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ABSTRAK

PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN LINGKUNGAN KERJA
TERHADAP KEPUASAN KERJA PEGAWAI PADA KANTOR
SEKRETARIAT DPRD PROVINSI SUMATERA UTARA

Oleh:

AMANDA PUSPA H. SIMANJUNTAK
Email: amandapuspa2001@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada
Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis linear berganda. Adapun hasil
penelitian menunjukkan kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja,
Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Ada pengaruh yang
signifikan antara Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja, terhadap Kepuasan Kerja
pada Pegawai Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara. Sehingga apabila
Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja baik, maka Kepuasan Kerja dapat
meningkat. Sebaliknya apabila, Kepemimpinan, dan Lingkungan Kerja rendah atau
menurun maka Kepuasan Kerja akan menurun. Nilai R Square diketahui adalah
0,549 atau 54,9% menunjukkan sekitar 54,9% variabel Kepuasan Kerja (Y)
dipengaruhi Kepemimpinan (X1) dan Lingkungan Kerja (X2). Sisanya 45,1%
dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja



ABSTRACT

INFLUENCE OF LEADERSHIP AND WORK ENVIRONMENT ON
WORKING SATISFACTION OF EMPLOYEES AT THE SECONDARY
OFFICE OF THE DPRD, NORTH SUMATRA PROVINCE

By:
Amanda Puspa H. Simanjuntak
email: amandapuspa2001@gmail.com

The purpose of this study was to determine and analyze the influence of Leadership
and Work Environment on Employee Job Satisfaction at the DPRD Secretariat
Office of North Sumatra Province. This study uses a quantitative approach with
multiple linear analysis techniques. The results of the study show that leadership
has an effect on job satisfaction, the work environment has an effect on job
satisfaction. There is a significant influence between Leadership and Work
Environment, on Job Satisfaction in Employees of the DPRD Secretariat Office of
North Sumatra Province. So that if the Leadership and Work Environment are good,
then Job Satisfaction can increase. Conversely, if leadership and work environment
are low or decreased, job satisfaction will decrease. It is known that the R Square
value is 0.549 or 54.9% indicating that around 54.9% the variable Job Satisfaction
(Y) is influenced by Leadership (X1) and Work Environment (X2). The remaining
45.1% is influenced by variables not examined in this study.

Keywords: Leadership, Work Environment, Job Satisfaction
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia sebagai salah satu unsur yang sangat menentukan
keberhasilan suatu organisasi, disisi lain juga sebagai makhluk yang mempunyai
pikiran, perasaan, kebutuhan dan harapan-harapan tertentu. Keadaan ini
menjadikan sumber daya manusia sebagai aset yang harus ditingkatkan efisiensi
dan produktivitasnya. Untuk mencapai hal tersebut, maka hal penting yang patut
diperhatikan dalam pemeliharaan hubungan tersebut antara lain adalah kepuasan
kerja pegawainya (Widaryati, 2016).

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk
mendapatkan hasil kerja yang optimal. Ketika seseorang merasa kepuasan dalam
bekerja ia akan berupaya semaksimal mungkin untuk menyelesaikan pekerjaan
nya.

Dengan demikian, produktivitas dan hasil kerja karyawan akan meningkat
secara optimal. Karyawan yang memiliki kepuasan kerja akan meningkat secara
optimal Sementara itu, pendapat lain mengemukakan beberapa faktor mengenai
kebutuhan dan keinginan pegawai, yakni gaji yang baik, pekerjaan yang aman,
rekan sekerja yang kompak, penghargaan terhadap pekerjaan, pekerjaan yang
berarti, kesempatan untuk maju, pimpinan yang adil dan bijaksana, pengarahan dan
perintah yang wajar, dan organisasi atau tempat kerja yang dihargai oleh

masyarakat.



Dalam penelitian ini permasalahan dibatasi hanya pada aspek kepuasan
kerja yang diakibatkan oleh kualitas kepemimpinan Pemimpin Organisasi dan
motivasi kerja pegawai. Peneliti berkeyakinanbahwa kepemimpinan Pemimpin
Organisasi merupakan faktor utama dan yang pertamayang berpengaruh terhadap
kepuasan kerja seorang pegawai. Semakin baik kepemimpinan Pemimpin
Organisasi maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan oleh
pegawai.

Menurut (Mustapa et al., 2017) kepemimpinan adalah suatu perilaku dengan
tujuan tertentu untuk mempengaruhi aktivitas para anggota kelompok untuk
mencapai tujuan bersama yang dirancang untuk memberikan manfaat individu dan
organisasi, sehingga dalam suatu organisasi kepemimpinan merupakan faktor yang
sangat penting dalam menentukan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh
organisasi.

Lingkungan kerja dapat membuat suasana nyaman dan memberikan
ketenangan maka akan membuat suasana kerja menjadi kondusif sehingga dapat
meningkatkan hasil kerja seseorang menjadi lebih baik, karena bekerja tanpa
gangguan. Namun sebaliknya jika suasana atau kondisi lingkungan kerja tidak
memberikan kenyamanan atau ketenangan, maka akan berakibat suasana kerja
menjadi terganggu yang pada akhirnya akan memengaruhi dalam bekerja. (Kasmir,
2016)

Fenomena yang terdapat pada kepuasan kerja atau ketidak puasan yang
dirasakan oleh pegawai dapat dilihat dari banyaknya jumlah karyawan yang keluar
dan masuk yang terjadi pada perusahaan tersebut. Semakin tinggi jumlah pegawai

yang keluar, maka dapat diasumsikan semakin rendah tingkat kepuasan yang



dialami pegawai dalam bekerja. Tingginya jumlah pegawai yang keluar yang
diperusahaan jugadapat disebabkan oleh kebijakan perusahaan untuk mengurangi
jumlah pegawai sehingga dapat terjadi efisiensi dalam proses produksi.
Kepemimpinan memiliki peran penting terutama dalam meningkatkan kepuasan
kerja karyawan. Dimana pemimpin yang bertindak sebagai panutan dan teladan
yang utama dalam sebuah perusahaan harus memberikan contoh yang baik yang
dapat diikuti oleh seluruh pegawai.

Ada beberapa fenomena kepemimpinan pada sekretariat DPRD PROVSU
yang tidak sesuai dengan keinginan pegawai seperti karyawan merasa diperlakukan
dengan kurang baik dan tidak mendapat perhatian dari atasan. Kurang tegasnya
sikap pimpinan dalam memberikan sanksi kepada pegawai yang melanggar aturan
kantor. Seperti ada pegawai yang terlambat pada saat apel pagi dan tidak hadir tanpa
pemberitahuan yang jelas. Pegawai yang melanggar aturan tersebut, maka
tambahan penghasilan pegawai yang diterimanya akan dipotong. Akan tetapi,
pimpinan tidak memberlakukan aturan tersebut.

Kurangnya rasa persaudaraan antara rekan kerja seperti hanya fokus pada
pekerjaan masing-masing dan beranggapan bekerja itu adalah berkompetisi
menjadikan suasana dalam lingkungan kerja pada kerja tim kurang harmonis dan
sering terjadi kesalah pahaman karena komunikasi yang salah.

Hal ini perlu mendapat perhatian dari pimpinan dikantor tersebut agar
Kinerja para pegawainya meningkat, dalam kondisi ini sangat perlu bagi pimpinan
untuk menerapkan kepemimpinan dalam memimpin bawahannya dan memberikan
pengarahan yang baik kepada seluruh pegawainya karena pegawai yang

mempunyai pemimpin yang baik akan berusaha meningkatkan kinerjanya agar



pekerjaannya dapat berhasil dengan sebaik-baiknya.

Kepuasan kerja yang ditandai dengan ketidak puasan yang dialami pegawai
dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan pimpinan. Hal tersebut diakibatkan
karena kurangnya perhatian pimpinan terhadap pegawainya dalam menyelesaikan
pekerjaan dan timbul masalah yang selajutnya pegawai menjadi sering mengalami
kelambanan dalam menyelesaikan pekerjaan tersebut.

Berdasarkan latar belakang, maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul : “Pengaruh Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Pada Kantor Sekretariat DPRD Provinsi

Sumatera Utara”.

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang diatas dapat diperoleh informasi tentang
permasalahan yang ditentukan pada Kantor Sekretriat DPRD Provinsi Sumatera
Utara adalah sebagai berikut:

1. Pemimpin masih kurang perduli atas hasil pekerjaan yang dilakukan oleh
pegawai dan masih kurangnya dorongan atau motivasi yang diberikan
pimpinan ke pegawai.

2. Lingkungan kerja yang belum optimal sehingga menciptakan kurangnya
rasa kepedulian dan kurangnya rasa persaudaraan antara rekan kerja
seperti hanya fokus pada pekerjaan masing-masing dan beranggapan
bekerja itu adalah berkompetisi.

3. Kepuasan kerja pegawai belum optimal, karena kurangnya rasa kepedulian

sesama pegawai dalam melakukan pekerjaan.



1.3 Batasan Masalah
Mengingat luasnya permasalahan, maka penulis hanya membatasi
permasalahan pada kepemimpinan dan lingkungan kerja pegawai pada kantor

Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara.

1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan batasan masalah yang dikemukakan diatas, maka dalam
penelitian inipenulis merumuskan masalah sebagai berikut:
1. Apakah ada pengaruh kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan
kerja pegawai pada Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara?
2. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan
kerja pegawai pada Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara?
3. Apakah ada pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kantor Sekretariat DPRD Provinsi

Sumatera Utara?

1.5 Tujuan penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
tujuan dilakukannya penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja pegawai pada Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera
Utara.
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja pegawai pada Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera

Utara.



3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kantor Sekretariat

DPRD Provinsi Sumatera Utara.

1.6 Manfaat penelitian

1.6.1 Manfaat Teoritis

1 Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat untuk menambah pengetahuan
dan juga pengalaman berharga dalam menerapkan teori —teori yang di
dapat dibangku perkuliahan sebagai awal informasi penelitian
berkelanjutan. Serta, sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar
Stara-1 pada Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

2 Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan referensi pada penelitian
selanjutnya yang berhubungan dengan Pengaruh Kepemimpinan dan

Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawali.

1.6.2 Manfaat Praktis
1 Memberikan pengetahuan yang berarti bagi instasi dan juga untuk
organisasi dapat memberikan sumbangan pemikiran dan diharapkan dapat
menjadikan informasi yang bermanfaat, memecahkan masalah yang
berkaitan dengan kepuasan kerja pegawai.
2 Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan masukan untuk
pengembangan dan pembinaan ilmu manajemen terkhusus pada ilmu

Sumber Daya Manusia.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kepuasan Kerja

2.1.1.1 Pengertian Kepuasan kerja

Menurut (Nasution, 2018) Kepuasan kerja adalah bentuk reaksi yang
dirasakan pada para karyawan supaya dapat menjadi perhatian para pimpinan dalam
perusahaan, sebab kepuasan kerja merupakan perilaku kerja yang menyenangkan
dari sisi emosional yang positif ataspenilaian pekerjaan yang dilakukan oleh
perusahaan, kepuasan kerja ditentukan olehperbedaan antara semua yang dirasakan
karyawan atas pekerjaan.

