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ABSTRAK

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN BUDAYA ORGANISASI
TERHADAP KEPUASAN KERJA KARYAWAN PT. KIMIA FARMA
TRADING DAN DISTRIBUTION CABANG MEDAN

Rahmat Fauzy
Program Studi Manajemen
Email:_fauzikopin@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
lingkungan kerja, dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan PT Kimia
Farma Trading Dan Distribution Cabang Medan. Metode penelitian yang digunakan
yaitu metode penelitian assosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan PT Kimia Farma Trading Dan Distribution Cabang Medan yang berjumlah
47 orang. Pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan menggunakan saturated
sample (sampel jenuh). Sampel dalam penelitian ini adalah 47 orang. Teknik
pengumpulan data yang digunakan yaitu dengan memperoleh data yang diperoleh
dari kuesioner/angket. Metode statistik yang digunakan adalah Statistical Program
And Service Solution (SPSS). Pengolahan data penelitian ini menggunakan software
SPSS versi 16.0.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) lingkungan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Kimia Farma Trading Dan
Distribution Cabang Medan. (2) budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Kimia Farma Trading Dan Distribution
Cabang Medan. (3) lingkungan kerja dan budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Kimia Farma Trading Dan
Distribution Cabang Medan.

Kata kunci : Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja
Karyawan.



ABSTRACT

EFFECT OF WORK SAFETY AND ORGANIZATIONAL CULTURE TO
EMPLOYEE SATISFACTION PT. KIMIA FARMA TRADING DAN
DISTRIBUTION CABANG MEDAN

Rahmat Fauzy
Management Study Program
Email: fauzikopin@gmail.com

The purpose of this study was to determine and analyze the influence of work
environment and organizational culture on job satisfaction of employees of PT Kimia
Farma Trading and Distribution Medan Branch. The research method used is the
associative research method. The population in this study were all 47 employees of
PT Kimia Farma Trading and Distribution Medan Branch. Sampling in this study
using a saturated sample (saturated sample). The sample in this study were 47 people.
The data collection technique used is by obtaining data obtained from a questionnaire
/ questionnaire. The statistical method used is the Statistical Program and Service
Solution (SPSS). This research data processing using SPSS version 16.0 software.

The results showed that: (1) the work environment has a positive and
significant effect on job satisfaction of employees of PT. Kimia Farma Trading And
Distribution Medan Branch. (2) organizational culture has a positive and significant
effect on job satisfaction of employees of PT. Kimia Farma Trading And Distribution
Medan Branch. (3) work environment and organizational culture have a positive and
significant effect on job satisfaction of employees of PT. Kimia Farma Trading And
Distribution Medan Branch..

Keywords: Work Environment, Organizational Culture and Employee Job
Satisfaction.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan aspek Yyang sangat penting bagi
keberlangsungan hidup dan perkembangan organisasi. Manajemen sumber daya
manusia menganggap sumber daya manusia adalah kekayaan (asset) utama
perusahaan yang harus dikelola dengan baik, karena manusia manusia memiliki akal,
bakat, tenaga, keinginan, pengetahuan, perasaan, dan Kkreatifitas yang sangat
dibutuhkan perusahaan untuk mencapai visi dan misi perusahaan. Pentingnya peran
sumber daya manusia dalam pelaksanaan dan pencapaian tujuan organisasi maka
pengelola sumber daya manusia harus memperhatikan beberapa aspek seperti aspek
staffing, pelatihan dan pengembangan, motivasi dan pemeliharaannya. Sumber daya
manusia merupakan bagian yang sangat penting dalam organisasi karena merupakan
kompetensi ini untuk mencapai keunggulan bersaing serta sebagai penentu apa yang
dapat dilakukan organisasi selanjutnya (Suardhika, 2018). Sumber daya manusia
adalah sekumpulan faktor yang dimiliki dan dikontrol oleh perusahaan yang terdiri
dari tangible asset dan intangible asset dan kapasitas kemampuan yang berdasarkan
penegtahuan dan pengalaman dalam mengelola sumber daya agar dapat tumbuh
dengan tingkat yang lebih tinggi disbanding perusahaan lain untuk menghasilkan
produk atau jasa yang sama (Barney, 2018).

Sumber daya manusia yang berkualitas adalah sumber daya manusia yang

mampu menciptakan suatu inovatif melalui kreativitas dan imajinasi. Sumber daya



manusia Yyaitu seorang yang siap, mau dan mampu memberi sumbangan usaha
pencapaian tujuan organisasi (Rivai, 2016). Sumber daya manusia merupakan modal
dan kekayaan terpenting dari setiap kegiatan manusia (Fathoni, 2016). Sumber daya
manusia merupakan potensi atau aset yang berfungsi yang dimiliki organisasi sebagai
modal didalam organisasi yang dapat mewujudkan potensi nyata didalam organisasi
tersebut (Pangabean, 2017).

Manajemen sumber daya manusia merupakan ilmu yang mengatur mengenai
proses menangani berbagai masalah yang berhubungan langsung dengan karyawan,
pegawai, buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya yang bertujuan agar kegiatan
organisasi dapat tercapai sesuai dengan yang telah direncanakan. Manajemen sumber
daya manusia merupakan pengakuan tentang pentingnya tenaga organisasi sebagai
sumber daya manusia yang sangat penting dalam memberikan kontribusi untuk tujuan
organisasi serta menggunakan beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa
sumber daya manusia tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan
individu, organisasi dan masyarakat (Schuler, 2016)

Perusahaan yang baik adalah perusahaan yang berusaha meningkatkan
kemampuan sumber daya manusianya, pentingnya memperhatikan karyawan dapat
mempengaruhi  keberhasilan disuatu perusahaan, dan faktor yang dapat
mempengaruhi karyawan adalah kepuasan kerja. Karyawan yang bekerja dengan
tingkat kepuasan yang tinggi akan memandang pekerjaannya sebagai sesuatu hal
yang menyenangkan. Ketika karyawan merasa puas, maka karyawan akan semakin
loyal kepada perusahaan, sehingga disiplin, semangat serta moral kerja yang mereka

miliki dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya akan meningkat. Begitu



pula sebaliknya, karyawan dengan tingkat kepuasan yang rendah akan memandang
pekerjaannya sebagai pekerjaan yang membosankan sehingga dalam melakukan
pekerjaannya, karyawan tersebut akan merasa terpaksa.

Berdasarkan hasil Pra Riset yang dilakukan pada PT. Kimia Farma Trading dan
Distribution Cabang Medan, ditemukan berbagai permasalahan yang dilakukan
melalui observasi dan wawancara yang penulis lakukan pada objek penelitian
diantaranya didapati kondisi area lingkungan kerja pada PT. Kimia Farma Trading
dan Distribution Cabang Medan yang berdekatan dengan jalan raya sehingga
menyebabkan kebisingan yang membuat konsentrasi karyawan menurun dan
terganggu, ditemukannya beberapa karyawan pada PT. Kimia Farma Trading dan
Distribution Cabang Medan yang bertindak semaunya dan tidak mengikuti peraturan
yang telah ditetapkan perusahaan seperti tidak disiplin nya karyawan dalam hal
kehadiran tepat pada waktunya serta sikap sepele atau menganggap ringan terhadap
pekerjaan yang diberikan, kurangnya kemampuan karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaan tepat pada waktunya karena disebabkan kurang Kketelitian sehingga
menimbulkan kesalahan-kesalah didalam melakukan pekerjaan, dan kurangnya
fasilitas yang diberikan PT. Kimia Farma Trading dan Distribution Cabang Medan
terhadap karyawan seperti tidak terealisasikannya dengan baik tunjangan bonus yang
diberikan kepada karyawan yang setiap malamnya bekerja lembur  yang
menyebabkan menurunnya kepuasan kerja karyawan.

PT. Kimia Farma Trading dan Distribution Cabang Medan merupakan anak
perusahaan dari PT. Kimia Farma (Persero) Tbhk yang bergerak dibidang layanan

distribusi dan perdagangan produk kesehatan. Kimia Farma Trading dan Distribution



Cabang Medan sebagai penyedia Jasa Layanan, serta produk-produk non-keagenan.
Kimia Farma Trading dan Distribution Cabang Medan mendistribusikan produk-
produk tersebut melalui penjualan regular ke apotek Kimia Farma ataupun non Kimia
Farma rumabh sakit, toko obat, supermarket, restoran dan cafe

Berbagai permasalahan pada PT. Kimia Farma Trading dan Distribution
Cabang Medan, menjadi dasar peneliti untuk menganalisis sebab atau faktor yang
muncul dalam permasalahan ini, sehingga dijadikan sebagai bahan perbaikan
perusahaan dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Terdapat berbagai
permasalahan yang terjadi pada objek peneliti tentu memerlukan beberapa peneliti
agar dapat ditemukan penyelesaiannya secara komprehensif, namun disebabkan
keterbatasan waktu dan lainnya maka penulis membatasi masalah dalam penelitian ini
mengenai lingkungan kerja, budaya organisasi dan kepuasan kerja.

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individu. Setiap
karyawan akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem
dan nilai-nilai yang berlaku bagi karyawan tersebut.Kepuasan kerja merupakan suatu
perasaan menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan
pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya (Hasibuan, 2015). Kepuasan Kkerja
karyawan sangat mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi, apabila kepuasan
kerja karyawan terpenuhi maka kinerja karyawan dan kinerja perusahaan akan
meningkat. Sebaliknya apabila kepuasan kerja karyawan tidak terpenuhi maka kinerja
karyawan dan kinerja perusahaan akan buruk dan menurun. Sumber daya manusia
merupakan asset terpenting perusahaan karena perannya sebagai subyek pelaksana

kebijakan dan kegiatan operasional perusahaan. Agar perusahaan tetap eksis maka



harus berani menghadapi tantangan dan implikasinya yaitu menghadapi perubahan
dan memenangkan persaingan. Sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan seperti
modal, metode, dan mesin tidak bisa memberikan hasil yang optimal apabila tidak
didukung oleh sumber daya manusia yang mempunyai kinerja yang optimal. Dengan
dukungan perusahaan dalam meningkatkan budaya organisasi, lingkungan kerja fisik,
dan kompensasi yang memadai dapat memberikan dorongan kepuasan kerja untuk
memenuhi para pegawai, sehingga kinerja perusahaan dapat mencapai tujuan yang
diharapkan.

Dalam memenuhi kepuasan kerja karyawan, salah satu faktor diantaranya
adalah dengan memperhatikan lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan
peranan yang sangat penting dalam pelaksanaan tugas-tugas yang diberikan bagi para
karyawan, dengan adanya lingkungan kerja yang menyenangkan dan memberikan
kepuasan serta rasa nyaman sehingga mempengaruhi peningkatan kerja karyawan.
Menurut (Wulandari et al., 2015) lingkungan kerja merupakan segala sesuatu, baik
berupa lingkungan kerja fisik maupun non fisik yang dapat berupa alat perkakas,
bahan atau perlengkapan pekerjaannya serta suatu kondisi lingkungan yang tidak
nampak mata dapat berupa metode kerja, pengaturan kerja, struktur tugas yang ada
disekitar pekerja yang dapat mempengaruhinya dalam proses bekerja. Lingkungan
kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting di dalam karyawan
melakukan aktivitas bekerja (Sunyoto, 2015 Hal. 38). Selain itu, menciptakan
lingkungan yang nyaman dapat membuat karyawan lebih fokus dalam bekerja.
Setelah terpenuhi, tujuan perusahaan akan lebih mudah tercapai karyawan akan

berusaha untuk mampu beradaptasi dengan kondisi lingkungan yang ada di



sekitarnya. Demikian pula ketika bekerja, karyawan tidak dapat dipisahkan dari
berbagai keadaan sekitar tempat mereka bekerja yaitu lingkungan kerja. Oleh karena
itu, perusahaan haruslah bisa menciptakan lingkungan kerja yang berdampak positif
pada aktivitas kerja karyawan karena karyawan menjadi salah satu asset yang sangat
penting bagi sebuah perusahaan. Masalah lingkungan kerja dipenelitian ini adalah
lingkungan kerja non fisik yang didalam nya terdapat masalah kepada karyawan yang
tidak puas dengan kondisi lingkungan yang dapat membuat karyawan tidak merasa
nyaman dan puas dalam melakukan kinerja dengan baik dari perusahaan. Keadaan ini
tentunya sangat merugikan diri karyawan maupun perusahaan.

Dalam temuan awal dari berbagai hasil penelitian yang dilakukan
sebelumnya, ditemukan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Salah satunya adalah penelitian
(Pangestu et al., 2017) terhadap karyawan pada Perum Perhutani Ngawi
menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan. Hal ini berarti apabila didapati lingkungan yang baik aman serta
nyaman pada suatu perusahaan cenderung akan menimbulkan kepuasan kerja yang
baik pula untuk karyawan. Selanjutnya hasil penelitian dari (Sitinjak, 2018) terhadap
karyawan pada PT. Mitra Pinansthika Mustika Rent Tangerang Selatan menunjukkan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang bersih aman, nyaman
dan jauh dari suara kebisingan akan menimbulkan karyawan tidak akan merasa
terganggu selama mereka menjalankan pekerjaannya sehingga menimbulkan

kepuasan kerja tersendiri bagi karyawan tersebut.



Selain faktor lingkungan kerja, faktor lain yang dapat mempengaruhi kepuasan
kerja adalah budaya organisasi. Budaya organisasi merupakan suatu kekuatan sosial
yang tidak tampak, yang dapat menggerakkan orang-orang dalam suatu organisasi
untuk melakukan aktivitas kerja. Secara tidak sadar tiap-tiap orang di dalam suatu
organisasi mempelajari budaya yang berlaku di dalam organisasinya. Beberapa faktor
penting yang lebih banyak mendatangkan kepuasan kerja yang pertama adalah
pekerjaan yang memberikan kesempatan untuk menggunakan keterampilan, dan
umpan balik tentang seberapa baik mereka bekerja, faktor berikutnya adalah
bagaimana kondisi kerja karyawan, baik dari segi kenyamanan pribadi maupun
kemudahan untuk melakukan pekerjaan, hal-hal tersebut berkaitan erat dengan aturan
aturan dan standar-standar yang telah ditentukan oleh perusahaan, sedangkan aturan
dan standar tersebut terbentuk dari budaya organisasi di dalam perusahaan itu sendiri.
Menurut (Munandar, 2014 Hal. 263) menyatakan budaya organisasi terdiri dari
asumsi-asumsi dasar yang dipelajari baik sebagai hasil memecahkan masalah yang
timbul dalam proses penyesuaian dengan lingkungannya, maupun sebagai hasil
memecahkan masalah yang timbul dari dalam organisasi, antar unit-unit organisasi
yang berkaitan dengan integrasi. Budaya timbul sebagai hasil belajar bersama dari
para anggota organisasi agar dapat tetap bertahan. Dalam perusahaan sering dijumpai
karyawan yang sangat bosan terhadap pekerjaan, merasa tidak nyaman, tidak
menyukai atau kecewa terhadap pekerjaan, pekerjaan yang mereka kerjakan sebagai
beban, paksaan dan kalau bisa berusaha menghindarinya. Karyawan ini pada

dasarnya tidak puas dengan pekerjaannya.



Dalam penelitian (Herawan et al., 2015) pada PT. Bank Rakyat Indonesia
Persero Kantor Cabang Kota Malang Kawi budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya apabila budaya organisasi yang diberi
perusahaan dan diterapkan karyawan secara baik akan menimbulkan kepuasan kerja
yang baik pula untuk karyawan tersebut.

Berdasarkan uraian diatas, bahwa lingkungan kerja dan budaya organisasi
memiliki keterkaitan dan memberikan pengaruh positif terhadap kepuasan kerja
karyawan. Sehingga penulis tertarik untuk meneliti tentang lingkungan kerja dan
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan. Untuk itu penulis tertarik untuk
mengangkat masalah ini dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya
Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT.Kimia Farma
Trading dan Distribution Cabang Medan”.

1.2 ldentifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan diatas, maka penulis
mengidentifikasi masalah yang berkaitan dengan lingkungan kerja dan budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Kimia Farma Trading dan
Distribution Cabang Medan.

1. Didapati kondisi area lingkungan kerja pada PT. Kimia Farma Trading dan
Distribution Cabang Medan yang berdekatan dengan jalan raya sehingga
menyebabkan kebisingan yang membuat konsentrasi karyawan menurun dan

terganggu.



