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ABSTRAK

FAKTOR FAKTOR YANG MEMPENGARUHI KEPUASAN KERJA
PADA DINAS PERINDUSTRIAN DAN PERDAGANGAN
PROVINSI SUMATERA UTARA

SHERFANI

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
J1. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
kompensasi, dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pada Dinas
Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara baik secara parsial
maupun secara simultan. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas
Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara. Sampel dalam penelitian
ini menggunakan sampel probality sampling berjumlah 60 orang pegawai Dinas
Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara. Teknik pengumpulan
data dalam penelitian ini menggunakan teknik wawancara, studi dokumentasi,
observasi, dan angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji
Analisis Regresi Liner Berganda, Uji Hipotesis (Uji t dan Uji F), dan Koefisien
Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program
software SPSS (Statistic Package for the Social Sciens) versi 25.00. Hasil
penelitian ini membuktikan bahwa secara parsial dan simultan kompensasi,
lingkungan kerja dan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara

Kata Kunci : Kompensasi, Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, Kepuasan
Kerja



ABSTRACT

FACTORS AFFECTING JOB SATISFACTION AT THE
DEPARTMENT OF INDUSTRY AND TRADE
NORTH SUMATRA PROVINCE

SHERFANI

faculty of Economics and Business
Muhammadiyah University of North Sumatra
JI. Captain Mukhtar Basri No. 3 Tel. (061) 6624567 Medan 20238

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of compensation,
and organizational culture on job satisfaction at the Department of Industry and
Trade of North Sumatra Province, either partially or simultaneously. The approach
used in this study is an associative approach. The population in this study were all
employees of the Department of Industry and Trade of North Sumatra Province.
The sample in this study used a probability sampling of 60 employees of the
Department of Industry and Trade of North Sumatra Province. Data collection
techniques in this study used interview techniques, documentation studies,
observation, and questionnaires. The data analysis technique in this study uses
Multiple Linear Regression Analysis Test, Hypothesis Testing (t Test and F Test),
and Coefficient of Determination. The data processing in this study used the SPSS
(Statistical Package for the Social Science) software program version 25.00. The
results of this study prove that partially and simultaneously compensation, work
environment and organizational culture have a significant effect on job satisfaction
at the Department of Industry and Trade of North Sumatra Province.

Keywords: Compensation, Work Environment, Organizational Culture, Job
Satisfaction
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BAB1

PENDAHULU

AN

1.1 LATAR BELAKANG

Peranan sumber daya manusia memiliki kedudukan yang sangat
penting dan strategis di dalam organisasi untuk mencapai tujuan. Sumber daya
manusia sangat penting bagi perusahaan dalam mengelolah, mengatur dan
memanfaatkan pegawai, sehingga dapat berfungsi secara produktif untuk
tercapainya tujuan perusahaan. Sumber daya manusia sebagai penggerak
organisasi dalam mencapai tujuannya, maka upaya upaya organisasi dalam
mendorong pegawai untuk bekerja lebih baik harus di lakukan dengan adanya
pegawai pegawai yangbekerja baik ini. Maka di harapkan hasil kerja yang baik
juga tercapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang di berikan kepadanya.

Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individu setiap individu
memiliki tingkat kepuasan yang berbeda beda sesuai dengan sistem nilai yang
berlaku pada dirinya, ini disebabkan adanya perbedaan pada dirinya dan
masing masing individu. Semakin banyak aspek aspek dalam pekerjaan sesuai
dengan keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi tingkat kepuasan
dirasakan dan sebaliknya (Abadiyah, 2016). Kepuasan kerja adalah sikap
seseorang dalam organisasi apapun terhadap pekerjaannya dengan kata lain
bagaimana perasaan seseorang bertindak dalam hidup adalah faktor penentu
pertama dan bagaimana seseorang akan berpikir serta merasakan tentang

satu pekerjaan. Menurut Murdani (2021) faktor faktor yang mempengaruhi
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kepuasan kerja adalah komunikasi, lingkungan kerja dan budaya organisasi.
Sedangkan menurut Akhmal and Tamini (2015) faktor faktor lain yang

mempengaruhi kepuasan kerja adalah kompensasi.

Berdasarkan penjelasan diatas salah satu faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja adalah kompensasi, semakin tinggi kompensasi yang diterima
pegawai akan semakin tinggi pula kepuasan kerja pegawai, fakta fakta empiris
yang diperoleh pada aspek kompensasi finansial masih dipandang kurang pada
besaran uang lembur dan insentif. Sehingga pada kinerja pegawai yang
menyangkut kesediaan pegawai untuk melakukan kerja lembur menjadi
enggan. Sedangkan pada besaran gaji serta program perlindungan berbentuk
asuransi telah direspon baik oleh sebagian besar pegawai (Mamik Eko
Supatmi, 2016). Dalam hal ini menjelaskan kepuasan kerja adalah sangat besar
bila dibandingkan dengan pelatihan. Sehingga bagi perusahaan sebaiknya
besarnya kompensasi bisadievaluasi agar sesuai dengan beberapa faktor seperti
tingkat kompensasi yang berlaku di perusahaan lain yang sejenis, tingkat

kemampuan perusahaan dan jenis pekerjaan.

Selain faktor kompensasi, faktor lain yang mempengaruhi kepuasan
kerja adalah lingkungan kerja, adapun kondisi kerja yang mendukung
merupakan salah satu faktor yang mendorong kepuasan kerja dimana kondisi
kerja yang mendukung memiliki pengaruh yang sangat penting bagi pegawai
dalam suatu perusahaan, dan lingkungan kerja yang baik sangat membantu
pegawai dalam menyelesaikan tugasnya (Sitinjak, 2018). Dalam hal ini yang
dimaksud lingkungan kerja dapat menciptakan hubungan kerja yang mengikat
antara orang orang yang ada didalam lingkungannya. Oleh karena itu

hendaknya diusahakan agar lingkungan kerja harus baik dan kondusif karena
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lingkungan kerja yang baik dan kondusif menjadikan pegawai merasa betah
berada di ruangan dan merasa senang serta bersemangat untuk melaksanakan
tugas tugasnya sehingga kepuasan kerja akan terbentuk dan dari kepuasan

kerja pegawai tersebut maka kinerja pegawai juga akan meningkat.

Selain faktor kompensasi dan lingkungan kerja faktor lain yang
mempengaruhi kepuasan kerja adalah budaya organisasi, perusahaan atau
instansi lainnya dapat berjalan dengan baik jika memiliki pondasi yang berisi
norma norma, nilai nilai, cara kerja pegawai dan kebiasaan yang bermuarah
pada kualitas kerja. Gambaran dari kebiasaan pegawai yang baik menunjukkan
bahwa budaya organisasi tercipta dari indikator budaya organisasi yakni
pegawai memiliki pondasi dan nilai nilai serta memahami dan melaksanakan
peraturan yang telah ditetapkan dalam organisasi, pegawai memahami
hubungan dengan pimpinan maupun sesama rekan kerja, pegawai memiliki
kepercayaan yang tinggi, pegawai memiliki profesionalitas kerja yang tinggi
dalam melaksanakan tugas, pegawai memiliki integritas terhadap organisasi

(Yakup, 2017).

Berdasarkan hasil observasi di kantor Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Provinsi Sumatera Utara peneliti melihat dari beberapa informasi
pegawai diperoleh terdapat permasalahan berkaitan dengan kompensasi
dimana menurunnya kinerja pegawai karena pemberian intensif/bonus yang
belum sesuai dengan pembagian kerja dan setiap individu. Pegawai masih
menunjukkan gejala yang kurang puas terhadap kompensasi yang diberikan

oleh perusahaan.

Berdasarkan hasil observasi di kantor Dinas Perindustrian dan

Perdagangan Provinsi Sumatera Utara peneliti melihat terkait dengan kondisi
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ruangan kerja yang belum tertata rapi dan fasilitas ruang kerja yang belum
mendukung seperti masih adanya benda-benda yang tidak terlalu penting
berada diatas meja serta masih adanya dokumen yang belum disimpan pada

lemari file dikarenakan kurangnya ketersediaan lemari file yang memadai.

Berdasarkan hasil observasi di kantor Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Provinsi Sumatera Utara terkait dengan cara bekerja mereka
cukup besar dipengaruhi oleh budaya organisasi yang sudah terbentuk, peneliti
melihat bahwa budaya organisasi yang ada di perusahaan belum berjalan
dengan baik, hal tersebut dapat dilihat dari adanya beberapa pegawai yang
terkesan menunda-nunda dalam mengerjakan pekerjaan mereka, sehingga
dengan tindakan tersebut pekerjaan yang seharusnya dapat cepat diselesaikan

dalam hitungan jam, justru harus diselesaikan dengan hitungan hari.

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut penulis menganggap
penting melakukan penelitian tentang “Faktor Faktor Yang Mempengaruhi
Kepuasan Kerja Pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi
Sumatera.”

1.2 Identifikasi Masalah

Dari latar belakang yang sudah dijelaskan di atas, maka dapat di

identifikasi beberapa masalah sebagai berikut:

1. Tidak adanya kejelasan tugas di Dinas Perindustrian dan Perdagangan
Provinsi Sumatera Utara mempunyai implikasi menurunnya kepuasan

kerja pada kantor dinas Perindustrian dan Perdagangan Sumatera Utara.
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2. Kompensasi yang diberikan kepada pegawai di kantor Dinas
Perindustrian dan Perdagangan Sumatera Utara masih belum
mendongkrak kepuasan kerja.

3. Kurang memadainya fasilitas yang ada pada lingkungan kerja di
perusahaan sehingga menyulitkan pegawai dalam melakukan
aktivitasnya Sehari hari di perusahaan Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Sumatera Utara.

4. Budaya organisasi yang diterapkan belum maksimal untuk
meningkatkan performance di Dinas Perindustrian dan Perdagangan
Sumatera Utara.

1.3 Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah, banyak faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja, namun, dalam penelitian ini penulis hanya memfokuskan
beberapa faktor faktor seperti kompensasi, lingkungan kerja dan budaya
organisasi yang mempengaruhi kepuasan kerja pada Dinas Perindustrian dan

Perdagangan Sumatera Utara.

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan penelitian yang dilakukan maka rumusan masalahnya

adalah sebagai berikut :

a. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Dinas
Perindustrian dan Perdagangan Sumatera Utara?

b. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja Dinas
Perindustrian dan Perdagangan Sumatera Utara?

c. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada

Dinas Perindustrian dan Perdagangan Sumatera Utara?
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d. Apakah kompensasi, lingkungan kerja dan budaya organisasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada kantor Dinas
Perindustrian dan Perdagangan Sumatera Utara?

1.5 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang dikemukakan

sebelumnya, maka adapun tujuan dari penelitian ini adalah :

a. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana pengaruh kompensasi
terhadap kepuasan kerja pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan
provinsi Sumatera Utara.

b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja di Dinas Perindustrian dan Perdagangan
provinsi SumateraUtara.

c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan
provinsi Sumatera Utara.

1.6 Manfaaat Penelitian
Adapun manfaat dan kegunaan yang dapat diberikan dari penelitianini adalah :
1. Manfaat teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan wawasan
mengenai pengaruh kompensasi, lingkungan kerja dan budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Perindustrian Dan Perdagangan

Provinsi Sumatera Utara.
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2. Manfaat praktis

a. Hasil penelitian diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan masukan
bagi kantor Dinas Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Sumatera
Utarauntuk memperbaiki faktor faktor yang mempengaruhi kepuasan

kerja pegawai agar dapat lebih baik.
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BAB 11
LANDASAN TEORI
2.1 Uraian Teori

2.1.1 Kepuasan Kerja

2.1.1.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Abadiyah (2016) kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat
individu setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda beda sesuai
dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya, ini disebabkan adanya perbedaan
pada dirinya dan masing masing individu. Semakin banyak aspek aspek dalam
pekerjaan sesuai dengan keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi
tingkat kepuasan dirasakan dan sebaliknya. Kepuasan kerja merupakan cara
pandang seseorang terhadap pekerjaannya. kepuasan kerja tergantung sikap
peroleh intrinsik dan ekstrinsik dan tergantung dari pandangan pemegang
pekerjaan terhadap perolehan tersebut (Sylvester Simanjuntak, 2015). Kepuasan
kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati dalampekerjaan
dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan, dan
suasana lingkungan kerja yang baik. Pegawai yang lebih suka menikmati
kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan pekerjaan daripada

balas jasa walaupun balas jasa itu penting (Indra Syahputra dan Jufrizen, 2019)

Sedangkan menurut Agung (2015) kepuasan kerja mengacu suatu kondisi
emosional yang positif dan menyenangkan hasil dari persepsi mengenai hasil
dari penilaian pekerjan atau pengalaman pekerjaan seseorang, kepuasan kerja
dirasakan pegawai karena ada hal hal yang mendasarinya, pada dasarnya
seseorang akan merasa nyaman dan tingkat loyalitas pada pekerjaannya akan

tinggi apabila dalam bekerja orang tersebut memperoleh kepuasan kerja sesuai
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dengan apa yang diinginkan. Kepuasan kerja merupakan cerminan dari perasaan

pekerja terhadap pekerjaanya (Purnamasari, 2008).

Dari beberapa pengertian kepuasan kerja yang di kemukakan para ahli di
atas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah hasil persepsi pegawai
mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting,

kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual.

