepuasan kerja di Kantor 
Imigrasi menjadi variabel penelitian utama 
setelah teridentifikasi adanya perbedaan antara 
kebijakan ideal dan persepsi nyata karyawan. 
Ketidaksetujuan responden terhadap 
pernyataan tentang objektivitas promosi 
berdasarkan kinerja, responsivitas pimpinan 
terhadap keluhan, serta kejelasan kontrak dan 
penilaian kinerja mengindikasikan masalah 
dalam implementasi kebijakan. Hal inilah yang 
mendorong penelitian untuk menganalisis 
kepuasan kerja pada karyawan. 

 
 



2.  KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai 
sejauh mana seseorang menyukai pekerjaanya 
yang tidak berkaitan dengan seberapa besar 
usaha yang dikeluarkan atau seberapa baik 
kinerjanya (Permana et al., 2019). Dalam 
pandangan (Hasibuan & Hasibuan, 2016) 
kepuasan kerja mengacu pada kondisi emosional 
yang dialami karyawan saat hasil kerja yang 
mereka peroleh sesuai dengan umpan balik atau 
penghargaan yang diharapkan. Namun, tingkat 
kepuasan kerja ini bersifat subjektif dan dapat 
bervariasi dari satu individu ke individu lainnya. 
Job satisfaction adalah bagaimana perasaan 
karyawan tentang perusahaan atau tentang 
aspek-aspek tertentu di dalamnya. Ini adalah 
sejauh mana seseorang menyukai (kepuasan) 
atau tidak menyukai (ketidakpuasan) 
pekerjaannya. Istilah kepuasan kerja 
mencerminkan sejauh mana seorang individu 
merasakan kesenangan dalam konteks 
organisasi (Ramalho Luz et al., 2018). 

Kepuasan Kerja, menurut (Jones & George, 
2012), dapat didefinisikan sebagai kumpulan 
perasaan dan keyakinan yang dimiliki seseorang 
terhadap pekerjaan yang sedang dijalankan. 
Kepuasan kerja tidak hanya sekadar hasil dari 
pengalaman kerja, tetapi juga merupakan 
gabungan dari berbagai faktor yang 
mempengaruhi bagaimana seseorang 
memandang pekerjaannya secara keseluruhan 
(Jones & George, 2012) 

 

2.2 Gaja Kepemimpinan 

Seorang pemimpin adalah individu yang 
memiliki keahlian atau kemampuan khusus yang 
memungkinkan dirinya, baik secara formal 
maupun informal, untuk mempengaruhi 
anggota kelompok yang dipimpinnya. Pengaruh 
ini bertujuan mendorong kelompok tersebut 
agar bekerja sama dalam mencapai tujuan 
tertentu (Kartono, 2008). Dalam konteks 
kepemimpinan, gaya seorang pemimpin 
mencerminkan cara atau pendekatan yang 
digunakan untuk mempengaruhi perilaku 
bawahannya. Pendekatan ini bertujuan untuk 
menciptakan kerja sama yang efektif dan 
produktivitas tinggi guna mewujudkan tujuan 
organisasi (Hasibuan & Hasibuan, 2016). Hal ini 
sejalan dengan pandangan (Mukmin & Prasetyo, 
2021) yang menyatakan bahwa gaya 
kepemimpinan adalah serangkaian karakteristik 

yang dimiliki seorang pemimpin. Karakteristik ini 
mencakup pola perilaku dan strategi yang 
dirancang untuk mempengaruhi bawahan agar 
bekerja menuju pencapaian sasaran organisasi. 