2. Ditemukannya beberapa karyawan pada PT. Kimia Farma Trading dan
Distribution Cabang Medan yang bertindak semaunya dan tidak mengikuti
peraturan yang telah ditetapkan perusahaan seperti tidak disiplin nya karyawan
dalam hal kehadiran tepat pada waktunya serta sikap sepele atau menganggap
ringan terhadap pekerjaan yang diberikan.

3. Kurangnya kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan tepat pada
waktunya karena disebabkan kurang ketelitian sehingga menimbulkan kesalahan-
kesalah didalam melakukan pekerjaan.

4. Kurangnya fasilitas yang diberikan PT. Kimia Farma Trading dan Distribution
Cabang Medan terhadap karyawan seperti tidak terealisasikannya dengan baik
tunjangan bonus yang diberikan kepada karyawan yang setiap malamnya bekerja
lembur yang menyebabkan menurunnya kepuasan kerja karyawan.

1.3 Batasan Masalah

Untuk menghindari pembahasan yang tidak terarah dan mengakibatkan tidak
tepatnya sasaran yang diharapkan dan keterbatasan penulis, maka dalam penelitian ini
penulis membatasi ruang lingkup lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT Kimia Farma Trading dan Distribution Cabang

Medan. Disamping itu penulis juga membatasi pada karyawan tetap yang dijadikan

responden pada penelitian.
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1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan sebelumnya dan penelitian

pendahuluan yang dilakukan, maka ditentukan masalah yang dirumuskan sebagai

berikut:

1.

Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada
PT. Kimia Farma Trading dan Distribution Cabang Medan?
Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada
PT. Kimia Farma Trading dan Distribution Cabang Medan.
Apakah ada pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap kepuasan

kerja karyawan pada PT. Kimia Farma Trading dan Distribution Cabang Medan.

1.5 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada

PT. Kimia Farma Trading dan Distribution Cabang Medan.

. Menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada

PT. Kimia Farma Trading dan Distribution Cabang Medan.
Menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi pada karyawan

PT. Kimia Farma Trading dan Distribution Cabang Medan.

1.6 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Manfaat Teoritis : Dari hasil penelitian ini diharapkan bisa menjadi referensi bagi

mahasiswa dalam penyusunan skripsi dan untuk penelitian selanjutnya agar
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menjadi lebih baik lagi, dan dapat menjadi referensi bagi mahasiswa Fakultas
Ekonomi dan Bisnis khususnya prodi Manajemen konsentrasi Sumber Daya
Manusia.

. Manfaat Praktis : Dari hasil penelitian ini diharapkan bisa menjadi referensi dan
masukkan bagi perusahaan untuk mengambil kebijakan yang tepat guna
meningkatkan kepuasan kerja karyawan PT. Kimia Farma Trading dan
Distribution Cabang Medan, dan juga dapat menjadi referensi dan bahan informasi
dalam pengembangan ilmu pengetahuan atau wawasan yang berhubungan dalam

upaya meningkatkan kinerja karyawan.



BAB 2
LANDASAN TEORI

2.1  Landasan Teori
2.1.1 Kepuasan kerja
2.1.1.1 Definisi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka.
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan terhadap pekerjaannya (Reksohadiprodjo &
Handoko, 2000, Hal. 56). Ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerja
dan segala sesuatu yang dihadapi. Kepuasan kerja adalah sikap yang dikembangkan
oleh para karyawan sepanjang waktu mengenai berbagai segi pekerjaan, seperti upah,
gaya penyeliaan, rekan sekerja, promosi dan pekerjaan itu sendiri. Bagi banyak orang
yang berpendidikan dan berkemampuan baik, salah satu tujuan bekerja adalah untuk
memperoleh kepuasan kerja (Luthans, 2005, Hal. 243).

Kepuasan kerja adalah tingkat kesenangan yang dirasakan seseorang atas
peranan atau pekerjaannya dalam organisasi. Kepuasan kerja adalah tingkat rasa puas
individu bahwa mereka mendapat imbalan yang setimpal dari bermacam-macam
aspek situasi pekerjaan dari organisasi tempat mereka bekerja. Jadi, kepuasan kerja
menyangkut psikologis individu di dalam organisasi, yang diakibatkan oleh keadaan
yang ia rasakan dari lingkungannya (Tangkilisan, 2005, Hal. 14)

Menurut Saripuddin (2017, hal. 2), kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang

menunjukkan tingkat kegembiraan atau emosional yang dirasakan karyawan atau

12
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bagaimana cara mereka memandang dan melakukan pekerjaan dalam aktivitas
mereka yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan
yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis.

Menurut Jex (2002, Hal. 116) mendefenisikan bahwa kepuasan kerja sebagai
tingkat afeksi positif seorang pekerja terhadap pekerjaan dan situasi pekerjaan,
kepuasan kerja melulu berkaitan dengan sikap pekerja atas pekerjaannya. Sikap
tersebut berlangsung dalam aspek kognitif dan aspek prilaku. Aspek kognitif
kepuasan kerja adalah kepercayaan pekerja tentang pekerjaan dan situasi pekerjaan.

Dari beberapa pengertian kepuasan kerja yang telah dikemukakan para ahli
diatas maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah cara individu merasakan
pekerjaan yang dihasilkan dari sikap individu tersebut terhadap berbagai aspek yang
terkandung dalam pekerjaan.
2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kepuasan Kerja

Menurut Edison (2018, hal. 27) kepuasan kerja bertujuan untuk meningkatkan
disiplin pegawai dalam menjalankan tugasnya, meningkatkan produktivitas dan
semangat kerja serta meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi.

Pendapat lain mengemukakan kepuasan kerja bertujuan untuk meminimalisir
tingkat absensi pegawai, meningkatkan disiplin kerja dan mengurangi tingkat absensi
pegawai (Mangkunegara, 2017, hal. 26).

Menurut Robinson & Corners (2016, hal. 151-152) manfaat kepuasan kerja
antara lain sebagai berikut:

1. Menimbulkan peningkatan kebahagiaan hidup karyawan.



8.

9.
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. Peningkatan produktivitas dan prestasi kerja.

Pengurangan biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawan.
Meningkatkan gairah dan semangat kerja.

Mengurangi tingkat absensi.

Mengurangi labor turn over (perputaran tenaga kerja).

Mengurangi tingkat kecelakaan kerja.

Mengurangi keselamatan kerja.

Meningkatkan motivasi kerja.

10.Menimbulkan kematangan psikologis.

11.Menimbulkan sikap positif terhadap pekerjaannya.

Menurut Mangkunegara (2020, Hal. 26) menyatakan kepuasan kerja memiliki

manfaat yaitu sebagai alat untuk mengukur tingkat kemampuan organisasi dalam

memenuhi harapan yang dimiliki pegawai.

2.1.1.3 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja

Menurut Sutrisno (2009, Hal. 7), adapun faktor-faktor yangn mempengaruhi

kepuasan kerja adalah sebagai berikut :

1.

Faktor psikologis, merupakan faktor yag berhubungan dengan kejiwaan karyawan,
yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja sikap terhadap kerja, bakat dan
keterampilan.

Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial antar

karyawan dengan atasan.
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3. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik karyawan
sebagian meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu, dan waktu istirahat,
perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi
kesehatan karyawan, umur dan sebagainya.

4. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan dan
kesejahteraan karyawan, yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial,
macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi, dan sebagainya.

Menurut Blum (2016, hal. 77), faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja diantaranya :

1. Faktor individual meliputi umur, kesehatan, watak dan harapan.

2. Faktor sosial, meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan pekerjaan, kebebasan
berpolitik, dan hubungan kemasyarakatan.

3. Faktor utama dalam pekerjaan, meliputi upah, pengawasn, ketentraman Kkerja,
kondisi kerja, dan kesempatan untuk maju. Selain itu penghargaan terhadap
kecakapan, hubungan sosial didalam pekerjaan, ketepatan dalam menyelesaikan
konflik antar manusia, perasaan diperlakukan adil baik menyangkut pribadi
maupun tugas.

2.1.1.4 Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Soegandbhi et al (2013, hal 27 ) adapun indikator kepuasan kerja diukur
dengan beberapa hal adalah sebagai berikut:

1. Kerja. Sumber kepuasan kerja dan sebagian dari unsur yang memuaskan dan

paling penting yang diungkapkan oleh banyak peneliti adalah pekerjaan yang
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memberi status. Lebih lanjut, pegawai cenderung lebih menyukai pekerjaan-
pekerjaan yang memberi mereka kesempatan untuk menggunkan keterampilan dan
kemampuannya serta menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik
mengenai seberapa baik mereka bekerja.

. Pengawasan. Kemampuan pengawasan oleh atasan dalam memberikan bantuan
teknis dan dukungan perilaku pada pegawai dapat menumbuhkan kepuasan kerja
bagi mereka. Demikian pula iklim partisipatif yang diciptakan oleh atasan dapat
memberikan pengaruh yang substantif terhadap kepuasan kerja.

. Upah. Dengan upah yang diterima, orang dapat memenuhi keburuhan hidup
sehari-hari dan dengan melihat tingkat upah yang diterimanya, orang dapat
mengetahui sejauh mana manajemen menghargai kontribusi seseorang di
organisasi tempat kerjanya. Para pegawai menginginkan sistem upah dan
kebijakan promosi yang adil dan sesuai dengan pengharapannya. Apabila sistem
upah diberlakukan secara adil dan didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat
keterampilan individu dan standar pengupahan, maka kemungkinan besar akan
diperoleh kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dengan banyak orang yang bersedia
menerima upah yang lebih kecil untik bekerja pada lokasi sesuai, misalnya dekat
dengan tempat tinggalnya.

. Promosi. Kesempatan promosi jabatan memiliki pengaruh terhadap kepuasan
kerja. Hal ini dikarenakan promosi menggunakan berbagai cara dan memiliki
penghargaan yang beragam, misalnya promosi berdasarkan tingkat senioritas,
dedikasi, pertimbangan kinerja dan lain-lain. Kebijakan promosi yang adil dan

transparan terhadap semua pegawai dapat memberikan dampak kepada mereka
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yang memperoleh kesempatan dipromosikan seperti perasaan senang, bahagia dan
memperoleh kepuasan atas kerjanya.

5. Co-workes (Rekan Kerja). Dukungan rekan kerja atau kelompok kerja dapat
menimbulkan kepuasan kerja bagi pegawai merasa diterima dan dibantu dalam
memperlancar penyelesaian tugasnya. Sifat kelompok kerja akan memiliki
pengaruh terhadap kepuasan kerja. Bersama dengan rekan kerja yang ramah dan
mendukung dapat menjadi sumber kepuasan bagi pegawai secara individu.

Menurut Tegar (2019, hal. 67-68), terdapat beberapa indikator kepuasan kerja,
diantaranya : (1) menyenangi pekerjaannya, (2) mencintai pekerjaanya, (3) moral
kerja yang positif, (4) disiplin kerja, dan (5) prestasi kerja.

2.1.2 Teori Lingkungan kerja

2.1.2.1 Definisi Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja di dalam suatu perusahaan sangat penting untuk diperhatikan
oleh manajemen perusahaan yang akan mendirikan lokasi perusahaan tersebut.

Penyusunan suatu sistem produksi yang baik tidak akan dapat dilaksanakan dengan

efektif apabila tidak didukung dengan lingkungan kerja yang memuaskan didalam

perusahaan yang bersangkutan. Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang
dapat mempengaruhi produktivitas kerja dan efektivitas kerja pegawai. Yang
bentuknya dapat berupa lingkungan materil seperti tempat dan sarana produksi, serta
lingkungan psikologis seperti suasana hubungan seperti antar personal perusahaan

(Prihantoro, 2012, hal. 18).
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Menurut Siagian & Khahir (2018, hal.3 ) lingkungan kerja merupakan segala
sesuatu yang ada disekitar pegawai yang dapat mempengaruhi diri pegawai dalam
menjalankan tugas yang dibebankan oleh perusahaan. Lingkungan kerja merupakan
segala sesuatu, baik berupa lingkungan kerja fisik maupun non fisik yang dapat
berupa alat perkakas, bahan atau perlengkapan pekerjaannya serta suatu kondisi
lingkungan yang tidak nampak mata dapat berupa metode kerja, pengaturan kerja,
struktur tugas, yang ada disekitar pekerja yang dapat mempengaruhinya dalam proses
bekerja (Wulandari, 2015, hal. ).

Menurut Rahmawanti (2014, hal. 49) lingkungan kerja merupakan bagian
komponen yang sangat penting didalam karyawan melakukan aktivitas kerja.
Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar, karyawan yang
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan dan menyelesaikan tugas-tugas yang
diberikan kepadanya dalam suatu wilayah (Eliyanto, 2018, hal. )

Dari beberapa pengertian lingkungan kerja yang telah dikemukakan para ahli
diatas maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja situasi atau keadaan yang ada
disekitar karyawan pada saat kerja, lingkungan yang sehat dan bersih maka akan
mempengaruhi kerja karyawan sehingga dapat menjalankan tugas-tugas yang telah
dibebankan dengan baik yang dapat mempengaruhi semangatdidirinya dan tentunya
dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Lingkungan Kerja

Adapun tujuan lingkungan Kkerja yaitu: agar dapat mempengaruhi naiknya

produktivitas didalam suatu perusahaan. Oleh sebab itu pengadaan fasilitas
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lingkungan kerja yang baik adalah secukupnya saja, jangan sampai tenaga kerja

merasa terlalu dimanja dalam bekerja. Sehingga yang dicapai tidak sesuai dengan

yang diharapkan (Rahman & Mariati, 2017, hal. 49)

Menurut Rao (2020, hal.53-54) tujuan penyediaan lingkungan kerja dikantor

adalah :

1.

Meningkatkan efisiensi. Penyediaan pencahayaan yang buruk, kebisingan yang
berlebihan dan kurangnya ventilasi yang tepat memiliki efek buruk atas efisiensi
kerja karyawan.

Meningkatkan kesehatan. Kesehatan karyawan kantor antara lain dipengaruhi oleh
debu, pencahayaan yang buruk dan kebisingan yang berlebihan. Pencahayaan yang
buruk mempengaruhi penglihatan. Suara yang berlebih memiliki efek pada syaraf
pendengaran.

Mengurangi ketidakhadiran dan perputaran tenaga kerja. Ketika para karyawan
tidak puas dengan lingkungan kerja, mereka akan tertarik untuk pindah kekantor
lain.

Mengurangi kelelahan. Kecepatan melakukan pekerjaan akan terhambat karena
tegang sebagai akibat dari kondisi kerja yang baik tidak disediakan.

Meniingkatkan semangat staff. Lingkungan kinerja memiliki dampak psikologis
kepada karyawan. Penyediaan kondisi kerja yang baik dapat meningkatkan
semangat kerja karyawan.

Melindungi peralatan kantor dan arsip. Beberapa peralatan mahal seperti computer

harus dilindungi dari debu dan suhu tinggi. Demikian pula arsip harus dijaga dari
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kebakaran. Oleh karena itu kondisi fisik yang baik harus disediakan untuk
mencegah kerusakan peralatan dan arsip.

Menurut Ishak & Tanjung (2017, hal. 48) manfaat lingkungan kerja yaitu:
menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas dan prestasi kerja meningkat. Selain
itu fungsi yang diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah
pekerjaan dapat terselesaikan dengan tepat, yang artinya pekerjaan dapat
terselesaikan sesuai standart yang benar dan dalam skala waktu yang ditentukan.
Lingkungan kerja yang kondusif, karyawan merasa terlibat dalam pekerjaannya,
seperti dalam layaknya rumah pribadi. Orang-orang yang bekerja dilingkungan kerja
yang kondusif, memiliki keyakinan bahwa tuntutan pekerjaan mereka tidak
berlebihan dan mereka tidak harus mengorbankan kehidupan keluarga mereka,
manfaat lingkungan yang aman dan sehat akan dapat meningkatkan produktivitas ,
meningkatkan efisiensi dan kualitas pekerja yang lebih berkomitmen dan hal ini akan
berdampak pada keterikatan kerja karyawan.

Menurut Safaria (2020, hal.53) lingkungan kerja memiliki manfaat yaitu :

1. Sebagai proses integrasi internal, dimana para anggota organisasi dapat bersatu,
sehingga mereka akan mengerti bagaiman berinteraksi satu dengan yang lain.