2.1.1.2 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut Syafrina (2018) faktor faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja ada dua faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu faktor yang ada

pada diri pegawai dan faktor pekerjaannya.

a. Faktor pegawai. kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin,
kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian,
emosi, cara berpikir, persepsi dan sikap kerja. Setiap pekerja yang
berkembang dalam lingkungan yang memberikan tantangan konstan, perlu
adanya sesuatu yang membuat pegawai terus menerus berpikir dan
menggunakan kekuatan pikiran, keterampilan, pendidikan dan keahliannya
untuk mencapai solusi. Sebuah pekerjaan yang tidak monoton dan
memberikan lingkungan yang menantang, memungkinkan pegawai untuk
membuktikan dirinya mengarah pada kepuasan kerja yang lebih besar.

b. Faktor pekerjaan. jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan),
kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan promosi
jabatan, interaksi sosial dan hubungan kerja .

c. Faktor itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kepada

pegawai bergantung pada pribadi masing masing pegawai.
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Menurut Abadiyah (2016) ada beberapa faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja di antaranya faktor kepuasan finansial, kepuasan fisik, kepuasan

fisik dan kepuasan psikologi :

a. Faktor kepuasan finansial, yaitu terpenuhinya keinginan pegawai terhadap
kebutuhan finansial yang diterimanya untuk memenuhi kebutuhan mereka
sehari hari sehingga kepuasan kerja bagi pegawai dapat terpenuhi. Hal ini
meliputi, sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, macam macam
tunjangan, fasilitas yang diberikan serta promosi.

b. Faktor kepuasan fisik, yaitu faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
lingkungan kerja dan kondisi fisik pegawai. Hal ini meliputi, jenis
pekerjaan, pengaturan waktu kerja dan istirahat, perlengkapan kerja,
keadaan ruangan/suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan
pegawai dan umur.

c. Faktor kepuasan sosial, yaitu faktor yang berhubungan dengan interaksi
sosial baik antara sesama pegawai, dengan atasannya maupun pegawai
yang berbeda jenis pekerjaannya. Hal ini meliputi, rekan kerja yang
kompak, pimpinan yang adil dan bijaksana, serta pengarahan dan perintah
yang wajar.

d. Faktor kepuasan psikologi, yaitu faktor yang berhubungan dengan
kejiwaan pegawai. Hal ini meliputi minat, ketentraman dalam bekerja,
sikap terhadap kerja, bakat dan ketrampilan.

2.1.1.3 Krakteristik Kepuasan Kerja

Menurut Nolandari (2016) ada lima karakteristik penting yang

mempengaruhi kepuasan kerja :
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. Pekerjaan sampai sejauh mana tugas kerja dianggap menarik dan
memberikan kesempatan untuk belajar dan menerima tanggung jawab.

. Upah atau gaji yang diterima dan keadaan yang dirasakan dari upah atau
gaji.

. Pengawasan kerja kemampuan untuk membantu  dan = mendukung
pekerjaan.

. Kesempatan promosi keadaan kesempatan untuk maju dan berkembang
dengan suatu jabatan.

. Rekan kerja sejauh mana rekan kerja bersahabat dan kompeten dengan

beberapa rekan yang lain.

Menurut Ramadhani (2004) terdapat karakteristik penting yang

mempengaruhi kepuasan kerja adalah sebagai berikut :

. Rekan kerja yaitu sejauh mana rekan kerja bersahabat dan berkompeten.

. Pekerjaan, menerima tugas pekerjaan serta mau belajar dan menerima

tanggung jawab.

. Kesempatan promosi yaitu keadaan kesempatan untuk maju.

. Upah atau gaji, yaitu jumlah yang diterima dan keadaan yang dirasakan dari

upah atau gaji.

. Pengawasan kerja yaitu kemampuan penyelia untuk membantu danmendukung

pekerjaan.
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2.1.14 Indikator Kepuasan Kerja

Ada beberapa indikator yang digunakan untuk mengetahui tingkat kepuasan
kerja yang dirasakan oleh pegawai. Indikator - indikator kepuasan kerja menurut
(jufrizen, 2017) meliputi :

1. Gaji adalah balas jasa berupa uang yang diberikan perusahaan kepada
pegawai atau pegawainya. Apabila jumlah bayaran atau gaji yang diterima
seseorang adil sesuai dengan beban kerjanya, prestasinya, dan kinerjanya
dalam perusahaan maka pegawai akan merasa puas, karena merasa dihargai
dengan setimpal.

2. Pekerjaan itu sendiri Kepuasan kerja yang dirasakan pegawai juga
dipengaruhi oleh pekerjaan yang dikerjakannya. Isi pekerjaan yang
dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang memuaskan.

3. Rekan sekerja Rekan kerja dalam suatu perusahaan juga memberikan
pengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja pegawai. Hubungan yang baik
dengan sesama pegawai akan membuat suasana kerja yang nyaman, tidak
tertekan dan dapat saling membantu..

4. Atasan Atasan atau pimpinan merupakan orang yang mengatur jalannya
operasi perusahaan. Pemimpin yang menentukan kebijakan dan peraturan
yang berlaku dalam perusahaan. Cara atau gaya pemimpin dalam mengelola
perusahaan akan mempengaruhi kepuasan kerja yang dirasakan pegawai.

5. Promosi Perusahaan perlu mengadakan program promosi bagi pegawai yang
memiliki prestasi yang bagus dan kinerja yang baik. Pegawai akan
termotivasi untuk berprestasi dan meningkatkan kinerjanya sehingga

pegawai akan merasa diakui eksistensinya dalam perusahaan
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Adapun indikator kepuasan kerja menurut Syafrina (2018) indikator

kepuasan kerja adalah sebagai berikut :

a.

Menyenangi pekerjaannya, orang yang menyadari betul arah kemana
ia menjurus, mengapa ia menempuh jalan itu dan bagaimana caranya
ia harus menuju sasarannya ia menyenangi pekerjaannya karena ia
bisa mengerjakannya dengan baik.

Mencintai pekerjaannya, memberikan sesuatu yang terbaik,
mencurahkan segala bentuk perhatian dengan segenap hati yang
dimiliki dengan segala daya upaya untuk satu tujuan hasil yang terbaik
bagi pekerjaannya.

Moral kerja, kesepakatan batiniah yang muncul dari dalam diri
seseorang atau sekelompok orang untuk mencapai tujuan tertentu
sesuai dengan baku mutu yang ditetapkan.

Kedisiplinan, kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari
serangkaian prilaku yang menunjukkan nilai nilai ketaatan, kepatuhan,
kesetiaan, keteraturan atau ketertiban.

Prestasi kerja, hasil kerja yang dicapai dalam melaksanakan tugas
tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan

dankesungguhan serta waktu.

Menurut Nabawi (2019) adapun indikator kepuasan kerja adalah

sebagai berikut :

a.

b.

Menyenangi pekerjaanya, yaitu seseorang menyenangi pekerjaanya
karena ia bisa mengerjakanya.
Mencintai pekerjaanya, menyenangi pekerjaanya dan memberikan

sesuatuterbaik.
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c. Moral kerja, yaitu kesepakatan batinlah yang muncul dari dalam diri
seseorang atau sekolompok orang untuk mencapai tujuan tertentu
sesuai dengan mutu yang di tetapkan.

d. Kedisiplinan, yaitu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses
dari serangkaian perilaku yang menunjukan nilai nilai ketaatan,
kepatuhan, kesetiaan, keteraturan dan ketertiban.

e. Prestasi kerja, yaitu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kecakapan dan kesunguhan serta waktu.

2.1.2 Kompensasi
2.1.2.1 Pengertian Kompensasi

Menurut Roy (2015) kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima pegawai
baik secara langsung maupun tidak langsung baik berupa pendapatan secara materi
atau non meteri sebagai imbal jasa atas kontribusi, kerja, pengabdian terhadap
perusahaan atau organisasi. Kompensasi adalah bentuk penghargaan atau balas jasa
yang diberikan oleh perusahaan kepada pegawainya baik yang berbentuk finansial
maupun barang dan jasa pelayanan agar pegawai merasa dihargai dalam bekerja
(Maya Agustin & Victor, 2015). Kompensasi merupakan pemberian imbalan
yang sesuai yang diberikan pada para pegawai sebagai balas jasa atas
kontribusi mereka kepada organisasi). Kompensasi juga berpengaruh dalam
meningkatkan kinerja pegawai (Dewi Putri Utami).

Sedangkan menurut Lesmana & Nasution (2021) kompensasi adalah
suatu bentuk penghargaan atau balas jasa yang baik berupa uang maupun
barang dan jasa sehingga dosen yang meneliti universitas merasa dihargai
atas kontribusi yang telah diberikan kepada perguruan tinggi. Dari beberapa

pengertian kompensasi yang di kemukakan para ahli di atas dapat disimpulkan
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bahwa kompensasi adalah segala bentuk balas jasa yang diterima oleh pegawai

atas hasil kerjanya.

2.1.2.2 Faktor Faktor Kompensasi

Menurut Indriyani (2019) faktor faktor ini merupakan tantangan setiap
perusahaan untuk menentukan kebijaksanaan kompensasi, faktor faktor

tersebut antara lain sebagal berikut :

a. Beban pekerjaan dan tanggung jawab kerja, dan tanggung jawab yang
diemban oleh seseorang menjadi pertimbangan untuk menentukan besar
kecilnya kompensasi yang diterimanya.

b. Pengalaman artinya keahlian seseorang dalam bekerja

c. Pendidikan, seseorang mempunyai peranan penting dalam organisasi.
Semakin tinggi pendidikan seseorang, diharapkan semakin tinggi juga
profesionelismenya dalam bekerja.

d. Jabatan, kenaikan pangkat pada hakikatnya adalah penghargaan yang

diberikan atas prestasi dan pengabdiannya.

e. Jenjang kepangkatan, golongan juga menjadi faktor pertimbangan untuk

menambah kompensasi yang diterima seseorang.

f. Prestasi kerja, yang diperoleh seseorang dalam jangka waktu tertentu.

Menurut  Sudirman Manik (2016) adapum faktor faktor

yangmempengaruhi kompensasi adalah sebagai berikut :

a. Produktivitas

Perusahaan apa pun berkeinginan untuk memperoleh keuntungan.

keuntungan ini dapat berupa material, maupun keuntungan non material.
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Untuk itu perusahaan harus mempertimbangkan produktivitas pegawainya
dalam kontribusinya terhadap keuntungan perusahaan.

b. Kemampuan

Untuk membayar pemberian kompensasi akan tergantung kepada

kemampuan perusahaan itu untuk membayar (ability to pay).

c. Kesediaan

Untuk membayar kesedian untuk membayar akan (willingness topay)
akan berpengaruh terhadap kebijaksanaan pemberian kompensasi kepada
pegawainya.

d. Permintaan tenaga kerja

Banyak sedikitnya tenaga kerja di pasaran kerja akan mempegaruhi

sistem pemberian kompensasi.

e. Organisasi pegawai

Dengan adanya organisasi organisasi pegawai akan mempengaruhi

kebijakan pemberian kompensasi.

f. Berbagai peraturan dan perundang undangan

Dengan semakin baik sistem pemerintahan, maka makin baik pula
sistem perundangundangan termasuk di bidang perburuhan (pegawai) atau

ketenaga kerjaan.

2.1.23 Tujuan dan Manfaat Kompensasi

Kompensasi memberikan tujuan dan manfaat kompensasi dapat

dirincisebagai berikut :

a. Tujuan kompensasi



25

Adapun tujuan pemberian kompensasi menurut Sudirman Manik (2016)

adalah sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Ikatan kerja sama, dengan pemberian kompensasi terjalinlah kerja sama
formal antara majikan dengan pegawai.

Kepuasan kerja, dengan balas jasa, pegawai akan dapat memenuhi
kebutuhan kebutuhan fisik, sosial dan egoistiknya sehingga
memperoleh kepuasan kerja dan jabatannya.

Pengadaan efektif, jika kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan

pegawai yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudabh.

Motivasi, jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan

mudah memotivasi bawahannya.

Stabilitas pegawai dengan program kompensasi atas prinsip adil dan
layak serta eksternal konsistensi yang kompentatif maka stabilitas
pegawai lebih terjamin karena turn over relatif kecil.

Disiplin, dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin
pegawai semakin baik.

Pengaruh serikat buruh, dengan program kompensasi yang baik
pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan dan pegawai akan
berkonsentrasi pada pekerjaannya.

Pengaruh pemerintah, jika kompensasi sesuai dengan undang undang
perburuhan yang berlaku maka intervensi pemerintahan dapat

dihindarkan.

Adapun tujuan pemberian kompensasi menurut Wardani (2009)

mengatakan bahwa tujuan kompensasi dilakukan perusahaan antara lain untuk
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menghargai prestasi pegawai, menjamin keadilan diantara pegawai,

mempertahankan pegawai, memperoleh pegawai yang lebih bermutu, dan

sistem kompensasi haruslah dapat memotivasi para pegawai. oleh karena itu,

kompensasi meupakan faktor yang penting untuk dapat bekerja lebih produktif

danberkualitas.

b. Manfaat kompensasi

Menurut (Roza, 2019) adapun manfaat pemberian kompensasi antara lain:

1)

2)

3)

4)

S)

Loyalitas pegawai meningkat artinya dengan pemberian kompensasi
yang benar, bisa membuat pegawai bekerja bersungguh sungguh dan

menumbuhkan rasa memilki perusahaan yang makin besar.

Komitmen terhadap perusahaan meningkat artinya dengam pemberian
kompensasi yang benar, bisa membuat pegawai mematuhi segala
kewajiban yang diberikan kepada perusahaan dan mematuhi semua
peraturan yang ditetapkan perusahaan.

Memotivasi kerja meningkat artinya dengan pemberian kompensasi
yang benar, maka dorongan pegawai untuk bekerja semakin kuat,
sehingga merangsang pegawai untuk terus bekerja.