Menurut (Rasyid, 2020) Kepuasan kerja adalah hasil dari berbagai macam
sikap yang berhubungan dengan pekerjaan dan faktor-faktor khusus seperti upah,
kestabilan pekerjaan, ketentraman kerja, kesempatan untuk maju, penilaian kerja
yang adil, hubungan sosial di dalam pekerjaan.

Maka berdasarkan definisi beberapa pakar diatas, dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja adalah perasaan yang dialami setiap pegawai saat melaksanakan
seluruh pekerjaannya. Setiap orang mempunyai tingkatan kepuasan berbeda- beda
yang cocok dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Jadi secara garis besar
kepuasan dapat diartikan sebagai hal mengasyikkan ataupun tidak mengasyikkan
yang mana karyawan memandang pekerjaannya, Jika kepuasan kerjanya baik

berarti menunjukkan kalau seorang pegawai tersebut puas terhadap pekerjaannya.



2.1.1.2 Faktor- faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Banyak faktor yang telah diteliti sebagai faktor-faktor yang menjadi
penyebab kepuasan kerja, diantaranya yaitu kondisi kerja, sikap kerja emosi, pola
pikir, kepribadian dan hubungan kerja (rekan dan atasan).

Menurut (Irma & Gawi, 2016) Faktor kepuasan kerja pegawai sangat
penting artinya bagi perusahaan sebab dengan terdapatnya kepuasan untuk
pegawai, diharapkan nantinya terus tingkatkan kinerja serta berimbas pada
peningkatan produktivitas perusahaan secara merata, atau dalam ilmu manajemen
jasa diketahui dengan sebutan® happy employee, happy customer”, yang berarti
sebelum memuaskan pelanggan, harus terlebih dahulu memberi kepuasan bagi
pekerja, sehingga pekerja pun akan dengan senang hati dan tulus ikhlas memberi
pelayanan yang maksimal untuk customernya.

Faktor lain yang dijelaskan oleh (Aruan & Fakhri, 2015) bahwa faktor yang
dapat mempengaruhi kepuasan kerja adalah faktor intrinsik faktor yang
berhubungan dengan aspek-aspek yang berasal dari dalam diri dimana dapat berupa
prestasi,pengakuan,pekerjaan menarik,tanggung jawab, dan promosi yang dimana
menggambarkan hubungan karyawan dengan apa yang dikerjakannya berupa
kandungan pekerjaan beserta tugasnya. Sedangkan faktor yang satu nya lagi adalah
faktor ekstrinsik yang merupakan berasal dari luar dirinya yang berupa gaji, kondisi
kerja, interaksi antar pegawai, keamanan, dan status jabatan yang menggambarkan
hubungan pegawai dengan lingkungan kerja disekitarnya. Penghasilan seperti gaji
dan fasilitas tidak bisa lepas ketika menilai kepuasan kerja pegawai. Pengawasan
yang dilakukan oleh supervisi juga memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja

karena jika supervise yang buruk akan berdampak pada hasil kerja yang tidak



maksimal. Ketika kepuasan kerja juga dapat diukur dari hubungan antara rekan
kerja yang memiliki peran terhadap 13 tingkat kepuaan kerja karena seringkali

hubungan dengan rekan kerja mempengaruhi hasil kerja.

2.1.2.1 Indikator Kepuasan Kerja

Menurut (Damayanti et al., 2018) didalam penelitiannya menjelaskan
bahwa kepuasan kerja menjadi hal yang penting yang seharusnya selalu
diperhatikan oleh perusahaan dalam hal mengelola karyawan, hal ini karena
kepuasan kerja nantinya akan mempengaruhi kinerja yang akan membuat karyawan
berfikir untuk memberikan usaha terbaik dan ikut berjuang bersama demi mencapai
tujuan perusahaan. Oleh karena itu, pihak manajemen diharapkan dapat
memperhatikan hal tersebut.

Menurut (Rahayu & Rushadiyati, 2021) menyatakan bahwa indicator
kepuasan kerja yaitu:

1. Menyenangi pekerjaannya, yaitu seseorang menyenangi pekerjaanya karena
ia bisa mengerjakanya,

2. Mencintai pekerjaanya, yaitu seseorang yang mencintai pekerjaannya akan
bekerja sepenuh hati dan tidak menjadikan pekerjaannya sebgai beban.

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

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

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

Menurut (Widodo, 2023) menyatakan bahwa ada beberapa indikator dari

kepuasan kerja,yaitu:

1.

Gaji, yaitu jJumlah bayaran yang diterima seseorang akibat dari pelaksanaan

keja apakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil,

. Pekerjaan itu sendiri, yaitu isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah

memiliki elemen yang memuaskan,

. Rekan kerja, yaitu teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa

berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan

rekan kerjanya sangat menyenagkan atau tidak menyenangkan,

. Atasan, yaitu seseorang senantiasa memberi perintah atau petunjuk dalam

pelaksanaan kerja. Cara-cara kerja atasan dapat tidak menyenagkan bagi
seseorang atau menyenangkan dan hal ini dapat mempengaruhi kepuasan

kerja,

. Promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan

jabatan, seseorang dapat merasakan adanyakemungkinan besar untuk naik
jabatan atau tidak. Ini juga dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja

seseorang.

6. Lingkungan kerja, yaitu lingkungan fisik dan psikologis.

2.1.2 Kepemimpinan

2.1.2.1 Pengertian Kepemimpinan

Menurut (Hasibuan & Babhri, 2018) Kepemimpinan merupakan keahlian

seseorang pemimpin buat pengaruhi orang lain dengan metode memancing
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tumbuhnya perasaan yang positif dalam diri orang- orang yang dipimpinnya buat
mencapai tujuan yang diinginkan.

Sedangkan menurut (Jeon et al., 2015) kepemimpinan yang dijalankan
bersumber pada usia si pemimpin maupun jam terbang pimpinan didalam
bidangnya pula pengaruhi tekanan yang diberikan oleh pimpinan terhadap
karyawan sehingga pimpinan yang telah lumayan lama mengetuai hendak lebih
sanggup mendiagnosa hal- hal yang berkaitan dengan karyawan dibawahmya yang
nantinya bisa ditindak lanjut dengan semestinya.

Berdasarkan definisi dari beberapa pakar di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan adalah proses yang dapat mempengaruhi seseorang atau

sekelompok untuk mencapai tujuan yang diinginkan.

2.1.2.3 Faktor — faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan

Kepemimpinan tidaklah mudah dimiliki oleh setiap orang karena
kepemimpinan membutuhkan kedewasaan dalam berpikir dan bersikap, begitu pula
dibutuhkan kreativitas dan keberanian dalam memimpin lebih-lebih memberikan
contoh atau keteladanan terbaik kepada para bawahannya Hal ini membawa
konsekuensi bahwa setiap pemimpin berkewajiban untuk memberikan perhatian
sungguh-sungguh dalam membina, menggerakkan dan mengarahkan seluruh
potensi karyawan di lingkungannya agar dapat mewujudkan stabilitas organisasi
dan peningkatan produktivitas yang berorientasi pada tujuan organisasi.
Permasalahan kepemimpinan yang terjadi di AMCF Sumatera Utara selama ini
adalah pimpinan belum dapat mengoptimalkan potensi organisasi dan belum dapat
membangun komunikasi yang efektif kepada para karyawannya untuk lebih

meningkatkan kinerja dalam membangun organisasi Menurut (Nurhayati, 2012).
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Menurut Faktor yang berdampak positif atau berjalan searah dan
berakumulasi Dengan kepemimpinan memandu kelompok dan orang lain terlihat
dari koefisien standar yaitu pembawa perubahan, komunikasi, kepemimpinan
dalam pekerjaan, jejaring, pengembang orang lain, pengaruh,kerja
kelompok,keragaman, pemakaian bahasa daerah, komitmen, kedisiplinan,
penggunaan piranti lunak selain MS Office, keteladanan, kepamrihan Kkerja,
keoptimisan, tindakan saling mengasihi, dan kekonsistenan. Penjelasan setiap
variabel serta temuannya tersebut adalah sebagai berikut :

1. Pembawa Perubahan

Determinan yang terbesar bagi seseorang untuk menjadi pemimpin dengan

kepemimpinan yang semakin kuat adalah kemampuan membawa perubahan

di organisasinya di mana dia berada. Pada gilirannya terjadi hubungan

timbal balik yang sangat kuat di mana kepemimpinan yang kuat akan

memperkuat kepemimpinannya untuk melakukan perubahan yang makin
besar, akan berjalan secara spiral ke atas serta saling menunjang. Sebaliknya
pemimpin yang tidak memiliki kemampuan mengubah sesuatu menjadi
lebih baik di dalam organisasinya akan terjauhkan dari posisi kepemimpinan
yang kuat. Makin buruk kepemimpinan seseorang makin sulit melakukan
perubahan. Kedua dampak timbal balik akan saling mengecilkan. Jadi
seorang pemimpin harus menjaga agar kedua elemen kerja berjalan secara
makin kuat dan menghindari keadaan yang saling melemahkan di antara
elemen kerja yang membawa perubahan dan kepemimpinan.

2. Komunikasi

Antara komunikasi pemimpin dengan kepemimpinan- nya terdapat
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kausalitas secara timbal balik yang positif. Jadi komunikasi yang baik dari
seorang pemimpin akan makin memperkuat kepemimpinannya. Pada
gilirannya kepemimpinan yang baik selalu diikuti dengan komunikasi yang
baik pula. Jadi komunikasi dan kepemimpinan saling menarik secara positif.
Sebaliknya, memburuknya komunikasi pemimpin dengan orang-orang di
sekitarnya akan membawa dampak buruk pula pada kepemimpinannya.
Kepemimpinan yang buruk akan menyebabkan makin memburuknya
komunikasi. Jadi, proses kedua elemen kerja ini saling melemahkan.
3. Kepemimpinan dalam Pekerjaan

Bekerja dengan kepemimpinan akan memperkuat kedudukan pemimpin
dalam kepemimpinannya. Pemimpin dengan kepemimpinan yang kuat
akan makin menguatkan pemimpin untuk memiliki kepemimpinan yang

besar.