 

2.3 Kompensasi 

Kompensasi mencakup berbagi bentuk 
pembayaran, imbalan, atau penghargaan yang 
diberikan kepada karyawan sebagai hasil atas 
pekerjaan yang karyawan lakukan (A. E. Dessler 
et al., 2007). (Mathis & Jackson, 2012) 
mengartikan kompensasi sebagai total imbalan 
yang diterima oleh karyawan sebagai pengganti 
jasa yang telah diberikan kepada organisasi atau 
perusahaan. Pendapat serupa disampaikan oleh 
(Rivai, 2016) yang menjelaskan bahwa 
kompensasi merupakan bentuk penghargaan 
yang diberikan perusahaan kepada karyawan 
sebagai balasan atas kontribusi kerja yang 
mereka berikan. (Hasibuan & Hasibuan, 2016) 
menambahkan bahwa kompensasi mencakup 
seluruh pendapatan yang diterima karyawan, 
baik berupa uang barang, maupun manfaat lain, 
baik secara langsung maupun tidak langsung, 
sebagai hasil atas kontribusi. Dengan 
merangkum berbagai definisi tersebut, 
kompensasi dapat dipahami sebagai 
penghargaan yang diberikan perusahaan kepada 
karyawan atas jasa yang diberikan. 
Menurut (Nurlina, 2022), semakin besar 
kompensasi yang diterima oleh karyawa, 
semakin besar pula penghargaan yang diberikan 
berdasarkan kontribusi kerja mereka. Kondisi ini 
mendorong karyawan untuk lebih menghargai 
upaya dan kerja keras mereka yang pada ahirnya 
meningkatkan loyalitas terhadap perusahaan. 
Sebagai imbalannya, perusahaan memberikan 
kompensasi yang layak sebagai bentuk 
penghargaan atas dedikasi mereka. 

 

2.4 Penelitian Terdahulu 

 

a. Katebale & Mwita (2024b) : Hasil penelitian 
menunjukan bahwa kompensasi memiliki 
pengaruh positif signifikan terhadap 
kepuasan kerja, kinerja karyawan, dan kinerja 
perusahaan. 

b. Shahriar et al. (2024) : Hasil penelitian 
menunjukan bahwa budaya organisasi 
memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja 
dengan menekankan pada aspek leadership 
inspires, supervisor support, dan sense of 
belonging. 



c. Ningrum & Purnamasari (2022a) : Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa, gaya 
kepemimpinan memiliki pengaruh positif 
signifikan terhadap kepuasan kerja, tetapi 
tidak berpengaruh terhadap loyalitas kerja. 
Budaya organisasi tidak memiliki pengaruh 
terhadap kepuasan kerja dan loyalitas kerja. 
kepuasan kerja memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap loyalitas karyawan. 

d. Ibrahim (2024) : Hasil penelitian menenjukan 
bahwa gaya kepemimpinan memiliki 
pengaruh yang positif signifikan terhadap 
kepuasan kerja. 

e. Saman (2020) : Hasil analisis menemukan 
bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kepuasan kerja dan 
kinerja karyawan. 

f. Aruldoss et al : Hasil analisis dari penelitian ini 
menemukan bahwa pengalaman kerja, gaya 
kepemimpinan, lingkungan kerja, dan work 
life balance memiliki pengaruh positif 
signifikan terhadap kepuasan kerja. 

g. Mukmin &Prasetyo (2021): Hasil dari 
penelitian ini menunjukkan, gaya 
kepemimpinan memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kepuasan kerja dan 
kinerja karyawan, Budaya organisasi memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan 
kerja dan kinerja karyawan, Kepuasan kerja 
memiliki pengaruh terhadap kinerja 
karyawan dan menjadi variabel intervening 
untuk pengaruh gaya kepemimpinan dan 
budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan. 

h. Saragih (2020) : Hasil dari penelitian ini 
menemukan, gaya kepemimpinan 
transformasional memiliki pengaruh positif 
signifikan terhadap kepuasan kerja, 
Kerjasama tim memiliki pengaruh positif 
signifikan terhadap kepuasan kerja. 

i. Purnomo & Putranto (2020) : Hasil penelitian 
ini menunjukkan, budaya organisasi, 
lingkungan kerja, dan disiplin kerja secara 
parsial memiliki pengaruh positif signifikan 
terhadap kepuasan kerja, Budaya organisasi, 
lingkungan kerja, dan disiplin kerja secara 
simultan memiliki pengaruh positif signifikan 
terhadap kepuasan kerja. 