Semangat kerja meningkat artinya dengan pemberian kompensasi yang
benar, bisa mendorong pegawai akan makin bersemangat untuk
bekerja.

Kinerja pegawai meningkat artinya dengan pemberian kompensasi
yang benar, bisa membuat pegawai terus meningkatkan kualitas
kerjanya yang pada akhirnya akan meningkatkan prestasi kerja dan

kinerjanya.
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6) Konflik kerja dapat dikurangi artinya dengan pemberian kompensasi
yang benar, maka pertentangan diantara pegawai dengan pimpinan atau
dengan pegawai dapat diminimalkan.

7) Memberikan rasa aman artinya dengan pemberian kompensasi yang
benar, bisa meminimalisir pegawai akan merasa aman dan nyaman
selama bekerja, sehingga tidak menimbulkan kegelisahan selama
bekerja.

8) Memberikan rasa kebanggaan artinya pemberian kompensasi yang
relatif lebih besar dari ketentuan pemerintah dan pesaing akan
memberikan rasa bangga terhadap pegawai.

9) Proses kegiatan perusahaan berjalan lancer artinya pemberian
kompensasi yang sesuai dan wajar bisa memperlancar jalannya

kegiatan perusahaan.

Adapun manfaat pemberian kompensasi menurut Wardani (2009)
mengatakan manfaatnya sangat penting bagi pegawai, karena besar kecilnya
kompensasi merupakan ukuran terhadap prestasi kerja, maka apabila sistem
kompensasi yang diberikan perusahaan cukup adil untuk pegawai, akan
mendorong pegawai untuk lebih baik dalam melakukan pekerjaannya dan lebih

bertanggung jawab atas masing masing tugas yang diberikan perusahaan.

2.1.24 Indikator Kompensasi.

Menurut Widayati (2017) indikator kompensasi dibedakan menjadi dua
yaitu kompensasi langsung (Direct Compensation) dan kompensasi tidak

langsung(/ndrirect Compensation).
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a. Kompensasi langsung (Direct Compensation) adalah berupa gaji,
upah, dan upah insentif. Gaji adalah balas jasa yang dibayar secara
periodik kepada pegawai tetap serta mempunyai jaminan yang pasti.
Maksudnya, gaji akan tetap dibayarkan walaupun pekerja tersebut tidak
masuk kerja. Upah adalah balas jasa yang dibayarkan kepada pekerja
harian dengan berpedoman atas perjanjian yang disepakati
membayarnya. Upah Insentif, adalah tambahan balas jasa yang
diberikan kepada pegawai tertentu yang prestasinya diatas prestasi
standar. Upah insentif ini merupakan alat yang dipergunakan
pendukung prinsip adil dalam pemberian kompensasi.

b. Kompensasi tidak langsung (Indirect Compensation) adalah
kompensasi (balas jasa) langsung merupakan hak bagi pegawai dan
menjadi kewajiban perusahaan untuk membayarnya. Benefit dan
Service adalah kompensasi tambahan yang di berikan berdasarkan
kebijaksanaan perusahaan terhadap semua pegawai dalam usaha untuk
meningkatkan kesejahteraan mereka. Seperti tunjangan hari raya,

fasilitas kantor, pakaian dinas, mushala, olahraga, dan darmawisata.

Menurut Faisal & Dewi (2019) indikator yang digunakan untuk

mengukur kompensasi adalah :

a. Gaji dan upah,
Yaitu hak yang diterima oleh pegawai karena kontribusinya terhadap
perusahaan.
b. Bonus
Yaitu tambahan kompensasi diluar gaji dan upah yang diberikan oleh

perusahaan.
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c. Tunjangan
Yaitu kompensasi tambahan yang diberikan berdasarkan kebijakan
perusahaan terhadap semua pegawai dalam usaha untuk meningkatkan

kesejahteraan mereka.

Menurut Sudirman Manik ( 2016) terdapat indikator indikator

kompensasi adalah sebagai berikut :

a. Gaji
Imbalan yang diberikan oleh pemberi kerja kepada pegawai (pegawai),
yang penerimaannya bersifat rutin dan tetap setiap bulan walaupun

tidak masuk kerja maka gaji akan tetap diterima secara penuh.

b. Insentif
Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para pekerja
agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu
waktu.
c. Bonus

Pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi sasaran kinerja.

d. Upah
Pembayaran yang diberikan kepada pegawai dengan lamanya jam kerja.

e. Premi

Sesuatu yang diberikan sebagai hadiah atau derma/sesuatu yang
dibayarkan ekstra sebagai pendorong atau perancang atau seseuatu
pembayaran tambahan diatas pembayaran normal.

f. Pengobatan
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Pemberian jasa dalam penanggulangan resiko yang dikaitkan dengan
kesehatan pegawai.
g. Asuransi
Penanggulangan resiko atas kerugian, kehilangan manfaat dan tanggung
jawab hokum kepada pihak ketiga yang timbul dari peristiwa yang
tidak pasti.
2.1.3 Lingkungan Kerja

2.1.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Menurut Dewi Putri Utami (2015) lingkungan kerja yang baik akan
mendorong pegawai menjadi bersemangat dan betah untuk bekerja serta dapat
meningkatkan rasa bertanggung jawab untuk melakukan pekerjaan dengan
lebih baik menuju kearah peningkatan kinerja pegawai. Lingkungan kerja
adalah tempat, kondisi, dan keadaan sekeliling di mana pegawai melakukan
pekerjan sehari hari (Faisal & Dewi, 2019). Lingkungan kerja adalah
keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya
dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik

sebagai perorangan maupun sebagai kelompok (Wahyuniardi, 2018)

Sedangkan menurut Kaswan (2017) lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya dalam
melaksanakan tugas yang diberikan. Semangat kerja pegawai dalam
melaksanakan tugasnya dipengaruhi oleh benyak faktor termasuk lingkungan
kerja. Menurut Sedarmayanti (2012) lingkungan kerja terbagi menjadi 2 (dua)

yaitu :
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a. Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang berbentuk fisik
yang dapat disekitar tempat kerja yang mempengaruhi pegawai baik
secara langsung ataupun tidak langsung.

b. Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi
berkaitan dengan hubungan kerja baik hubungan dengan atasan
maupun hubungan dengan sesama reka kerja ataupun hubungan dengan

bawahan.

Dari yang di kemukakan para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa,
lingkungan kerja yang aman dan seha sangat diperlukan oleh setiap pegawai,
karena kondisi kerja ynag demikianlah seseorang dapat bekerja secara tenang,

sehingga hasil kerja dapat diharapkan memenuhi standar yang ditetapkan.

2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Lingkungan kerja

a. Tujuan Lingkungan Kerja

tujuan utama pengaturan lingkungan kerja adalah naiknya
produktivtas pegawai maupun perusahaan. Oleh karena itu pengadaan
fasilitas lingkungan kerja yang baik sangat mendukung kinerja
pegawai, fasilitas kerja yang baik diberikan secukupnya saja yang
sesuai dengan kebutuhan untuk bekerja. lingkungan kerja yang aman,
sehat dan nyaman memiliki berbagi manfaat bagi pegawai dan

perusahaan (Nitisemito, 2000).

b. Manfaat lingkungan kerja

Adapun manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan gairah
kerja, sehingga produktivitas dan prestasi kerja meningkat, sementara
itu, manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang orang yang

termotivasi adalah pekerjaan dapat terselesaikan dengan tepat, yang
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artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standar yang benar dan dalam
skala waktu yagn ditentukan. Prestasi kerjanya akan dipantau oleh
individu yangbersangkutan dan tidak akan menimbulkan terlalu banyak

pengawasan serta semangat juangnya akan tinggi (Munawar, 2019).

Menurut Siagian (2014) lingkungan kerja yang baik dapat
memicu kepuasan kerja pegawai adapun manfaat lingkungan kerja
adalah untuk menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas dan
prestasi kerja juga dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai.
Kepuasan kerja muncul sebagai akibat dari suatu kerja yang ada dalam
perusahaan. Kepuasan kerja tersebut mencerminkan perasaan pegawai
mengenai senang atau tidak senang, nyaman atau tidak nyaman atas

lingkungan kerjaperusahaan dimana dia bekerja.

Menurut Rivai (2011), mengemukakan bahwa manfaat lingkungan

kerja yang aman dan sehat adalah sebagai berikut :

1. Lingkungan kerja yang aman dan nyaman dapat meningkatkan
produktivitas kerja karywan.

2. Meningkatnya efisiensi dan kualitas pekerja yang lebih
berkomitmen.

3. Menurunnya biaya-biaya kesehatan dan asuransi.

4. Tingkat kompensasi pekerja dan pembayaran langsung yang lebih
rendah karena menurunnya pengajuan klaim.

5. Flebilitas dan adaptabilitas yang lebih besar sebgaia akubat dari
meningkatnya partisipasi dan rasa kepemilikan.

6. Rasio seleksi dan tenaga keja yang lebih baik karena naiknya citra

perusahaan.
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Menurut Ramadhan (2019) terdapat banyak manfaat dari

penciptaan lingkungan kerja yaitu :

a. Meminimumkan kemungkinan terjadinya kecelakaan kerja yang
mengakibatkan kerugian.

b. Megoptimalkan penggunaan peralatan dan bahan baku secara lebih
produktif dan efisien.

c. Menciptakan kondisi yang mendukung kenyamanan dan kegairahan
kerja, sehingga menaikkan tingkat efisien kerja. Karena
produktivitasnya meningkat dan naiknya efisiensi berarti menjamin
kelangsungan proses produksi dan usaha bisnis.

d. Mengarahkan partisipasi semua pihak untuk menciptakan iklim
kerja yang sehat dan baik sebagai landasan yang menunjang

kelancaran operasi suatu bisnis.

2.1.3.3 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Menurut Ghofar & Azzuhri (2012) dalam suatu lingkungan kerja
memiliki komponen komponen yang menciptakan lingkungan kerja yang
nyaman dan efektif, beberapa komponen tersebut dapat dinyatakan sebagai
faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja tersebut dalam suatu perusahaan

yaitu :

a. Penerangan cahaya ditempat kerja

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaat bagi pegawai guna
mendapatkan keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu perlu
diperhatikan adanya peneranga yang tidak terang tetapi tidak

menyenangkan, cahaya yang kurang jelas, sehingga pekerja akan lambat
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banyak mengalamin kesalahan dan pada akhirnya menyebabkan kurang
efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan organisasi susah

dicapai.

b. Temperatur ditempat kerja

Keadaan normal tiap manusia memiliki temperatur berbeda. Tubuh
manusia selalu berusaha untuk mempertahankan keadaan normal dengan
suatu system tubuh yang sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri

dengan perubahan yang terjadi diluar tubuh.

c. Kelembapan ditempat kerja

Kelembapan adalah adanya air yang mengandung dalam udara bisa
dinyatakan dalam persentase. Kelembapan ini dipengaruhi oleh temperatur
udara, kelembapan kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari udara
tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada saat menerima
dan melepaskan tubuh.

d. Sirkulasi udara ditempat kerja

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh mahluk hidup untuk
menjaga kelangsungan hidup yaitu untuk proses mtabolisme. Udara
disekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara telahberkurang

dan bercampur dengan gas atau bau bauan yang berbahaya bagi kesehatan

tubuh.

e. Kebisingan ditempat kerja

Kebisingan dalam bentuk bumi yang bisa dikehendaki oelh telingan
dalam jangka panjang akan mengganggu ketenangan pekerja. Merusak

pendengaran dan menimbulkan kesalahan komunikasi.
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f. Warna

Merupakan faktor penting untuk memperbesar efisiensi kerja para
pegawai, khususnya warna akan mempengaruhi keadaan jiwa mereka,
dengan memekan warna yang tepat pada dinding dan alat alat lainnya

kegembiraan dan ketenangan para pegawai akan terpelihara.

g.  Kebersihan ditempat kerja

Secara tidak langsung dapat mempengaruhi seseorang dalam
bekerja. Apabila lingkungan kerja bersih maka para pegawai akan

merasa nyaman dalam melakukan pekerjaan.

a. Jaminan

Jaminan terhadap keamanan dapat menimbulkan ketenangan.
Keamanan atau keselamatan sering ditafsirkan terbatas pada keselamatan
kerja. Padahal lebih luas dari itu termasuk disisi keamanan milik pribadi
dan juga kontruksi gedung tempat bekerja, sehingga akan menimbulkan

ketenangan yang akan mendorong pegawai bekerja.

Menurut (Afandi, 2016) secara umum faktor yang mempengaruhi
lingkungan kerja terdiri dari lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja
psikis, untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik ada beberapa hal faktor

yang harusdiperhatikan yaitu :

a. Faktor lingkungan kerja fisik
Faktor lingkungan kerja fisik adalah lingkungan yang berada disekitar
pekerja itu sendiri. Kondisi lingkungan kerja dapat mempengaruhi

kepuasan kerja pegawai meliputi :
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1) Rancangan pekerjaan, meliputi peralatan kerja dan prosedur kerja
yang tidak sesuai dengan pekerjaannya akan memengaruhi
kesehatan hasil kerja pegawai.

2) Kondisi lingkungan kerja, penerangan dan kebisingan sangat
berhubungan dengan kenyamanan para pegawai dalam bekerja.

3) Tingkat visual privacy dan acoustical privacy, dalam tigkat
pekerjaan tertentu membutuhkan tempat kerja yang memberikan
privasi bagi pegawainya.