2.1.2.4 Dimensi Kepemipinan

Menurut (Dan et al., 2020) menjabarkan dimensi pemimpin terdiri dari:

1. Pemikir sistem
Fungsi pemimpin adalah memecahkan masalah. Pemecahan masalah yang
efektif menuntut kemampuan berpikir yang sistematis jadi pemikir sistem
adalah kemampuan melihat hubungan antar isu, peristiwa dan data-data
utama untuk melihat secara keseluruhan permasalahan yang terjadi.
Diperlukannya pemikir sistem ini untuk memprediksi faktor internal dan
faktor eksternal yang akan menguntungkan dan merugikan organisasi.

2. Agen perubahan

Pemimpin harus mengembangkan dan memiliki kompetensi yang tinggi
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dalam menciptakan dan mengelola perubahan agar organisasi tetap
bertahan. Karena perubahan merupakan fungsi kepemimpinan yang
menghasilkan perilaku dengan energi tinggi yang diperlukan untuk
menangani perubahan.

Kreator

Pemimpin harus kreatif dan mendorong serta menghargai Kkreativitas.
Pemimpin harus terbuka terhadap aneka perspektif dan terus menerus
mencoba hal-hal baru.

Pelayan dan pengurus

Pemimpin harus melayani orang lain yaitu karyawan, pelanggan, komunitas
harus menjadi prioritas utama. Kepemimpinan melayani menekankan
pelayanan yang meningkat terhadap orang lain merupakan pendekatan
holistis terhadap pekerjaan, perasaan satu komunitas dan kekuasaan
pengambilan keputusan bersama.

. Coordinator polikronik

Pemimpin harus mampu mengkoordinasikan banyak hal pada waktu yang
bersamaan (polikronik). Mereka harus bekerja secara kolaboratif dengan
banyak pihak, sering menghadapi situasi yang tidak lazim dan masalah tidak
lumrah. Pemimpin butuh keterampilan fokus pada gambar besar sekaligus
juga rincianrinciannya.

Instruktur dan pelatih

Pemimpin harus mampu memberikan semangat, motivasi dan membantu
para karyawan untuk belajar serta meningkatkan keterampilannya serta

kemampuan belajarnya. Membantu mereka mengidentifikasi sumber
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belajar.

7. Pemimpin harus mampu mengembangkan visi organisasi dan mengilhami
karyawan, pelanggan dan kolega. Pemimpin harus berupaya:
a. Memadukan visi intrinsik dan ekstrinsik
b. Mengkomunikasikan visi dan menggalang dukungan
c. Mendorong visi pribadi yang berasal dari visi Bersama
d. Mempertahankan visi sebagai proses yang berkelanjutan

2.1.2.5 Indikator Kepemimpinan
Ada beberapa indikator untuk mengukur kepemimpinan seseorang
pemimpin menurut (Harahap & Khair, 2020) adalah sebagai berikut:

1. Kemampuan mengambil keputusan
Pengambilan keputusan adalah suatu pendekatan yang sistematis terhadap
hakikat alternative yang dihadapi dan mengambil tindakan yang menurut
perhitungan merupakan tindakan yang tepat.

2. Kemampuan memotivasi
Kemampuan seorang pemimpin memotivasi adalah daya pendorong yang
mengakibatkan seorang anggota organisasi mau dan rela untuk
menggerakkan ~ kemampuannya, tenaga dan  waktunya  untuk
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tangung jawab dan
menunaikan kewajiban dalam mencapai tujuan dan sasaran yang telah
ditentukan sebelumnya.

3. Kemampuan komunikasi
Seorang pemimpin harus memiliki kemampuan komunikasi, dengan

kecakapan atau kesanggupan dalam penyampaian pesan, gagasan atau
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pikiran kepada orang lain dengan tujuan memahami apa yang dimaksudkan
dengan baik, secara langsung atau tidak langsung.

Kemampuan mengandalkan bawahan

Seorang pemimpin harus memiliki keinginan untuk membuat orang lain
mengikuti keinginannya dengan menggunakan kekuatan pribadi atau
kekuasaan jabatan secara efektif dan pada tempatnya demi kepentingan
jangka panjang perusahaan. Tujuannya adalah agar tugas-tugas dapat
terselesaikan dengan baik.

Tanggung jawab

Seorang pemimpin harus memiliki sifat tanggung jawab kepada
anggotanya. Tanggung jawab diartikan sebagai kewajiban yang wajib
menanggung segala sesuatu atau memberikan jawab dan menanggung
akibatnya.

Kemampuan mengendalikan emosional

Kemampuan mengendalikan emosional adalah hal yang sangat penting bagi
keberhasilan hidup. Semakin baik kemampuan kita mengendalikan emosi
semakin mudah kita akan meraih kebahagiaan.

Sedangkan menurut (Jufrizen & Lubis, 2020) indikator kepemimpinan

adalah sebagai berikut :

1.

2.

Karisma (Charisma), memberikan visi dan misi, menanamkan rasa bangga,
mendapatkan perhatian (respec) dan kepercayaan (trust). Pemimpin
transformasional terlihat karismatik oleh pengikutnya dan mempunyai suatu
kekuatan dan pengaruh.

Inspirasional (Inspirasioni), mengkomunikasikan ekspektasi yang tinggi,
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menggunakan simbul untuk memfokuskan upaya, mengekspresikan tujuan
dengan cara-cara yang sederhana.

3. Stimulasi Intelektual (Intelektual Stimulation), menghargai ide-ide bawahan
(promote intelegence), mengembangkan rasionalisasi dan melakukan
pemecahan masalah secara cermat.

4. Perhatian Individu (Individualized Consideration), memberikan perhatian
pada pribadi, menghargai perbedaan setiap individual, memberi nasehat dan
pengarahan.

2.1.3 Lingkungan Kerja
2.1.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Menurut (Karina et al., 2020) Lingkungan kerja juga merupakan tempat
yang secara langsung dihadapai setiap saat oleh para tenaga kerja dalam
melakukan pekerjannya, maka seharusnya para tenaga kerja akanmerasa nyaman,
dalam melakukan pekerjaannya. Apabila lingkungan di sekitarnya memberikan
kenyamanan dalam melakukan dan menyelesaikan pekerjaannya, tidak menutup
kemungkinan hasil kinerja karyawan akan berkualitas dan selesai tepat
pada waktunya.

Sedangkan menurut (Tambunan, 2018) Lingkungan Kkerja adalah
kehidupan sosial, psikologi, dan fisik dalam perusahaan yang sangat berpengaruh
terhadap pekerja dalam melaksanakan tugasnya. Kehidupan manusia tidak terlepas
dari lingkungan sekitarnya. Manusia dan lingkungan terdapat hubungan yang
sangat erat. Dalam hal ini, manusia akan selalu berusaha untuk beradaptasi dengan
berbagai keadaan lingkungan sekitarnya.

Lingkungan kerja menurut (Ratnasari et al., 2020) adalah kekuatan —
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kekuatan yang dapat mempengaruhi, baik secara langsung ataupun tidak langsung
terhadap organisasi maupun perusahaan. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu
yang berada disekitar karyawan yang dapat berpengaruh bagi pekerjaannya.
2.1.3.2 Faktor - faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Menurut (Sofyan, 2013) lingkungan kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor
sebagai berikut:

1. Sarana kerja
Lingkungan kerja yang kurang menunjang penerapan pekerjaan ikut
menimbulkan kinerja yang kurang baik seperti kurangnya perlengkapan
kerja, ruang kerja yang tidak nyaman, fentilasi yang kurang dan prosedur
yang tidak jelas.

2. Gaji serta tunjangan
Gaji yang tidak sepadan dengan harapan pekerja akan menjadikan pegawai
setiap saat melirik pada lingkungan kerja yang lebih menjamin pencapaian
harapan kerja.

3. lkatan kerja, kelompok kerja dengan kekompakan serta loyalitas yang besar
akan meningkatkan produktivitas kerja, sebab antara satu pekerja dengan
pekerja yang lain akan saling menunjang pencapaian tujuan ataupun hasil.

2.1.3.3 Indikator Lingkungan Kerja
Menurut (Mayana, 2022) indikator lingkungan kerja adalah sebagai
berikut:

1. Kondisi kerja
Kondisi kerja merupakan situasi disekitar pengawai yang sedang melakukan

pekerjaan yang dapat mempengaruhi penerapan pekerjaan itu sendiri.
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Ikatan antar rekan kerja

Ikatan antar rekan kerja merupakan ikatan dengan rekan kerja harmonis
serta tanpa ada saling konspirasi diantara sesama rekan kerja. Adapun salah
satu faktor yang dapat mempengaruhi pengawai menetap dalam suatu
organisai yaitu terdapatnya ikatan yang harmonis diantara rekan kerja.
Ikatan antara bawahan dengan pimpinan

Hubungan antara bawahan dengan pimpinan merupakan ikatan dengan
pengawai yang baik dan harmonis dengan pimpinan tempat bekerja.
Hubungan yang baik dan harmonis dengan pimpinan tempat Kkerja
menjadikan bagian penting yang dapat mempengaruhi kinerja pengawai.
Tersedianya fasilitas kerja

Artinya yaitu perlengkapan yang digunakan untuk membantu kelancaran
kerja lengkap atau sesuai. Ketersediaan fasilitas kerja yang lengkap,
meskipun mendapatkan salah satu penunjang proses dalam bekerja yang
tidak baru.

Menurut (Susanti & Mardika, 2021) adapun indikator lingkungan kerja,

Fasilitas

Fasilitas merupakan sesuatu yang digunakan, ditempati dan dapat dinikmati
oleh pegawai dalam hubungan langsung dengan pekerjaan dan kelancaran
pekerjaan untuk meningkatkan produktivitas atau kinerja kerja.

Kebisingan

Kebisingan merupakan suatu hal yang dapat menyebabkan gangguan pada

seseorang karena adanya kebisingan konsentrasi kerja akan terganggu.
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Pekerjaan yang akan dilakukan dapat menimbulkan kesalahan atau
kerusakan yang diakibatkan oleh kebisingan tersebut.

3. Sirkulasi udara
Sirkulasi udara yang cukup akan meningkatkan kebugaran fisik pegawai,
karena jika ventilasi memadai kesehatan pegawai akan terjamin.

4. Hubungan kerja
Hubungan kerja dengan rekan kerja yang harmonis dan tanpa ada konspirasi
diantara rekan kerja. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi pegawai
tetap berada dalam satu organisasi adalah dengan adanya hubungan

keharmonisan antar rekan kerja.

