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ABSTRAK  
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NON FISIK TERHADAP KEPUASAN KERJA KARYAWAN PADA  

PT SUCOFINDO CABANG MEDAN 

 

 

Dewi Malinda Wulan Dari 

Manajemen 

Email : dewimelinda.w@gmail.com 

 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mencari pengaruh lingkungan kerja fisik dan 

lingkungan kerja non fisik terhadap kepuasan kerja karyawan Pada PT. Sucofindo 

Cabang Medan, baik itu secara parsial maupun secara simultan. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis linear berganda. 

Adapun hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh yang signifikan Lingkungan 

Kerja Fisik  terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Sucofindo Cabang Medan. 

Ada pengaruh yang signifikan Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan Pada PT. Sucofindo Cabang Medan. Ada pengaruh yang 

signifikan antara  Lingkungan Kerja Fisik dan Lingkungan Kerja Non Fisik 

terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Sucofindo Cabang Medan. Hasil 

perhitungan regresi dapat diketahui bahwa koefisien determinasi (R square) yang 

diperoleh sebesar 0,822, hasil ini memiliki arti bahwa 82,2% variabel Kepuasan 

Kerja dapat dijelaskan oleh variabel Lingkungan Kerja Fisik, dan Lingkungan 

Kerja Non Fisik sedangkan sisanya sebesar  17,8% diterangkan oleh variabel lain 

yang tidak diteliti. 
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ABSTRACT 

 

 

THE EFFECT OF PHYSICAL WORK ENVIRONMENT AND NON-

PHYSICAL WORK ENVIRONMENT ON EMPLOYEE JOB SATISFACTION 

IN PT SUCOFINDO MEDAN BRANCH 

 

 

Dewi Malinda Wulan Dari 

Management 

Email : dewimelinda.w@gmail.com 

 
 

The purpose of this study was to find the influence of the physical work 

environment and non-physical work environment on employee job satisfaction at 

PT. Sucofindo Medan Branch, either partially or simultaneously. This study uses 

a quantitative approach with multiple linear analysis techniques. There are un 

research results show that there is a significant effect of the Physical Work 

Environment on Job Satisfaction of employees of PT. Sucofindo Medan Branch. 

There is a significant influence of Non-Physical Work Environment on job 

satisfaction of employees of PT. Sucofindo Medan Branch. There is a significant 

influence between the Physical Work Environment and the Non-Physical Work 

Environment on job satisfaction of employees of PT. Sucofindo Medan Branch. 

The results of the regression calculation can be seen that the coefficient of 

determination (R square) obtained is 0.822, this result means that 82,2% of the 

Job Satisfaction variable can be explained by the Physical Work Environment and 

Non-Physical Work Environment variables while the remainder is 17,8% is 

explained by other variables not examined. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

               Pada era globalisasi ini, perkembangan manajemen sumber daya 

manusia telah menjadi faktor penting dalam melaksanakan tujuan dan fungsi suatu 

perusahaan. Setiap perusahaan harus mampu mempertahankan kelangsungan 

hidupnya. Salah satu faktor yang berperan dalam mempertahankan kelangsungan 

hidup suatu perusahaan yaitu sumber daya manusia. 

               Berdasarkan (Notoatmodjo, 2021) manjemen SDM adalah sebuah seni 

yang digunakan dalam upaya membuat perencanaan, pengorganisasian, 

pengarahan serta pengawasan segala aktivitas yang melibatkan SDM atau sumber 

daya manusia dan karyawan atau tenaga kerja agar berhasil mencapai tujuan dari 

organisasi. 