j. Asri & Jeny (2024) : Penelitian ini 
menunjukkan bahwa, budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja dan produktivitas kerja, disiplin kerja 
tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja dan produktivitas kerja, gaya 
kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja dan produktivitas 
kerja. mempunyai dampak yang besar 
terhadap lapangan kerja. kepuasan kerja dan 
produktivitas kerja,mkepuasan kerja 
berpengaruh terhadap produktivitas kerja, 
kompensasi tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja dan produktivitas 
kerja, motivasi kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja dan 
produktivitas kerja. 

k. Firmansyah et al (2024) : Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa organisasi mempunyai 
pengaruh positif yang signifikan terhadap 
loyalitas karyawan. Selain itu, Employee 
Engagement memberikan pengaruh positif 
dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan, 
demikian pula Prestasi Kerja mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap 
Loyalitas Karyawan. 

l. Fadila & Rezeki (023a) : Hasil penelitian uji f 
menunjukkan bahwa hasil fleksibilitas kerja, 
kompensasi dan iklim kerja secara bersama-
sama atau simultan berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja. 

m. Nurhalifah (2021) : asil uji hipotesis 
menunjukan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap motivasi 
kerja,, reward berpengaruh signifikan 
terhadap motivasi kerja, lingkungan kerja 
tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja, reward tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja, dan 
motivasi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja. 

n. Baskara & Bangun (2024) : Hasil dari 
penelitian ini menunjukkan bahwa semakin 
baik gaya kepemimpinan melayani maka 
akan meningkatkan loyalitas karyawan yang 
dapat dimediasi oleh kepuasan kerja. 

o. Firdasyah et al (2022) : Hasil analisis data 
menunjukan bahwa Budaya Organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan secara 
langsung terhadap Kinerja Karyawan, 
Lingkungan Kerja berpengaruh positif namun 
tidak signifikan secara langsung terhadap 
Kinerja Karyawan dan Gaya Kepemimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan secara 
langsung terhadap Kinerja Karyawan. 

p. Tambuana et al (2024a) : Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
positif signifikan pada masing-masing 



variabel motivasi kerja, penghargaan, budaya 
organisasi terhadap kepuasan kerja care 
giver secara parsial. Kemudian terdapat 
pengaruh positif signifikan motivasi kerja, 
penghargaan, dan budaya organisasi secara 
bersama-sama (simultan) terhadap kepuasan 
kerja care giver pada PT. Wulan Mentari 
Kasih. 

 

3.1 Kerangka Konsep  

Kerangka teori merupakan landasan konseptual 
yang digunakan dalam sebuah penelitian untuk 
menjelaskan hubungan antara variabel yang 
diteliti. Kerangka ini dibangun berdasarkan 
teori-teori yang relevan, sehingga dapat 
memberikan pemahaman yang lebih mendalam 
mengenai fenomena yang dikaji. Dalam 
penelitian ini, kerangka teori disusun 
berdasarkan konsep-konsep yang telah 
dikembangkan oleh para ahli di bidangnya. 
Berbagai faktor yang memengaruhi kepuasan 
kerja karyawan, seperti budaya organisasi, gaya 
kepemimpinan, dan kompensasi, menjadi fokus 
utama dalam analisis. Kerangka teori dalam 
penelitan ini dapat dilihat pada Gambar 2.1 
sebagai berikut: 

Gambar 2. 1 Kerangka Teori 

3.2 Hipotesis 
Hipotesis berfungsi sebagai asumsi dasar 

yang akan dibuktikan kebenarannya dengan 
data dan analisis. Penelitian ini menggunakan 4 
variabel dengan 4 hipotesis sebagai berikut: 
 