2.2 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan hal yang memiliki hubungan dengan
konsep satu terhadap konsep lainnya yang berasal dari masalah yang akan diteliti.
Kerangka konseptual bertujuan guna menghubungkan ataupun memaparkan secara
mendalam tentang topik yang dibahas. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel
independen (bebas) adalah Kepemimpinan (X1) dan Lingkungan kerja (X2).
Dimana variabel independen ialah variabel yang mempengaruhi serta akan
menyebabkan timbulnya variabel terikat. Variabel dependen (terikat) pada
penelitian ini ialah Kepuasan Kerja Pegawai (Y).
2.2.1 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai

Kepemimpinan ialah keahlian seorang dalam menunjukan, mempengaruhi,
mendorong serta mengatur orang lain ataupun bawahan untuk dapat
melangsungkan suatu pekerjaan atas kesadarannya serta sukarela dalam meraih

suatu tujuan tertentu (Arianty, 2016)
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Hasil penelitian terdahulu dari (Harahap & Khair, 2020) menyimpulkan
bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

(Adam et al., 2021) menyimpulkan bahwa jika kepemimpinan berdampak
positif signifikan terhadap kepuasan kerja, yang maknanya merupakan semakin
baik kepemimpinan akan meningkat pula kepuasan kerja pegawai PT PLN

(Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Utara.

v

Kepemimpinan Kepuasan Kerja

Gambar 1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja

2.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di sekeliling pekerja dan ini
memengaruhi kemampuan untuk melakukan tugas yang diberikan seperti
kebersihan, suhu udara, keselamatan kerja, pencahayaan dan lain-lain (Irma &
Yusuf, 2020). Lingkungan kerja juga merupakan aspek yang perlu diperhatikan untuk
meningkatkan kepuasan kerja. Lingkungan kerja yang baik akan membuat
karyawan merasa nyaman melakukan pekerjaan di tempat kerja dan sebaliknya
lingkungan kerja yang kurang nyaman akan berpengaruh pada karyawan
merasa tidak nyaman melaksanakan pekerjaan di tempat kerja (Jufrizen et
al., 2022)
Hasil penelitian yang dilakukan dari (Siagian & Khair, 2018)
menyimpulkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kepuasan kerja, hasil penelitian tentang pengaruh lingkungan kerja

terhadap kepuasan kerja yang memicu hasil ini dalam evaluasi fasilitas yang
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diberikan seperti kenyamanan ruang kerja dan keamanan ditempat kerja. Hal ini
juga sesuai dengan penilitian yang dilakukan oleh (Marbun & Jufrizen, 2022)
menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja pegawai.

Menurut penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Dimana lingkungan kerja bisa meningkat
maka kepuasan kerja juga akan meningkat mempengaruhi produktivitas karyawan.
Lingkungan kerja yang baik akan menjadikan karyawan lebih loyal dan setia
kepada perusahaan, dapat bekerja dengan tenang tanpa menimbulkan stres yang

muncul mempengaruhi psikologis karyawan.

v

Lingkungan Kerja Kepuasan Kerja

Gambar 2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

2.2.3Pengaruh Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan
Kerja

Kepemimpinan dan lingkungan kerja memiliki pengaruh yang cukup
besar bila digunakan untuk mengukur kepuasan kerja. Kepemimpinan berperan
penting karena saat pemimpin menerapkan kepemimpinan yang baik untuk setiap
karyawan dan akan menciptakan ikatan antara keduanya, membuat karyawan lebih
nyaman dalam bekerja. Selain itu, lingkungan kerja secara langsung mempengaruhi
fisik dan non fisik karyawan dari segala aspek dan menjadikan lingkungan kerja

yang baik dalam meningkatkan kepuasan kerja.
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Pada penelitian sebelumnya (Astuti & Iverizkinawati, 2018) menyimpulkan
bahwa kepemimpinan dan lingkungan kerja memiliki dampak efek yang signifikan
pada kepuasan kerja, selain itu memberikan pengaruh kepemimpinan dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja tergolong kuat. Oleh karena itu,
perusahaan disarankan untuk memberikan umpan balik yang baik sesuai tugas yang
dilakukan oleh karyawan, agar karyawan tidak merasa stres dan terintimidasi di
tempat kerja. Untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, disarankan agar
perusahaan meningkatkan kepercayaan karyawan dengan menghargai secara tepat
ataupun sesuai dengan kinerja yang diberikan untuk perusahaan.

Berdasarkan teori yang telah dijelaskan oleh penelitian sebelumnya, maka

dapat disusun kerangka konseptual seperti dibawah ini :

Kepemimpinan

> Kepuasan Kerja

Lingkungan Kerja

2.3 Hipotesis

Hipotesis adalah dugaan ataupun jawaban sementara dari rumusan masalah
penelitian. Berdasarkan pada hasil dari penelitian yang telah di jabarkan di atas,
maka hipotesis penelitian ini adalah:

1. Ada pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada
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Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara.

2. Ada pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada
Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara.

3. Ada pengaruh Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja Pegawai pada Kantor

Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1Jenis Penelitian

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan Asosiatif.
Pendekatan Asosiatif adalah metode yang menggunakan dua atau lebih variabel
untuk mengetahui pengaruh antar variabel yang satu dengan lain nya (Sugiyono,
2019)

Sementara itu, dalam pendekatan asosiatif ini dimana kecenderungan data yang
digunakan dalam metode kuantitatif. Instrument pengumpulan data yang akan

digunakan seperti angket, daftar wawancara dan lainnya.

3.2 Definisi Operasional

Definisi Operasional bertujuan guna mengetahui sejauh mana variable pada
satu ataupun lebih aspek lain serta juga guna memudahkan dalam membahas riset
yang ingin dicoba. Dalam riset ini menjadi definisi operasional dimana dalam
penelitian ini terdapat dua variable bebas dan satu variable terikat. VVariabel bebas
penelitian ini adalah Kepemimpinan (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) dan variabel
terikat penelitan ini adalah Kepuasan Kerja Pegawai (YY)
3.2.1 Kepuasan Kerja Pegawai (Y)

Kepuasan Kerja adalah perasaan puas atau rasa pencapaian yang di peroleh
seseorang karyawan dari pekerjaannya. Kepuasan kerja ini ialah hasil dari evaluasi
yang menimbulkan seorang menggapai nilai pekerjaannya ataupun penihu
kebutuhan dasarnya dan menolong dalam memastikan, sepanjang mana seorang

menggemari ataupun tidak menggemari pekerjaannya.

25
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Tabel 7. Indikator Kepuasan Kerja

No Indikator

1 Menyenangi pekerjaannya
2 Mencintai pekerjaannya

3 Moral kerja

4 Kedisiplinan

5 Prestasi kerja

Sumber: (Rahayu & Rushadiyati, 2021)
3.2.2 Kepemimpinan (X1)

Kepemimpinan merupakan perilaku serta sikap guna mempengaruhi para
bawahan supaya mereka sanggup bekerja sama sehingga membentuk jalinan kerja
yang harmonis supaya tercapai efisiensi maupun efektivitas guna mencapai tingkat
produktivitas seperti yang telah ditetapkan.

(Kamal M. Basri, 2015) menyatakan kepemimpinan ialah selaku pribadi
yang mempunyai kecakapan dan kelebihan khuusnya pada satu bidang, sehingga ia
mampu mempengaruhi orang-orang lain guna bersama-sama melakukan berbagai
aktivitas tertentu, demi pencapaian serta tujuan.

Tabel 8. Indikator Kepemimpinan
No Indikator
Kemampuan mengambil keputusan
Kemampuan memotivasi
Kemampuan komunikasi
Kemampuan mengendalikan bawahan

Tanggung jawab
6 Kemampuan mengendalikan emosional

Sumber : (Harahap & Khair, 2020)

O W|INF

3.2.3Lingkungan Kerja (X2)

Lingkungan kerja adalah bagian terpenting dari tenaga kerja dalam
menyelesaikan pekerjaan. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu di sekitar
karyawan ataupun pekerja yang bisa mempengarauhi kinerjanya dari tugas yang

diberikan (Rahmawati et al., 2014).
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Tabel 9. Indikator Lingkungan Kerja

No. Indikator
1 Kondisi kerja
2 Ikatan antar rekan kerja
3 Ikatan antara bawahan dengan pimpinan
4 Tersedianya fasilitas kerja

Sumber: (Mayana, 2022)
3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Kantor DPRD Sumatera Utara yang beralamat
Jalan Imam Bonjol No. 5, Medan. Waktu penelitian direncanakan dari bulan Mei
2023 sampai dengan bulan September 2023.

Tabel 10. Jadwal Waktu Penelitian

No Kegiatan Mei Juni Juli Agustus September
21341234123 ]|4]1]2|3]|4]1]2]3]4

1 Survei
Pendahuluan

2 Identifikasi
Masalah

3 Penyusunan
Proposal
Penyusunan

4 | Instrumen
(Angket)
Penyebaran

5 | Kuesioner
(Angket)

6 Pengumpulan
Data

7 Pengolahan
Data

8 | Analisis Data

9 Penyusunan
Laporan Akhir

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1 Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi terdiri atas obyek/subyek yang

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu. ditetapkan oleh peneliti untuk
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dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2017). Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera
Utara yang berjumlah 132 orang.

Tabel 11. Data Pegawai Berdasarkan Pangkat/Golongan Ruang

No Pangkat/Golongan Ruang Jumlah (Orang)
1 Golongan | 3
2 Golongan Il 43
3 Golongan Il 77
4 Golongan IV 9
Total 132

Sumber: Sekretariat DPRD Provinsi Ssumatera Utara
3.4.2 Sampel

Menurut (Sugiyono, 2017) sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik oleh populasi tersebut. Bila populasi besar peneliti tidak akan mungkin
mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana,
tenaga dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari
populasi itu. Apabila populasi lebih sedikit maka sampel diambil dari keseluruhan
populasi yang ada untuk suatu keakuratan data. Penggunaan sebuah populasi yang
menjadi sampel disebut dengan sampel jenuh. Dan untuk pengambilan sampel

menggunakan rumus Slovin adalah sebagai berikut:

- _ N
1+N e?
Keterangan :
n = ukuran sampel
N = ukuran populasi
e = persen kelonggaran ketidak telitian kesalahan pengambilan sampel yang

masih dapat ditolerir.

B 132
1+ 132(0,1)2

n
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B 132
1 + 132(0,01)

_ 132
141,32

Berdasarkan perhitungan diatas, maka didapatkan hasil sampel dalam

penelitian ini sebesar 57 pegawai

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Penelitian ini menggunakan jenis data kunatitatif. Data kuantitatif adalah
data dalam beberapa bentuk angka dan dapat di aplikasiakan secara matematis
(Juliandi, A., Manurung,S., & Zulkarnain, 2014).