2. Sebagai proses adaptasi eksternal, dimana lingkungan kerja akan menentukan
bagaimana organisasi memenuhi berbagai tujuannya dan berhubungan dengan

pihak luar.
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2.1.2.3 Faktor-Faktor Lingkungan Kerja

Menurut Sadarmayanti (2012, hal.30-31 ) menyatakan bahwa terdapat beberapa
faktor yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja
dikaitkan dengan kemampuan pegawai, diantaranya adalah:

1. Penerangan atau Cahaya Ditempat Kerja. Cahaya atau penerangan sangat besar
manfaat bagi pegawai guna mendapatkan keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh
sebab itu perlu adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan
cahaya yang kurang jelas, sehingga pekerjaan akan lambat, banyak mengalami
kesalahan, dan pada akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan
pekerjaan sehingga tujuan organisasi sulit tercapai.

2. Tempratur/Suhu Udara Ditempat Kerja. Dalam keadaan normal, tiap anggota
tubuh manusia mempunyai tempratur berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha
untuk mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang
sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang terjadi diluar
tubuh. Tetapi kemampuan untuk menyesuaikan diri tersebut ada batasnya,, yaitu
bahwa tubuh manusia masih dapat menyesuaikan dirinya dengan tempratur luar
tubuh tidak lebih dari 20% untuk kondisi panas dan 35% untuk kondisi dingin dari
keadaan normal tubuh.

3. Kelembapan Ditempat Kerja. Kelembapan adalah banyaknya air yang terkandung
dalam udara, biasanya dinyatakan dalam persentase. Kelembapan ini berhubungan
atau dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara bersama-sama antara

temperatur, kelembapan, kecepatan udara bergerak, dana radiasi panas dari udara
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tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada saat menerima atau
melepaskan panas dari tubuhnya. Suatu keadaan dengan temperatur udara sangat
panas dan kelembapan tinggi, akan menimbulkan pengurangan panas dari tubuh
secara besar-besaran, karena sistem penguapan. Pengaruh lain adalah makin
cepatnya denyut jantung karena makin aktifnya peredaran darah untuk memenuhi
kebutuhan oksigen, dan tubuh manusia selalu berusaha untuk mencapai
keseimbangan antar panas tubuh dengan suhu sekitarnya.

. Sirkulasi Udara Ditempat Kerja. Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh
makhluk hidup untuk menjaga kelangsungan hidup vyaitu untuk proses
metabolisme. Udara disekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara
tersebut telah berkurang dan telah tercampur dengan gas atau bau-bauan yang
berbahaya bagi kesehatan tubuh. Sumber utama adanya udara segar adalah adanya
tanaman disekitar tempat kerja.Tanaman merupakan penghasil oksigen yang
dibutuhkan oleh manusia. dengan cukupnya oksigen disekitar tempat Kkerja,
keduanya akan memberikan kesejukan dan kesegaran pada jasmani. Rasa sejuk
dan segar selama bekerja akan membantu mempercepat pemulihan tubuh akibat
lelah setelah bekerja.

. Kebisingan Ditempat Kerja. Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para
pakar untuk mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki
oleh telinga. Tidak dikehendaki, karena terutama dalam jangka panjang bunyi
tersebut dapat mengganggu ketenangan bekerja, merusak pendengaran, dan
menimbulkan kesalahan komunikasi, bahkan menurut penelitian, kebisingan yang

serius bisa menyebabkan kematian. Karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi.
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Maka suara bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat
dilakukan dengan efisien sehingga produktivitas meningkat.

. Getaran Mekanis Ditempat Kerja. Getaran mekanis artinya getaran yang
ditimbulkan oleh alat mekanis, yang sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh
pegawai dan dapat menimbulkan akibat yang tidak diinginkan. Getaran mekanis
pada umumnya sangta menganggu tubuh karena ketidakteraturannya, baik teratur
dalam mengganggu konsentrasi bekerja, mengakibatkan kelelahan dan timbul
beberapa penyakit, seperti penyakit mata syaraf, peredaran darah, otot, tulang, dan
lain-lain.

. Bau-bauan Ditempat Kerja. Adanya bau-bauan disekitar tempat kerja dapat
dianggap seperti pencemaran, karena dapat mengganggu konsentrasi bekerja, dan
bau-bauan yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi kepekaan penciuman.
Pemakaian air conditioner atau AC yang tepat merupakan salah satu cara yang
tepat digunakan untuk menghilangkan bau-bauan yang mengganggu disekitar
tempat kerja.

. Tata Warna Ditempat Kerja. Menata warna ditempat kerja perlu dipelajari dan
direncanakan dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat
dipisahkan dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena warna
mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. Sifat dan pengaruh warna kadang-
kadang menimbulkan rasa senang, sedih, karena dalam sifat warna dapat
merangsang perasaan manusia.

. Dekorasi Ditempat Kerja. Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang

baik, karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja tetapi
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berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan, dan
lainnya untuk bekerja.

10.Musik Ditempat Kerja. Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai
dengan suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang
pegawai untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan selektif
untuk dikumandangkan ditempat kerja. Tidak sesuainya musik yang didengar
ditempat kerja akan mengganggu konsentrasi kerja pegawai.

11.Keamanan Ditempat Kerja. Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja
tetap dalam keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keberadaannya. Salah
satu upaya untuk menjaga keamanan ditempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga
satuan petugas keamanan.

Menurut Marwansyah (2020, hal.56) faktor-faktor yang mempengaruhi
lingkungan kerja adalah :

1. Lingkungan eksternal adalah kekuatan-kekuatan utama diluar organisasi yang
memiliki potensi untuk mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi dalam
mencapai tujuannya.

2. Lingkungan internal adalah faktor-faktor atau kondisi umum yang berada didalam
sebuah organisasi yang mempengaruhi manajemen organisasi

2.1.2.4 Indikator Lingkungan Kerja

Menurut Nitiseminoto (2002, hal. 30-31) adapun indikator-indikator lingkungan

kerja adalah sebagai berikut:
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1. Suasana kerja yaitu kondisi yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan
pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Suasana
kerja ini akan meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan,
pencahayaan, ketenangan termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang
ada ditempat tersebut.

2. Hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja harmonis dan
tanpa saling intrik diantara sesama rekan sekerja. Salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi adalah adanya
hubungan yang harmonis diantara rekan kerja. Hubungan yang harmonis dan
kekeluargaan merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja
karyawan.

3. Tersedianya fasilitas kerja yaitu hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang
digunakan untuk mendukung kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya
fasilitas kerja yang lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang
proses dalam bekrja.

Menurut Sedarmayanti (2019, hal. 173) ada 7 indikator yang dapat digunakan
untuk mengatur bagaimana lingkungan kerja fisik dan non fisik yang baik, berikut
indikator lingkungan kerja yang sekaligus menjadi fokus utama penulis pada
penelitian ini, antara lain: (1) penerangan, (2) suhu udara, (3) suara bising, (4)
penggunaan warna, (5) ruang gerak yang diperlukan, (6) keamanan kerja, dan (7)

hubungan karyawan.
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2.1.3 Teori Budaya Organisasi
2.1.3.1 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya merupakan sebuah kerangka kerja yang dibentuk sekelompok orang
yang bekerja dalam suatu organisasi yang bertujuan dapat memecahkan masalah yang
sedang dihadapi. Budaya organisasi merupakan suatu kekuatan sosial yang tidak
tampak, yang dapat menggerakkan orang-orang dalam suatu organisasi untuk
melakukan aktivitas kerja (Sutrisno, 2001 Hal. 83). Budaya organisasi didefenisikan
sebagai norma, nilai-nilai, asumsi, kepercayaan, filsafat, kebiasaan, organisasi, dan
sebagainyayang dikembangkan dalam waktu lama oleh pendiri, pemimpin, dan
anggota organisasi yang di sosialisasikan dan diajarkan kepada anggota baru serta
diterapkan dalam aktivitas organisasi sehingga mempengaruhi pola fikir, sikap, dan
perilaku anggota organisasi dalam memproduksi produk, melayani para konsumen,
dan mencapai tujuan organisasi (Saripuddin, 2017, hal. 3). Budaya organisasi
merupakan yang memberikan pengertian organisasi sebagai nilai-nilai yang menjadi
pedoman sumber daya manusia untuk menghadapi permasalahan eksternal dan usaha
penyesuaian integrasi ke dalam perusahaan sehingga masing-masing anggota
organisasi harus memahami nilai-nilai yang ada dan bagaimana mereka harus
bertindak atau berperilaku (Parimita, 2013, hal.10 ).

Menurut Lina (2014, hal. 11 ) defenisi budaya organisasi adalah sistem nilai-
nilai yang diyakini semua anggota organisasi dan yang dipelajari, diterapkan serta
dikembangkan secara berkesinambungan, berfungsi sebagai sistem perekat, dan dapat

dijadikan acuan berperilaku dalam organisasi untuk mencapai tujuan perusahaan yang
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telah ditetapkan. Pengertiannya, bahwa budaya perusahaan adalah nilai yang
menentukan arah perilaku dari anggota di dalam organisasi. Jika value tadi menjadi
shared value, maka terbentuk sebuah kesamaan persepsi akan perilaku yang sesuali
dengan karakter organisasi. Dengan demikian, budaya organisasi memandu dan
membentuk sikap serta perilaku karyawan. Budaya organisasi berkaitan dengan
bagaimana pegawai mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi,
bukannya dengan apa mereka menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya ini
merupakan suatu istilah deskriptif, budaya organisasi merupakan suatu persepsi
bersama yang dianut oleh semua anggota organisasi (Muis et al., 2018, hal.8)

Pendapat lain mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah pola pikir dsn
perilaku efektif dan efisien yang diulang terus menerus untuk mencari laba. Tujuan
akhir organisasi ialah mencari laba dan meningkatkan nilai tambah ekonomi, semua
anggota berpikir dan berperilaku berdasarkan ukuran untung rugi (Ainanur &
Tirtayasa, 2018, hal.23)

Dari beberapa pengertian budaya organisasi yang telah dikemukakan para ahli
diatas maka dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi menekankan pada sifat dan
sikap pegawai dalam bekerja, nilai-nilai dan kesempatan terhadap rencana strategis
organisasi, nilai-nilai ini beragam tergantung pandangan dari masing-masing, seperti
kepribadian yang membentuk manusia. Budaya organisasi adalah sistem nilai-nilai
yang diyakini oleh semua anggota organisasi yang diterapkan dan dikembangkan
secara berkesinambungan yang dapat dijadikan sebagai acuan berperilaku dalam

organisasi untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan.
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2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Budaya Organisasi
Menurut Sutrisno (2011 Hal. 10), budaya organisasi mempunyai beberapa
tujuan yakni :
1. Budaya mempunyai peran pembeda, hal itu berarti bahwa budaya Kkerja
menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dengan yang lain.
2. Budaya organiasi membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi.
3. Budaya organisasi mempermudah timbul pertumbuhan komitemen pada suatu
yang lebih luas daripada kepentingan diri individual.
4. Budaya organisasi itu meningkatkan kemantapan sistem sosial.

Menurut Robbins (2010, hal.7) adalah sebagai berikut:

1. Budaya mempunyai suatu peran pembeda. Hal itu berarti bahwa budaya kerja
menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dengan yang lain.

2. Budaya organisasi membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi.

3. Budaya organisasi mempermudah timbul pertumbuhan komitmen pada sesuatu
yang lebih luas daripada kepentingan diri individual.

4. Budaya organisasi itu meningkatkan kemantapan system sosial.

Menurut Uha (2013, Hal. 16) manfaat budaya organisasi yaitu dengan budaya
organisasi kita dapat memperbaiki perilaku dan motivasi sumber daya manusia
sehingga meningkatkan kinerjanya dan pada gilirannya meningkatkan kinerja
organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Namun budaya organisasi harus selalu
dikembangkan sesuai dengan perkembangan lingkungan. Budaya organisasi yang

statis suatu saat akan menjadi tidak sesuai dengan kebutuhan organisasi yang bersifat
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dinamis sebagai respons terhadap perubahan lingkungan. Budaya organisasi
membantu mengarahkan sumber daya manusia pada pencapaian visi, misi, dan tujuan
organisasi. Di samping itu akan meningkatkan kekompakan tim antar berbagai
departemen, divisi atau unit dalam organisasi, sehingga mampu menjadi perekat yang
mengikat orang dalam organisasi bersama-sama.

Dalam hubungannya dengan segi sosial, budaya organisasi bermanfaat sebagai
perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi itu dengan memberikan
standar-standar yang tepat untuk apa yang harus dikatakan dan dilakukan oleh para
karyawan (Gordon, 2010, hal. 7)
2.1.3.3 Faktor-Faktor Budaya Organisasi

Menurut Jusi (2013, Hal. 16), faktor-faktor yang dapat mempengaruhi budaya
organisasi didukung oleh faktor-faktor seperti: leadership, sense of direction, positive
teamwork, value and system, enabling structure, appropriate complements, and
developed individual. Diantara faktor pendukung tersebut, menurut pengalaman
ternyata faktor leadership sangat menonjol, dalam arti bahwa komitmen,
kesungguhan tekad dari pimpinan terutama pimpinan puncak suatu organisasi
merupakan yang paling penting.

Menurut Rivai & Mulyadi (2013, Hal. 87-88), mengungkapkan 2 faktor yang
dapat mempengaruhi budaya organisasi yaitu faktor eksternal dan faktor internal.

Faktor eksternal dan internal tersebut adalah:
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Faktor Eksternal :

1. Intesitas, dimana semakin besar intensitas stimulus dari luar, semakin besar hal itu
dapat dimengerti.

2. Ukuran, dimana objek yang lebih besar semakin mudah akan semakin dipahami.

3. Berwarna atau kontras.

4. Pengulangan stimulus dari luar.

Faktor Internal :

1. Belajar. Karyawan akan mempelajari budaya perusahaan dimana iya bekerja. Hasil
pembelajaran meliputi peningkatan pengetahuan dan pemahaman karyawan
tentang budaya organisasi.

2. Motivasi. Motivasi karyawan menggerakkan karyawan untuk belajar atau
melakukan nilai yang ada dalam budaya organisasi.

3. Kepribadian. Penyesuaian kepribadian setiap karyawan terhadap nilai budaya
organisasi.

2.1.3.4 Indikator-Indikator Budaya Organisasi

Menurut Sagita et al (2018, hal. ) menyatakan indikator-indikator budaya
organisasi adalah sebagai berikut :

1. Inovasi dan pengambilan resiko yaitu kadar seberapa jauh karyawan didorong
untuk inovasi dan mengambil resiko.

2. Perhatian ke hal yang rinci dan detail yaitu kadar seberapa jauh karyawan

didorong untuk inovatif dan mengambil resiko.
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3. Orientasi hasil yaitu kadar seberapa jauh pimpinan berfokus pada hasil atau output
dan bukannya pada cara mencapai hasil itu.

4. Orientasi orang Yyaitu kadar seberapa jauh Kkeputusan manjemen turut
mempengaruhi orang-orang yang ada dalam organisasi.

5. Orientasi tim yaitu kadar seberapa jauh pekerjaaan disusun berdasarkan tim dan
bukannya perorangan.

6. Keagresifan yaitu kadar seberapa jauh karyawan agresif dan bersaing, bukannya
daripada bekerja sama.

7. Kemantapan/stabilitas yaitu kadar seberapa jauh keputusan dan tindakan
organisasi menekankan usaha untuk mempertahankan status quo.

Menurut Biantoro (2013, Hal. 16), indikator budaya organisasi antara lain :

1. Ketekunan (diligency)

2. Ketulusan (sincerity)

3. Kesabaran (patience)

4. Kewirausahaan (entrepreneurship)

2.2 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan model konseptual tentang bagaimana teori

berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang

penting (Sekaran, 2018, hal. 95). Bertujuan untuk menilai atau mengukur hubungan

antar variabel dalam suatu penelitian, dimana lingkungan kerja dan budaya organisasi

sebagai variabel (X1X2) dan kepuasan kerja sebagai varaibel terikat (). Dalam hal

ini akan disusun beberapa kerangka konseptual mengenai:
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2.2.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Lingkungan kerja yang baik adalah salah satu faktor penunjang produktivitas
karyawan yang akan berdampak langsung pada kenaikan tingkat kepuasan kerja
karyawan.

Menurut Rahmawanti (2014, hal. 49) lingkungan kerja merupakan bagian
komponen yang sangat penting didalam karyawan melakukan aktivitas kerja.

Menurut penelitian terdahulu oleh (Pangestu et al., 2017); (Tamali & Munasip,
2019), (Andriany, 2019), (Astuti & Iverizkinawati, 2018), dan (Sitinjak, 2018)
menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja karyawan.