Faktor lingkungan kerja psikis

Faktor lingkungan kerpsikis adalah hal hal yang menyangkut dengan

hubungan sosial dan keorganisasian. Kondisi psikis yang mempengaruhi

kepuasankerja pegawai adalah :

)

2)

3)

4)

Pekerjaan yang berlebihan, dengan waktu terbatas atau mendesak
dalam penyeesaian suatu pekerjaan akan menimbulkan ketekanan dan
keteganganterhadap pegawai.

Sistem pengawasan yang buruk dan tidak efisien dapat menimbulakan
ketidakpuasan lainnya, seperti ketidakstabilan suasana politik dan

kurangnya umpan balik prestasi kerja.

Frustasi, dapat berdampak pada terhambatnya usaha pencapaian
tujuan. Misalnya haraoan perusahaan tidak sesuai dengan harapan

pegawai.

Perubahan perubahan dalam segala bentuk, perubahan yang terjadi

dalampekerjaan akan mempengaruhi cara orang orang dalam bekerja.

2.1.3.4 Indikator Lingkungan Kerja
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Menurut Faisal & Dewi (2019) beberapa indikator yang dapat

digunakan untuk mengukur lingkungan kerja mengatakan yaitu ;

a. Penerangan

Pencahayaan yang tidak optimal akan menghambat penyelesaian
pekerjaan, menyebabkan kesalahan kerja yang pada akhirnya berdampak

negatif pada efisiensi.

b. Suhu udara

Temperatur udara atau suhu udara yang terlalu panas bagi pegawai

akan dapat menjadi penyebab menurunnya kinerja pegawai.

c. Fasilitas kerja

Tidak lengkapnya fasilitas yang dimiliki perusahaan akan
mengakibatkan terhambatnya kelancaran kerja.

d. Keamanan

Terjaminnya keamanan di perusahaan maka pegawai akan merasa

tenang dan nyaman dalam bekerja.

e. Hubungan antar pegawai

Hubungan yang baik atau harmonis dengan sesama, dengan pegawai
setingkat, bawahan maupun atasan yang dapat memberikan perasaaan

nyaman bagi pegawai dalam perusahaan.

Menurut Astuti & Iverizkinawati (2018) indikator indikator lingkungan

kerja merinci tiga faktor lingkungan kerja non fisik sebagai berikut :

a. Suasana kerja
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indikator ini adalah kondisi yang ada disekitar pegawai yang sedang
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan
itusendiri. Suasana kerja ini meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat bantu
pekerjaan, keberhasilan, pencahayaan, ketenangan termasuk juga
hubungan kerja antara orang orang yang ada di tempat tersebut.
b. Hubungan dengan rekan kerja
Indikator hubungan dengan rakan kerja yaitu harmonis dan tanpa ada
saling intrik diantara sesama rekan kerja. Hubungan yang harmonis dan
kekeluargaan merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kerja
pegawai.
c. Tersedianya fasilitas kerja
Hal ini dimaksud bahwa peralatan yang digunakan untuk mendukung
kelancaran kerja yang lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas kerja yang
lengakap walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang proses

dalam bekerja.

Menurut Sunyoto & Danang (2013) indikator lingkungan kerja yaitu

sebagai berikut :

a. penerangan
Penerangan perlu untuk kesehataan, keamanan dan daya guna para
pekerja. Apabila kondisi lingkungan kerja tidak diperhatikan oleh

organisasi/perusahaan, maka akan menurunkan kepuasan kerja pegawai.

b. Kebisisngan

Dalam kaitannya dengan ketenangan bekerja, kebisingan merupakan
suara yang tidak dikehendaki oleh para pegawai, karena sifatnya

mengganggu ketenangan dan konsentrasi kerja.
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c. Suhu udara

Keadaan suhu udara didalam ruangan kerja perlu diatur sedemikian
rupa. Suhu udara yang telau panas akan menurunkan gairah kerja pegawai,
begitu sebaliknya suhu udara yang terlalu dingin akan menciptakan

suasana dalam ruang kerja yang kurng nyaman.

d. Ruang gerak yang diperlukan

Ruang gerak pegawai juga harus mendapatkan perhatian, terutama
ruangan yang dipergunakan utuk melangsungkan kegiatan kerja. Luas
sempitnya ruang kerja yang mempengaruhi pegawai dalam menjalankan

pekerjaan yang dibebankan pada pegawai.

e. Pewarnaan
Pemilihan warna ruangan dalam perusahaan juga mempengaruhi
kondisi kerja pegawai. Warna yang digunakan untuk ruangan kerja erat
hubungannya dengan penerangan yang memoergunakan dinding atap

sebagai pembaur.

f. Keamanan

Kaitannya dengan peningkatan semangat dan gairah kerja pegawai
tanpa adanya keamanan kerja bagi pegawai tentu akan mempengaruhi
produktivitas perusahaan.

2.1.2 Budaya Organisasi
2.1.2.1 Pengertian Budaya Organisasi
Menurut Jufrizen (2017) Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana

pegawai mempersiapkan karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukannya
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dengan apa mereka menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu
merupakan suatu istilah deskriptif. Budaya organisasi menyatakan suatu persepsi
bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi itu. Budaya organisasi adalah
suatu nilai nilai yang diyakini menjadi suatu sistem dalam suatu organisasi yang
mendukung dalam pelaksanaan kegiatan dalam berorganisasi untuk mencapai
tujuan yang telah disepakati bersama (Agung, 2015). Budaya organisasi adalah
sebagai perang katsistem nilai nilai atau norma-norma,asumsi-asumsi,atau norma
norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu
organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah

organisasinya (Muis, Jufrizen, 2018).

Sedangkan menurut Roy (2015) yang mengatakan bahwa budaya
organisasi berkaitan dengan baga imana pegawai mempersepsikan
karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukannya dengan apa mereka
menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu merupakan suatu istilah
deskriptif. Budaya organisasi menyatakan suatu persepsi bersama yang dianut
oleh anggota anggota organisasi itu. Budaya organisasi merupakan kumpulan
kepercayaan, harapan, dan nilai nilai yang dianut bersama oleh anggota
organisasi dan diwariskan dari satu generasi ke generasi berikutnya. Budaya
organisasi memiliki peran untuk mengubah sikap dan juga perilaku sumber
daya manusia atau pegawai yang ada agar dapat meningkatkan produktivitas
kerja (Widodo, 2017). Dari beberapa pengertian organisasi yang di kemukakan
para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan
berbagai interaksi dari ciri ciri kebiasaan yang mempengaruhi kelompok

kelompok orang dalam lingkungannya.
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2.1.2.2 Krakteristik Budaya Organisasi

Menurut Akbar (2013) karakteristik budaya organisasi menunjukan
bahwa ada tujuh karakteristik utama yang, secara keseluruhan, merupakan

hakikat kultur sebuah organisasi:

a. Inovasi dan keberanian mengambil resiko, sejauh mana pegawai
didorong untuk bersikap inovatif dan berani mengambil resiko.

b. Perhatian pada hal hal rinci, sejauh mana pegawai diharapkan
menjalankanpresisi, analisis dan perhatian pada hal hal detail.

c. Orientasi hasil, sejauh mana berfokus lebih pada hasil ketimbang
teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut.

d. Orientasi orang, sejauh mana keputusan keputusan manajemen
mempertimbangkan efek dari hasil tersebut atas orang yang ada dalam
organisasi.

e. Orientasi tim, sejauh mana kegiatan kegiatan kerja diorganisir pada tim
ketimbang pada individu individu.

f. Keagresifan, sejauh mana orang bersikap agresif dan kompetitif
ketimbangsantai.

g. Stabilitas, sejauh mana kegiatan kegiatan organisasi menekankan

dipertahankan status quo dalam perbandingan dengan pertumbuhan.

Adapun karakteristik budaya organisasi menurut Ramadhan (2019)

mengatakan karakteristik budaya organisasi adalah sebagai berikut:

a. Inisiatif individu yaitu tingkat tanggung jawab, kebebasan dan

independensi yang dipunyai individu.
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b. Toleransi terhadap tindakan beresiko, yaitu sejauhmana para pegawai
dianjurkan untuk bertindak agresif, inovatif, dan berani mengambil
resiko.

c. Arah, yaitu sejauhmana organisasi tersebut menciptakan dengan jelas
sasaran dan harapan mengenai prestasi.

d. Integrasi, yaitu tingkat sejauhmana unit unit dalam organisasi didorong
untuk bekerja dengan cara yang terkoordinasi..

e. Kontrol, yaitu jumlah peraturan dan pengawasan langsung yang
digunakanuntuk mengawasi dan mengendalikan perilaku pegawai.

f. Identitas, yaitu tingkat sejauhmana para anggota mengidentifikasi
dirinya secara keseluruhan dengan organisasinya daripada dengan
kelompok kerja tertentu atau dengan bidang keahlian profesional.

2.1.2.3 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi .

Menurut Nujulia (2013) budaya organisasi sangat mempengaruhi
berjalannya sebuah sistem dalam perusahaan, namun pada hakikatnya budaya
organisasi tidak dapat berjalan sendiri, melainkan terdiri dari faktor faktor
yang mempengaruhi perkembanganya, bahwa faktor budaya organisasi terdiri

dari :

a. Faktor karakter perorangan

Faktor yang berperan dalam sebuah budaya organisasi adalah individu
yang berada dalam organisasi tersebut, setiap perusahaan memiliki
budaya organisasi yang berbeda beda hal ini disebabkan oleh
perbedaan nilai, kepribadian dan etik setiap individu dalam organisasi

masing masing.
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b. Faktor etika perusahaan

Perusahaan yang baik adalah perusahaan yang memiliki etika yang baik
terhadap pelanggan ataupun sesama pegawai. Etika perusahaan disini
meliputi moral, kepercayaan dan aturan yang menjaga kestabilan

hubungan dengan sesama anggota organisasi.

c. Faktor pembagian hak/ kekuasaan

Pembagian hak dalam sebuah organisasi (property of rights) yaitu hak
untuk memakai sumber sumber daya yang ada dalam organisasi
tersebut. pembagian hak memberikan aturan dan tanggung jawab
kepada setiap individu yang termasuk dalam organisasi tersebut dan
mempengaruhi perkembangan nilai, norma dan atitude dalam

organisasi tersebut.

d. Faktor struktur organisasi

Struktur organisasi adalah sistem formal tentang tugas dan hubungan
kekuasaan yang digunakan untuk mengatur jalannya perusahaan/organisasi

tersebut.

Menurut Nasution & Lesmana (2019) ada tujuh faktor yang sangat
mempengaruhi budaya organisasi, yaitu:
a. Asumsi dasar.
Dalam budaya organisasi ada asumsi dasar yang dapat dijadikan
pedoman bagi anggota dan kelompok dalam organisasi untuk
berperilaku.

b. Keyakinan dipegang.
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Dalam budaya organisasi terdapat keyakinan keyakinan yang dianut
dan dilaksanakan oleh anggota anggotanya organisasi. Keyakinan
tersebut mengandung nilai nilai yang dapat berupa slogan atau moto,
asumsi dasar, tujuan umum organisasi/perusahaan, filosofi bisnis atau
prinsip untuk menjelaskan bisnis.

c. Pemimpin dan pengembangan budaya organisasi

Budaya organisasi perlu diciptakan dan dikembangkan oleh pimpinan
organisasi perusahaan atau kelompok tertentu dalam organisasi atau
perusahaan.

d. Pedoman untuk mengatasi masalah

Dalam organisasi atau perusahaan, ada dua masalah utama yang sering
muncul, yaitu : masalah adaptasi eksternal dan masalah integrasi
internal, keduanya masalah dapat diatasi dengan asumsi dasar dan
keyakinan bersama oleh anggota organisasi.
e. Berbagai nilai
Dalam budaya organisasi, nilai nilai perlu dibagi antara apa yang paling
diinginkan atau apa yang lebih baik atau berharga bagi seseorang.

f. Warisan dasar

Asumsi dan keyakinan yang dipegang oleh anggota organisasi perlu
diteruskan ke yang baru anggota dalam organisasi sebagai pedoman
bertindak dan berperilaku dalam organisas perusahaan.

g. Penyesuaian

Perlu menyesuaikan anggota kelompok dengan aturan atau norma yang

berlaku di kelompok atau anggota organisasi, serta adaptasi

organisasi/perusahaan terhadap perubahan lingkungan.
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2.1.24 Indikator Budaya Organisasi

Menurut Cahyono (2015) menyatakan adapun elemen atau indikator

penting budaya organisasi di antaranya yaitu :

a. Inovasi dan keberanian mengambil risiko

pegawai memiliki dorongan untuk terus berinovasi seperti berkreativitas
dalam melakukan pekerjaannya serta berani mengambil risiko dan
bertanggung jawab terhadap tugas yang dikerjakannya. Menguasai
pemahaman inovasi dan keberanian mengambil resiko.

b. Perhatian terhadap detail

Pegawai memiliki perhatian terhadap detail dalam melaksanakan
pekerjaannya seperti memperhatikan posisi kecermatan, menganalisis,
dan perhatian pada setiap rincian pekerjaan.

c. Berorientasi pada hasil

Pegawai mampu mencapai target atau hasil yang telah ditentukan serta
mampu memanajemen pekerjaannya, yang mana hasil pekerjaan

tersebut berfokus pada hasil yang ingin dicapai.
d. Berorientasi kepada manusia

Pegawai memberikan pelayanan yang baik kepada orang yang dilayani,
hal tersebut akan sangat berdampak baik kepada orang yang dilayani

dan untukpegawai dalam meningkatkan kinerjanya.

e. Berorientasi tim

Pegawai pada kantor mimiliki hubungan yang baik sesama anggota
sehingga mampu bekerja sama dengan baik sesama anggota anggota

lainnya dalam menyelesaikan pekerjaan.
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f. Agresif

Pegawai pada kantor memiliki inisiatif sendiri apa yang seharusnya
dikerjakan tanpa harus menunggu perintah pimpinan agar dapat

mengefesiensikan waktu pekerjaan.

g. Stabil

Pegawai memiliki dorongan untuk terus berprestasi dengan memberikan
hasil kerja yang memuaskan untuk meningkatkan kinerja bukan
menjadikan kinerja menurun dan tidak memiliki motivasi untuk

berprestasi.