              Sumber daya manusia selain menjadi faktor penentu keberhasilan suatu 

organisasi atau perusahaan, tetapi sebaliknya faktor manusia juga sering 

menimbulkan kesulitan atau masalah bagi perusahaan. Hal ini disebabkan karena 

setiap manusia mempunyai tingkat kebutuhan, harapan dan latar belakang sosial 

antara manusia satu dengan manusia lainnya. Karyawan yang memiliki kepuasan 

kerja yang tinggi akan memandang pekerjaannya sebagai hal yang 

menyenangkan, berbeda dengan karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang 

rendah, akan melihat pekerjaannya sebagai hal yang membosankan sehinggga 

karyawan tersebut bekerja dengan keadaan yang terpaksa. Karyawan yang bekerja 

dengan keadaan terpaksa akan memiliki hasil kerja (output) yang buruk dibanding 
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dengan karyawan bersemangat tinggi. Apabila perusahaan memiliki karyawan 

yang mayoritas kepuasan kerjanya rendah, dapat dibayangkan tingkat 

produktivitas perusahaan secara keseluruhan dan ini akan sangat merugikan 

perusahaan. Itulah sebabnya dalam hal ini perusahaan perlu memperhatikan 

derajat kepuasan karyawannya dengan mengkaji ulang aspek-aspek yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja.   

              Dengan meningkatkan kepuasan kerja seorang karyawan adalah salah 

satu kunci suksesnya sebuah perusahaan karena untuk melihat seperti apa 

keinginan seorang karyawan, seperti apa lingkungan kerja yang diinginkan karena 

hal tersebut dapat meningkatkan loyalitas kerja suatu perusahaan. 

              Setiap karyawan yang bekerja berharap memperoleh kepuasan dari 

tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 

individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-

beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam setiap individu, semakin 

banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu maka 

semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. 

              Faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja adalah rasa keamanan 

kerja dan lingkungan kerja, faktor lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

yaitu pekerjaan yang saat ini mereka jalankan, prestasi yang mereka dapat dan 

tanggung jawab yang mereka selesaikan. 

              Lingkungan kerja merupakan sesuatu yang ada disekitar pekerja dan 

dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 

Menurut Sedarmayati (2009, hal. 26) lingkungan kerja fisik yang terdapat di 

sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung 
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maupun tidak langsung. Sedangkan lingkungan kerja non fisik adalah semua 

keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan 

dengan atasan maupun hubungan dengan rekan kerja ataupun hubungan dengan 

bawahan. 

              Lingkungan kerja kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan 

karyawan untuk bekerja secara optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi 

emosional karyawan. Jika karyawan menyenangi lingkungan kerja dimana dia 

bekerja maka karyawan tersebut akan betah di tempat kerjanya, sehingga waktu 

kerja digunakan secara efektif.  

              Lingkungan kerja yang baik, nyaman, bersih dan menyenangkan akan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan dan meningkatkan kinerja 

karyawan  dalam suatu perusahaan. Sebaliknya, jika lingkungan kerja dalam suatu 

perusahaan tidak baik maka karyawan merasa kurang nyaman berada di 

lingkungan kerjanya sehingga akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja menjadi 

menurun. Apabila lingkungan kerja aman, nyaman dan menyenangkan maka 

segala pekerjaan dan tugas yang diberikan atasan kepada bawahannya akan 

diselesaikan dengan baik, tepat waktu dan karyawan akan merasa puas terhadap 

pekerjaannya. Oleh karena itu, lingkungan kerja fisik dan kerja non fisik dalam 

perusahaan mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja disuatu perusahaan. 

              Berdasarkan penelitian awal yang peneliti lakukan pada PT Sucofindo 

Cabang Medan penulis menemukan kondisi yang masih kurang optimal pada 

lingkungan fisik di beberapa aspek. Kurang optimalnya lingkungan fisik untuk 

ruangan kantor seperti tata letak penyusunan lemari kabinet, ruang istirahat yang 

kurang nyaman, kebisingan ditempat kerja dan tata letak meja karyawan yang 
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posisinya kurang teratur serta terdapat banyaknya berkas-berkas pekerjaan yang 

diletakan dengan cara ditumpuk begitu saja diatas meja kerja, sehingga akan 

membuat kondisi yang kurang nyaman untuk dipandang selama melakukan 

pekerjaan dan membuat ruang gerak semakin kecil sehingga dapat menghambat 

mobilisasi pekerjaan. 