Lingkungan
Kerja

Kepuasan
Kerja

Gambar 2.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
2.2.2 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Budaya organisasi adalah sistem nilai-nilai yang diyakini oleh semua anggota
organisasi yang diterapkan dan dikembangkan secara berkesinambungan yang dapat
dijadikan sebagai acuan berperilaku dalam organisasi untuk mencapai tujuan
organisasi yang telah ditetapkan.

Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana pegawai mempersepsikan
karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukannya dengan apa mereka menyukai

budaya itu atau tidak. Artinya, budaya ini merupakan suatu istilah deskriptif, budaya
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organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh semua anggota
organisasi (Muis et al., 2018, hal.8 )

Menurut penelitian terdahulu oleh (Tumbelaka et al., 2016); (Jufrizen, 2017),
(Jufrizen et al., 2018), (Jufrizen et al., 2017), (Jufrizen, 2018), (Mujiatun et al., 2019),
(Hendra, 2020), (Indajang et al., 2020) dan (Herawan et al., 2015) menyatakan bahwa

budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Budaya
Organisasi

Kepuasan
Kerja

Gambar 2.2 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja
2.2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan

Menurut Tangkilisan (2005, Hal, 14) kepuasan kerja adalah tingkat kesenangan
yang dirasakan seseorang atas peranan atau pekerjaannya dalam organisasi. Kepuasan
kerja adalah tingkat rasa puas individu bahwa mereka mendapat imbalan yang
setimpal dari bermacam-macam aspek situasi pekerjaan dari organisasi tempat
mereka bekerja. Jadi, kepuasan kerja menyangkut psikologis individu di dalam
organisasi, yang diakibatkan oleh keadaan yang ia rasakan dari lingkungannya

Menurut penelitian terdahulu oleh (Hasibuan, 2015); (Parimita et al., 2013)
menyatakan bahwa lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja
ada pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja
yang nyaman dan budaya organisasi yang selalu ditaati akan dapat menghasilkan

kepuasan kerja yang baik bagi karyawan dan perusahaan.
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Lingkungan
Kerja

Kepuasan Kerja

Budaya
organisasi

Gambar 2.3 Paradigma Penelitian

2.3 Hipotesis
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian,
dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat
pertanyaan (Sugiyono, 2018, hal. 70).
Berdasarkan latar belakang masalah dan kajian pustaka yang telah diuraikan
diatas dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
1. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Kimia
Farma Trading dan Distribution Cabang Medan.
2. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja terhadap karyawan pada
PT. Kimia FarmaTrading dan Distribution CabangMedan.
3. Lingkungan kerja dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja

karyawan pada PT. Kimia FarmaTrading dan Distribution Cabang Medan.



BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil sampel dari
satu populasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian eksplanatori, yang
bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara variabel penelitian dan
hipotesis pengujian (Nasution et al., 2020). Penelitian yang dilakukan terdiri dari tiga
variabel yaitu lingkungan kerja, budaya organisasi, sebagai variabel bebas dan
kepuasan kerja sebagai variabel terikat. Penelitian ini menggunakan jenis pendekatan
penelitian assosiatif. Pendekatan assosiatif adalah suatu pendekatan dalam penelitian
yang bertujuan untuk mengetahui adanya hubungan atau pengaruh diantara kedua
variabel (variabel bebas dan variabel terikat).
3.2 Defenisi Operasional

Defenisi Definisi operasional yaitu definisi terhadap variabel yang berdasarkan
konsep teori namun bersifat operasional, agar variabel tersebut dapat diukur atau
bahkan diuji dengan baik oleh peneliti maupun peneliti lain (Swarjana, 2012, hal.48).
Berikut definisi operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Kepuasan Kerja

Menurut (Saripuddin, 2017, hal. 2), kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang
menunjukkan tingkat kegembiraan atau emosional yang dirasakan karyawan atau
bagaimana cara mereka memandang dan melakukan pekerjaan dalam aktivitas
mereka yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan

yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan
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psikologis.Adapun yang menjadi indikator kepuasan Kkerja tersebut akan
dijelaskan dalam tabel berikut:

Tabel 3.1
Indikator Kepuasan Kerja
No Indikator
: Kerja
: Pengawasan
. Upah

Promosi
Co-Workes (Rekan Kerja)
umber : (Soegandhi et al., 2013)

1
2
3
4
5
S
2. Lingkungan Kerja

Menurut (Prihantoro, 2012) lingkungan kerja merupakan salah satu faktor
yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja dan efektivitas kerja pegawai.
Adapun indikator lingkungan kerja tersebut akan dijelaskan dalam tabel berikut
ini:

Tabel 3.2
Indikator Lingkungan Kerja

No Indikator

1 Suasana Kerja

2 Hubungan dengan Rekan Kerja
3. Fasilitas Kerja

4. Pelayanan pada Karyawan

5.

S

Kondisi Kerja
umber : (Nitiseminoto, 2002)

3. Budaya Organisasi

Menurut (Sutrisno, 2001 Hal. 83), budaya organisasi merupakan suatu
kekuatan sosial yang tidak tampak, yang dapat menggerakkan orang-orang dalam
suatu organisasi untuk melakukan aktivitas kerja. Adapun indikator budaya

organisasi tersebut akan dijelaskan dalam tabel berikut ini:
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Tabel 3.3
Indikator Budaya Organisasi

No Indikator

1 Inovasi

2. Orientasi Hasil
3. Orientasi Orang
4

5.

S

Orientasi Tim
Keagresifan
umber : (Sagita et al., 2018)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

Tempat dilaksanakan penelitian yaitu pada bagian SDM di PT. Kimia Farma
Trading dan Distribution Cabang Medan JL. Raya Medan/Tj Morawa No.Km.9
Timbang Deli. Penelitian ini dilakukan mulai dari bulan November 2020 sampai

bulan April 2021.

Tabel 3.4
Waktu Penelitian
No Kegiatan Bulan
Nov Des Jan Feb Mar Apr
2020 2020 2021 2021 2021 2021
2| 3 203 4 2|3

1 Riset Awal
2 Pengajuan

Judul
3 Penyusunan

Proposal
4 Bimbingan

Proposal
5 Seminar

Proposal
6 Pengumpulan

Data
7 Penulisan

Skripsi
8 Bimbingan

Skripsi
9 Sidang Meja

Hijau
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3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Menurut Sugiyono (2018, Hal. 130) populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas objek-objek atau subjek yang mempunyai kuantitas atau
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya. Sedangkan sampel adalah bagian-bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2018, Hal. 131).
Populasi dari penelitian ini adalah jumlah keseluruhan karyawan tetap pada PT.
Kimia Farma Trading dan Distribution Cabang Medan adalah sebanyak 47 orang,
dengan perincian sebagai berikut:

Tabel 3.5

Rincian Data Jumlah Karyawan Tetap PT.Kimia Farma Trading dan
Distribution Cabang Medan

NO NAMA BAGIAN JUMLAH

1. | Logistik 14

2. Inkaso 7

3. | Penjualan 26
Jumlah 47

Sumber: (Dokumen jumlah data karyawan tetap PT. Kimia Farma Trading
dan Distribution Cabang Medan 2020)

Sementara itu, jenis pengambilan sampel yang digunakan pada penelitian ini
adalah teknik nonprobability sampling, khususnya jenis sampling jenuh. Non
probability sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang tidak memberi
peluang/kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih
menjadi sampel atau sampel jenuh maka semua populasi dalam penelitian ini
dijadikan sampel, (Sugiyono, 2018, hal. 136). Sementara itu, sampling jenuh
adalah sampel yang bila ditambah jumlahnya, tidak akan menambah keterwakilan
sehingga tidak akan mempengaruhi nilai informasi yang telah diperoleh

(Sugiyono, 2018, hal. 139). Sampel dalam penelitian ini adalah 47 orang
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karyawan tetap PT.Kimia Farma Trading dan Distribution Cabang Medan dengan

rincian sebagai berikut:

3.5Teknik Pengumpulan Data

Pada penelitian ini menggunakan jenis data kuantitatif. Untuk memperoleh
data yang lengkap dalam penelitian ini maka penelitian menggunakan data primer
dan sekunder. Teknik pengumpulan data yang digunakan penulis pada penelitian
ini menggunakan metode wawncara yaitu tanya jawab dengan pihak yang
mempunyai wewenang terutama divisi bagian SDM pada PT.Kimia Farma
Trading dan Distribution Cabang Medan dan daftar pertanyaan angket
(kuesioner), yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawabnya (Sugiyono, 2018, hal. 219). Skala pada Kkuesioner tersebut
menggunakan skala likert, yaitu digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan
persepsi seseorang atau sekelompok orang dengan skala likert variabel yang akan
diukur dijabarkan menjadi indikator variabel kemudian indikator tersebut
dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen yang berupa

pernyataan atau pertanyaan (Sugiyono, 2018, hal. 152).

Tabel 3.6
Skala Likert
Keterangan Skor
Sangat Setuju (SS) 5

Setuju (S)
Kurang Setuju (KS)
Tidak Setuju (TS)
Sangat Tidak Setuju (STS)
Sumber : (Sugiyono, 2018, hal. 153)

RINW(~
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Pada tabel 3.8 dapat dilihat bentuk rancangan instrumen pertanyaan
kuesioner, yaitu tentang kepuasan kerja (Soegandhi et al, 2013); lingkungan kerja
(Nitisemito, 2002); dan budaya organisasi (Sagita et al, 2018).

Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian
validitas dan reliabilitas.

1.  Pengujian Validitas

Pengujian validitas berguna untuk menguji sejauh mana ketepatan atau
kebenaran suatu instrument sebagai alat ukur untuk variabel penelitian (Juliandi,
2015, hal. 76). Jika instrument valid/benar maka hasil pengukuran kemungkinan
akan benar. Rumus yang digunakan dalam pengujian validitas yaitu rumus

kolerasi product moment adalah sebagai berikut:

nyxy—(Xx) Xy
Tey=T
o mEx—-CoBmIy - Sy
Sugiyono (2018, hal. 272)

Dimana :

I'xy = Item instrumen variabel dengan totalnya.
X = Jumlah butir pernyataan.

y = Skor total pertanyaan.

n = Jumlah sampel.

(X x,) = Jumlah kuadrat pengamatan (x,).

Kriteria pengujian validitas suatu item instrument valid jika dinilai korelasi
nya adalah “positif” dan lebih besar atau sama dengan r tabel. Dengan cara lain
yaitu dilihat dari nilai sig (2tailed) dan membandingkannya dengan taraf

signifikan (a) yang ditentukan peneliti. Bila nilai sig (2tailed) < 0,05, maka butir
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instrument valid. Jika nilai sig (2tailed) > 0,05 maka butir instrument tidak valid

(Juliandi, 2015, hal. 77).

Tabel 3.7
Uji Validitas Data Instrumen Angket Variabel Lingkungan Kerja (X1)
No Item Nilai Korelasi Nilai Ketentuan Probabilitas Item | Keterangan
I'hitung I'tabel
1 0,881 0,285 0,000<0,05 Valid
2 0,808 0, 285 0,000<0,05 Valid
3 0,513 0, 285 0,000<0,05 Valid
4 0,758 0, 285 0,000<0,05 Valid
5 0,834 0, 285 0,000<0,05 Valid
6 0,769 0, 285 0,000<0,05 Valid
7 0,803 0, 285 0,000<0,05 Valid
8 0,636 0, 285 0,000<0,05 Valid
9 0,713 0, 285 0,000<0,05 Valid
10 0,489 0, 285 0,000<0,05 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah) 2021

Dari tabel diatas diketahui nilai validitas untuk masing-masing pernyataan
dari perhitungan diperoleh nilai validitas yang lebih tinggi dari repe. Karena
seluruh pernyataan dinyatakan valid maka instrument yang digunakan untuk
mengukur variabel Lingkungan Kerja adalah instrument yang tepat atau benar.
Dengan demikian data yang diperoleh dari instrument tersebut merupakan data

yang tepat atau benar untuk bahan analisis data tersebut.

Tabel 3.8
Uji Validitas Data Instrumen Angket Variabel Budaya Organisasi (X2)
No Item Nilai Korelasi Nilai Ketentuan Probabilitas Item | Keterangan
I'hitung I'tabel

1 0,945 0,285 0,000<0,05 Valid

2 0,891 0, 285 0,000<0,05 Valid

3 0,595 0, 285 0,000<0,05 Valid

4 0,908 0, 285 0,000<0,05 Valid

5 0,909 0, 285 0,000<0,05 Valid

6 0,881 0, 285 0,000<0,05 Valid

7 0,846 0, 285 0,000<0,05 Valid

8 0,710 0, 285 0,000<0,05 Valid

9 0,811 0, 285 0,000<0,05 Valid

10 0,435 0, 285 0,000<0,05 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah) 2021
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Dari tabel diatas diketahui nilai validitas untuk masing-masing pernyataan
dari perhitungan diperoleh nilai validitas yang lebih tinggi dari reae. Karena
seluruh pernyataan dinyatakan valid maka instrument yang digunakan untuk
mengukur variabel Budaya Organisasi adalah instrument yang tepat atau benar.
Dengan demikian data yang diperoleh dari instrument tersebut merupakan data

yang tepat atau benar untuk bahan analisis data tersebut.

Tabel 3.9
Uji Validitas Data Instrumen Angket Variabel Kepuasan Kerja ()
No Item Nilai Korelasi Nilai Ketentuan Probabilitas Item | Keterangan
I'hitung I'tabel
1 0,955 0,285 0,000<0,05 Valid
2 0,913 0, 285 0,000<0,05 Valid
3 0,837 0, 285 0,000<0,05 Valid
4 0,920 0, 285 0,000<0,05 Valid
5 0,928 0, 285 0,000<0,05 Valid
6 0,902 0, 285 0,000<0,05 Valid
7 0,858 0, 285 0,000<0,05 Valid
8 0,604 0, 285 0,000<0,05 Valid
9 0,845 0, 285 0,000<0,05 Valid
10 0,788 0, 285 0,000<0,05 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah) 2021

Dari tabel diatas diketahui nilai validitas untuk masing-masing pernyataan
dari perhitungan diperoleh nilai validitas yang lebih tinggi dari reel. Karena
seluruh pernyataan dinyatakan valid maka instrument yang digunakan untuk
mengukur variabel Kepuasan Kerja adalah instrument yang tepat atau benar.
Dengan demikian data yang diperoleh dari instrument tersebut merupakan data
yang tepat atau benar untuk bahan analisis data tersebut.

2.  Pengujian Reliabilitas

Pengujian reliabilitas bertujuan untuk melihat apakah instrumen penelitian
merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya, jika varaiabel penelitian
menggunakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya maka hasil penelitian

juga dapat memiliki tingkat
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dapat memiliki tingkat keterpercayaan yang tinggi (Juliandi, 2015, hal. 80) Untuk

menguji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Croanbach Alpha.

" [(Ji 1)] F;ﬂ

Dimana :
r = Reliabilitas instrument
k = Banyak butir pertanyaan

Yo?  =Jumlah varians butir
o1® = Varian total

Kriteria pengujian adalah sebagai berikut :
a. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni alpha > 0,60 maka reliabilitas cukup baik.

b. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni alpha < 0,60 maka reliabilitas kurang

baik.
Tabel 3.10
Uji Reliabilitas Intrumen Penelitian
Variabel Croanbach’ I'tabel Keterangan
Alpha

Lingkungan Kerja (X1) 0,774 0,285 Reliabel
Budaya Organisasi (X2) 0,781 0,285 Reliabel

Kepuasan Kerja (Y) 0,786 0,285 Reliabel

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah) 2021
Dari tabel diatas yakni hasil uji reliabilitas atas variabel Lingkungan Kerja
dan Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan menunjukkan semua
item pernyataan semuanya reliabel sebab memiliki nilai croanbach’s alpha (o) >
0,6, dimana dirinci untuk variabel lingkungan kerja dengan croanbach’s alpha
(o) sebesar 0,774, budaya organisasi dengan croanbach’s alpha (o) sebesar 0,781

dan kepuasan kerja karyawan dengan croanbach’s alpha (o) sebesar 0,786,
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sehingga dapat dikatakan bahwa ketiga variabel tersebut sudah andal atau reliabel
karena memiliki nilai standart diatas 0,6.
3.6 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
program computer yaitu Statistical Program And Service Solution (SPSS) adalah
sebuah program pengolahan data yang berguna untuk pengambilan keputusan
terutama dalam bidang penelitian analisis data (Juliandi, 2018, hal. 11). Berikut
ini metode dan langkah-langkah untuk menganalisis data dengan SPSS pada
penelitian ini:
1. Persamaan Regresi Berganda

Regresi linear berganda digunakan untuk meneliti hubungan antara variabel
terikat dengan beberapa variabel bebas. Berikut rumus untuk melihat analisis

linier berganda :

Y=ﬂ-+b1X1+ b:X:‘l‘E

Sugiyono (2018, hal. 282)

Dimana :
Y = Kepuasan Kerja
a = Kontanta

bl dan b2 = Koefisien regresi

X1 = Lingkungan Kerja
X2 = Budaya Organisasi
E = Standar Error

Uji asumsi klasik regresi berganda bertujuan untuk menganalisa apakah

model regresi yang digunakan dalam penelitian adalah model yang terbaik. Jika
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model adalah model yang baik, maka hasil analisa regresi layak dijadikan sebagai
rekomendasi untuk pengetahuan atau untuk tujuan pemecahan masalah praktis.
(Juliandi, 2015, hal. 160).