Menurut Ramadhana (2019) menyatakan bahwa secara umum terdapat

tiga indikator budaya organisasi yaitu :

a. Budaya konstruktif

Budaya konstruktif adalah budaya dimana para pegawai didorong
untuk berinteraksi dengan orang lain dan mengerjakan tugas dan
proyeknya dengan cara yang akan membantu mereka
dalammemuaskan kebutuhannya untuk tumbuh dan berkembang.
Tipebudaya ini mendukung keyakinan normatif yang berhubungan
dengan pencapaian tujuan aktualisasi diri, penghargaan yang
manusiawi danpersatuan.

b. Budaya pasif

Defensif budaya pasif defensif bercirikan keyakinan

yangmemungkinkan bahwa pegawai berinteraksi dengan pegawai

lain dengan cara yang tidak mengancam keamanan kerja sendiri.
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Budaya ini mendorong keyakinan normatif yang berhubungan
dengan persetujuan,konvensional dan ketergantungan.
c. Budaya agresif
Defensif budaya agresif defensif mendorong pegawainya untuk
mengerjakan tugasnya dengan kerja keras untuk melindungi
keamanan kerja dan status mereka. Tipe budaya ini lebih bercirikan
keyakinan normatif yang mencerminkan oposisi, kekuasaan,
kompetitif dan perfeksionis.
2.2 Kerangka Konseptual
2.2.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja
Kompensasi dikatakan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dari hasil diperoleh temuan
temuan bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang cukup tinggi terhadap
kepuasan kerja, semakin baik kompensasi yang diberikan maka akan

memberikan kepuasan kerja bagi setiap pegawai.

Hal ini dapat dilihat bahwa telah memberikan gaji yang memadai
sehingga memberikan kepuasan kerja bagi pegawai, dan dengan gaji yang
diterima tersebut mendorong pegawai untuk bekerja dengan lebih baik (Gorap,

2019).

Menurut Abadiyah (2016) Pada hasil analisis yang diketahui bahwa
hubungan kompensasi terhadap kepuasan kerja adalah berpengaruh signifikan

terhadap kepuasan kerja.

Kompensas Kepuasan

Keria

Gambar 2.1 Pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja
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2.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Lingkungan kerja adalah segalah sesuatu yang ada disekitar para
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas
yang di jalankan. Kualitas lingkungan kerja dalam arti kondisi ruang kerja
yang nyaman dan sehat, sangat mempengaruhi kesegaran dan semangat kerja

pegawai.

Menurut Julita, Nel arianty (2015) berdasarkan hasil pengujian yang
telah dilakukan dapat dibuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh

signifikan terhadap kepuasan kerja.

Kepuasan
kerja

Lingkungan
kerja

Gambar 2.2 Pengaruh Lingkungan kerja terhadap Kepuasan Kerja

2.2.3 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja artinya apabila budaya organisasi ditingkatkan maka
akanmenyebabkan naiknya kepuasan kerja. Hal ini dapat dilihat dari tingginya
tingkat kedisiplinan pegawai dalam bekerja, mulai dari jam masuk kantor
sampai dengan pulang kantor. berpakaian seragam sesuai dengan hari yang
ditentukan, memakai atribut serta bertanggungjawab dalam menyelesaikan

setiap pekerjaan yang diberikan dengan penuh dedikasi (Gorap, 2019).

Pada hasil analisis menurut Abadiyah (2016) dapat diketahui bahwa
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja hal ini dapat diartikan bahwa

budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
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Kepuasan

Bud .
Y a.lya ) kerja
organisasi

Gambar 2.2 Pengaruh Budaya organisasi terhadap Kepuasan Kerja.

2.2.4 Pengaruh Kompensasi, Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi
Terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dalam penelitian terdahulu
kompensasi, lingkungan kerja, dan budaya organisasi berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya apabila kompensasi,
lingkungan kerja, dan budaya organisasi mengalami peningkatan, maka
kepuasan kerja akan meningkat (Damayanti &Ismiyati, 2020). Dapat

dilihat dengan kerangka konseptual sebagai berikut:

Kompens
asi

Kompensa

Gambar 2.3 Kerangka Konseptual.
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2.3 Hipotesis

Hipotesis adalah dugaan sementara atau jawaban sementara dari
pertanyaan yang ada pada perumusan masalah penelitian (Juliandi & Irfan,
2013). Berdasarkan rumusan masalah serta tujuan dari penelitian ini, maka

dapat diambil hipotesis sebagai berikut :

1. Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada kantor Dinas

Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Sumatera utara.

2. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada kantor

DinasPerindustrian Dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara.

3. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan pada kantor Dinas

Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara

4. Kompensasi, lingkungan kerja, dan budaya organisasi berpengaruh
terhadap kepuasan kerja pada kantor Dinas Perindustrian Dan

PerdaganganProvinsi Sumatera Utara



BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan penelitian

Dalam penelitian ini mengunakan pendekatan penelitian asosiatif
dan pendekatan penelitian kuantitatif, menurut Sugiyono (2013) menyatakan
bahwa penelitian asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk
mengetahui hubungan antara dua variable atau lebih. Dengan penelitan ini
maka dapat di diketahui pengaruh karakteristik individu dan lingkungan

kerja terhadap komitmen organisasi.

3.2 Definisi Operasional Variabel
3.2.1 Kepuasan Kerja (Y)

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang positif dan merupakan
hasil dari evaluasi pengalaman kerja seseorang serta diasosiasikan dengan
situasi kerja atau pekerjaan. Kepuasan kerja terhadap faktor gaji/upah,promosi,
supervisi, tunjangan tunjangan, penghargaan, prosedur, rekan kerja, dan
komunikasi.

Tabel 3.1 Indikator Kepuasan Kerja.
No ndikator

derprestasi dalam pekerjaan

Mloral Dalam Bekerja Semakin Baik
Disiplin

4 Mencintai Pekerjaan Yang Ada Sekarang
(Tambengi, 2016)

W N =

3.2.2 Kompensasi (X1)

Kompensasi merupakan bentuk balas jasa yang diberikan oleh pihak
perusahaan yang berguna untuk memenuhi kebutuhan hidup pegawai yang
dimilikinya. Dengan diberikannya kompensasi yang layak, maka pegawai akan

dapat bekerja dengan optimal sehingga dengan kinerja atau performance
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pegawai yang baik tersebut akan mampu membantu didalam menaikkan

keuntungan (profit) maksimal sesuai dengan yang diinginkan oleh perusahaan.

Tabel 3.2 Indikator Kompensasi.

No ndikator
1 baji
2 npsentif
3 3onus
4 Jpah
5 JIremi
6 \suransi
7 tengobatan

(Sudirman Manik, 2016)
3.2.3 Lingkungan Kerja (X2)

Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang
ada di sekitar pegawai yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat

mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.

Tabel 3.3 Indikator Lingkungan Kerja

NO ndikator

'ata ruang di tempat kerja

irkulasi di tempat kerja

'ingkat pencahayaan di tempat kerja

A WIN|—

fubungan antar pegawai di tempat kerja

5 [fubungan pegawai dengan pemimpin perusahaan di tempat kerja

(Dwi Agung, 2013)
3.2.4 Budaya Organisasi (X3)

Budaya organisasi merupakan suatu sistem nilai yang dipegang dan
dilakukan oleh anggota organisasi, sehingga hal tersebut bisa membedakan

organisasi tersebut dengan organisasi lainnya.

Tabel 3.4 Indikator Budaya Organisasi
No ndikator

novasi dan pengambilan resiko
erhatian terhadap detail

rientasi hasil

rientasi individu

rientasi terhadap Tim

DN B WIN| -
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‘ 6 ‘sgresiﬁtas Stabilitas
(Tri, 2010)
Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan di kantor Dinas Perindustrian dan

Perdagangan Provinsi Sumatera Utara yang bertempat di Jl. Putri hijau No.6,

kesawan, kecamatan medan baru. Waktu Penelitian dilakukanan pada bulan

Mei 2021
Tabel 3.5
Jadwal penelitian
4 Mei Juni Juli Agustus | September | Oktober | November

lo. [egiatan

rariset/Penelitian

engajuan Judul m

enulisan

roposal

eminar Proposal

engumpulan data

enulisan Skripsi

imbingan
kripsi

idang Meja
[ijau

34.

Populasi dan sampel
a. Populasi

atas

terdiri

Populasi adalah wilayah generalisasi

yang
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya (Nurhastuti, 2019). Adapun yang menjadi populasi dalam
penelitian ini seluruh pegawai pada kantor Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Provinsi Sumatera Utara, yang berjumlah 80 orang. Adapun

untuk pegawai tetap yang berjumblah 60 orang dan pegawai honor

berjumblah 20 orang.
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Tabel 3.6
Populasi Dalam Penelitian Seluruh Pegawai Kantor
Dinas Perindustrian dan Perdagangan
Provinsi Sumatera Utara.

Z
o

Jabatan

Total
(orang)

[epala Dinas

ekretaris

[epala Sub Bagian Perencanaan Data dan Informasi

(epala Sub Bagian Umum dan Kepegawaian

[epala Sub Bagian Keuangan

(epala Bidang perindustrian

lasi. Pembinaan Sarana Industri

[asi. Pembinaan Usaha Industri

O| 0| Q| N | K| W[ N| —

(asi. Pembinaan Pengawasan Industri

—_
=]

(epala Bidang Perdagangan

—_—
—_—

[asi. Pembinaan Sarana Industri

—_
[\

(asi. Pembinaan usaha pergadangan

—
w

(asi. Pembinaan Pengawasan Industri

—_
~

[epala Bidang Kerjasama dan Perlindungan

—
()]

(asi. Kerjasama dan Distribusi

—_—
[o)}

[asi. Perlindugan Konsumen

el el el el ) el B e e e B e et el e B e

hmlah

17

Z
e

egawai

taf Bagian Perencanaan Data dan Informasi

11

taf Bagian Umum dan Kepegawaian

11

taf Bagian Keuangan

taf Bidang Industri

11

taf Bidang Perdagangan

11

AN | B W N =

taf Kerjasama dan Perlindungan

11

hmlah staf

80

b. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki

oleh populasi tersebut. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini

diambil dengan metode Probality sampling (Prasetiyo, 2020), Probality

sampling adalah teknik pengambilan

seluruh

anggota/elemen populasi memiliki peluang (probality) yang sama

diajukan sebagai sampel. Dalam penelitian ini sampel seluruh populasi

yang berjumlah 50 orang (Juliandial, 2013).
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3.5. Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini,
maka penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data dengan
menggunakan:
3.5.1. Angket/Kuesioner

Angket atau kuesioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang
digunakan untuk memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan

tentang pribadinya atau hal hal yang ia ketahui (Sugiyono, 2013).

Tabel 3.7
Skala Likert

PERNYATAAN BOBOT

Sangat setuju 5

Setuju 4

Kurang setuju 3

Tidak Setuju 2

Sangat tidak setuju 1

(Sugiyono, 2013)
Selanjutnya setelah angket disebar untuk mengukur valid sertahandalnya

suatu instrumen maka dilakukan uji validitas dan reliabilitas.

a) Uji Validitas

Uji validitas merupakan pengujian sejauh mana ketepatan atau kebenaran
suatu instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jika instrumen
valid atau benar, maka hasil pengukuran pun kemungkinan akan benar.

Berikut adalah rumus korelasi:

(Sugiyono,2013)
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Keterangan :
n = jumlah sampel
X = data jawaban responden masing-masing item
Y = data total jawaban masing-masing item dikurangi data X pendampingnya.
b) Uji Reliabilitas
Tujuan pengujian reliabilitas ialah untuk melihat apakah instrument
penelitian yakni instrument yang pasti dan dapat dipercayai (Juliandi & Irfan, 2013).
Sesuatu instrument dikatakan reliable apabila, hasil pengukuran dari alat ukur
tersebut normal dan tidak berubah-ubah (Naninncova, 2019). Uji reliabilitas dicoba
dengan pengujian statistik Cronbach Alpha, dengan ketentuan variabel yang
dikatakan reliabel merupakan nilai Cronbach Alpha di atas 0, 6. Uji validitas serta
reliabilitas ini diukur dengan memakai dukungan aplikasi Aplikasi SPSS 25. 0 for
Windows
4.1 Teknik Analisis Data
Untuk menjawab masalah masalah penelitian maka berdasarkan data
data yang dikumpulkan atau diperoleh oleh peneliti maka pengujian dilakukan
dengan menggunakan suatupengujian statistik dengan pengujian hipotesis
asosiatif untuk mengetahui ada atau tidak pengaruh antara variabel bebas
dengan variabel terikat yaitu dengan sebagai berikut :

4.1.1  Regresi Linear Berganda

Regresi linear adalah alat statistik yang dipergunakan untuk
mengetahui hubungan antara variabel independen dengan dependen. Variabel
bebas yang digunakan dalam penelitian ini adalah kompensasi, lingkungan
kerja dan budaya organisasi, variabel independen dalam penelitian ini adalah

kepuasan kerja. Berikut adalah rumus untuk menguji regresi berganda :
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Y=a+61X1+62X2++683X3+e

(Sugiyono, 2013)

Keterangan:

Y = Kepuasan kerja

X1 = Kompensasi

X2 = Lingkungan kerja

X3 = Budaya Organisasi

pl, p2, B3 = besaran koefisien dari masing masing
variabel = Eror Terms

3.6.2. Uji Asumsi Klasik
Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang
dipakai adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri
dari :
1) Normalitas
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah nilai yang dihasilkan dari
regresi terdistribusi secara normal atau tidak (Purnomo, 2016, hal 174). Kriteria
pengambilan keputusan adalah Jika penyebaran data pada grafik normal P-P Plot
mengikuti garis normal (45 derajat), maka data berdistribusi normal. Distribusi
normal membentuk suatu garis lurus diagonal, dan ploting data residual akan
dibandingkan dengan garis diagonalnya. Jika distribusi data normal, makagaris
yang menggambarkan data sebenarnyaakan mengikut garis normalnya (Beladin
& Dwiyanto, 2013).
Dasar pengambilan keputusan untuk uji normalitas adalah (Beladin & Dwiyanto,

2013) ;
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a. Jika data menyebar disekitar garis-garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan distribusi normal, maka
model regresi memenuhi asumsi normalitas.

b. Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan distribusi normal, maka
model regresi tidak memenuhi asumsinormalitas.