Teknik pengumpulan data ialah metode yang digunakan pada saat
mengumpulkan data-data yang berkaitan ataupun yang diperlukan untuk penelitian.
Metode yang digunakan bisa mempengaruhi hasil penelitian serta melihat seberapa
akurat hasil pada penelitian tersebut.(Sugiyono, 2015).

Menurut (Juliandi et al., 2015) ada tiga 3 alat pengumpulan data yang akan
digunakan oleh peneliti adalah sebagai berikut:

1. Wawancara (interview), merupakan dialog langsung antara peneliti dengan
responden penelitian. Wawancara dapat dilakukan apabila jumlah respondennya
hanya sedikit.

2. Studi Dokumentasi, mengumpulkan data yang berkaitan dengan dokumentasi
perusahaan seperti sejarah perusahaan, struktur organisasi, data-data jumlah

pegawai yang ada di perusahaan.
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3. Angket (questioner), adalah pertanyaan atau pernyataan yang disusun peneliti
untuk mengetahui pendapat atau persepsi responden penelitian tentang suatu
variabel yang diteliti. Angket dapat digunakan apabila jumlah responden
penelitian cukup banyak dalam memperoleh data pegawai Kantor Sekretariat
DPRD Provinsi Sumatera Utara.

Dalam penelitian ini teknik skala yang digunakan yaitu ternik skala likert.
Teknik skala likert bertujuan untuk mendapatkan tingkat persetujuan dalam
memberikan pertanyaan yuang mudah dipahami oleh responden serta pemberian
skor dari yang tertinggi hingga terendah dengan mudah.

Karakteristik pengukuran skala likert mempunyai 5 (lima) opsi dapat dilihat
pada tabel berikut ini:

Tabel 12. Skala Likert

No Notasi Pertanyaan/Pernyataan Skor
1 SS Sangat Setuju 5

2 S Setuju 4

3 KS Kurang Setuju 3
4 TS Tidak Setuju 2

5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Sumber : (Juliandi et al., 2015)

3.5.1Uji Validitas

Uji Validitas merupakan uji yang dilakukan untuk memperoleh hasil
penelitian valid atau tidaknya instrumen penelitian yang sudah dibuat. Kuesioner
valid jika pertanyaan di dalamnya valid ataupun mampu mengungkapkan apa yang
akan diukur dengan kuesioner. Validitas adalah tingkat reliabilitas dan alat ukur
yang valid. Dikatakan valid menunjukkan bahwa alat ukur yang digunakan untuk
memperoleh data tersebut valid atau dapat digunakan untuk mengukur sesuatu yang

seharusnya di ukur (Janti, 2014)

o= ny x;yi—(Xx;) Xy
Vo JmExZ -Cx)D} n Tyi2 - T yi)?)
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Keterangan:

n = Banyaknya pasangan penelitian

Yx; = Jumlah pengamatan variabel x

Yyi = Jumlah pengamatan variabel y

& xiz) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel x
& yiz) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel y
(X x;)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel x
(Xv)? =Kuadrat jumlah pengamatan variabel y
Y xiyi  =Jumlah hasil kali variabel x dan 'y

Berikut adalah kriteria pengujian validitas:

1. Tolak Ho jika nilai korelasinya adalah positif dan probabilitas yang dihitung
< nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig2-tailed > 00,05).

2. Terima Ho jika nilai korelasinya adalah positif dan probabilitas yang
dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig2-tailed >
00,05).

Setelah semua item instrumen angket valid lalu dilakukan uji reliabilitas
yang menggunakan teknik cronbach alpha.

Berikut ini uji validitas masing-masing variaabel sebagai berikut:

Tabel 3.7
Hasil Uji Validitas Kepemimpinan (X1)
No. I hitung I' tabel Status
Butir
1. 0,534 0,260 Valid

0,520 0,260 Valid
0,418 0,260 Valid
0,595 0,260 Valid
0,386 0,260 Valid
0,797 0,260 Valid
0,504 0,260 Valid
0,412 0,260 Valid

PN |01~ W




9. 0,501 0,260 Valid
10. 0,793 0,260 Valid
11. 0,795 0,260 Valid
12. 0,517 0,260 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan

variabel kepemimpinan ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.

Tabel 3.8
Hasil Uji Validitas Instrumen Lingkungan Kerja (X2)

No. I hitung I table Status

Butir

1. 0,564 0,260 Valid
2. 0,440 0,260 Valid
3. 0,525 0,260 Valid
4. 0,341 0,260 Valid
5. 0,656 0,260 Valid
6. 0,444 0,260 Valid
7. 0,638 0,260 Valid
8 0,508 0,260 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)
Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan

variabel lingkungan kerja ternyata semua pertanyaan mempunyai status

valid.
Tabel 3.9
Hasil Uji Validitas Instrumen Kepuasan Kerja (Y)

No. I hitung I' tabel Status

Butir
1. 0,660 0,260 Valid
2. 0,565 0,260 Valid
3. 0,549 0,260 Valid
4. 0,604 0,260 Valid
5. 0,412 0,260 Valid
6. 0,567 0,260 Valid
7. 0,295 0,260 Valid
8. 0,516 0,260 Valid
9. 0,567 0,260 Valid
10. 0,324 0,260 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)
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Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan
variabel kepuasan kerja ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.

3.5.2 Uji Reliabilitas
Untuk mengetahui sejauh mana suatu alat ukur dapat menghasilkan data
yang reliabel maka dilakukan pengujian reliabilitas. Teknik yang digunakan untuk
menguji reliabilitas penelitian ini menggunakan cronbach alpha. Rumus statistik

pengujian reliabilitas adalah sebagai berikut :

Kk qrq. 29
=Ll -0

r = Reliabilitas instrumen (cronbach alpha)
k = Jumlah banyaknya pernyataan

> 62 = Jumlah varians

52 = Total varians

Berikut adalah kriteria pengujian reliabilitas :

1. Jika nilai cronbach alpha > 0,6 , maka dikatakan reliable (terpercaya).

2. Jika nilai cronbach alpha < 0,6 , maka dikatakan unreliable (tidak
terpercaya).
Berdasarkan hasil penyebaran angket didapati hasil nilai reliabilitas dari

quisioner yang diberikan pada responden yaitu:

Tabel 3.10
Hasil Uji Reliabilitas VVariabel X1, X2, dan 'Y
Variabel Nilai Alpha Status
Kepemimpinan (X1) 0,742 Reliabel
Lingkungan Kerja (X2) 0,711 Reliabel
Kepuasan Kerja (Y) 0,702 Reliabel

Sumber : Data Penelitian (Diolah)
Nilai reliabilitas instrumen di atas menunjukkan tingkat reliabilitas instrumen

penelitian sudah memadai karena Cronbach Alpha > 0,60.
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3.6 Teknik Analisis Data

Data-data yang terkumpul secara umumnya masih data mentah untuk itu
perlu diolah agar lebih sederhana sehingga memudahkan peneliti melakukan
analisis data. Analisis data bertujuan untuk menginterpretasikan data telah
dikumpulkan dan diproses untuk memperoleh jawaban atas rumusan masalah
penelitian dan mampu membenarkan hipotesis yang diajukan peneliti (Juliandi, A.,
Manurung, S., Satriawan, B., & Franita, 2018)

Berikut ini merupakan teknik analisis data yang dapat digunakan dalam
menjawab rumusan masalah dalam penelitian ini.
3.6.1 Regresi Linear Berganda

Analisis regresi bertujuan guna memprediksi perubahan nilai variabel
terikat akibat pengaruh dari nilai variabel bebas. Rumus regresi linier berganda
adalah sebagai berikut:

Y=a+fix; +Brx;

Keterangan:
Y = Variabel dependen
xiserta X2 = Varibel independen
a = Konstanta
B, serta 3, = Koefisien Regresi

Tujuan dilakukan uji asumsi ialah memberikan kepastian atas persamaan
regresi yang didapatkan mempunyai ketepatan estimasi dan konstisten.

Berikut merupakan pengujian asumsi klasik yang digunakan pada penelitian

ini, yaitu:
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1. Uji Normalitas
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah pada model regresi,
variabel dependen dan independennya mempunyai distribusi normal
ataupun tidak. Asumsi normalitas terpenuhi jika model regresi data
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal.

2. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji ditemukannya korelasi yang
kuat anta variabel independen pada model regresi. Untuk mengetahui ada
atau tidaknya multikolinearitas dapat menggunakan nilai VIF (Variance
Inflation Factory), jika VIF < 10 maka multikolinearitas tidak terjadi.

3. Uji Heterokedastisitas
Menurut (Juliandi, A., Manurung, S., Satriawan, B., & Franita, 2018) uji
heterokedastisitas berguna untuk menguji apakah dalam model regresi,
terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan lain. Jika
variasi residual dari satu pengamatan dengan pengamatan yang lain tetap,
maka dikatakan homokedastisitas, jika varians berbeda maka dikatakan
heterokedastisitas. Model yang baik ialah saat tidak terjadi
heterokedastisitas.
Keputusan menurut (Juliandi, A., Manurung, S., Satriawan, B., & Franita,
2018) adalah pada saat tertentu, seperti titik-titik atapun poin-poin yang
membentuk pola tertentu dengan teratur, maka terjadilah heterokedastisitas.
Pada saat tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik- ataupun poin-poin
menyebar dibawah dan diatas angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heterokedastisitas.



36

3.6.2 Uji Hipotesis

Hipotesis adalah dugaan ataupun jawaban sementara dari rumusan masalah
penelitian. Menurut (Juliandi, A., Manurung, S., Satriawan, B., & Franita, 2018)
setelah seluruh data dideskripsikan, maka data tersebut diuji hipotesisnya menggunakan
berbagai teknik statistik yang relevan.
3.6.2.2 Uji Parsial (Uji t)

Uji parsial guna mengetahui tingkat signifikasi efek maupun pengaruh yang
diberikan pada suatu variabel bebas terhadap variabel tidak bebas atau variabel
terikat. Menurut (Sugiyono, 2017) tingkat signifikan dapat diketahui dengan melakukan

uji- t dengan rumus, yaitu:

t= rVn-2
Vr?
Dimana:
t =t hitung dikonsultasikan
r = Korelasi parsial yang diperoleh
n = Banyaknya sampel
Ketentuan :

1. Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed < taraf signifikan
(o) sebesar 0,05 maka HO diterima.
2. Jika nilai t dengan probabilitas t dengan korelasi yakni sig-2 tailed > taraf
signifikan (a)) sebesar 0,05 maka HO ditolak.
Bentuk Pengujian :
1 HO:rs=0,artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas
(X) dengan variabel terikat ().

2 HO:rs#0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)
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dengan variabel terikat ().