1)  Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi,
variabel dependen dan independennya memiiliki distribusi normal atau tidak. Jika
data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka
model regresi memenuhi asumsi normalitas (Juliandi, 2015, hal. 160).

Uji normalitas ini memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data
normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan Histogram dan pendekatan Grafik.
Histogram data berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut tidak menceng
kekiri atau kekanan. Pada pendekatan grafik, dan berdistribusi normal apabila titik
mengikuti data disepanjang garis diagonal. Kriteria untuk menentukan normal
atau tidaknya, maka dapat dilihat pada nilai probabilitasnya (Juliandi, 2015, hal.
160)

2)  Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinieritas digunakan untuk menguji model regresi ditemukan
adanya korelasi yang kuat antar variabel independen. Cara yang digunakan untuk
menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian (variance inflasi
faktor/VIF) yang tidak melebihi 4 atau 5 (Juliandi, 2015, hal. 161).

Apabila variabel independen memiliki nilai VIF dalam toleransi yang telah
ditentukan (tidak melebihi 5), maka tidak terjadi multikoliniearitas dalam variabel

independen (Juliandi, 2015, hal. 161).
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Mengukur multikoliniearitas juga dapat diketahuidari besaran VIF (variance
inflasi  faktor). Mengukur VIF untuk koefisien dari variabel independen

menggunakan rumus:

VIF = 1/(1-R?)

2)  Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas dugunakan untuk menguji apakah dalam model
regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang
lain. Jika variasi residual dari suatu pengamatan kepengataman yang lain tetap,
maka disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut
heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah homokedastisitas atau tidak

terjadi heterokedastisitas (Juliandi, 2015, hal. 161).

Menurut Juliandi (2015, hal. 162) ada tidaknya heterokedastisitas dapat
diketahui dengan melihat grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel
independen dengan nilai residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk
menentukan heterokedastisitas antara lain :

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang
teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka telah terjadi
heterokedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas dan dibawah angka
0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas atau homokedastisitas.

2.  Pengujian Hipotesis

1)  Uji T (Uji Parsial)
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Uji-t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau independen

variabel (Xi) apakah variabel Lingkungan Kerja (X1) dan Budaya Organisasi (X2)

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel terikat

atau variabel Kepuasan Kerja (). Untuk mengetahui tingkat signifikan hubungan,

dapat dilakukan uji-t dengan run rn—2

t=—+
i

Sugiyono (2018, hal. 275)

Keterangan :
t =t hitung yang dikonsultasikan dengan tabel t
r = Korelasi parsial yang ditentukan
n = Jumlah sampel
Keterangan :

Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed < taraf signifikan
(o) sebesar 0,05 maka HO diterima, sehingga tidak ada korelasi tidak signifikan
antara variabel x dan y. Sedangkan jika nilai t dengan probabilitas t dengan
korelasi yakni sig-2 tailed > taraf signifikan (o) sebesar 0,05 maka HO ditolak.
Sehingga ada korelasi antar variabel x dan y.

Pengujian hipotesis

Ho ditolak

~thitung ~ttabel 0 ~ttabel ~taitunz

Ho dgerima

Gambar 3.1 Kriteria Pengujian Hipotesis uji t
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Kriteria Pengujian :
1) Ho diterima apabila —ttabel <tnitung <ttavel, pada o =5%. Dt = n-Kk
2) Ha ditolak apabila thitung >ttabel atau —thitung <ttave
2)  Uji F (Simultan)
Untuk menguji signifikan koefisien ganda digunakan Uji F, untuk
mengujinya taat atau tidaknya hubungan variabel bebas dengan variabel terikat

dengan menggunakan rumus sebagai berikut:

fh_ R/ K
T(1-R?)/(N-K-1)

Sugiyono (2018, hal. 284)
Keterangan :
F = Tingkat Signifikan
R? = Koefisien Korelasi Berganda
K = Jumlah variabel independen

n = Jumlah anggota sampel

Pengujian hipotesis

Ho ditolak

Ho diterima

Gambar 3.2 Kriteria Pehgujian Hipotesis uji -F
Keterangan :
Friung = Hasil perhitungan korelasi variabel bebas terhadap variabel terikat.
Ftaber = Nilai F dalam Fapel berdasarkan n (sampel penelitian)

Kriteria pengujian:
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1) HO ditolak apabila Fhitung > Frabel
2) Ha diterima apabila Fnitung < Ftabel
3)  Koefisien Determinasi
Koefisien Determinasi digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh
antara variabel terikat yaitu dengan mengkuadratkan koefisien yang ditemukan

yaitu dengan rumus sebagai berikut:

D=R?x 100%

(Sugiyono, 2016)

Dimana :
D . Koefisien determinasi
R? : Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat

100094 : Persentase kontribusi



BAB 4
HASIL PENELITIAN

4.1 Hasil Penelitian
Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk
angket sebanyak 30 item pernyataan yang terdiri dari 10 item pernyataan untuk
variabel lingkungan kerja 10 item pernyataan untuk variabel budaya organisasi
dan 10 item pernyataan untuk variabel kepuasan kerja. Angket dalam penelitian
ini disebarkan dan diberikan kepada 47 responden sebagai sampel penelitian
menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis.

Tabel 4.1
Skala Pengukuran Likert

Keterangan Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S)
Kurang Setuju (KS)
Tidak Setuju (TS)
Sangat Tidak Setuju (STS)

RPINW(>

Pada tabel diatas berlaku baik dalam menghitung variabel lingkungan kerja
(X1) dan budaya organisasi (X2) yaitu variabel bebas maupun variabel terikat
kepuasan kerja (Y). Dengan demikian skor angket dimulai dari skor 5 sampai 1.
4.1.1 Karakteristik Responden

Karakteristik yang menjadi identitas responden dalam tabel berikut ini
menunjukkan karakteristik responden berdasarkan kriteria pengelompokkan
berdasarkan penilaian jenis kelamin, usia, dan pendidikan dari responden yang
dijadikan sampel dalam penelitian. Data identitas responden yang dijadikan

sampel penelitian tersebut dapat dijelaskan pada tabel berikut:

50
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Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Frequency Percent
Valid  Laki-laki 34 72.3
Perempuan 13 27.7
Total 47 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah) 2021
Berdasarkan data tabel persentase diatas dapat disimpulkan bahwa
berdasarkan karakteristik data jenis kelamin, mayoritas responden pada penelitian
ini berjenis kelamin laki-laki yaitu sebesar 34 orang (72,3%) dan minoritas
berjenis kelamin perempuan sebanyak 13 orang (27,7%). Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini lebih banyak

didominasi pada kelamin laki-laki.

Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia
Frequency Percent
Valid Kurang dari 21 tahun 4 8.5
21-30 tahun 26 55.3
31-40 tahun 9 19.1
41-50 tahun 5 10.6
Lebih dari 51 tahun 3 6.5
Total 47 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah) 2021

Berdasarkan tabel persentase diatas dapat dipahami bahwa berdasarkan
karakteristik usia, mayoritas responden dalam penelitian ini memiliki usia pada
kelompok umur 21-30 tahun sebanyak 26 (55,3%) dan minoritas pada kelompok

umur kurang dari 21 tahun sebanyak 4 (8,5%), umur 31-40 tahun sebanyak 9
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(19,1%), umur 41-50 tahun sebanyak 5 (10,6%) dan umur lebih dari 51 tahun
sebanayak 3 (6,5%). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa berdasarkan usia
responden yang bekerja pada PT. Kimia Farma Trading dan Distribution Cabang
Medan lebih banyak didiominasi pada kelompok umur 21-30 tahun.

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidkan

Pendidikan
Frequency Percent
\Valid SLTA 37 78.7
Diploma 1 21
S1 9 19.1
Total 47 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah) 2021

Berdasarkan data tabel persentase karakteristik diatas dapat dipahami
bahwa tingkat pendidikan responden menunjukkan bahwa dalam penelitian ini
mayoritas responden pada tingkat pendidikan SLTA sebanyak 37 orang (78,7%),
minoritas pada tingkat pendidikan Diploma sebanyak 1 orang (2.1%) dan S1
sebanyak 9 orang (19,1%). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa mayoritas
karyawan yang bekerja di PT. Kimia Farma Trading dan Distribution Cabang
Medan dalam penelitian ini lebih didominasi pada tingkat pendidikan SLTA.

4.1.2 Deskripsi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini deskripsi variabel penenlitian terdiri dari 3 variabel
yaitu Lingkungan Kerja (X1), Budaya Organisasi (X2) dan Kepuasan Kerja (Y).
Deskripsi dari setiap pernyataan pada masing-masing variabel akan menampilkan
opsi jawaban dengan penelitian skala likert yaitu semua pernyataan yang dijawab

oleh responden masing-masing mendapatkan bobot nilai.
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Variabel Lingkungan Kerja (X1)
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Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban

kuesioner dari penelitian variabel Lingkungan Kerja (X1) yang dirangkum dan

ditabulasi dalam tabel frekwensi sebagai berikut :

Tabel 4.5
Penyajian Data Lingkungan Kerja (X1)
NO Sangat Setuju Kurang Tidak Sangat Jumlah
Setuju Setuju Setuju Tidak Setuju

F % F % F % F % F % F %
1 15 31,9 30| 639 1 2,1 0 0,0 1 2,1 47 | 100
2 16 34,0 | 29 61,7 0 0,0 2 4,3 0 0,0 47 | 100
3 11 234 | 32 68,1 2 4,3 1 2,1 1 2,1 47 | 100
4 |20 | 426 |25| 532 |1 | 21 |[1] 21 |0 | 00 |47 |100
5 |16 | 343 [26] 553 |2 | 43 | 2| 43 | 1| 21 |47 |100
6 |14 | 298 [30] 638 [0 | 00 |1 | 21 | 2| 43 |47 |100
7 17 36,2 27 57,4 1 2,1 1 2,1 1 2,1 47 | 100
8 |11 | 234 [31| 660 |2 | 43 | 1| 21 |2 | 43 |47 |100
9 13 27,7 |30 | 638 2 4,3 2 4,3 0 0,0 |47 |100
10 |13 | 27,7 |29| 61,7 |3 | 64 |1 ]| 21 |1 ] 21 |47 |100

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah) 2021

Berdasarkan tabulasi data jawaban responden pada tabel 4.5 diatas dapat

diuraikan sebagai berikut:

1. Jawaban responden tentang pernyataan Keamanan ditempat kerja sudah

2.

3.

mampu membuat saya bekerja dengan nyaman,

menjawab setuju sebanyak 30 responden (63,9%).

mayoritas responden

Jawaban responden tentang pernyataan Saya merasa nyaman dengan suasana

kerja yang ada diperusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak

29 responden (61,7%).

Jawaban responden tentang pernyataan Saya menjalin hubungan baik dengan

karyawan lain, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 32 responden

(68,1%).
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Jawaban responden tentang pernyataan Hubungan sesama rekan kerja sangat
harmonis, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 25 responden
(53,2%).

Jawaban responden tentang pernyataan Penerangan yang ada diruang kerja
telah sesuai dengan kebutuhan, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 26 responden (55,3%).

Jawaban responden tentang pernyataan Fasilitas kerja yang tersedia saat ini
sudah cukup memadai untuk mendukung aktivitas kerja, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 30 responden (63,8%).

Jawaban responden tentang pernyataan Saya merasa sangat nyaman karena
ada musholla diarea kantor, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak
27 responden (57,4%).

Jawaban responden tentang pernyataan Saya sangat senang karena ada sarana
kesehatan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 31 responden
(66,0%).

Jawaban responden tentang pernyataan Warna dinding pada ruangan kerja
saya sangat mendukung keadaan pikiran saya untuk bekerja, mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 30 responden (63,8%).

Jawaban responden tentang pernyataan Tempat kerja saya menjamin keamanan
karyawannya dalam bekerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 29
responden (61,7%).

Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang variabel Lingkungan

Kerja (X1) diatas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang mendapatkan

persentase tertinggi pada pernyataan ke 3 yaitu pernyataan Saya menjalin
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hubungan baik dengan karyawan lain, pada PT Kimia Farma Trading Dan
Distribution Cabang Medan mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 32
responden (68,1%).
2)  Variabel Budaya Organisasi (X>)

Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban
kuesioner dari penelitian variabel Budaya Organisasi (X2) yang dirangkum dan

ditabulasi dalam tabel frekwensi sebagai berikut :

Tabel 4.6
Penyajian Data Budaya Organisasi (X2)
NO Sangat Setuju Kurang Tidak Setuju Sangat Jumlah
Setuju Setuju Tidak Setuju

F % F % F % F % F % F %
1 17 36,2 27| 574 1 2,1 0 0,0 2 4,3 47 | 100
2 17 36,2 28 | 59,6 0 0,0 2 4,3 0 0,0 47 | 100
3 11 234 |31 66,0 2 4,3 4.3 2,1 1 2,1 47 | 100
4 |17 ] 362 |26 553 | 2| 43 2 | 43 | 0| 00 |47 |100
5 |15 | 319 |26 553 | 4| 85 | 0| 00 | 2| 43 |47 |100
6 |14 | 298 |28| 598 |2 | 43 |0 | 00 | 3| 64 |47 |100
7 |18 383 |25] 532 [ 1] 21 1] 21 |2 43 |47 |100
8 |11 | 234 [31]| 660 | 2| 43 2 | 43 [ 1] 21 |47 |100
9 11 234 |32] 681 1 2,1 3 6,4 0 0,0 |47 |100
10 [13 | 27,7 [28] 596 |2 | 43 2 43 2 43 |47 | 100

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah) 2021

Berdasarkan tabulasi data jawaban responden pada tabel 4.6 diatas dapat
diuraikan sebagai berikut:

1. Jawaban responden tentang pernyataan Saya mendapat kesempatan untuk
berinovasi atau memberikan gagasan baru, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 27 responden (57,4%).

2. Jawaban responden tentang pernyataan Saya mendapat kesempatan untuk ikut
mengambil keputusan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 28

responden (59,6%).
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. Jawaban responden tentang pernyataan Saya dapat memenuhi target pekerjaan
saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 31 responden (66,0%).

. Jawaban responden tentang pernyataan Saya bekerja secara optimal untuk
mencapai tujuan organisasi, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak
26 responden (55,3%).

. Jawaban responden tentang pernyataan Saya memiliki hubungan yang baik
dengan rekan kerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 26
responden (55,3%).

. Jawaban responden tentang pernyataan Saya memiliki hubungan yang baik
dengan atasan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 28 responden
(59,6%).

. Jawaban responden tentang pernyataan Karyawan dapat mementingkan
kelompok, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 25 responden
(53,2%).

. Jawaban responden tentang pernyataan Koordinasi terjalin dengan baik antar
kelompok, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 31 responden
(66,0%).

. Jawaban responden tentang pernyataan Saya memiliki semangat kerja dalam
bekerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 32 responden

(68,1%).

10.Jawaban responden tentang pernyataan Saya bertanggung jawab atas tugas,

keputusan dan tindakan yang dilakukan, mayoritas responden menjawab setuju

sebanyak 28 responden (59,6%).
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Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang variabel Budaya
Organisasi (X2) diatas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang
mendapatkan persentase tertinggi pada pernyataan ke 9 yaitu pernyataan Saya
memiliki semangat dalam bekerja, pada PT Kimia Farma Trading Dan
Distribution Cabang Medan mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 32
responden (68,1%).