               Terdapat pula lingkungan kerja non fisik yang berkenaan dengan relasi 

kerja. Terciptanya hubungan yang kurang baik antara sesama rekan kerja sehingga 

membuat suasana kerja menjadi terganggu. Sebaiknya harus terjalin komunikasi 

yang baik setiap karyawan agar terciptanya sebuah hubungan harmonis baik antar-

karyawan maupun antara karyawan dengan atasannya. 

               Berdasarkan uraian dan fenomena di atas, maka penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik dan 

Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT 

Sucofindo Cabang Medan”. 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, maka 

permasalahan dalam penelitian ini dapat diidentifikasi sebagai berikut : 

1. Adanya masalah yang berhubungan dengan lingkungan kerja fisik, seperti 

penataan berkas pegawai yang diletak secara bertumpuk diruang kerja, 

ditandai dengan para pegawai yang kurang berkontribusi dalam bekerja. 

2. Adanya masalah yang berhubungan dengan lingkungan kerja non fisik, 

seperti kurangnya hubungan komunikasi antar pegawai, ditandai dengan 

pekerjaan yang tertunda. 
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3. Adanya masalah yang berhubungan dengan kepuasan kerja, seperti 

kurangnya kepuasan pegawai pada lingkungan kerja, ditandai dengan 

kepuasan kerja pegawai menjadi menurun. 

1.3 Batasan Masalah 

Adapun batasan masalah dalam penelitian ini didasarkan pada terdapatnya 

keterbatasan waktu, biaya, tenaga dan luasnya cakupan permasalahan yang 

diobservasi. Maka penulis membatasi masalah dalam penelitian ini mengenai 

lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik pada karyawan PT 

Sucofindo Cabang Medan.  

1.4 Rumusan Masalah 

1. Apakah lingkungan kerja fisik berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PT Sucofindo Cabang Medan? 

2. Apakah lingkungan kerja non fisik berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PT Sucofindo Cabang Medan? 

3. Apakah lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Sucofindo Cabang Medan? 

1.5 Tujuan Penelitian  

Adapun tujuan yang ingin dicapai penulis dengan melakukan penelitian ini 

adalah sebagai berikut :  

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja fisik 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja non fisik  

terhadap kepuasan kerja karyawan.  

 

55 



6 
 

                                                                                                                             
 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja fisik dan 

lingkungan kerja non fisik terhadap kepuasan kerja karyawan. 

1.6 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang didapat dari penelitian ini diantaranya adalah sebagai 

berikut :  

1. Manfaat Teoritis 

Secara teoritis penelitiaan ini diharapkan dapat menjadi salah satu 

informasi bagi semua pihak terkait untuk melakukan penelitian selanjutnya 

yang berhubungan dengan lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja 

fisik terhadap kepuasan kerja karyawan.  

2. Manfaat Praktis 

a) Bagi Peneliti 

Penelitian ini digunakan sebagai sarana memperluas wawasan bagi peneliti 

khususnya dalam bidang manajemen sumber daya manusia yang berkaitan 

dengan pengaruh lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

    b.  Bagi Perusahaan 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi perusahaan  

khususnya yang berhubungan dengan pengaruh lingkungan kerja fisik dan 

lingkungan kerja non fisik terhadap kepuasan kerja karyawan. 

    c.  Manfaat bagi peneliti selanjutnya 

Penelitian ini bermanfaat sebagai bahan referensi bagi peneliti lain yang 

ingin melakukan penelitian di bidang yang sama di masa yang akan 

datang.
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1.    Landasan Teori 

2.1.1.   Kepuasan Kerja 

2.1.1.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

              Kepuasan kerja merupakan sikap positif tenaga kerja terhadap 

pekerjaannya yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Penilaian 

tersebut dapat dilakukan terhadap salah satu pekerjaannya, penilaian dilakukan 

sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam 

pekerjaannya. 

              Menurut (Umar, 2014) kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan 

pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. 

              Menurut (Marliani, 2015) kepuasan kerja (Job satisfacsion) adalah 

keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana 

para pegawai memandang pekerjaan mereka. 