2) Multikolineritas
Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan

adanya korelasi yang kuat diantara variabel independen (A Juliandi, 2015).

Jika variabel apabila terdapat korelasi antar variabel bebas, maka terjadi

multikolinearitas, demikian juga sebaliknya. Pengujian multikolinearitas

dilakukan dengan melihat VIF (Variance Inflasi Factor) antar variabel
independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum dipakai untuk
menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance > 0,10 atau

sama dengan VIF < 10.

3) Heterokedisitas

Uji heterokedisitas bertujuan menguji apakah model regresi tujuan
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan
lain. Heterokedastisitas pada penelitian ini dapat dilihat melalui grafik
scatterplot. Suatu model regresi dikatakan tidak ada heterodiksitas apabila
grafik scatterplot terlihat bahwa tidak adanya pola yang jelas, serta titik

titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y.

Berdasarkan seluruh data yang terkumpul, selanjutnya dianalisis sesuai
dengan kebutuhan sehingga terjawabnya hipotesis yang diajukan dalam

penelitian. Untuk melakukan analisis data penilitian dilakukan dengan
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menggunakan bantuan Software SPSS (statistical product and Services

Solution).

4.2 Pengujian hipotesis
4.2.1 Uji korelasi parsial (Uji T )

Uji t-statistik digunakan untuk mengkaji apakah variabel bebas (X) secara parsial
memiliki hubungan yang signifikan ataupun tidak terhadap variabel terikat (Y). Untuk
menguji nyata atau tidaknya hubungan variabel bebas dengan variabel terikat secara parsial

digunakan uji t Adapun rumus yang digunakan untuk menguji hipotesis ini adalah :

Keterangan
r = Besar Korelasi antara variabel x dan y
t = Hipotesis (t-hitung)
n = Jumlah sampel
Bila t hitung > t tabel atau nilai signifikansi uji t < 0,05 hingga dapat
disimpulkan bahwa secara individual variabel independen mempengaruhi signifikan
terhadap variabel dependen (Ghozali, 2018).
4.2.2  Uji Korelasi Simultan (Uji F)
Uji F digunakan untuk menguji signifikansi koefiensi korelasi ganda yang
dihitung dengan rumus :
Fh=R?/k
(1IR*)/(nk 1)

(Sugiyono, 2018)
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Keterangan :

R = koefisien korelasi ganda

k = jumlah variabel independen

n = jumlah anggota sampel

F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel

4.2.3 Koefisien Determinasi (R Square)

Koefisien determinasi (R Square) menurut Juliandi (2015) digunakan dalam
penelitian ini untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi oleh
variasi nilai variabel bebas. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara variabel
bebas dengan variabel terikat yaitu dengan mengkuadratkan koefisien yang ditemukan

yaitu sebagai berikut

D = R x 100%

(Juliandi, 2015)

Keterangan :
D = Determinasi
R2 =Nilai korelasi berganda

100% = Persentase Kontribusi



BAB 4
HASIL PENELITIAN

4.1  Deskripsi Data
4.1.1 Deskripsi Data Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data yang terdiri
dari 6 pernyataan untuk variabel kompensasi (X1), 8 pernyataan untuk variabel
lingkungan kerja (X2), 7 pernyataan untuk variabel budaya organisasi (X3) dan 7
pernyataan untuk variabel kepuasan kerja (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan
kepada 60 orang pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara
responden sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel
ceklis yang terdiri dari 5 (lima) opsi pernyataan dan bobot penelitian sebagai berikut:

Tabel 4.1 Skala Likert

Pernyataan BOBOT
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: (Sugiyono, 2018)

Berdasakan ketentuan penelitian skala likert dari tabel diatas dapat dipahami
bahwa ketentuan diatas berlaku baik didalam menghitung variable. Dengan
demikian untuk setiap responden yang menjawab angket penelitian, maka skor
tertinggi diberikan beban nilai 5 dan skor terendah diberikan nilai 1.

4.1.2 Karakteristik Responden

Hasil tabulasi karakteristik 60 responden diolah menggunakan program

SPSS yang menghasilkan deskripsi statistik responden dalam penelitian, seperti

yang tampak pada tabel 4.2 berikut ini :



Tabel 4.2 Krakteristik Responden

Uraian Frekuensi Persentase (%)
Jenis Kelamin :
Pria 34 56,7
Wanita 26 433
Total 60 100
Jenjang
Pendidikan : 15 25,0
S2 37 61,6
S1 8 13,4
D3 0 0
SMA/SMK 60 100
Total
Usia
20-30 Tahun 18 30,0
31- 40 Tahun 19 31,6
41- 50 Tahun 16 26,7
>50 Tahun 7 11,7
Total 60 100

(Sumber : Data Diolah, 2021)
Dari tabel 4.2 dapat dilihat gambaran tentang jenis kelamin, jenjang
pendidikan dan usia. Jika dilihat dari jenis kelamin responden pria lebih banyak
dari wanita yaitu wanita 34 responden (56,7%). Dari tingkat jenjang pendidikan,
mayoritas para responden tamatan S1, yaitu sebanyak 37 responden (61,6%). Dari
tingkat usia, mayoritas para responden usia 31-40 tahun, yaitu sebanyak 19
responden (31,6%). Hal ini menunjukkan bahwa responden sudah memiliki
pendidikan dan yang cukup berpengalaman, sehingga pengisian kuisioner akan
semakin berkualitas.
4.1.3 Jawaban Responden
4.1.3.1 Kepuasan Kerja
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel
kepuasan kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.3 Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan kerja (Y)
NO SS S KS TS STS
F| % F| % F| % F| % F| %




41 68 18 30

14 23 45 75

24 40 35 58

14 23 41 68

25 41 32 53

(=) o)l fo}l e}l e}l Kan)
(=) )l fo )l e}l e}l Kan)
[=) )l feu)l e}l e}l fau)
(=) e}l feo}l fe)l feu}l Fau)

15 25 40 66

ARl ko ) iNR | (O R | (O] | \§)

N ||| |W|N|—
Alwvmlwlwn|—|—]|—

18 30 38 63 0 0 0 0

Sumber : Data Diolah 2021
Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :
. Jawaban responden tentang saya senang dengan pekerjaan yang saya kerjakaan saat
ini di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara, mayoritas
menjawab “sangat setuju” sebanyak 41 orang dengan persentase sebesar 68%.
. Jawaban responden tentang saya merasa senang dengan suasana kantor yang kondusif
dan harmonis pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara,
mayoritas menjawab “setuju’ sebanyak 45 orang dengan persentase sebesar 75%.
. Jawaban responden tentang saya merasa puas dengan bonus dan insentif yang di
berikan Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara, mayoritas
menjawab “setuju” sebanyak 35 orang dengan persentase sebesar 58%.
. Jawaban responden tentang saya merasa puas mengunakan peralatan kantor sediakan
Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara ini, mayoritas
menjawab “setuju” sebanyak 41 orang dengan persentase sebesar 68%.
. Jawaban responden tentang saya merasa puas dengan kenyamanan dan kebersihan
tempat kerja di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara selama
ini, mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 32 orang dengan persentase sebesar 53%.
. Jawaban responden tentang saya merasa senang karena perusahaan memperhatikan
kepuasan karyawan di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara
selama ini, mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 40 orang dengan persentase

sebesar 66%.



7. Jawaban responden tentang saya merasa puas dengan hasil kerja saya yang saya
berikan di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara selama ini,
mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 38 orang dengan persentase sebesar 63%.

4.1.3.2 Kompensasi

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel
kompensasi yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.4 Skor Angket Untuk Variabel Kompensasi (X1)

to SS S KS TS STS
F Yo o % o F%
1 17 28] 41| 68 2 4 0 0 0 0
2 31 52| 29| 48 0 0 o0 0 0 0
3 32 s3] 28] 46 0 0 o0 0 0 0
4 33 55| 27] 45 0 0 o0 0 0 0
si 24 40| 30| 50 6 10 0 0 0 0
6 15 25| 35| 58 17
1 0 0 0 0
0

Sumber : Data Diolah 2021
Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang tunjangan hari raya yang diterima sesuai harapan,
mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 41 orang dengan persentase sebesar 68%.

2. Jawaban responden tentang saya merasa terlindungi oleh dengan adanya jaminan
kesehatan dalam bekerja di perusahaan/instansi, mayoritas menjawab ‘“sangat setuju”
sebanyak 31 orang dengan persentase sebesar 52%.

3. Jawaban responden tentang saya mendapatkan apresiasi dari pimpinan atas hasil kerja
yang memuaskan, mayoritas menjawab “sangat setuju” sebanyak 32 orang dengan

persentase sebesar 53%.



4. Jawaban responden tentang perusahaan memperhatikan pemenuhan kebutuhan dan
fasilitas peralatan kantor maupun karyawan, mayoritas menjawab ‘“‘sangat setuju”
sebanyak 33 orang dengan persentase sebesar 55%.

5. Jawaban responden tentang gaji pokok yang di terima sesuai dengan beban kerja
anda, mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 30 orang dengan persentase sebesar
50%.

6. Jawaban responden tentang anda menerima jaminan hari tua yang memadai untuk
menjamin kehiduan anda pada saat pensiun, mayoritas menjawab “setuju” sebanyak
35 orang dengan persentase sebesar 58%.

4.1.3.3 Lingkungan Kerja

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel
lingkungan kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.5 Skor Angket Untuk Variabel Lingkungan Kerja (X2)
No SS S KS TS STS

Fo F % F %A Fh F %

I 9 1| 49 81 2 4 0 0 0 0

21 20 47 78 1 2

3 2 3| 36/ 60 2 4

4 2 31 39 65 0 0

5 1 2| 45 75 2 4

6 1 2| 44 73 3 6

72 3 37 6l 2 4 0 0 0 0

g 2 3 37 6l 0 0 0 0 0 0

Sumber : Data Diolah 2021

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :



1. Jawaban responden tentang merasa Saya merasakan lingkungan yang harmonis dan
kondusif, mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 49 orang dengan persentase sebesar
81%.

2. Jawaban responden tentang saya merasa nyaman bekerja di perusahaan ini, mayoritas
menjawab “setuju” sebanyak 47 orang dengan persentase sebesar 78%.

3. Jawaban responden tentang kebersihan lingkungan/lapangan kerja sudah baik,
mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 36 orang dengan persentase sebesar 60%.

4. Jawaban responden tentang hubungan pegawai dengan atasan baik dan
menyenangkan, mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 39 orang dengan persentase
sebesar 65%.

5. Jawaban responden tentang peralatan pekerjaan sudah cukup dan memadai dalam
menunjang pekerjaan, mayoritas menjawab ‘“‘setuju” sebanyak 45 orang dengan
persentase sebesar 75%.

6. Jawaban responden tentang keamanan sekitar lingkungan kerja sudah aman,
mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 44 orang dengan persentase sebesar 73%.

7. Jawaban responden tentang ‘“Penerangan yang ada (sinar matahari dan listrik) di
ruang kerja telah sesuai dengan kebutuhan” diperoleh hasil bahwa mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 37 orang atau sebesar 61%.

8. Jawaban responden tentang “Adanya petugas keamanan dilingkungan kantor,
membuat saya bekerja sangat baik” diperoleh hasil bahwa mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 37 orang atau sebesar 61%.

4.1.3.4 Budaya Organisasi

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel

budaya organisasi yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.



Tabel 4.6 Skor Angket Untuk Variabel Budaya Organisasi (X3)

No SS S KS TS STS

F % F %o F % F % F %o
1 36 60 24 40 0 0 0 0 0 0
2 16 27 44 73 0 0 0 0 0 0
3 28 46 32 54 0 0 0 0 0 0
4 20 33 36 60 4 7 0 0 0 0
5 25 42 30 50 5 8 0 0 0 0
6 18 30 38 63 4 7 0 0 0 0
7 21 35 36 60 3 5 0 0 0 0

Sumber : Data Diolah 2021
Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :
. Jawaban responden tentang atasan mendorong karyawan untuk memiliki inisiatif dan
kreativitas dalam bekerja, mayoritas menjawab ‘“‘sangat setuju” sebanyak 36 orang
dengan persentase sebesar 60%.
. Jawaban responden tentang saya selalu menciptakan ide ide yang motivasi dalam
bekerja, mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 44 orang dengan persentase sebesar
73%.
. Jawaban responden tentang saya selalu di tuntut untuk menyelesaikan pekerjaan
dengan tepat dan cermat, mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 32 orang dengan
persentase sebesar 54%.
. Jawaban responden tentang atasan memberikan arahan mengenai tugas yang di
berikan atau di perintahkan, mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 36 orang dengan
persentase sebesar 60%.
. Jawaban responden tentang saya lebih senang menyelesaikan pekerjaan dengan kerja
sama tim, mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 30 orang dengan persentase sebesar
50%.
. Jawaban responden tentang perusahaan membatasi fasilitas kantor, mayoritas

menjawab “setuju” sebanyak 38 orang dengan persentase sebesar 63%.