H, ditolak Hy ditgrima H, ditolak
_ e
2 ﬁﬁ\\:\\“ ——
Liahel [|!.!l\_ll'=' t1.|h|,-|
Gambar 3.1

Kriteria Pengujian Hipotesis Uji T
Kriteria pengambilan keputusan :
1 Jika nilai signifikansi uji t > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak. Artinya
tidak ada pengaruh antara variabel independen terhadap variaben dependen.
2 Jika nilai signifikansi uji t < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya
terdapat pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen.
3.6.2.2 Uji Simultan (Uji f)

Uji f digunakan bertujuan untuk mencari apakah variabel independen saat
bersama-sama (stimultan) dapat mempengaruhi variabel depanden. Uji f digunakan
untuk mengetahui pengaruh dari seluruh variabel bebas secara bersama-sama
terhada variabel terikat. Menurut (Sugiyono, 2017) pengujian signifikasi ataupun uji

hipotesis terhadap kolerasi berganda digunakan uji f menggunakan rumus F hitung sebagai

berikut :
_ R?/K
(1-R?)/ (n—-k-1)
Dimana:
Fh = F hitung
R? = Koefisien korelasi ganda yang sudah ditetapkan
k = Banyaknya variabel independen

n = Banyaknya sampel
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R = Koefisien korelasi ganda
F =F hitung yang kemudian dilakukan perbandingan terhadap F tabel
Bentuk pengujian hipotesis :
1 HO = 0, berarti secara bersama-sama tidak ada pengaruh variable bebas
terhadap variabel terikat.
2 Ha # 0 berarti secara bersama-sama ada pengaruh variable bebas dengan

variabel terikat.

Hp diterima Hy ditolak

Gambar 3.2
Kriteria Pengujian Hipotesis Uji T

3.6.3 Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi berguna untuk mengetahui seberapa besar kontribusi
variabel bebas terhadap variabel terikat. Semakin baik kemampuan variabel bebas
menerangkan variabel terikat berarti semakin besar nilai koefisien determinasi.
Menurut (Sugiyono, 2017) determinasi dapat dinyatakan dengan rumus sebagai
berikut :

D =R?x 100 %

Dimana:
D = Determinasi

100% = Kombinasi dalam bentuk persentase
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R? = Nilai korelasi berganda
Kriteria analisis koefisien determinasi adalah sebagai berikut :
1. Jika D mendeteksi nol (0), maka pengaruh variabel independent terhadap
variabel dependen lemah.
2. Jika D mendeteksi satu (1), maka pengaruh variabel independent terhadap

variabel dependen kuat.



BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskriptif Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini peneliti mengolah data dalam bentuk angket yang
terdiri dari 12 pernyataan untuk variabel Kepemimpinan (X1), 8 pernyataan untuk
variabel Lingkungan Kerja (X2), dan 8 pernyataan untuk variabel Kepuasan Kerja
(Y). Angket yang disebar ini diberikan kepada 57 orang responden yaitu Pegawai
Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara sebagai sampel penelitian dan
dengan menggunakan Likert Summated Rating (LSR).

Tabel. 4.1. Skala Likert

Pilihan Jawaban Skala Jawaban
= Sangat setuju 5
=  Setuju 4
= Kurang setuju 3
= Tidak setuju 2
= Sangat tidak setuju 1

Dan ketentuan di atas berlaku dalam menghitung variabel
Kepemimpinan dan varibel Lingkungan Kerja maupun variabel Kepuasan
Kerja.

4.1.1.1 Karekteristik Responden
Berikut ini adalah karekteristik responden yang ada pada Pegawali

Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara.
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Tabel 4.2.
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin

Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid Perempuan 23 40.4 40.4 40.4
Laki-laki 34 59.6 59.6 100.0
Total 57| 100.0 100.0

Sumber: Data Penelitian (2023)

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa responden terdiri dari 23
orang pegawai perempuan (40,4%) dan 34 orang laki-laki (59,6) dari total

kesuluruhan 57 orang Pegawai.

Tabel 4.3.
Distribusi Responden Berdasarkan Usia
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid < 25 Tahun 4 7.02 7.0 7.0
25-35 Tahun 13 22.8 22.8 29.8
36-45 Tahun 28 49.1 49.1 78.9
> 45 Tahun 12 21.1 21.1 100.0
Total 57 100.0 100.0

Sumber: Data Penelitian (2023)
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa Pegawai yang berusia > 25

tahun 4 orang atau sebesar (7,0%), 13 orang Pegawai yang berusia 25-35 tahun atau
sebesar (22,8%), 28 orang Pegawai yang berusia 36-45 tahun atau sebesar (49,1%),

dan 12 orang Pegawai yang berusia >45 tahun atau sebesar (21,1%).

Tabel 4.4
Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Diploma 6 10.5 10.5 10.5
Sarjana 51 89.5 89.5 100.0
Total 57 100.0 100.0

Sumber: Data Penelitian (2023)
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Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa responden terdiri dari 6

orang Pegawai berpendidikan Diploma atau sebesar (10,5%), 51 orang Pegawai

berpendidikan Sarjana atau sebesar (89,5%).

Tabel 4.5
Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid <2 Tahun 5 8,7 8,7 8,7

2-5 Tahun 18 31,6 31,6 40,3

6-10 Tahun 22 38,6 38,6 78,9

> 10 Tahun 12 21,1 21,1 100.0

Total 57 100.0 100.0

Sumber: Data Penelitian (2023)

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa Pegawai yang lama bekerja
< 2 tahun 5 orang atau sebesar (8,7%), 18 orang Pegawai yang lama bekerja 2-5
tahun atau sebesar (31,6%), 22 orang Pegawai yang lama bekerja 6-10 tahun atau
sebesar (38,6%), dan 12 orang Pegawai yang lama bekerja >10 tahun atau sebesar
(21,1%).

4.1.1.2 Analisis Variabel Penelitian

Berikut ini adalah tabel hasil skor jawaban responden dari angket yang telah

disebarkan oleh peneliti:

a. Variabel Kepemimpinan

Tabel. 4.6
Skor Angket untuk Variabel Kepemimpinan (X1)
Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS JUMLAH
Per | F % F % F % |F| % |F|% | F %
1 |28 |491 |27 [474 |2 |35 |0 ] 0 [0 |0 |57 |100%
2 |23 1404 |31 |544 |3 |53 [0 ] 0 [0]O0 |57 |100%
3 |26 456 |26 |[456 | 5 |88 [1 |11 [0 |0 |57 |100%
4 |27 |474 [ 28 [491 | 2 |35 |0 |11 |0 |0 |57 |100%
5 |30 | 526 |24 [421 | 2 |35 |1 18 [0 |0 |57 |100%
6 |31 |544 |22 386 |3 |53 |1[18 |0 |0 |57 |100%
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7 |23 |404 |33 579 |1 |18 [0 [ O |O |O |57 |100%
8 |26 456 |29 |[509 | 2 [ 35 [0 | O [0 ]| O |57 |100%
9 |28 1491 |26 |456 | 3 [ 53 [0 | O [0 | O |57 |100%
10 |30 |526 |23 404 | 3 [ 53 |1 |18 [0 |0 [57 [100%
11 |28 |491 |24 (421 |4 |70 |1 (18 [0 | 0O [57 [100%
12 124 1421 |32 |51 |1 |18 [0 O |0 |0 [57 |100%

Sumber: Data Penelitian (2023)

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut:

Jawaban responden tentang atasan mempertimbangkan keputusan yang diambil
dengan memikirkan dampaknya, sebagian besar responden menjawab setuju
sebanyak 28 orang atau 49,1%.

Jawaban responden tentang atasan cekup cepat dalam mengambil keputusan,
sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 31 orang atau 54,4%.
Jawaban responden tentang merasakan emosi orang lain, serta teknologi baru,
sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 26 orang atau 45,6%.
Jawaban responden tentang Atasan secara konsisten mendukung dan menghargai
anggota timnya, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 28 orang
atau 49,1%.

Jawaban responden tentang Atasan mendengarkan masukan serta keluhan dari
bawahan, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 30 orang atau
52,6%.

Jawaban responden tentang Atasan memiliki keterampilan berbicara yang baik
di depan umum, baik terhadap atasan, rekan kerja, maupun pelanggan, sebagian
besar responden menjawab sangat setuju sebanyak 31 orang atau 54,4%.
Jawaban responden tentang Pimpinan mampu menggerakan bawahan untuk
mengikuti keinginan, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 23

orang atau 40,4%.
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8) Jawaban responden tentang Pimpinan mampu memberikan arahahn yang
sifatnya memaksa demi tujuan bersama, sebagian besar responden menjawab
sangat setuju sebanyak 29 orang atau 50,9%.

9) Jawaban responden tentang Pimpinan bertanggungjawab menjalankannya
pekrjaan termasuk mengadakan evaluasi untuk mencapai hasil yang terbaik,
sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 28 orang atau 49,1%.

10) Jawaban responden tentang Pimpinan mampu menganalisa permsalahan
dengan akuran, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 30 orang
atau 52,6%.

11) Jawaban responden tentang Pimpinan mampu mengendalikan ego jika ada hal
yang bersebrangan dengan pemikiarannya, sebagian besar responden menjawab
setuju sebanyak 28 orang atau 49,1%.

12) Jawaban responden tentang Pimpinan berempati terhadap dorongan emosi
orang lain, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 32 orang atau
56,1%.

Berdasarkan jawaban responden dari semua pernyataan untuk variable
Kepemimpinan, mayoritas responden menjawab setuju hal ini dapat diketahui
bahwa Kepemimpinan mempertimbangkan keputusan yang diambil dengan
memikirkan dampaknya, Pimpinan mampu memahami dan merasakan emosi orang
lain, Atasan mendengarkan masukan serta keluhan dari bawahan, Pimpinan mampu
menggerakan bawahan untuk mengikuti keinginan, Pimpinan bertanggungjawab
menjalankannya pekrjaan termasuk mengadakan evaluasi untuk mencapai hasil

yang terbaik dan Pimpinan berempati terhadap dorongan emosi orang lain.
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b. Variabel Lingkungan Kerja
Tabel. 4.7
Skor Angket untuk Lingkungan Kerja (X2)
Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS | JUMLAH
Per | F % F % F % Fl % F|%|F %
1 |24 [421 |29 |[509 | 4 70 |0 ] 0O |0 |0 |57 |100%
2 | 26 | 456 |26 | 456 | 3 53 |2 |35 |0 |0 |57 |100%
3 |23 404 |30 | 526 | 4 70 |0 ] 0O |0 |0 |57 |100%
4 |30 | 526 |23 |404 | 3 53 |1 18 |0 |0 |57 |100%
5 | 27 | 474 |26 | 456 | 3 53 |1 18 |0 |0 |57 |100%
6 | 27 | 474 |27 | 474 | 2 35 |1 ]18 |0 |0 |57 |100%
7 |29 | 509 |22 386 | 3 53 |3 53 |0 |0 |57 |100%
8 | 22 1386 |31 |544 | 4 70 |0 ] O |0 |0 |57 |100%

Sumber: Data Penelitian (2023)

1)

2)

3)

4)

5)

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

Jawaban responden tentang kondisi pekerjaan cukup nyaman untuk pegawai
dalam bekerja, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 29 orang
atau 50,9%.