1. Diduga ada pengaruh Budaya Organisasi 
terhadap Kepuasan Kerja karyawan 
Kantor Imigrasi Kelas I Bogor 

2. Diduga ada pengaruh Gaya 
Kepemimpinan terhadap Kepuasan 
Kerja Kantor Imigrasi Kelas I Bogor 

3. Diduga ada pengaruh Kompensasi 
terhadap Kepuasan Kerja karyawan 
Kantor Imigrasi Kelas I Bogor 

4. Diduga ada pengaruh Budaya 
Organisasi, Gaya Kepemimpinan dan 
Kompensasi secara bersama-sama 
terhadap Kepuasan Kerja karyawan 
Kantor Imigrasi Kelas I Bogor 

 

4  METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif yang merupakan jenis penelitian yang 
menyajikan data dalam bentuk angka sebagai 
hasil dari pengumpulan dan analisis data. Dalam 
penelitian ini, fokus utama adalah untuk 
mengkaji pengaruh dari variabel Budaya 
Organisasi, Gaya Kepemimpinan dan 
Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja para 
karyawan. Karyawan yang ingin dilihat tingkat 
kepuasannya adalah karyawan di Kantor Imigrasi 
Kelas I Bogor Berjumlah 126 karyawan. Seluruh 

indikator diukur menggunakan skala Likert 4 

poin.  
Tabel 4.1 Skala Likert 

 

No. Keterangan Skala 

1. Sangat Setuju 5 

2. Setuju 4 

3. Netral 3 

4. Tidak Setuju 2 

5. Sangat Tidak Setuju 1 
Analisis data menggunakan analisis regresi linier 

berganda dengan bantuan perangkat lunak SPSS. 

Untuk Uji asumsi klasik terdiri dari uji 

(normalitas, linearitas, heteroskedastisitas, dan 

multikolinearitas) juga dilakukan sebelum 

pengujian hipotesis. 

 

5 HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil analisis statistik yang telah 
dilakukan, penelitian ini membuktikan bahwa 
budaya organisasi memberikan pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan di Kantor Imigrasi Kelas I Bogor. Hal ini 
ditunjukkan melalui beberapa bukti statistik 
yang kuat. Pertama, nilai koefisien regresi 
sebesar 0,261 mengindikasikan bahwa setiap 
peningkatan satu satuan dalam budaya 
organisasi akan meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan sebesar 0,261 satuan. Kedua, nilai 
signifikansi 0,000 (p < 0,05) yang jauh di bawah 



batas kritis 0,05 menunjukkan bahwa hubungan 
ini bersifat signifikan secara statistik. Ketiga, nilai 
t-statistik yang mencapai 10,950 memberikan 
bukti tambahan tentang kekuatan hubungan 
antara kedua variabel tersebut. Dalam pengujian 
ini H₁ (hipotesis alternatif) yang menyatakan 
adanya pengaruh positif budaya organisasi 
terhadap kepuasan kerja dapat diterima. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 
budaya organisasi memang secara signifikan 
berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan 
kerja karyawan di lingkungan Kantor Imigrasi 
Kelas I Bogor. Budaya organisasi di Kantor 
Imigrasi Kelas I Bogor dalam penelitian ini 
tercermin melalui sejumlah indikator yang 
menjadi landasan dalam menilai bagaimana 
budaya kerja terbentuk dan dijalankan di 
lingkungan instansi. Indikator tersebut 
mencakup karakter dominan, yang 
menggambarkan suasana dan pola hubungan 
kerja yang berkembang. Kepemimpinan 
organisasi yang mencerminkan gaya 
kepemimpinan serta peran pimpinan dalam 
mengarahkan pegawai. Pengelolaan karyawan, 
yang menekankan pada cara organisasi 
mengatur, mengembangkan, dan memberi 
ruang bagi pegawainya. Perekat organisasi, yang 
menjadi nilai bersama yang mengikat seluruh 
anggota. Strategi yang diterapkan yang 
menunjukkan pendekatan organisasi dalam 
melibatkan pegawai guna mencapai tujuan, 
serta kriteria keberhasilan, yang menjadi tolok 
ukur pencapaian organisasi berdasarkan kualitas 
pelayanan. Seluruh dimensi ini 
merepresentasikan bentuk nyata dari budaya 
organisasi yang dijalankan dan menjadi faktor 
penting yang berpengaruh kepuasan kerja 
pegawai di Kantor Imigrasi Kelas I Bogor. 