3)  Variabel Kepuasan Kerja ()

Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban

kuesioner dari penelitian variabel Kepuasan Kerja (Y) yang dirangkum dan

ditabulasi dalam tabel frekwensi sebagai berikut :

Tabel 4.7
Penyajian Data Kepuasan Kerja (Y)
NO Sangat Setuju Kurang Tidak Sangat Jumlah
Setuju Setuju Setuju Tidak Setuju

F % F % F % F % F % F %
1 18 383 | 25| 532 1 2,1 0 0,0 3 6,4 47 | 100
2 18 383 | 26| 553 0 0,0 3 6,4 0 0,0 47 | 100
3 8 | 170 [34] 723 | 2| 43 |[3] 64 | 0] 00 |47 [100
4 17 36,2 25 53,2 2 4,3 3 6,4 0 0,0 47 | 100
5 17 36,2 | 23| 489 | 4 8,5 0 0,0 3 6,4 |47 | 100
6 |15 | 319 [26| 553 [ 2| 43 |0 | 00 | 4| 85 |47 |100
7 |17 ] 362 |23| 489 |3 | 64 | 1| 21 |3 | 64 |47 |100
8 |10 | 213 |29| 61,7 |2 | 43 |3 | 64 | 4| 64 |47 |100
9 10 234 |33 702 0 0,0 4 8,5 0 0,0 |47 | 100
10 |16 | 340 |27| 574 | 1| 21 |3 ] 64 |0 | 00 |47 |100

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah) 2021

Berdasarkan tabulasi data jawaban responden pada tabel 4.7 diatas dapat
diuraikan sebagai berikut:

1. Jawaban responden tentang pernyataan Saya memiliki kesempatan untuk

menerima tanggung jawab yang lebih besar, mayoritas responden menjawab

setuju sebanyak 25 responden (53,2%).
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. Jawaban responden tentang pernyataan Saya mampu diberi kesempatan untuk
belajar mengembangkan kemampuan, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 26 responden (55,3%).

. Jawaban responden tentang pernyataan Saya mendapat dukungan penuh dari
atasan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 34 responden (72,3%).

. Jawaban responden tentang pernyataan Atasan mengawasi Kinerja saya,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 25 responden (55,3%).

. Jawaban responden tentang pernyataan Atasan membantu saya yang
mengalami kesulitan pada saat bekerja, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 28 responden (48,9%).

. Jawaban responden tentang pernyataan Pemberian gaji pada karyawan
disesuaikan dengan latar belakang pendidikan, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 26 responden (55,3%).

. Jawaban responden tentang pernyataan Pemberian gaji pada karyawan
disesuaikan dengan kemampuan karyawan, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 23 responden (48,9%).

. Jawaban responden tentang pernyataan Terdapat keterbukaan dalam hal
program promosi jabatan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 29
responden (61,7%).

. Jawaban responden tentang pernyataan Terdapat kesetaraan untuk mengikuti
promosi posisi pekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 33

responden (70,2%).
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10.Jawaban responden tentang pernyataan Saya mampu mendapat dukungan dari
sesama rekan kerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 27
responden (57,4%).
Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang variabel Kepuasan Kerja
(Y) diatas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang mendapatkan
persentase tertinggi pada pernyataan ke 3 yaitu pernyataan Saya mendapat dukungan
penuh dari atasan, pada PT Kimia Farma Trading Dan Distribution Cabang Medan
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 34 responden (72,3%).
4.1.3 Analisis Data Penelitian
Analisis data dalam penelitian ini bertujuan untuk menganalisis data yang
berasal dari data-data yang telah dideskripsikan dari data sebelumnya berdasarkan
instrument penelitian yang sudah divalidkan dan memiliki tingkat reliablitas yang
tinggi (handal). Data yang dianalisis dari asumsi-asumsi yang digunakan untuk
suatu statisitik tertentu dengan melakukan pengujian hipotesis untuk pengambilan
kesimpulan, yang dirangkum dalam uji tersebut dibawah ini:
4.1.3.1 Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis linier berganda berguna untuk mengetahui pengaruh dari masing-
masing variabel bebas yaitu lingkungan kerja, budaya organisasi terhadap variabel
terikat yaitu kepuasan kerja. Adapun bentuk model yang akan diuji dalam

penelitian ini:

Tabel 4.8
Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.
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B Std. Error Beta
1 (Constant) 24.336 8.564 2.842 .007
Lingkungan Kerja .270 .326 .192 2.830 411
Budaya Organisasi 127 .269 .109 2.473 .639

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah) 2021

Berdasarkan output SPSS diatas, maka diperoleh persamaan regresi sebagai

berikut:
Konstanta = 24,336
Lingkungan Kerja ~ =0,270

Budaya Organisasi = 0,127

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda

sehingga dapat diketahui persamaan sebagai berikut:

Y =24,336 + 0,270X1 + 0,127X2

Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa:

1. Variabel lingkungan kerja dan budaya organisasi memiliki arah koefisien yang

bertanda positif terhadap kinerja.

2. Koefisien lingkungan kerja memberikan nilai sebesar 0,270 yang berarti bahwa

semakin baik lingkungan kerja yang diberikan perusahaan maka kepuasan

kerja karyawan akan semakin meningkat.

3. Koefisien budaya organisasi memberikan nilai sebesar 0,127 yang berarti

bahwa semakin baik budaya organisasi yang diberikan perusahaan maka

kepuasan kerja karyawan akan semakin meningkat.

1. Uji Asumsi Klasik

1)  Uji Normalitas
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Tujuan dari pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah
dalam model regresi variabel dependen dan independennya memiliki distribusi
normal atau sebaliknya tidak normal. Dengan ketentuan pengujian jika data
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model
regresi memenuhi asumsi normalitas.

Berikut ini hasil uji normalitas untuk menguji apakah data penelitian ini

memiliki normal atau tidaknya bisa dilihat dari gambar scater plot dibawah ini:

Histogram
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Gambar 4.2 Grafik Scatter Plot

Dari gambar 4.1 grafik histogram diatas terlihat bahwa grafik histogram
menunjukkan adanya pola data yang baik. Sedangkan gambar 4.2 grafik scatter
plot diatas berdistribusi normal, hal ini disebabkan karena data menyebar pada
garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal.
2)  Uji Multikolinieritas

Pengujian multikolinieritas wvariabel ini melalui peneltian ini melalui
perhitungan independen antar variabel bebas dapat dilihat dari hasil analisis
coliniearity statistic. Dengan tujuan multikolinieritas yaitu untuk melihat apakah
diantara bahwa diterima HO apabila nilai VIF<10 dan angka toleransi mendekati
1, dan ditolak HO bila VIF>10 dan nilai toleransi mendekati 0. Hasil uji

interdependesi antara variabel dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel sebagai

berikut:
Tabel 4.9
Multikolinieritas
Coefficients?
Unstandardized |Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 24.336| 8.564 2.842 .007
Lingkungan 2.55
) .270 .326 .192] 2.830 411 .392
kerja 0
Budaya 2.55
o 127 . 269 .109| 2.473 .639 .392
Organisasi 0
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Coefficients?

Unstandardized |Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 24.336] 8.564 2.842 .007

Lingkungan 2.55

) .270 .326 192 2.830 411 .392
kerja 0
Budaya 2.55

o 127 . 269 109 2.473 .639 .392
Organisasi 0

a Dependent Variable:Kepuasan Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah) 2021

Berdasarkan data tabel uji multikoliniearitas diatas dapat dipahami bahwa
kedua variabel independen yakni lingkungan kerja (X1) dan budaya organisasi
(X2) tidak memiliki nilai coliniearity statistic atau bebas dari multikoliniearitas
yaitu:

1) Nilai tolerance Lingkungan Kerja sebesar 0,392 > 0,10 dan nilai VIF sebesar
2.550 < 10 maka variabel lingkungan kerja dinyatakan bebas.

2) Nilai tolerance Budaya Organisasi sebesar 0,333 > 0,10 dan nilai VIF sebesar
3.003 < 10 maka variabel budaya organisasi dinyatakan bebas.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini tidak
terjadi gejala multikoliniearitas antara variabel independen (bebas).
3)  Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya
penyimpangan asumsi klasik heterokedastisitas yaitu adanya ketidaksamaan
varian dari residual untuk semua pegamatan pada model regresi. Persyaratan yang

harus terpenuhi dalam model regersi adalah tidak adanya gejala heterokedastisitas.
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Untuk mengetahui terjadi atau tidak heterokedastisitas dalam model regresi
penelitian ini, dapat menggunakan metode grafik plot antara lain prediksi variabel
dependen (ZPRED) dengan residual (SREZID). Adapun dasar dalam pengambilan

ini alah sebagai berikut:

Scatterplot
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Gambar 4.3 Pengujian Heterokedastisitas
Berdasarkan gambar grafik scatterplot diatas dapat dilihat bahwa variabel

dalam penelitian ini berdasarkan pengujian data heterokedastisitas dalam variabel
penelitian yang digunakan. Sebab tidak ada pola yang jelas serta titik-titik
menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y.
4.1.3.2 Pengujian Hipotesis
1.  Ujit
Uji t digunakan untuk menguji apakah variabel independen (X) koefisien
regresi secara parsial mempunyai hubungan signifikan atau tidak terhadap
variabel dependen (Y).
Kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah sebagai berikut:
1) Bilasig > 0,05, maka HO = diterima, sehingga tidak ada pengaruh signifikan
antara variabel bebas dan terikat.
2) Bilasig < 0,05, maka HO = ditolak, sehingga ada pengaruh signifikan antara

variabel bebas dan terikat.
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Tabel 4.10
Uji t
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 24.336 8.564 2.842 .007
Lingkungan Kerja .270 .326 .192 2.830 411
Budaya Organisasi 127 .269 .109 2.473 .639

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah) 2021

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial untuk variabel lingkungan kerja

diperoleh thitung (2,830) > ttaner (1,678) dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05
maka Ho ditolak dan Ha diterima, hal ini menunjukkan ada pengaruh signifikan
Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Kimia Farma

TTrading Dan Distribution Cabang Medan.

Ho dgerima

Ho ditolak Ho ditolak
/ﬁ =

~thitungz ~Ktabel 0 2.830 1,678

{

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial untuk variabel budaya organisasi
diperoleh thitung (2,473) > traner (1,678) dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05
maka Ho ditolak dan Ha diterima, hal ini menunjukkan ada pengaruh signifikan
Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Kimia Farma TTrading

Dan Distribution Cabang Medan.
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Ho dgerima

~thitung ~Ltabel 0 2473 1,678

2. UjiF
Uji simultan digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas
lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap variabel terikat kepuasan kerja

karyawan secara bersama-sama. Berdasarkan ANOVA pada tabel berikut ini:

Tabel 4.11
Uji F
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 219.189 2 109.595 211.944 1559
Residual 2480.087 44 56.366
Total 2699.277 46

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah) 2021

Berdasarkan hasil uji F diatas diperoleh nilai Fhitung (211,944) > Fravel (3,226)
dengan tingkat signifikan 0,000 < o 0,05, dengan demikian Ho ditolak,
kesimpulannya ada pengaruh signifikan lingkungan kerja dan budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Kimia Farma TTrading Dan Distribution

Cabang Medan.
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Ho ditolak

Ho diterima

0 3,226 211,944

4.1.3.3 Koefisien Determinasi

Untuk mengetahui besarnya kontribusi lingkungan kerja dan budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan secara simultan dapat diketahui
berdasarkan nilai adjusted R pada tabel berikut:

Tabel 4.12
Koefisien Determinasi

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the |Durbin-Watson
Model R R Square Square Estimate

1 .2852 .081 .039 7.50770 1.125

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah) 2021

Dari hasil uji R Square dapat dilihat bahwa 0,081 dan hal ini menyatakan
bahwa variabel pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi sebesar 8,1%
untuk mempengaruhi variabel kepuasan kerja sisanya dipengaruhi oleh faktor lain
atau variabel lain yang tidak teliti misalnya disiplin, kompensasi dan variabel
lainnya.

4.2. Pembahasan

Dari hasil penelitian terlihat bahwa semua variabel bebas (lingkungsn kerja

dan budaya organisasi) memiliki koefisien yang positif, berarti seluruh variabel

bebas mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel Y (kepuasan kerja
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karyawan). Lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan
sebagai berikut:
4.2.1Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Dari hasil pengolahan data didapat hasil penelitian bahwa terdapat pengaruh
positif variabel X; (lingkungan Kkerja) terhadap variabel Y (kepuasan kerja
karyawan) PT. Kimia Farma Trading Dan Distribution Cabang Medan dilihat dari
pengujian secara parsial diperoleh thitung (2,830) > twaner (1,678) dengan nilai
signifikan sebesar 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.

Menurut Eliyanto (2018, hal. ) Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu
yang ada disekitar, karyawan yang mempengaruhi dirinya dalam menjalankan dan
menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan kepadanya dalam suatu wilayah.

Penelitian ini juga pernah dilakukan oleh peneliti yang dilakukan oleh
(Pangestu et al., 2017) dan (Tamali & Munasip, 2019) menyatakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Peneliti lainnya yang dilakukan oleh (Andriany, 2019) menyatakan bahwa
variabel lingkungan kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
variabel kepuasan kerja karyawan. Namun ada juga hasil yang berbeda pada
penelitian terdahulu lainnya yang dilakukan oleh (Astuti & lverizkinawati, 2018),
menyatakan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan
secara parsial terhadap variabel kepuasan kerja karyawan.
4.2.2Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Dari hasil pengolahan data didapat hasil penelitian bahwa terdapat pengaruh
positif variabel X2 (budaya organisasi) terhadap variabel Y (kepuasan kerja

karyawan) PT. Kimia Farma Trading Dan Distribution Cabang Medan dilihat dari
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hasil pengujian secara parsial diperoleh thitung (2,473) > twanel (1,678) dengan nilai
signifikan sebesar 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.

Penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh (Tumbelaka et al.,
2016) dan (Jufrizen, 2017) menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian lainnya yang dilakukan
olen (Mujiatun et al., 2019) dan (Hendra, 2020) menyatakan bahwa budaya
organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan.

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh
terhadap meningkatnya kepuasan kerja karyawan PT. Kimia Farma Trading Dan
Distribution Cabang Medan.

4.2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan

Dari hasil pengolahan data didapat hasil penelitian bahwa terdapat pengaruh
positif lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan
PT. Kimia Farma Trading Dan Distribution Cabang Medan.

Menurut Edison (2018, hal. 27) kepuasan Kkerja bertujuan untuk
meningkatkan disiplin pegawai dalam menjalankan tugasnya, meningkatkan
produktivitas dan semangat kerja serta meningkatkan rasa memiliki terhadap
organisasi.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Hasibuan, 2015);
(Parimita et al., 2013) menyatakan bahwa lingkungan kerja dan budaya organisasi
berpengaruh dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan nilai Fnitung
211,944) > Franel (3,226) dengan tingkat signifikan 0.000. Selanjutnya hasil uji R

Square dapat dilihat bahwa 0,081 dan hal ini menyatakan bahwa variabel
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pengaruh keselamatan kerja dan lingkungan kerja sebesar 8,1% untuk
mempengaruhi variabel kepuasan kerja karyawan sisanya dipengaruhi oleh faktor
lain atau variabel lain. Artinya bahwa ada pengaruh atau pengaruh yang searah
antara lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan

secara nyata.
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BAB 5
PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Dari hasil penelitian, analisis data dan pembahasan pada bab-bab
sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Variabel lingkungan kerja (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
variabel kepuasan kerja karyawan (Y) PT. Kimia Farma Trading Dan
Distribution Cabang Medan dilihat dari pengujian secara parsial diperoleh thitung
(2,830) > tiper (1,678) dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05 maka Ho
ditolak dan Ha diterima.

2. Variabel budaya organisasi (X2) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
variabel kepuasan kerja karyawan (Y) PT. Kimia Farma Trading Dan
Distribution Cabang Medan dilihat dari hasil pengujian secara parsial diperoleh
thitung (2,473) > twanel (1,678) dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05 maka
Ho ditolak dan Ha diterima.

3. Variabel lingkungan kerja (X1) dan budaya organisasi (X2) secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap variabel kepuasan kerja karyawan (Y) PT.
Kimia Farma Trading Dan Distribution Cabang Medan Dengan nilai Fhitung
211,944) > Fpel (3,226) dengan tingkat signifikan 0.000. Selanjutnya hasil uji
R Square dapat dilihat bahwa 0,081 dan hal ini menyatakan bahwa variabel

pengaruh keselamatan kerja dan lingkungan kerja sebesar 8,1%.
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5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian diatas dan juga telah diambil kesimpulan diatas

maka dapat dikemukakan saran sebagai berikut:

1.