              Menurut (Robbins, 2018) disebutkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu 

pekerjaan seseorang sebagai perbedaan antara banyaknya ganjaran yang diterima 

pekerja dengan banyaknya ganjaran yang diyakini seharusnya diterima. Kepuasan 

kerja merupakan hal penting yang dimiliki individu di dalam bekerja.  

             Menurut (Priansa, 2014) kepuasan kerja merupakan perasaan pegawai 

terhadap pekerjaannya, apakah senang/suka atau tidak senang/tidak suka sebagai 

hasil interaksi pegawai dengan lingkungan pekerjaannya atau sebagai prepsepsi 

sikap mental, juga sebagai hasil penilaian pegawai terhadap pekerjaannya. 

 

77 
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              Menurut (Griffin, 2013) kepuasan kerja adalah seorang karyawan yang 

merasa puas cenderung lebih jarang absen, memberikan konstribusi positif, dan 

bertahan diperusahaan. Sebaliknya karyawan yang tidak merasa puas mungkin 

lebih sering absen, dapat mengalami stress yang mengganggu rekan kerja, dan 

mungkin secara terus menerus mencari pekerjaan lain. 

             Menurut (Robbins et al., 2013) kepuasan kerja memiliki lima dimensi 

pekerjaan itu sendiri (work it self), gaji atau upah (pay), kesempatan promosi 

(promotion), pengawas (supervision), dan rekan kerja (workers). 

             Menurut (Luthans, 2011) dimensi kepuasan secara umum terdiri dari 

kepuasan kerja adalah suatu emosi, kepuasan kerja dinyatakan dengan hasil dan 

kepuasan kerja biasanya dinyatakan dalam sikap. 

             Menurut (Fathoni, 2015) kepuasan kerja merupakan suatu bentuk sikap 

emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaan yang digelutinya. 

             Menurut (Mathis & Jackson, 2013) kepuasan kerja adalah keadaan 

emosional yang positif yang merupakan hasil dari evaluasi pengalaman kerja 

seseorang. Ketidakpuasan kerja muncul ketika harapan seseorang tidak terpenuhi, 

kepuasan kerja dapat dilihat dari tingkat absensi, tingkat keluar masuk karyawan 

(turnover) dan menurunnya kinerja (performance). 

              Berdasarkan beberapa pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan 

bahwa kepuasan kerja adalah sikap positif yang ditunjukkan oleh karyawan 

terhadap pekerjaannya, karyawan yang merasa puas cenderung lebih jarang absen, 

sebaliknya karyawan yang merasa tidak puas menunjukkan sikap yang lebih 

sering absen. Dengan dimensi kepuasan kerja meliputi kondisi pekerjaan itu 

sendiri dan kepuasan dinyatakan dalam sikap.  
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2.1.1.2.  Peran Penting Kepuasan Kerja 

               Kepuasan kerja merujuk pada sikap umum seorang individu terhadap 

pekerjaannya. Seorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan 

sikap positif terhadap pekerjaannya dan sebaliknya apabila pegawai tidak puas 

dengan pekerjaannya, pegawai tersebut akan menunjukkan sikap negatif terhadap 

pekerjaannya  (Bahri,  & Ritonga, 2022). 

               Keyakinan bahwa pekerjaan yang puas lebih produktif dari pada yang 

tidak puas menjadi pendirian banyak manajer bertahun-tahun. Namun banyak 

kenyataan yang mempertanyakan asumsi klausal tersebut. Peneliti yang memiliki 

memiliki nilai humantitas kuat menolak bahwa kepuasan merupakan tujuan yang 

legimate suatu organisasi. Mereka juga menolak bahwa organisasi bertanggung 

jawab menyediaakan pekerjaan yang menantang (Wibowo, 2019). 

2.1.1.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

 Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai. Para ahli 

memberikan uraian dalam bentuk yang berbeda-beda.  

Menurut (Sutrisno, 2014) faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu : 

1) Faktor psikologis merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan 

karyawan, yang meliputi minat, ketentraman dalam bekerja, sikap 

terhadap kerja, bakat, dan keterampilan. 

2) Faktor sosial merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi 

social antar karyawan maupun karyawan dengan atasan.  