 

6 KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan analisis dan pembahasan data, 
penulis dapat menyimpulkan hasil yang 
diperoleh dari penelitian tentang “Pengaruh 
Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan, dan 
Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
di Kantor Imigrasi Kelas 1 Bogor” adalah sebagai 
berikut: 

 
1. Ada pengaruh positif dan signifikan Budaya 

Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 

karyawan. Dengan koefisien regresi 0,261 
dan signifikansi 0,000. 

2. Ada pengaruh positif dan signifikan Gaya 
Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja 
karyawan. Dengan koefisien regresi 0,210 
dan signifikansi 0,000.  

3. Ada pengaruh positif dan signifikan 
Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 
karyawan. Dengan Kompensasi memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan (β=0,338, p<0,001).  

4. Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan dan 
Kompensasi secara bersama-sama 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja karyawan. Dengan 
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan 
Kerja (R²=0,785), dengan daya prediksi model 
yang sangat kuat (Adjusted R²=0,780). 
Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan 
ketiga faktor secara holistik mampu 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan 
secara optimal. 

Saran  
Berdasarkan hasil penelitian yang 

didapatkan dari pengumpulan data di lapangan, 
secara keseluruhan penelitian ini berjalan 
dengan baik. Namun, ditemukan ada beberapa 
kekeliruan jika peneliti mengemukakan 
beberapa saran yang diharapkan dapat 
memberikan manfaat dalam meningkatkan 
kemajuan pendidikan pada umumnya. Berikut 
adalah beberapa saran yang diajukan oleh 
peneliti:  

 
1. Bagi Organisasi  

a. Penerapan platform digital untuk 
memantau efisiensi layanan imigrasi dan 
menampung umpan balik. Solusi ini 
langsung menyentuh kebutuhan 
koordinasi sekaligus membuka saluran 
komunikasi objektif antara atasan, 
bawahan, dan publik. 

b. Organisasi dapat menerapkan 
program "Apresiasi Bulanan Berbasis 
Data" yang memanfaatkan sistem 
informasi kinerja pegawai untuk secara 
otomatis mengidentifikasi dan 
merekomendasikan pegawai berprestasi 
kepada atasan langsung, dilengkapi 
dengan opsi reward fleksibel (misalnya: 
waktu istirahat tambahan, pelatihan 
khusus, atau insentif simbolis) yang dapat 
diberikan secara cepat dan personal. 



c. Implementasikan sistem payroll otomatis 
terintegrasi dengan absensi digital dan 
koneksi bank langsung. Tambahkan 
skema insentif kinerja otomatis berbasis 
produktivitas yang dibayarkan bersamaan 
dengan gaji pokok untuk meningkatkan 
transparansi dan motivasi karyawan. 

d. Pelaksanakan sistem evaluasi kinerja real-
time berbasis platform digital yang 
memungkinkan atasan dan bawahan secara 
bersama-sama mencatat pencapaian, target, 
dan umpan balik secara berkala 
(mingguan/bulanan), dilengkapi dengan fitur 
reminder otomatis dan pelacakan progress 
yang terintegrasi dengan sistem reward dan 
pengembangan karir. 

2. Bagi Peneliti 
a. Penelitian selanjutnya dapat 

memperdalam kembali faktor-faktor yang 
berhubungan dengan Budaya Organisasi, 
Gaya Kepemimpinan, dan Kompensasi 
yang berkaitan dengan Kepuasan Kerja 

b. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat 
menambahkan variabel Lingkungan Kerja 
atau lainnya yang berkaitan dengan 
Kepuasan Kerja. 

c. Para peneliti berikutnya disarankan untuk 
memperluas atau mengembangkan 
cakupan penelitian agar memperoleh 
hasil penelitian yang lebih komperhensif 
mengenai kepuasan kerja. 
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