Perusahaan dan karyawan sebaiknya lebih menjalin hubungan baik antar
karyawan lainnya agar lebih meningkatnya kepuasan kerja di lingkungan kerja
perusahaan.

Budaya organisasi diperusahaan dapat terus dipertahankan dan lebih
ditingkatkan lagi agar karyawan semakin semangat dalam melakukan
pekerjaan agar dapat mencapai tujuan yang maksimal sesuai dengan harapan

yang diinginkan perusahaan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan dalam pelaksanaannya,

adapun beberapa keterbatasan yang dihadapi:

1.

Penulis tidak dapat membagikan kuesioner secara langsung kepada reponden,
namun hal ini dapat diatasi dengan pendampingan dari pihak perusahaan.
Variabel lingkungan kerja, budaya organisasi dan kepuasan kerja karyawan
yang digunakan oleh penulis masih terbatas dan pertanyaannya masih kurang
memadai, namun hal ini dapat diatasi dengan memberikan penjelasan kepada
responden mengenai pengisian kuesioner.

Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden
terkadang tidak menunjukkan keadaan yang sebenarnya dikarenakan responden

tidak memiliki banyak waktu untuk menjelaskan kepada penulis.

. Waktu pada saat pembagian kuesioner membutuhkan waktu yang tidak

sebentar dikarenakan bertabrakan dengan jam kerja diperusahaan.
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KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN BUDAYA ORGANISASI
TERHADAP KEPUASAN KERJA KARYAWAN PT. KIMIA FARMA
TRADING DAN DISTRIBUTION CABANG MEDAN

Responden yang terhormat,

Bersama ini saya memohon kesediaan karyawan untuk mengisi daftar kueisoner
yang diberikan. Informasi yang diberikan sebagai data penelitian dalam rangka
penyusunan skripsi pada program Sarjana Ekonomi Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Budaya
Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT.Kimia Farma Trading
Dan Distribution Cabang Medan”. Di jalan Raya Medan/Tj Morawa No.Km.9
Timbang Deli.

Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian data
penelitian. Atas bantuan Bapak/Ibu Karyawan saya ucapkan terimakasih.

A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu.
2. Pilihlah jawaban dari tabel pertanyaan dengan memberi tanda checklist (v)
pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/Ibu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut :

a. SS : Sangat Setuju : dengan skor 5
b. S : Setuju : dengan skor 4
c. KS : Kurang Setuju : dengan skor 3
d. TS : Tidak Setuju : dengan skor 2
e. STS : Sangat Tidak Setuju : dengan skor 1
B. ldentitas Responden

Umur :

Jenis Kelamin :|:| Laki-laki |:| Perempuan

Pendidikan ] smaA |:| Diploma |:| Sarjana

Lama Bekerja :|:| < 2 tahun |:| 3tahun [_] 4 tahun |:|>5 tahun



Kepuasan Kerja ()

No

Pernyataan

Jawaban

SS

KS

TS

STS

Pekerjaan itu sendiri

Saya memiliki kesempatan
untuk menerima tanggung
jawab yang lebih besar

Saya mampu diberi
kesempatan untuk belajar
mengembangkan kemampuan

Pengawasan

Saya mendapat dukungan
penuh dari atasan

Atasan mengawasi kinerja
saya

Atasan membantu saya yang
mengalami kesulitan pada saat
bekerja

Upah

Pemberian gaji pada
karyawan disesuaikan dengan
latar belakang pendidikan

Pemberian gaji pada
karyawan disesuaikan dengan
kemampuan karyawan

Promosi

Terdapat keterbukaan dalam
hal program promosi jabatan

Terdapat kesetaraan untuk
mengikuti  promosi  posisi
pekerjaan

10

Rekan kerja

Saya mampu  mendapat
dukungan dari sesama rekan
kerja




Lingkungan Kerja (X1)

No

Pernyataan

Jawaban

SS

KS

TS

STS

Suasana Kerja

Keamanan ditempat Kkerja
sudah mampu membuat saya
bekerja dengan nyaman

Saya merasa nyaman dengan
suasana kerja yang ada
diperusahaan

Hubungan dengan rekan kerja

Saya menjalin  hubungan baik
dengan karyawan lain

Hubungan sesama rekan Kkerja
sangat harmonis

Tersedianya fasilitas kerja

Penerangan yang ada diruang
kerja telah sesuai dengan
kebutuhan

Fasilitas kerja yang tersedia
saat ini sudah cukup memadai
untuk mendukung aktivitas
kerja

Pelayanan Kepada
Karyawan

Saya merasa sangat nyaman
karena ada musholla diarea
kantor

Saya sangat senang karena ada
sarana kesehatan

Kondisi Kerja

Warna dinding pada ruangan
kerja saya sangat mendukung
keadaan pikiran saya untuk
bekerja

10

Tempat Kkerja saya menjamin
keamanan karyawannya dalam
bekerja




Budaya Organisasi (X2)

No

Pernyataan

Jawaban

SS

KS

TS

STS

Inovasi dan Pengambilan
Resiko

Saya mendapat kesempatan
untuk berinovasi atau
memberikan gagasan baru

Saya mendapat kesempatan
untuk ikut mengambil keputusan

Orientasi Terhadap Hasil

Saya dapat memenuhi target
pekerjaan saya

Saya bekerja secara optimal
untuk mencapai tujuan
organisasi

Orientasi Terhadap Individu

Saya memiliki hubungan yang
baik dengan rekan kerja

Saya memiliki hubungan yang
baik dengan atasan saya

Orientasi Terhadap Tim

Karyawan dapat mementingkan
kepentingan kelompok

Koordinasi terjalin dengan baik
antar kelompok

Agresivitas

Saya memiliki semangat kerja
dalam bekerja

10

Amanah

Saya bertanggung jawab atas
tugas, keputusan dan tindakan
yang dilakukan




Jumlah

Skor
40

44

46

44
50
50
50
44
49

43

44

16
37
37
37
42

41

34
36
46

49

47

49

40

40

40

40

40

40

42

41

41

42

42

45

46

40

Item Pernyataan

No

Resp

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.

LAMPIRAN: VARIABEL LINGKUNGAN KERJA (X1)
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40
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40

40

40

40
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38.
39.
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41.
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47.
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49
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43
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37
37
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37
36
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49

49

47

47

41

41

42

40

40

40
40

40
40

40
42

42

40

Item Pernyataan

No

Resp

10.
11.

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.

23.
24.
25.

26.

217.

28.

29.

30.
31.

32.

33.

34.
35.

36.

37.

LAMPIRAN: VARIABEL BUDAYA ORGANISASI (X2)
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40

40

40

40

40

40

40

40

40

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.




LAMPIRAN: VARIABEL KEPUASAN KERJA (Y)

Jumlah

Skor

42

42

42

42

42

42

44
44
49

50
37

37

37

37

36
47

47

41

41

42

47

47

49

49
40

40
40

40
40
47

16
16
16
50
50
50

Item Pernyataan

No
Resp

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.




40

40

40

40

40

40

40

40

40

40

40

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44.

45.

46.

47.




Frequencies Table (Karakteristik Responden)

Statistics
Jenis Kelamin Usia Pendidikan
N Valid 47 47 47
Missing 0 0 0
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Laki-laki 34 72.3 72.3 72.3
Perempuan 13 27.7 27.7 100.0
Total 47 100.0 100.0
Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang dari 21 tahun 4 8.5 8.5 8.5
21-30 tahun 26 55.3 55.3 63.8
31-40 tahun 9 19.1 19.1 83.0
41-50 tahun 5 10.6 10.6 93.6
Lebih dari 51 tahun 3 6.5 6.5 100.0
Total 47 100.0 100.0




Pendidikan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SLTA 37 78.7 78.7 78.7
Diploma 1 2.1 2.1 80.9
S1 9 19.1 19.1 100.0
Total 47 100.0 100.0




Frequencies Table

Lingkungan Kerja (X1)

Pernyataan 1
Lingkungan Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 1 2.1 2.1 2.1
Kurang setuju 1 2.1 2.1 4.3
Setuju 30 63.8 63.8 68.1
Sangat setuju 15 31.9 31.9 100.01
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 2
Lingkungan Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak setuju 2 4.3 4.3 4.3
Setuju 29 61.7 61.7 66.0
Sangat setuju 16 34.0 34.0 100.0
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 3
Lingkungan Kerja
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 1 2.1 2.1 2.1
Tidak setuju 1 2.1 2.1 4.3
Kurang setuju 2 4.3 4.3 8.5
Setuju 32 68.1 68.1 76.6
Sangat setuju 11 23.4 23.4 100.0}
Total 47 100.0 100.0




Pernyataan 4

Lingkungan Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak setuju 1 2.1 2.1 2.1
Kurang setuju 1 2.1 2.1 4.3
Setuju 25 53.2 53.2 57.4
Sangat setuju 20 42.6 42.6 100.0
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 5
Lingkungan Kerja
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 1 2.1 2.1 2.1
Tidak setuju 2 4.3 4.3 6.4
Kurang setuju 2 4.3 4.3 10.6
Setuju 26 55.3 55.3 66.0
Sangat setuju 16 34.0 34.0 100.0
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 6
Lingkungan Kerja
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 2 4.3 4.3 4.3
Kurang setuju 1 2.1 2.1 6.4
Setuju 30 63.8 63.8 70.2
Sangat setuju 14 29.8 29.8 100.0}
Total 47 100.0 100.0




Pernyataan 7

Lingkungan Kerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 1 2.1 2.1 2.1
Tidak setuju 1 2.1 2.1 4.3
Kurang setuju 1 2.1 2.1 6.4
Setuju 27 57.4 57.4 63.8
Sangat setuju 17 36.2 36.2 100.0}
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 8
Lingkungan Kerja
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 2 4.3 4.3 4.3
Tidak setuju 1 21 2.1 6.4
Kurang setuju 2 4.3 4.3 10.6
Setuju 31 66.0 66.0 76.6
Sangat setuju 11 234 234 100.0}
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 9
Lingkungan Kerja
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak setuju 2 4.3 4.3 4.3
Kurang setuju 2 4.3 4.3 8.5
Setuju 30 63.8 63.8 72.3
Sangat setuju 13 27.7 27.7 100.0
Total 47 100.0 100.0




Pernyataan 10

Lingkungan Kerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Sangat tidak setuju 1 2.1 2.1 2.1
Tidak setuju 1 2.1 2.1 4.3
Kurang setuju 3 6.4 6.4 10.6
Setuju 29 61.7 61.7 72.3
Sangat setuju 13 27.7 27.7 100.0
Total 47 100.0 100.0




Budaya Organisasi (X2)

Pernyataan 1

Budaya Organisasi

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 2 4.3 4.3 4.3
Kurang setuju 1 2.1 2.1 6.4
Setuju 27 57.4 57.4 63.8
Sangat setuju 17 36.2 36.2 100.0
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 2
Budaya Organisasi
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak setuju 2 4.3 4.3 4.3

Setuju 28 59.6 59.6 63.8

Sangat setuju 17 36.2 36.2 100.0}

Total 47 100.0 100.0

Pernyataan 3
Budaya Organisasi
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 1 2.1 2.1 2.1

Tidak setuju 2 4.3 4.3 6.4
Kurang setuju 2 4.3 4.3 10.6
Setuju 31 66.0 66.0 76.6
Sangat setuju 11 23.4 23.4 100.0
Total 47 100.0 100.0




Pernyataan 4

Budaya Organisasi

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak setuju 2 4.3 4.3 4.3
Kurang setuju 2 4.3 4.3 8.5
Setuju 26 55.3 55.3 63.8
Sangat setuju 17 36.2 36.2 100.0
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 5
Budaya Organisasi
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 2 4.3 4.3 4.3
Kurang setuju 4 8.5 8.5 12.8
Setuju 26 55.3 55.3 68.1
Sangat setuju 15 31.9 31.9 100.0]
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 6
Budaya Organisasi
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 3 6.4 6.4 6.4
Kurang setuju 2 4.3 4.3 10.6
Setuju 28 59.6 59.6 70.2
Sangat setuju 14 29.8 29.8 100.0}
Total 47 100.0 100.0




Pernyataan 7

Budaya Organisasi

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 2 4.3 4.3 4.3
Tidak setuju 1 2.1 2.1 6.4
Kurang setuju 1 2.1 2.1 8.5
Setuju 25 53.2 53.2 61.7
Sangat setuju 18 38.3 38.3 100.0}
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 8
Budaya Organisasi
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 1 2.1 2.1 2.1
Tidak setuju 2 4.3 4.3 6.4
Kurang setuju 2 4.3 4.3 10.6
Setuju 31 66.0 66.0 76.6
Sangat setuju 11 234 234 100.0}
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 9
Budaya Organisasi
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak setuju 3 6.4 6.4 6.4
Kurang setuju 1 2.1 2.1 8.5
Setuju 32 68.1 68.1 76.6
Sangat setuju 11 23.4 23.4 100.0
Total 47 100.0 100.0




Pernyataan 10

Budaya Organisasi

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Sangat tidak setuju 2 4.3 4.3 4.3
Tidak setuju 2 4.3 4.3 8.5
Kurang setuju 2 4.3 4.3 12.8
Setuju 28 59.6 59.6 72.3
Sangat setuju 13 27.7 27.7 100.0
Total 47 100.0 100.0




Kepuasan Kerja (Y)

Pernyataan 1

Kepuasan Kerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 3 6.4 6.4 6.4
Kurang setuju 1 2.1 2.1 8.5
Setuju 25 53.2 53.2 61.7
Sangat setuju 18 38.3 38.3 100.0}
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 2
Kepuasan Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak setuju 3 6.4 6.4 6.4
Setuju 26 55.3 55.3 61.7
Sangat setuju 18 38.3 38.3 100.0}
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 3
Kepuasan Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak setuju 3 6.4 6.4 6.4
Kurang setuju 2 4.3 4.3 10.6
Setuju 34 72.3 72.3 83.0
Sangat setuju 8 17.0 17.0 100.0
Total 47 100.0 100.0




Pernyataan 4

Kepuasan Kerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak setuju 3 6.4 6.4 6.4
Kurang setuju 2 4.3 4.3 10.6
Setuju 25 53.2 53.2 63.8
Sangat setuju 17 36.2 36.2 100.0
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 5
Kepuasan Kerja
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 3 6.4 6.4 6.4
Kurang setuju 4 8.5 8.5 14.9
Setuju 23 48.9 48.9 63.8
Sangat setuju 17 36.2 36.2 100.0
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 6
Kepuasan Kerja
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 4 8.5 8.5 8.5
Kurang setuju 2 4.3 4.3 12.8
Setuju 26 55.3 55.3 68.1
Sangat setuju 15 31.9 31.9 100.0
Total 47 100.0 100.0




Pernyataan 7

Kepuasan Kerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 3 6.4 6.4 6.4
Tidak setuju 1 2.1 2.1 8.5
Kurang setuju 3 6.4 6.4 14.9
Setuju 23 48.9 48.9 63.8
Sangat setuju 17 36.2 36.2 100.0}
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 8
Kepuasan Kerja
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Sangat tidak setuju 3 6.4 6.4 6.4
Tidak setuju 3 6.4 6.4 12.8
Kurang setuju 2 4.3 4.3 17.0}
Setuju 29 61.7 61.7 78.7
Sangat setuju 10 21.3 21.3 100.0}
Total 47 100.0 100.0
Pernyataan 9
Kepuasan Kerja
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak setuju 4 8.5 8.5 8.5
Setuju 33 70.2 70.2 78.7
Sangat setuju 10 21.3 21.3 100.0}
Total 47 100.0 100.0




Pernyataan 10

Kepuasan Kerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak setuju 3 6.4 6.4 6.4
Kurang setuju 1 2.1 2.1 8.5
Setuju 27 57.4 57.4 66.0
Sangat setuju 16 34.0 34.0 100.0
Total 47 100.0 100.0




VALIDITAS DAN RELIABILITAS

Lingkungan Kerja (X1)

Correlations

ltem1 | ltem2 | ltem3 | Item4 | ltem 5 | Iltem 6 [ltem 7]|ltem 8|ltem 9] Item 10| Total
ltem 1 Pearson
) 1| .701" 336" .7317| .629"| .798"| .809™| .527"| .647" .310° .881"
Correlation
Sig. (2-
) .000 .021 .000 .000 .000{ .000] .000( .000 .034 .000
tailed)
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
Iltem 2 Pearson
] 701" 1| .4747 637" .833"| .433"| .541™| .582"| .383"| .398" .808"
Correlation
Sig. (2-
) .000 .001 .000 .000 .002| .000] .000( .008 .006 .000
tailed)
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
Iltem 3 Pearson
] .336"| .474" 1 .343"| .488™ 224 299" .331' .228 .206 .513"
Correlation
Sig. (2-
.021 .001 .018 .001 131 .041| .023| .124 .164 .000
tailed)
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
Item 4 Pearson
] 7317 637" .343" 1| 572" .671"| .563"| .297°| .564" .267 758"
Correlation
Sig. (2-
.000 .000 .018 .000 .000|{ .000] .042( .000 .069 .000
tailed)
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
Iltem 5 Pearson
) .629"| .833"| .488"| .572" 1| .484"| .527"| .576™| .548™ .426™ .834"
Correlation
Sig. (2-
) .000 .000 .001 .000 .001| .000] .000( .000 .003 .000
tailed)
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
Iltem 6 Pearson
7987 .433" 224 6717 .484" 1] .808"| .235| .829™ .207 769"

Correlation




Sig. (2-

.000 .002 131 .000 .001 .000] .112| .000 .162 .000
tailed)
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
ltem 7 Pearson
] .809"| .541™ .299° .563"| .527"| .808™ 1| .532"| .695™ .170 .803"
Correlation
Sig. (2-
) .000 .000 .041 .000 .000 .000 .000] .000 .254 .000
tailed)
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
Iltem 8 Pearson
] 5277 582" .331° 297 .576" .235] .532" 1l .175 .187 .636"
Correlation
Sig. (2-
) .000 .000 .023 .042 .000 .112] .000 .239 .209 .000
tailed)
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
ltem 9 Pearson
] 6477 .383" .228| .564"| .548™ .829"|.695"| .175 1 .290" 7137
Correlation
Sig. (2-
) .000 .008 124 .000 .000 .000] .000( .239 .048 .000
tailed)
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
ltem 10 Pearson
] 31071 .398" .206 .267| .426™ .207| .170| .187| .290° 1 489"
Correlation
Sig. (2-
.034 .006 .164 .069 .003 .162| .254| .209| .048 .000
tailed)
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
Total Pearson
] .881"| .808™ .513"| .758"| .834" .769"|.803"|.636™| .713"| .489" 1
Correlation
Sig. (2-
.000 .000 .000 .000 .000 .000] .000{ .000| .000 .000
tailed)
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed).