3) Faktor fisik merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik 

karyawan, meliputti jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu 

istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, 
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pertukaran udara, kondisi kesehatan, karyawan, umur dan sebagainya.  

4) Faktor finansial merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan 

serta kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji, 

jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, 

promosi dan sebagainya. 

Menurut (Hasibuan, 2010) faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 

sebagai berikut : 

1) Balas jasa yang adil dan layak.  

2) Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian.  

3) Berat ringannya pekerjaan.   

4) Suasana dan lingkungan pekerjaan.  

5) Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan.  

6) Sikap pemimpin dan kepimimpian.  

7) Sifat pekerjaan monoton atau tidak. 

Sedangkan menurut (Hasibuan, 2017) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja antara lain : 

1) Gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari 

pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil.  

2) Pekerjaan itu sendiri, yaitu isi pekerjaan yang dilakukan seseorang 

apakah memiliki elemen yang memuaskan.  

3) Rekan sekerja, yaitu teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa 

brinterksi dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan 

rekan kerjanya sangat menyenangkan atau tidak menyenangkan.  
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4) Atasan, yaitu seseorang yang senantiasa member perintah atau petunjuk 

dalam pelaksanaan kerja. Cara-cara atasan dapat tidak menyenangkan 

bagi seseorang atau menyenangkan dan hal ini dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja.  

5) Promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui 

kenaikan jabatan. Seseorang dapat merasakan adanya kemungkinan 

yang besar untuk naik jabatan atau tidak, proses kenaikan jabatan kurang 

terbuka atau terbuka. Ini dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja 

seseorang.  

6) Lingkungan kerja, yaitu lingkungan fisik dan psikologis.  

Sedangkan faktor yang dapat mempengaruhi timbulnya kepuasan kerja 

menurut Kreitner dan Kinicki dalam (Wibowo, 2017) yaitu sebagai berikut : 

1). Need fulfillment (pemenuhan kebutuhan) 

     Model ini dimaksudkan bahwa kepuasan ditentukan oleh tingkatan 

karakteristik pekerjaan memberikan kesempatan pada individu untuk 

memenuhi kebutuhannya. 

2) . Discrepancies (perbedaan) 

      Model ini dinyatakan bahwa kepuasan merupakan suatu hasil 

memenuhin harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara 

apa yang diharapkan dan yang diperoleh individu dari pekerjaan. Apabila 

harapan lebih besar dari pada apa yang diterima, orang akan tidak puas. 

Sebaliknya diperkirakan individu akan puas apabila mereka menerima 

manfaat diatas harapan. 
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3). Value attainment (pencapaian nilai) 

      Gagasan value attaitmment adalah bahwa kepuasan merupakan hasil dari 

persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan nilai kerja individuall. 

4). Equity (keadilan) 

     Dalam model ini dimaksudkan bahwa kepuasan merupakan fungsi dari 

seberapa adil individu diperlakukan di tempat kerja. Kepuasan merupakan 

hasil dari persepsi orang bahwa perbandingan antara hasil kerja dan 

inputnya relatif lebih menguntungkan dibandingkan dengan perbandingan 

antara keluaran dan masukan pekerjaan lainnya. 

5). Dispotional / Genetic components (komponen genetik) 

     Berapa rekan kerja atau teman tampak puas terhadap variasi lingkungan 

kerja, sedangkan lainnya kelihatan tidak puas. Model ini didasarkan pada 

keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagian merupakan fungsi sifat pribadi 

dan faktor genetik. Model  menyiratkan perbedaan individu hanya 

mempunyai arti penting untuk melaksanakan kepuasan kerja seperti halnya 

karakteristik lingkungan pekerjaan. 