Jawaban responden tentang Intansi menyedikan perlatan dan perlengkapan
kerja yang memadai, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 26
orang atau 45,6%.

Jawaban responden tentang Adanya jalinan kerja sama yang baik dengan rekan
kerja, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 30 orang atau
52,6%.

Jawaban responden tentang Saya aktif dalam berkomentar pada grup WA
intansi, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 30 orang atau
52,6%.

Jawaban responden tentang Adanya pemberikan dukungan dan pengakuan antara
pimpinan dengan bawahan, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak

27 orang atau 47,7%.
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6) Jawaban responden tentang Atasan membangun tim kerja yang berkolaborasi,
sebagian besar responden menjawab sangat setuju sebanyak 27 orang atau
47,4%.

7) Jawaban responden tentang Intansi menyedikan fasiltas kerja yang saya
butuhkan, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 29 orang atau
50,9%.

8) Jawaban responden tentang Intansi memiliki fasilitas kerja yang berkualitas
tinggi, sebagian besar responden menjawab sangat setuju sebanyak 31 orang
atau 54,4%.

Berdasarkan jawaban responden dari semua pernyataan untuk variable
disiplin kerja, mayoritas responden menjawab setuju hal ini dapat diketahui bahwa
kondisi pekerjaan cukup nyaman untuk pegawai dalam bekerja, adanya jalinan kerja
sama Yyang baik dengan rekan kerja, Adanya pemberian dukungan dan pengakuan
antara pimpinan dengan bawahan serta Intansi menyedikan fasiltas kerja yang
butuhkan.

c. Variabel Kepuasan Kepuasan Kerja

Tabel. 4.8
Skor Angket untuk Variabel Kepuasan Kerja (Y)
Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS JUMLAH
Per | F % F % F % |F | % |F |% | F %
1 |12 | 211 |28 [491 |16 |281 |1 |18 |0 | O |57 |100%
2 7 1123 |36 | 632 (11 193 |3 [ >3 |0 |0 | 57 |100%
3 7 1123 |31 | 544 {18 |316 |1 [ 18 |0 |0 |57 |100%
4 |15 /1263 |30 |526 |11 |193 |1 |18 |0 | O |57 |100%
5 |9 |158 |33 579 [14 | 246 |1 |18 |0 | 0 |57 |100%
6 [14 | 246 |33 |579 |10 |[175 |0 | O | 0O | O |57 |100%
7 |23 404 [ 28 491 | 6 |[105 |0 | 0 |0 | 0O |57 |100%
8 |24 (421 |29 |[509 |4 |70 |0 | O |O |O |57 |100%

Sumber: Data Penelitian (2023)
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Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Jawaban responden tentang bergairah dalam setiap tugas yang kamu lakukan,
sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 28 orang atau 49,1%.

Jawaban responden tentang saya akan melakukan pekerjaan yang diberikan
dengan cepat, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 36 orang
atau 63,2%.

Jawaban responden tentang Bergairah dalam setiap tugas yang dilakukan,
sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 31 orang atau 54,4%.
Jawaban responden tentang Saya sering membicarakan pekerjaan dengan
teman, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 30 orang atau
52,6%.

Jawaban responden tentang Instansi telah memfasilitasi dan mendorong
komunikasi yang baik, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak
33 orang atau 57,9%.

Jawaban responden tentang Instansi melaksanakan program kesehatan dan
kebugaran karyawan, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak
33 orang atau 57,9%.

Jawaban responden tentang atasan memberikan contoh kedisiplinan yang
baik dalam bekerja, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 33
orang atau 57,9%.

Jawaban responden tentang Intansi memberikan sanksi hukum dengan
tegas, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 29 orang atau

50,9%.
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Berdasarkan jawaban responden dari semua pernyataan untuk variable
kepuasan kerja bahwa responden bergairah dalam setiap tugas yang kamu lakukan,
bergairah dalam setiap tugas yang dilakukan, responden sering membicarakan
pekerjaan dengan teman disamping itu Instansi melaksanakan program kesehatan
dan kebugaran karyawan, Intansi memberikan penghargaan sehingga memotivasikan
pgawai agar lebih bersemangat lagi dalam menyelesaikan pekerjaannya.

4.1.2 Pengujian Regresi Linear Berganda

Hasil pengolahan data dengan program SPSS tentang pengaruh variabel
Kepemimpinan, Lingkungan kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja
dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Persamaan regresi linear berganda dapat dilihat dari nilai koefisien B pada
tabel berikut ini :

Tabel 4.9
Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?
Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients

Std.
Model B Error Beta
1 (Constant) 34,225 7,622
Kepemimpinan , 714 ,496 ,653
Lingkungan Kerja ,351 ,146 ,308

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber: Data Penelitian (2023)

Dari perhitungan dengan menggunakan program komputer dan dengan
menggunakan aplikasi SPSS Versi 25 didapat hasil :
a = 34,225

b =0714
07) =0,351
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Berdasarkan tabel 4.9 di atas, maka persamaan regresi linier berganda yang

dapat diformulasikan adalah sebagai berikut :

b)

Y = 34,225+ 0,714 X1 + 0,351X> +

Keterangan :

Nilai a = 34,225 menunjukan bahwa jika variable independen yaitu
Kepemimpinan (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) dalam keadaan konstant
atau tidak mengalami perubahan (sama dengan nol), maka Kepuasan Kerja
(Y) adalah sebesar 34,225.

Nilai koefisien regresi X; = 0,714 menunjukan apabila Kepemimpinan
mengalami  kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan
meningkatnya Kepuasan Kerja Pegawai Kantor Sekretariat DPRD Provinsi
Sumatera Utara sebesar 71,4%. Kontribusi yang diberikan Kepemimpinan
terhadap Kepuasan Kerja ebesar 71,4%.

Nilai koefisien regresi X2 = 0,351 menunjukan apabila Lingkungan Kerja
mengalami  kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan
meningkatnya Kepuasan Kerja Pegawai Kantor Sekretariat DPRD Provinsi
Sumatera Utara sebesar 35,1%. Kontribusi yang diberikan Lingkungan
Kerja terhadap Kepuasan Kerja sebesar 35,1% dilihat dari standardized
coefficients pada Tabel 4.8 di atas.

Persamaan di atas memperlihatkan bahwa semua variabel bebas (X1,

dan X2) memiliki koefisien b; yang positif, berarti seluruh variabel bebas

mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel Y (Kepuasan Kerja).

Variabel X1 (Kepemimpinan) memiliki kontribusi relatif yang paling besar

diantara ketiga variabel.
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4.1.3 Pengujian Asumsi Klasik
Dalam regresi linier berganda dikenal dengan beberapa asumsi klasik
regresi berganda atau dikenal juga dengan BLUES (Best Linear Unbias
Estimation). Pengujian asumsi Kklasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah model regresi merupakan model yang baik atau tidak.
Adapun beberapa pengujian asumsi klasik tersebut, yakni :
a. Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam medel
regresi, variabel dependen dan independennya memilliki distribusi
normal atau tidak. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi syarat

asumsi normalitas.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Gambar 4.1 Normalitas (P-Plot)
Gambar di atas mengindikasikan bahwa model regresi telah memenuhi
asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model

regresi penelitian ini cenderung normal.
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Histogram

Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Mean =1 ,55E-15
20 Std. Dev. = 0,862
M=357

Frequency

-3 -2 -1 0 1 2 3

Regression Standardized Residual

Gambar 4.2 Normalitas (Histogram)

Gambar di atas merupakan grafik histogram. Grafik histogram
dikatakan normal jika distribusi data membentuk lonceng (bell shaped), tidak
condong ke kiri atau tidak condong ke kanan. Grafik histogram diatas
membentuk lonceng dan tidak condong ke kanan atau ke kiri sehingga grafik
histogram tersebut dinyatakan normal.

b. Multikolinearitas

Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya
korelasi yang kuat antara variabel independen. Cara yang digunakan untuk
menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian (Variance Inflasi
Fakctor/VIF. Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat

nilai faktor varian yang tidak melebihi 4 atau 5.
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Tabel 4.10 Multikolinearitas
Coefficients?
Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)
Kepemimpinan ,984 1,016
Lingkungan Kerja ,984 1,016

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Kedua variabel independen yaitu pelatiahan dan keselamatan, kesehatan
kerja memiliki nilai inflasi varian (Varians inflasi factor / VIF) yang tidak
melebihi 4 dan 5 sehingga tidak ditemukan adanya multikolinearitas dalam
variabel independen penelitian ini.
c. Heterokedastisitas
Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model
regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan yang lain.
Jika varians residual dari satu pengamatan yang lain tetap maka disebut
homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model

yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas.

Scatterplot

Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Gambar. 4.3. Multikolinearitas
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Gambar di atas memperlihatkan titik menyebar secara acak, tidak
membentuk pola yang jelas/teratur, serta tersebar baik di atas maupun dibawah
angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi heterokedastisitas”
pada model regresi.

4.1.4 Uji secara parsial (Uji t)

Nilai perhitungan koefisien Kkorelasi (rxy) akan diuji tingkat
signifikannya dengan uji t. Hipotesis parsialnya adalah sebagai berikut :

Ho = 0 (tidak ada pengaruh signifikan variabel bebas, terhadap variabel terikat)
Ha =p # 0 (ada pengaruh signifikan variabel bebas, terhadap variabel terikat.).