*_Correlation is significant at the 0.05 level (2-

tailed).




Reliability (Lingkungan Kerja)

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N

%

Cases Valid

Excluded?

Total

47

0

47

100.0

.0

100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

774

10




Budaya Organisasi (X2)

Correlations

ltem1 | Item 2 | Item 3 |ltem 4| Item 5 Item 6 [ltem 7]|ltem 8|Item 9] Item 10| Total

Iltem Pearson

1 Correlation 1| .863 4897 .857 .823 .8767| .880™| .6787| .782 .343 .945
Sig. (2-tailed) .000 .000| .000 .000 .000{ .000] .000( .000 .018 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47

Item Pearson

2 Correlation .863 1| .5317| .917 917 7327 .7077| .5717| .662 .328 .891
Sig. (2-tailed) .000 .000| .000 .000 .000{ .000] .000( .000 .024 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47

Iltem Pearson

3 Correlation .489 531 1| .501 .599 4447 4267 .3657| .407 170 595
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .002| .003] .012| .005 .253 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47

ltem Pearson

4 Correlation .857 917 501 1 .899 .7827| .6757| .6497| .710 .309 .908
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000|{ .000] .000{ .000 .035 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47

Iltem Pearson

5 Correlation .823 917 5997 .899 1| .7517| .6627| .599™| .700 .359 .909
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000| .000 .000{ .000] .000( .000 .013 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47

Item Pearson

6 Correlation .876 732 4447 782 .751 1| .8647| .5277| .872 237 .881
Sig. (2-tailed) .000 .000 .002| .000 .000 .000{ .000] .000 .108 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47

Iltem Pearson

7 Correlation .880 707 4267 .675 .662 .864 1| .6607| .762 195 .846
Sig. (2-tailed) .000 .000 .003| .000 .000 .000 .000{ .000 .190 .000




N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
ltem Pearson
8 Correlation .678 571 .3657| .649 .599 .5277| .660 1| .407 113 710
Sig. (2-tailed) .000 .000 .012] .000 .000 .000] .000 .005 449 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
ltem Pearson
9 Correlation .782 .662 4077 710 .700 .8727| .7627| .407 1 .286 811
Sig. (2-tailed) .000 .000 .005] .000 .000 .000] .000( .005 .051 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
ltem Pearson
10  Correlation .343 .328 .170] .309 .359 .237] .195( .113| .286 1 435
Sig. (2-tailed) .018 .024 .253] .035 .013 .108] .190| .449( .051 .002
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
Total Pearson
Correlation .945 .891 .595™( .908 .909 .8817| .8467| .710™| .811 435 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000] .000 .000 .000] .000{ .000| .000 .002
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-
tailed).




Reliability (Budaya Organisasi)

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 47 100.0
Excluded? 0 .0
Total 47 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.781 11




Kepuasan Kerja (Y)

Correlations

ltem1 | Item 2 | Item 3 |ltem 4| Item 5 Item 6 [ltem 7]|ltem 8|Item 9] Item 10| Total
|tem Pearson *k *k *k *k Kk *k *k *k Kk Kk
) 1| .835 7347 .843 .831 .8607| .8717| .618™| .784 .759 .955
1 Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000] .000 .000 .000] .000( .000| .000 .000 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
|tem Pearson *k *k *k Kk Kk *k *k K%k *k Kk
) .835 1| .7817( .951 .948 7877 .682™| .4037| .738 764 913
2 Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000] .000 .000 .000] .000{ .005| .000 .000 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
|tem Pearson *k Kk Fk Kk Fk Fk *k Kk Fk Kok
) 734 .781 1] .709 .834 .6747| .6587| .4837| .670 776 .837
3 Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000] .000( .001| .000 .000 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
Item Pearson Kk Kk Fk Kk Fk Fk Kok Kk Fk Fok
) .843 951 .709 1 .943 .833"| .6597| .4277| .785 718 .920
4 Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000] .000{ .003| .000 .000 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
|tem Pearson *k K *k *k *k *k Tk *% *k *k
) .831 .948 .8347 .943 1| .814"| .6657| .443™| .735 755 .928
5 Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000] .000 .000] .000( .002| .000 .000 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
|tem Pearson Kk Kk Kk Kk *k Kk Kk Kk Kk Kok
) .860 .787 .6747| .833 .814 1| .8087| .3727| .916 .653 .902
6 Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000] .000 .000 .000] .010{ .000 .000 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
Item Pearson *k Kk Kk Kk Kk Kk Kk Kk *k Kk
) .871 .682 .658"| .659 .665 .808 1| .7047| .713 495 .858
7 Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000] .000 .000 .000 .000] .000 .000 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47




Item Pearson

.618"| .403"| .483"| .427" 4437 3727 .704™ 1| .231 .253 .604"
8 Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .005 .001] .003 .002 .010] .000 119 .086 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
|tem Pearson *k *k Fk *k Kk Fk ok ok *k
) .784 .738 .6707| .785 .735 9167 .713 231 1| .738 .845
9 Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000] .000 .000 .000] .000| .119 .000 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
|tem Pearson Kk *k *k *k *k *k *k K%k Kk
] .759 764 7767 .718 .755 .6537| .495 .253| .738 1 .788
10 Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000] .000 .000 .000] .000( .086| .000 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47
TOta Pearson 3 Kk Kk Fk Kk Fk Fk *k Kk Fk
) 955" .913 .8377| .920 .928 .902"| .858™| .604| .845 .788 1
| Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000] .000 .000 .000] .000{ .000| .000 .000
N 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed).




Reliability (Kepuasan Kerja)

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N

%

Cases Valid

Excluded?®

Total

a7

0

a7

100.0

.0

100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

.786

11




SPSS

Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 24.336 8.564 2.842 .007
Lingkungan Kerja .270 .326 .192 2.830 411
Budaya Organisasi 127 .269 .109 2.473 .639

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Uji Asumsi Klasik
Charts

Histogram

Dependent Variable: Kepuasan Kerja

25 Mean =-5.54E-16
— Std. Dev. =0.578
N =47

- b
o =]
1 1

Frequency

)

o

0 T T T T T T
-4 -3 -2 -1 0 1 2

Regression Standardized Residual



Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Uji Multikoliniearitas
Coefficients?
Unstandardized |Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 24.336 8.564 2.842 .007
Lingkungan kerja 270 .326 1921 2.830 411 .392] 2.550]
Budaya
o 1271 . 269 109 2.473 .639 .392] 2.550
Organisasi

a Dependent Variable:Kepuasan Kerja

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah) 2021



Scatterplot

Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Regression Standardized Predicted Value
Uji t
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 24.336 8.564 2.842 .007
Lingkungan Kerja .270 .326 .192 2.830 411
Budaya Organisasi 127 .269 .109 2.473 .639

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja




Uji F

ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 219.189 2 109.595 211.944 .1559
Residual 2480.087 44 56.366
Total 2699.277 46

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Koefisien Determinasi

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the |Durbin-Watson
Model R R Square Square Estimate
1 .2852 .081 .039 7.50770 1.125

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja



Tabel R

df=(N-2) 0,05 0,025 0,01 0,005 0,0005
1 0.9877 | 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000
2 0.9000 | 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990
3 0.8054 | 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911
4 0.7293 | 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741
5 0.6694 | 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509
6 0.6215 | 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249
7 0.5822 | 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983
8 0.5494 | 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721
9 0.5214 | 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470
10 0.4973 | 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233
11 0.4762 | 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010
12 0.4575 | 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800
13 0.4409 | 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604
14 0.4259 | 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419
15 0.4124 | 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247
16 0.4000 | 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084
17 0.3887 | 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932
18 0.3783 | 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788
19 0.3687 | 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652
20 0.3598 | 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524
21 0.3515 | 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402
22 0.3438 | 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287
23 0.3365 | 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178
24 0.3297 | 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074
25 0.3233 | 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974




26 0.3172 | 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880
27 0.3115 | 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790
28 0.3061 | 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703
29 0.3009 | 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620
30 0.2960 | 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541
31 0.2913 | 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465
32 0.2869 | 0.3388 0.3972 0.4357 0.5392
33 0.2826 | 0.3338 0.3916 0.4296 0.5322
34 0.2785 | 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254
35 0.2746 | 0.3246 0.3810 0.4182 0.5189
36 0.2709 | 0.3202 0.3760 0.4128 0.5126
37 0.2673 | 0.3160 0.3712 0.4076 0.5066
38 0.2638 | 0.3120 0.3665 0.4026 0.5007
39 0.2605 | 0.3081 0.3621 0.3978 0.4950
40 0.2573 | 0.3044 0.3578 0.3932 0.4896
41 0.2542 | 0.3008 0.3536 0.3887 0.4843
42 0.2512 | 0.2973 0.3496 0.3843 0.4791
43 0.2483 | 0.2940 0.3457 0.3801 0.4742
44 0.2455 | 0.2907 0.3420 0.3761 0.4694
45 0.2429 | 0.2876 0.3384 0.3721 0.4647
46 0.2403 | 0.2845 0.3348 0.3683 0.4601
47 0.2377 | 0.2816 0.3314 0.3646 0.4557
48 0.2353 | 0.2787 0.3281 0.3610 0.4514




Tabel t

df=(N-2) 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001
1 3.07768 6.31375 12.70620 |31.82052 |63.65674 | 318.3084
2 1.88562 2.91999 4.30265 | 6.96456 | 9.92484 | 22.32712
3 1.63774 2.35336 3.18245 | 4.54070 | 5.84091 | 10.21453
4 1.53321 2.13185 2.77645 | 3.74695 | 4.60409 7.17318
5 1.47588 2.01505 2.57058 | 3.36493 | 4.03214 | 5.89343
6 1.43976 1.94318 2.44691 3.14267 | 3.70743 5.20763
7 1.41492 1.89458 2.36462 2.99795 | 3.49948 | 4.78529
8 1.39682 1.85955 2.30600 | 2.89646 | 3.35539 | 4.50079
9 1.38303 1.83311 2.26216 | 2.82144 | 3.24984 | 4.29681
10 1.37218 1.81246 2.22814 | 2.76377 | 3.16927 | 4.14370
11 1.36343 1.79588 2.20099 | 2.71808 | 3.10581 | 4.02470
12 1.35622 1.78229 2.17881 2.68100 | 3.05454 | 3.92963
13 1.35017 1.77093 2.16037 2.65031 | 3.01228 | 3.85198
14 1.34503 1.76131 2.14479 | 2.62449 | 2.97684 | 3.78739
15 1.34061 1.75305 2.13145 | 2.60248 | 2.94671 | 3.73283
16 1.33676 1.74588 2.11991 2.58349 | 2.92078 | 3.68615
17 1.33338 1.73961 2.10982 2.56693 | 2.89823 | 3.64577
18 1.33039 1.73406 2.10092 2.55238 | 2.87844 | 3.61048
19 1.32773 1.72913 2.09302 2.53948 | 2.86093 | 3.57940
20 1.32534 1.72472 2.08596 | 2.52798 | 2.84534 | 3.55181
21 1.32319 1.72074 2.07961 251765 | 2.83136 | 3.52715
22 1.32124 1.71714 2.07387 2.50832 | 2.81876 | 3.50499
23 1.31946 1.71387 2.06866 | 2.49987 | 2.80734 | 3.48496
24 1.31784 1.71088 2.06390 | 2.49216 | 2.79694 | 3.46678
25 1.31635 1.70814 2.05954 | 2.48511 | 2.78744 | 3.45019




26 1.31497 1.70562 2.05553 247863 | 2.77871 3.43500
27 1.31370 1.70329 2.05183 247266 | 2.77068 3.42103
28 1.31253 1.70113 2.04841 2.46714 | 2.76326 3.40816
29 1.31143 1.69913 2.04523 246202 | 2.75639 3.39624
30 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 | 2.75000 3.38518
31 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 | 2.74404 | 3.37490
32 1.30857 1.69389 2.03693 244868 | 2.73848 3.36531
33 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 | 2.73328 3.35634
34 1.30695 1.69092 2.03224 2.44115 | 2.72839 3.34793
35 1.30621 1.68957 2.03011 243772 | 2.72381 3.34005
36 1.30551 1.68830 2.02809 2.43449 | 2.71948 3.33262
37 1.30485 1.68709 2.02619 243145 | 2.71541 3.32563
38 1.30423 1.68595 2.02439 242857 | 2.71156 3.31903
39 1.30364 1.68488 2.02269 2.42584 | 2.70791 3.31279
40 1.30308 1.68385 2.02108 242326 | 2.70446 3.30688
41 1.30254 1.68288 2.01954 2.42080 | 2.70118 3.30127
42 1.30204 1.68195 2.01808 2.41847 | 2.69807 3.29595
43 1.30155 1.68107 2.01669 2.41625 | 2.69510 3.29089
44 1.30109 1.68023 2.01537 241413 | 2.69228 3.28607
45 1.30065 1.67943 2.01410 2.41212 | 2.68959 3.28148
46 1.30023 1.67866 2.01290 2.41019 | 2.68701 3.27710
47 1.29982 1.67793 2.01174 2.40835 | 2.68456 3.27291
48 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 | 2.68220 3.26891




F Tabel

N Dk pembilang =k Dk penyebut = n-k-1 F tabel
1 2 -2 #NUM!
2 2 -1 #NUM!
3 2 0 #NUM!
4 2 1 199,500
5 2 2 19,000
6 2 3 9,552
7 2 4 6,944
8 2 5 5,786
9 2 6 5,143
10 2 7 4,737
11 2 8 4,459
12 2 9 4,256
13 2 10 4,303
14 2 11 3,982
15 2 12 3,885
16 2 13 3,806
17 2 14 3,739
18 2 15 3,682
19 2 16 3,634
20 2 17 3,592
21 2 18 3,555
22 2 19 3,522
23 2 20 3,493
24 2 21 3,467




25 22 3,443
26 23 3,442
27 24 3,403
28 25 3,385
29 26 3,369
30 27 3,354
31 28 3,340
32 29 3,328
33 30 3,316
34 31 3,305
35 32 3,295
36 33 3,285
37 34 3,276
38 35 3,267
39 36 3,259
40 37 3.252
41 38 3,245
42 39 3,238
43 40 3,232
44 41 3,226
45 42 3,220
46 43 3,214
47 44 3,209
48 45 3,204


