7. Jawaban responden tentang perusahaan membatasi jam istirahat kantor, mayoritas
menjawab “setuju” sebanyak 36 orang dengan persentase sebesar 60%.
4.2 Analisis Hasil Penelitian
4.2.1 Uji Validitas
Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan kevalidan maupun

kesahihan sesuatu instrument. suatu instrument dikatakan valid apabila sanggup
mengukur apa yang diinginkan serta sanggup untuk mengatakan data dari variabel
yang diteliti secara pasti. Dalam penelitian ini, uji validitas dicoba untuk menguji
datayang valid ataupun tidak valid setelah menggunakan alat ukur kuisioner dan
wawancara. (Sugiyono, 2012).

Tabel 4.7. Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi

Jutiran pertanyaan -hitung -tabel Keterangan
(1.1 h14 250 /alid
1.2 539 250 /alid
(1.3 510 250 /alid
1.4 196 250 /alid
(1.5 780 250 /alid
(1.6 570 250 /alid

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 25
Berdasarkan uji kuisioner sebanyak 60 orang responden, pada nilai signifikansi

5% dengan derajat bebas df = 56 dengan nilai r-tabel sebesar 0,250, pada tabel
diatas dapat dilihat bahwa r-hitung lebih besar daripada r-tabel, hanya satu variable
yang di nyatakan tidak valid, sehingga pertanyaan variabel kompensasi dinyatakan
valid.

Tabel 4.8. Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja

butiran pertanyaan -hitung -tabel Keterangan
(2.1 541 250 /alid
2.2 551 250 /alid
(2.3 730 250 /alid
2.4 547 250 /alid
(2.5 717 250 /alid




(2.6 h44 250 /alid
2.7 175 250 /alid
(2.8 h58 250 /alid
Sumber : Hasil pengolahan SPSS 25

Berdasarkan wuji kuisioner sebanyak 60 orang responden, pada nilai

signifikansi 5% dengan derajat bebas df = 56 dengan nilai r-tabel sebesar 0.250
pada tabel diatasdapat dilihat bahwa r-hitung lebih besar daripada r-tabel, sehingga
pertanyaan variabel lingkungsn kerja dinyatakan valid.

Tabel 4.9. Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi

utiran pertanyaan -hitung -tabel Keterangan
(3.1 351 250 /alid
(3.2 405 250 /alid
(3.3 481 250 /alid
(3.4 885 250 /alid
(3.5 851 250 /alid
(3.6 382 250 7alid
3.7 380 250 /alid

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 25
Berdasarkan wuji kuisioner sebanyak 60 orang responden, pada nilai

signifikansi 5% dengan derajat bebas df = 56 dengan nilai r-tabel sebesar 0,250,
pada tabel diatasdapat dilihat bahwa r-hitung lebih besar daripada r-tabel, sehingga
pertanyaan variabel budaya organisasi dinyatakan valid.

Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja

butiran pertanyaan -hitung -tabel Keterangan
7.1 285 250 /alid
r.2 349 250 /alid
r.3 473 250 /alid
r.4 380 250 /alid
r.5 856 250 /alid
7.6 851 250 7alid
r.7 829 250 7alid

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 25
Berdasarkan uji kuisioner sebanyak 60 orang responden, pada nilai

signifikansi 5% dengan derajat bebas df = 56 dengan nilai r-tabel sebesar 0.250.



pada tabel diatasdapat dilihat bahwa r-hitung lebih besar daripada r-tabel, sehingga
pertanyaan variabel kompensasi dinyatakan valid.
4.2.2 Uji Reliabilitas

Tujuan pengujian reliabilitas ialah untuk melihat apakah instrument
penelitian yakni instrument yang pasti dan dapat dipercayai. (Juliandi &
Irfan,2013). Sesuatu instrument dikatakan reliable apabila, hasil pengukuran dari
alat ukur tersebut normal dan tidak berubah-ubah (Naninncova, 2019). Uji
reliabilitas dicoba dengan pengujian statistik Cronbach Alpha, dengan ketentuan
variabel yang dikatakan reliable merupakan nilai Cronbach Alpha di atas 0, Uji
validitas serta reliabilitas ini diukur dengan memakai dukungan aplikasi Aplikasi
SPSS 25. 0 for Windows.

4.11. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kompensasi

Rallablty Staitise

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 25
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai koefisien reliabilitas

(Cronbach’s Alpha) variabel kompensasi adalah sebesar 0.676 . dengan demikian
maka nilai koefisien reliabilitas sebesar 0.676 > 0.6 sehingga kesimpulannya adalah
variabel kompensasi merupakan variabel yang reliabel.

4.12. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Lingkungan Kerja

Rallabiby Statstes

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 25




Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai koefisien reliabilitas
(Cronbach’s Alpha) variabel lingkungan kerja adalah sebesar 0.804 . dengan
demikian maka nilai koefisien reliabilitas sebesar 0.804 > 0.6 sehingga
kesimpulannya adalah variabel lingkungan kerja merupakan variabel yang reliabel.

4.13. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Budaya Organisiasi

Rilabify Statstcs

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 25
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai koefisien reliabilitas

(Cronbach’s Alpha) variabel budaya organisasi adalah sebesar 0.833. dengan
demikian maka nilai koefisien reliabilitas sebesar 0.833 > 0.6 sehingga
kesimpulannya adalah variabel budaya organisasi merupakan variabel yang

reliable.

4.13. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja

Reiiabilty Stastce

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 25
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai koefisien reliabilitas

(Cronbach’s Alpha) variabel kepuasan kerja adalah sebesar 0.806. dengan demikian
maka nilai koefisien reliabilitas sebesar 0.806 > 0.6 sehingga kesimpulannya adalah

variabel kepuasan kerja merupakan variabel yang reliable

4.3 UJI ASUMSI KLASIK
4.3.1 Uji Normalitas

4.14. Hasil Uji Normalitas



Sumbe;h:‘ E;ms‘)inlﬂpengolahan SPSS 25
Berdasarkan tabel diatas diperoleh hasil bahwa uji normalitas kolmogorov-
smirnov apabila tingkat signifikan 5%, nilai Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar dari
0,05 berarti bahwa variabel residual berdistribusi normal, sehingga berdasarkan
tabel diatas diketahui bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) > 0,05 yang mengartikan
bahwa model regresi yang diperoleh dalam penelitian ini adalah berdistribusi
normal.
4.3.2 Uji Multikolonieritas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen (bebas). Model

regresi yang baik seharusnya bebas multikolinieritas atau tidak terjadi korelasi



antara variabel independen (bebas). Uji multikolinieritas dapat dilihat dari nilai
Varians Inflation Factor (VIF).
Berikut in1  merupakan hasil pengujian dengan menggunakan Uji

Multikolinieritas pada data yang telah diolah berikut ini :

4.15 Hasil Uji Multikolonieritas

Confizionts®

e
qqqqq

Sumb;;. Hasil pengolahan SPSS 25

Dari tabel 4.15 diatas dapat diperoleh nilai VIF dari ke-3 variabel yakni
kompensasi, lingkungan kerja dan budaya organisasi memiliki nilai VIF < 10
sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolonieritas.ini.

4.3.2.1 Uji Heteroskedastisitas

Tabel 4.16 Hasil Uji Heteroskedastisitas

[ES————



Sumber: Data diolah SPSS versi 25
Berdasarkan table 4.16 diatas, dapat diketahui bahwa data (titik-titik)

menyebar secara merata diatas dan dibawah garis nol, tidak berkumpul di satu
tempat, serta tidak membentuk satu pola tertentu sehingga dapat disimpulkan
bahwa pada uji regresi ini tidak terjadi heterokedastisitas.

4.3.3 Regresi Linier Berganda

Tabel 4.17 Hasil Regresi Linier Berganda

..........

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 25
Dari tabel 4.17 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut :

1. Konstanta =6.713
2. Kompensasi =0.375
3. Lingkungan Kerja =0.354
4. Budaya Organisasi= 0.050
Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda sehingga
diketahui persamaan berikut :
Y =6.713-0.375+0.354 + 0.050
Berdasarkan nilai diatas dapat diketahui model persamaan regresi
linearnya adalah sebagai berikut :
- Nilai konstanta (a) sebesar 6.713, hal ini menunjukkan bahwa apabila nilai

kompensasi, lingkungan kerja dan budaya organisasi tidak ada, maka nilai



kepuasan kerja sebesar 6.713.

- Nilai kompensasi (X1) sebesar 0.375, hal ini menunjukkan bahwa setiap
peningkatan kompensasi sebesar satu satuan, maka kepuasan kerja akan
meningkat sebesar 0.375.

- Nilai lingkungan kerja (X2) sebesar 0.354, hal ini menunjukkan bahwa
setiap peningkatan lingkungan kerja sebesar satu satuan, maka kepuasan kerja
akan meningkat sebesar 0.354.

- Nilai budaya organisasi (X3) sebesar 0.050, hal ini menunjukkan
bahwa setiap peningkatan budaya organisasi sebesar satu satuan, maka kepuasan
kerja akan meningkat sebesar 0.050.

4.3.4 Pengujian Hipotesis
4.3.4.1 Uji t (Uji Parsial)
Uji t-statistik digunakan untuk mengkaji apakah variabel bebas (X) secara
parsial memiliki hubungan yang signifikan ataupun tidak terhadap variabel terikat
Y).
Bila t hitung > t tabel atau nilai signifikansi uji t < 0,05 hingga dapat disimpulkan
bahwa secara individual variabel independen mempengaruhi signifikan terhadap variabel
dependen (Ghozali, 2018).

Tabel 4.18 Hasil Uji t



Sumber : I&ash I;er;éolahan SPSS 25

Untuk menguji apakah hipotesis dalam penelitian ini diterima atau tidak
maka diperlukan dilaksanakan pengujian hipotesis atau uji t. hasil uji t sebagai
berikut: Nilai t-tabel diperoleh dengan cara:

df =n-k
=60-3
=57
Hasil pengujian statistik pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut:

Uji t-hitung dilakukan adalah uji satu, maka t-tabel yang diperoleh adalah
pada alpha 5% adalah 2.00247. Berdasarkan tabel diatas diperoleh data sebagai
berikut :

1. Hasil t-hitung untuk variabel kompensasi sebesar 2.423 lebih besar darinilai
t-tabel 2.00247 dengan nilai signifikansi sebesar 0.019 lebih kecil dari 0.05.
Berdasarkan hasil tersebut maka diperoleh kesimpulan bahwa variabel
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada
Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara dan diperoleh
kesimpulan hipotesis alternatif diterima.

2. Hasil t-hitung untuk variabel lingkungan kerja sebesar 2.555 lebih besar dari

nilai t-tabel 2.00247 dengan nilai signifikansi sebesar 0.013 lebih kecil dari



0.05. Berdasarkan hasil tersebut maka diperoleh kesimpulan bahwa variabel
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara dan
diperoleh kesimpulan hipotesis alternatif diterima.

3. Hasil t-hitung untuk variabel budaya organisasi sebesar 0.465 lebih kecil dari
nilai t-tabel 2.00247 dengan nilai signifikansi sebesar 0.644 lebih besar dari
0.05. Berdasarkan hasil tersebut maka diperoleh kesimpulan bahwa variabel
budaya organisasi tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera
Utara dan diperoleh kesimpulan hipotesis alternatif ditolak

4.3.4.2 Uji F (Uji Signifikan Simultan)

Uji statistik F dilakukan untuk menguji apakah variable bebas (X) secara
simultan mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variable terikat
(Y). Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS versi 25 maka
diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 4.19 Hasil Uji
F

Sumber : SPSS versi 25
Untuk menguji apakah hipotesis dalam penelitian ini diterima atau tidak

maka diperlukan dilaksanakan pengujian hipotesis atau uji - F. hasil uji - F sebagai

berikut:Nilai F- tabel diperoleh dengan cara:



df =n—-k-1

=60-3-1

=56

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai f-hitung sebesar 7.932
dengan tingkat signifikansi 0.001 sedangkan nilai f-tabel pada alpha 5% adalah
2.77, dengan demikian hasil perhitungan menunjukkan bahwa f-hitung > f-tabel
dan tingkat signifikansinya 0.001 < 0.05 menunjukan bahwa kompensasi,
lingkungan kerja dan budaya organisasi secara bersama—sama memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Provinsi Sumatera Utara dan diperoleh kesimpulan hipotesis
alternatif diterima.

4.3.4.3 Uji Koefisien Determinasi (R-square)

Nilai R-square dari koefisien determinasi digunakan untuk melihat
bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi oleh nilai variabel bebas. Nilai
koefisien determinasi adalah antara 0 dan 1. Apabila nilai R-square semakin
mendekati satu maka semakin besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat. Berikut hasil pengujian statistiknya :

Tabel 4.20 Hasil Uji Koefisien Determinasi

Sumber: SPSS versi 25



Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai dari R square sebesar 0.298
yang berarti 29,8% variasi nilai kepuasan kerja ditentukan oleh peran dari variasi
nilai kompensasi, lingkungan kerja dan budaya organisasi sehingga dapat
disimpulkan bahwa kontribusi nilai kompensasi, lingkungan kerja dan budaya
organisasi dalam mempengaruhi kepuasan kerja adalah sebesar 29,8% sementara
70,2% adalah kontribusi variabel lain yang tidak termasuk di dalam penelitian ini.