Tabel 4.11 Uji t
Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 34,225 7,622 4,490 ,000
Kepemimpinan 714 ,496 ,653 7,195 ,000
Lingkungan Kerja ,351 , 146 ,308 2,409 ,019

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Data Diolah (2023)

1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja
Dari tabel uji t di atas dapat diketahui tentang variabel Kepemimpinan
(X1) terhadap Kepuasan Kerja () diperoleh t hitung 7,195 dengan probabilitas
sig 0,000 < dari a = 0,05. Dikethaui bahwa ttnel 2,004. Maka dalam penelitian
iNi t hitung > tranel hal ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. sehingga dalam penelitian ini Ha
diterima dan Ho tolak. Dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar uiji

hipotesis sebagai berikut:
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Ho ditolak \ Ho djtolak

thitung trabel O Ttabel Thitung
7,195 -2,004 2,004 7,195

Gambar 4.3 Uji Hipotesis Pengaruh Kepemimpinan terhadap
Kepuasan Kerja
2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Dari tabel uji t di atas dapat diketahui tentang pengaruh Lingkungan
Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja () diperoleh t hitung sebesar 2,409
dengan probabilitas sig 0,019 < dari o = 0,05. Dikethaui bahwa ttapel 2,004.
Maka dalam penelitian ini t hitung > ttaber hal ini menunjukkan bahwa Lingkungan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. sehingga
dalam penelitian ini Ha diterima dan Ho tolak. Dalam penelitian ini dapat

dilihat pada gambar uji hipotesis sebagai berikut:

Ho ditolak \ Ho djtolak

Gambar 4.4 Uji Hipotesis Pengaruh Lingkungan terhadap
Kepuasan Kerja
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415 UjiF
Ketentuannya, jika nilai probabilitas F (sig) pada tabel Anova < a =
0,05, maka Ho ditolak, namun bila nilai probabilitas sig > 0,05 maka HO

diterima. Data yang diperlukan untuk menguji hipotesis di atas adalah sebagai

berikut :
Tabel 4.12. Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 72,819 2 36,410 14,038 ,000P
Residual 486,900 54 9,017
Total 559,719 56

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kepemimpinan
Sumber : Data Penelitian (Diolah 2023)

Nilai Fhitung pada tabel di atas adalah 14,039 sedankan Fraver Sebesar 2,78
dengan sig 0.000 < .= 0,05 atau Fhitung 14,039 > dari Fiaper 2,78 diperoleh nilai
signifikansi 0.000 < dari nilai probabilitas 0,05. Menunjukkan Ho ditolak dan
Ha diterima, berarti Kepemimpinan (X:) dan Lingkungan Kerja (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (YY) pada taraf o =

0,05. Hal ini dapat dilihat pada gambar berikut:

/" Terima T
|/t Tolak &

0 2,78 14,039

Gambar 4.6 Gambar Uji F
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4.1.6 Determinasi
Untuk mengetahui sejauh mana kontribusi atau presentase pengaruh
Kepemimpinan (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja
(YY), maka dapat diketahui melalui uji determinasi yaitu sebagai berikut:
Tabel 4.13

Uji Determinasi
Model Summary®

Std. Change Statistics
Adjusted Error of R
R R the Square F Sig. F Durbin-
Model R  Square Square Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 , 7412 ,549 ,528 3,00278 ,130 14,038 2 54 ,000 1,858

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kepemimpinan
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber : Data Penelitian (Diolah 2023)

D = R? x 100%
=0,741 x 100%
=54,9%
Nilai R Square diketahui adalah 0,549 atau 54,9% menunjukkan sekitar
54,9% variabel Kepuasan Kerja (Y) dipengaruhi Kepemimpinan (Xi) dan
Lingkungan Kerja (X2). Sisanya 45,1% dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti

dalam penelitian ini.

4.2 Pembahasan
Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas Kepemimpinan
(Xy) dan Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh terhadap Y (Kepuasan Kerja), lebih

rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:
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1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja

Terdapat pengaruh variabel Kepemimpinan (X1) terhadap Kepuasan Kerja
() ditunjukkan oleh thitung SEbeSar 7,195 > tianel 2,004 dengan probabilitas sig 0,000
< dari a = 0,05. Dengan hubungan seperti itu terkandung arti bahwa makin
tinggi/makin baik variabel X; (Kepemimpinan) maka akan tinggi/baik variabel Y
(Kepuasan Kerja).

Kepemimpinan ialah keahlian seorang dalam menunjukan, mempengaruhi,
mendorong serta mengatur orang lain ataupun bawahan untuk dapat
melangsungkan suatu pekerjaan atas kesadarannya serta sukarela dalam meraih
suatu tujuan tertentu (Arianty, 2016). Hasil penelitian terdahulu dari (Harahap &
Khair, 2020) menyimpuklan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja.

(Adam et al., 2021) menyimpulkan bahwa jika kepemimpinan berdampak
positif signifikan terhadap kepuasan kerja, yang maknanya merupakan semakin
baik kepemimpinan akan meningkat pula kepuasan kerja pegawai PT PLN
(Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Utara.

2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Terdapat pengaruh variabel Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kepuasan
Kerja (YY) ditunjukkan oleh thitung Sebesar 2,409 > tianel 2,004 dengan probabilitas sig
0,019 < dari a = 0,05. Dengan hubungan seperti itu terkandung arti bahwa makin
tinggi/makin baik variabel X; (Lingkungan Kerja ) maka akan tinggi/baik variabel
Y (Kepuasan Kerja).

Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di sekeliling pekerja dan ini

memengaruhi kemampuan untuk melakukan tugas yang diberikan seperti
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kebersihan, suhu udara, keselamatan kerja, pencahayaan dan lain-lain (Irma &
Yusuf, 2020). Lingkungan kerja juga merupakan aspek yang perlu diperhatikan untuk
meningkatkan kepuasan kerja. Lingkungan kerja yang baik akan membuat
karyawan merasa nyaman melakukan pekerjaan di tempat kerja dan sebaliknya
lingkungan kerja yang kurang nyaman akan berpengaruh pada karyawan
merasa tidak nyaman melaksanakan pekerjaan di tempat kerja (Jufrizen et
al., 2022)

Hasil penelitian yang dilakukan dari (Siagian & Khair, 2018)
menyimpulkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kepuasan kerja, hasil penelitian tentang pengaruh lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja yang memicu hasil ini dalam evaluasi fasilitas yang
diberikan seperti kenyamanan ruang kerja dan keamanan ditempat kerja. Hal ini
juga sesuai dengan penilitian yang dilakukan oleh (Marbun & Jufrizen, 2022)
menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja pegawai.

Menurut penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Dimana lingkungan kerja bisa meningkat
maka kepuasan kerja juga akan meningkat mempengaruhi produktivitas karyawan.
Lingkungan kerja yang baik akan menjadikan karyawan lebih loyal dan setia
kepada perusahaan, dapat bekerja dengan tenang tanpa menimbulkan stres yang

muncul mempengaruhi psikologis karyawan.
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3. Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja
terhadap Kepuasan Kerja

Nilai Friwung pada tabel di atas adalah 14,039 sedankan Faner Sebesar 2,78
dengan sig 0.000 < a = 0,05 atau Fhitung 14,039 > dari Franel 2,78 diperoleh nilai
signifikansi 0.000 < dari nilai probabilitas 0,05. Menunjukkan Ho ditolak dan Ha
diterima, berarti Kepemimpinan (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan Disiplin Kerja
(X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y) pada taraf o
=0,05.

Kepemimpinan dan lingkungan kerja memiliki pengaruh yang cukup
besar bila digunakan untuk mengukur kepuasan kerja. Kepemimpinan berperan
penting karena saat pemimpin menerapkan kepemimpinan yang baik untuk setiap
karyawan dan akan menciptakan ikatan antara keduanya, membuat karyawan lebih
nyaman dalam bekerja. Selain itu, lingkungan Kkerja secara langsung
mempengaruhi fisik dan non fisik karyawan dari segala aspek dan menjadikan
lingkungan kerja yang baik dalam meningkatkan kepuasan kerja.

Pada penelitian sebelumnya (Astuti & Iverizkinawati, 2018) menyimpulkan
bahwa kepemimpinan dan lingkungan kerja memiliki dampak efek yang signifikan
pada kepuasan kerja, selain itu memberikan pengaruh kepemimpinan dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja tergolong kuat. Oleh karena itu,
perusahaan disarankan untuk memberikan umpan balik yang baik sesuai tugas yang
dilakukan oleh karyawan, agar karyawan tidak merasa stres dan terintimidasi di
tempat Kkerja. Untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, disarankan agar
perusahaan meningkatkan kepercayaan karyawan dengan menghargai secara tepat

ataupun sesuai dengan kinerja yang diberikan untuk perusahaan.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Dari hasil analisis yang telah dibahas sebelumnya, maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut :

1.

Kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada pegawai kantor
Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara. Sehingga kepemimpinan yang
baik, maka kepuasan kerja dapat meningkat. sebaliknya apabila kepemimpinan
rendah maka kepuasan kerja akan menurun.

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada pegawai kantor
Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara sehingga apabila lingkungan kerja
tinggi atau meningkat, maka kepuasan kerja dapat meningkat. sebaliknya
apabila lingkungan kerja rendah maka kepuasan kerja akan menurun

Ada pengaruh yang signifikan antara Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja,
terhadap Kepuasan Kerja pada Pegawai Kantor Sekretariat DPRD Provinsi
Sumatera Utara. Sehingga apabila Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja baik,
maka Kepuasan Kerja dapat meningkat. Sebaliknya apabila, Kepemimpinan,
dan Lingkungan Kerja rendah atau menurun maka Kepuasan Kerja akan

menurun.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan karena ada pengaruh yang signifikan

Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja pada Pegawai

Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara, hal ini menunjukan bahwa

Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja adalah sesuatu yang sangat penting untuk
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meningkatkan Kepuasan Kerja, maka penulis menyarankan kepada perusahaan:

1. Berdasarkan hasil kuesioner kepuasan kerja karyawan, pemimpin hendaknya tidak

segan untuk memberikan pujian atas hasil kerja karyawan, serta senantiasa

memberikan pengarahan kepada kariyawan dalam mengerjakan suatu pekerjaan,

dengan begitu karyawan akan merasa diperhatikan dan pada akhirnya akan

memberikan kepuasan tersendiri bagi karyawan.

2. Pemimpin hendaknya lebih dapat berpartisipasi aktif dalam setiap kegiatan atau

pekerjaan kelompok, sehingga pemimpin dapat menjadi contoh bagi karyawan,

menjadi motivator yang selalu dapat memberikan semangat dan arahan kepada para

karyawan dalam setiap pekerjaan yang dilaksanakan secara berkelompok.

3. Pentingnya meningkatkan suasana lingkungan kerja yang baik dan kondusif dalam

membantu meningkatkan produktivitas karyawan dalam hal suhu udara di tempat kerja,

keamanaan dan penerangan perlu adanya pengawasan supaya setiap pekerja merasa

aman dan nyaman tanpa merasa terganggu dan khawatir dalam menggunakan

peralatan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja dalam penelitian ini hanya

terdiri dari 2 variabel, yaitu Kepemimpinan dan Lingkungan kerja sedangkan

masih banyak faktor lain yang mempengaruhi Kepuasan Kerja seperti,

pengawasan, pelatihan dan lain sebagainya.
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2. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan data Kuisioner karena
dikhawatirkan responden tidak benar-benar menjawab pernyataan dengan

sungguh-sungguh dengan keadaan yang sebenarnya.
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