4.3.5 Pembahasan
Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai hasil temuan penelitian
ini terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah
dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan
untuk mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada tiga bagian utama yang akan
dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut:
1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Pada Dinas
Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis parsiail diperoleh hasil t-hitung untuk
variabel kompensasi sebesar 2.423 lebih besar dari nilai t-tabel 2.00247 dengan
nilai signifikansi sebesar 0.019 lebih kecil dari 0.05. Berdasarkan hasil tersebut
maka diperoleh kesimpulan bahwa variabel kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja pada Dinas Perindustrian Dan
Perdagangan Provinsi Sumatera Utara dan diperoleh kesimpulan hipotesis alternatif
diterima. Hal tersebut senada dengan hasil penelitian dari (Rasyid & Tanjung,
2020) Hal ini dapat disimpulkan bahwa kompensasi yang ada di Dinas
Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara sudah baik dan sesuai

dengan presepsi masing-masing responden. perusahaan telah memberikan



jamsostek ketenaga kerjaan, BPJS kesehatan, asuransi jiwa bagi para karyawan,
tunjangan hari raya idul fitri dan idul adha dan natal, santunan kedukaan, dll.
Sedangkan berdasarkan analisis hasil uji — t kompensasi mempunyai hubungan
positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil hipotesis menunjukkan bahwa
kompensasi mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja.
Dengan hasil ini hasil hipotesis yang diajukan diterima. Maka dapat
disimpulkan bahwa semakin baik dan tinggi tingkat kepuasan kerja yang ada di
Dinas Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara.
2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pada Dinas

Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis parsiail diperoleh hasil t-hitung untuk
variabel lingkungan kerja sebesar 2.555 lebih besar dari nilai t-tabel 2.00247
dengan nilai signifikansi sebesar 0.013 lebih kecil dari 0.05. Berdasarkan hasil
tersebut maka diperoleh kesimpulan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja pada Dinas
Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara dan diperoleh kesimpulan
hipotesis alternatif diterima. Hal tersebut senada dengan hasil penelitian dari
(Andriany, 2019) Hal ini dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja yang ada di
Dinas Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara sudah baik dan
sesuai dengan presepsi masing-masing responden. Perusahan telah menyediakan
mushollah, kantin, tempat parkir kendaraan dll. Sedangkan berdasarkan analisis
hasil uji — t lingkungan kerja mempunyai hubungan positif terhadap kepuasan kerja
karyawan. Hasil hipotesis menunjukkan bahwa lingkungan kerja mempunyai

pengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan hasil ini hasil hipotesis



yang diajukan diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa semakin baik dan tinggi
tingkat kepuasan kerja yang ada di Dinas Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi
Sumatera Utara
3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Pada Dinas
Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis parsiail diperoleh hasil t-hitung untuk
variabel budaya organisasi sebesar 0.465 lebih kecil dari nilai t-tabel 2.00247
dengan nilai signifikansi sebesar 0.644 lebih besar dari 0.05. Berdasarkan hasil
tersebut maka diperoleh kesimpulan bahwa variabel budaya organisasi tidak
berpengaruh positif dan tidak signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja
pada Dinas Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara dan diperoleh
kesimpulan hipotesis alternatif ditolaak. Hal tersebut senada dengan hasil penelitian
dari (Saripudin, 2012) Hal ini dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi yang ada
di Dinas Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara masih dianggap
belum baik sesuai dengan presepsi masing-masing responden seperti halnya
kurangnya kedisiplinan yang berbentuk peraturan yang di buat perusahaan untuk
karyawan sehingga menimbulkan ketidak puasan kerja. Maka berdasarkan hasil uji
— t yang menunjukkan negative berarti buruk atau tidak baiknya budaya organisasi
akan berdampak kepada penurunan kepuasan kerja karyawan pada Dinas
Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Sumatera utara.
4.  Pengaruh Kompensasi, Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap
Kepuasan Kerja Pada Dinas Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi
Sumatera utara.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis simultan (uji-f) diperoleh nilai f



hitung sebesar 7.932 dengan tingkat signifikansi 0.001 sedangkan nilai f-tabel pada
alpha 5% adalah 2.77, dengan demikian hasil perhitungan menunjukkan bahwa f-
hitung > f-tabel dan tingkat signifikansinya 0.001 < 0.05 menunjukan bahwa
kompensasi, lingkungan kerja dan budaya organisasi secara bersama—sama
memiliki pengaruh yangpositif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada Dinas
Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Sumatera utara dan diperoleh kesimpulan
hipotesis alternatif diterima. Hal tersebut senada dengan hasil penelitian dari
(Damayanti,2020) yang menunjukkan bahwa kompensasi, lingkungan kerja dan
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja

karyawan.



BABV

PENUTUP
4.1 Kesimpulan dan Saran
4.1.1 Kesimpulan

1. Secara parsial, variabel kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh positifdan
signifikan terhadap kepuasan kerja sedangkan variabel budaya organisasi tidak
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja pada Dinas
perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara.

2. Secara simultan variabel kompensasi, lingkungan kerja dan budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada Dinas
perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara.

3. Nilai koefisien determinasinya 0.298 menunjukkan bahwa 29,8% variabel
kompensasi, lingkungan kerja dan budaya organisasi menjelaskan variabel
kepuasankerja. Sementara 70,2% dipengaruhi variabel lain yang tidak termasuk
dalam penelitian ini.

4.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian di lapangan, maka peneliti mengemukan saran

sebagai berikut :.

1.

Dinas perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara. lebih
meningkatkan kompensasi yang diterima oleh para karyawan dan sesuai dengan
tanggung jawab dari masing-masing pekerjaan yang di berikan untuk karyawan.

Dinas perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara. harus
mampu memperhatikan dan meningkatkan lingkungan kerja pada perusahaan agar

para karyawan merasakan kenyamanan dan semangat dalam melaksanakan



4.2

a)

pekerjaannya.

Dinas perindustrian dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara. harus lebih
memperhatikan system peraturan perusahaan dalam budaya organisasi agar tujuan
yang telah ditetapkan dapat tercapai dan kepuasan kerja terhadap karyawan dapat
tercapai

Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan pengalaman peneliti selama melaksanakan penelitian ini, ada
beberapa keterbatasan yang peneliti alami dan dapat menjadi faktor yang dapat
diperhatikan  lagi  oleh  peneliti-peneliti  yang akan datang untuk
menyempurnakan penelitiannya karena penelitian ini tentu memiliki kekurangan
yang perlu diperbaiki ke depannya. Beberapa keterbatasan penelitian yaitu :

Populasi dan sampel dalam penelitian ini yang berjumlah 60 orang tentu

sangat terbatas untuk memberikan gambaran tentang keadaan yang sebenarnya.

b) Dalam proses pengumpulan data, informasi yang diberikan oleh responden

melalui tanya jawab dengan kuesioner belum menunjukkan realitas yang
sebenarnya. Hal ini terjadi karena perbedaan pemahaman responden atas
pertanyaan yang ada dalam kuesioner, kemudian responden cenderung

memberikan jawaban yang tidak beresiko terhadap pekerjaannya.
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PETUNJUK PENGISIAN :

Di bawah ini terdapat sejumlah pernyataan. Baca dan pahamilah setiap pernyataan
dengan seksama, kemudian berikan respon bapak/ibu dengan memberikan contreng (V)

pada kolom yang telah tersedia dengan satu pilihan jawaban.

Skala Skor

Sangat Setuju (SS)

Setuju (S)

Kurang Setuju (KS)

Tidak Setuju (TS)

Sangat Tidak Setuju (STS)

— N W[ B[

IDENTITAS RESPONDEN

Nama

Jenis Kelamin

Usia

Pendidikan terakhir

b=

Kompensasi (X1)

No. Pernyataan Tingkat Persetujuan
SS S| KS TS STS

1. ;njangan hari raya yang diterima
sesuai harapan

2.lya merasa terlindungi oleh dengan
adanya jaminan kesehatan dalam
bekerja

3.lya mendapatkan apresiasi dari
pimpinan atas hasil kerja yang
memuaskan

4.jrusahaan memperhatikan pemenuhan
kebutuhan dan fasilitas peralatan
kantor maupun karyawan.

5.1 pokok yang di terima sesuai dengan
beban kerja anda

6.nda menerima jaminan hari tua yang
memadai untuk menjamin kehiduan
anda pada saat pensiun.




Lingkungan Kerja (X2)
No. Pernyataan Tingkat Persetujuan
SS S KS TS PTS

1. Jya merasakan lingkungan yang
harmonis dan kondusif.

2.lya merasa nyaman bekerja di
erusahaan ini

3.pbersihan lingkungan/lapangan kerja
sudah baik

4.hibungan pegawai dengan atasan baik
dan menyenangkan.

5.}silitas kerja yang tersedia saat ini
sudah cukup dan memadai dalam
menunjang pekerjaan

6. pamanan sekitar lingkungan kerja
sudah aman

7.merangan yang ada (sinar matahari
dan listrik) di ruang kerja telah sesuai
dengan kebutuhan

8. lanya petugas keamanandilingkungan
kantor, membuat saya bekerja sangat
baik.

Budaya Organisasi (X3)

No. Pernyataan Tingkat Persetujuan
SS S KS TS B8TS

l.jasan mendorong karyawan untuk
memiliki inisiatif dan kreativitas
dalam bekerja

2.lya selalu di  tuntut untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan tepat
dan cermat

3.rusahaan membatasi jam istirahat kerja

4.tasan memberikan arahan mengenai
tugas yang di berikan atau di
erintahkan,

5.tbih senang menyelesaikan pekerjaan
dengan kerja sama tim

6.rusahaan Membatasi fasilitas kantor




.lya selalu menciptakan ide ide yang

motivasi dalam bekerja

No.

Pernyataan

Kepuasan Kerja (Y)
Tingkat Persetujuan
SS S| KS TS TS

.lya senang dengan pekerjaan yang saya

kerjakaan saat ini.

.ya merasa senang dengan suasana

kantor yang kondusif dan harmonis

.ya merasa puas dengan bonus dan

insentif yang di berikan

.ya merasa puas dengan kenyamanan

dan kebersihan tempat kerja.

.lya merasa puas dengan kenyamanan

dan kebersihan tempat kerja

.lya merasa puas mengunakan peralatan

kantor sediakan.

.lya merasa puas dengan hasil kerja saya

yang saya berikan.

TERIMAKASIH




TABULASI JAWABAN RESPONDEN VARIABEL KOMPENSASI

TOTAL.X1

27
27
29

28

23

27

30
22
27

20
28

28

29
29

28

28

26
26
24
25

24
24
24
24
24
25

24
24
26

26
25

24
25

26
26

25

X1.6

X1.5

X1.4

X1.3

X1.2

XI1.1

NO

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28

29

30
31

32
33
34
35

36




26
26

27
25

29
27
30
30
25

27
27
26
30
24
27
27
29

28

23

27
30
22
27

20

37
38

39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60




TABULASI JAWABAN RESPONDEN VARIABEL LINGKUNGAN

KERJA

TOTAL.X

39
33

29

39
31

31

36
39
33

27
34

35

34
35

38

32
35

32
32
32
32
32
32
32
35

32
32
35

35

33

35

X2.8

X2.7

X2.6

X2.5

X2.4

X2.3

X2.2

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26

27

28

29

30
31




32
33

34
32
35

35

35

34
32
37
33

39
39
33

35

39
34
37
33

34
35

34
35

38

32
35

32
32
32

32
33

34
35
36
37
38
39
40
41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56

57
58
59
60




TABULASI JAWABAN RESPONDEN VARIABEL BUDAYA

ORGANISASI

TOTAL.X

3
29
35

35

32
30
34
30
35

31

31

29
28

28

28

33

34
30
29
29
30
28

28

31

26

27

30
26

28

17
31

29
28

28

28

33

34

X3.

X3.

X3.

X3.

X3.

X3.

X3.

10

11

12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28

29

30
31

32
33
34
35
36




30
29
31

32
35

29
35
35

32
30
34
30
35

31

31

29
28

28

28

33

34
30
29
29

37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60




TABULASI JAWABAN RESPONDEN VARIABEL KEPUASAN

KERJA

Y4

TOTAL.Y

30
28

28

31

26
27

30
26
28

17
31

29

28

28

28

33
34
30
29

29

29

29

29

29

29

29

32
29

30
29

32
32
30
34
29

30
33

Y.7

Y.6

Y.5

Y3

Y.2

Y.1

NO

10
11

12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26

27

28

29

30
31

32
33

34
35

36
37




32
31

32
35

29

35

35

32
30
34
30
35
31

31

29

28

28

28

33

34
30
29

29

38
39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55
56
57
58
59
60
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Uraian Frekuensi Persentase (%)
Jenis Kelamin :
Pria 34 56,7
Wanita 26 433
Total 60 100
Jenjang
Pendidikan : 15 25,0
S2 37 61,6
S1 8 13,4
D3 0 0
SMA/SMK 60 100
Total
Usia
20-30 Tahun 18 30,0
31- 40 Tahun 19 31,6
42- 50 Tahun 16 26,7
>50 Tahun 7 11,7
Total 60 100
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