    2.1.1.4. Indikator Kepuasan Kerja          

     Indikator kepuasan kerja menurut (Suhandito, 2008) yaitu :  

1. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri 

2. Kepuasan terhadap rekan kerja 

3. Kepuasan terhadap promosi jabatan  

4. Kepuasan terhadap supervisor atau atasan.  
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Menurut  (Sudaryo, 2018) indikator kepuasan kerja yaitu: 

1) Kemangkiran atau ketidakhadiran 

2) Keinginan pindah 

3) Kinerja pegawai  

4) Rekan Kerja 

5) Kenyamanan kerja pegawai 

Menurut (Afandi, 2018) indikator kepuasan kerja yaitu : 

1) Pekerjaan 

2) Upah 

3) Promosi 

4) Pengawas 

5) Rekan kerja 

Menurut (Robbins, 2016) indikator kepuasan kerja yaitu: 

1) Kondisi kerja yang mendukung  

Karyawan peduli lingkungan yang baik untuk kenyamanan pribadi 

maupun untuk mempermudah mengerakan tugas yang baik. Studi-studi 

membuktikan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan sekitar yang 

aman, tidak berbahaya dan tidak merepotkan. Di samping itu, kebanyakan 

karyawan lebih menyukai bekerja dekan dengan rumah, dalam fasilitas 

yang bersih dan lebih modern dan dengan alat-alat yang memadai. 

2) Gaji atau upah yang pantas 

Para karyawan menginginkan upah dan kebijakan promosi yang mereka 

persepsikan sebagai adil dengan pengharapan. Bila upah dilihat sebagai 

adil yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan 
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individu dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar 

dihasilkan kepuasan. 

3) Rekan kerja yang mendukung 

Bagi kebanyakan karyawan, bekerja juga mengisi kebutuhan interaksi 

sosial. Oleh karena itu, tidaklah mengejutkan apabila mempunyai rekan 

sekerja yang ramah dan mendukung mengarah ke kepuasan kerja yang 

meningkat. Perilaku atasan juga merupakan determinan utama dari 

kepuasan. 

2.1.2.    Lingkungan Kerja Fisik 

2.1.2.1. Pengertian Lingkungan  Kerja Fisik 

                Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang berbentuk fisik yang 

terdapat di sekitar tempat keja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara 

langsung maupun tidak langsung.  

              Menurut (Sedarmayanti, 2011) yang dimaksud lingkungan kerja fisik 

adalah semua hal yang berwujud dan berada dilingkungan kerja serta secara 

langsung mempengaruhi karyawan. 

             Menurut (Nitisemito, 2018) lingkungan kerja fisik adalah segala sesuatu 

yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, misanya kebersihan, music dan lain-

lain. 

              Menurut (Kesuma, 2007) lingkungan kerja fisik yaitu segala sesuatu yang 

ada disekitar pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam mengemban 

tugas-tugas yang ada. 
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              Menurut (Sugito, 2004) lingkungan kerja fisik adalah kondisi fisik dalam 

perusahaan di sekitar tempat kerja, seperti sirkulasi udara, warna tembok, 

keamanan, ruang gerak dan lain-lain.  

Menurut (Gary, 2013)  lingkungan kerja fisik dibagi dalam dua kategori yaitu : 

     1. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan seperti pusat 

kerja, kursi, meja dan sebagainya. 

     2. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut sebagai 

lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya : 

temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran 

mekanis, bau tidak sedap, warna dan lain-lain. 

         Berdasarkan definisi tersebut dapat dinyatakan lingkungan kerja fisik adalah 

segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan  bekerja yang mempengaruhi 

karyawan dalam melaksanakan beban tugasnya. 

 2.1.2.2 Faktor-Faktor Lingkungan Kerja Fisik 

Menurut (Gary, 2013) faktor-faktor lingkungan kerja fisik antara lain : 

 1.     Udara di tempat kerja 

 2.     Luas ruang kerja 

 3.     Kebisingan 

 4.     Kepadatan 

 5.     Kesesakan.  

Menurut (Soedirman, 2014) ada faktor atau bahaya dari lingkungan kerja fisik 

anatara lain : 

1. Faktor bahaya tekanan panas 

Tenaga kerja yang bekerja dengan beban kerja tertentu di lingkungan kerja 



16 
 

                                                                                                                             
 

dengan panas yang tinggi dapat menderita gangguan atau penyakit yang 

dikenal dengan penyakit yang berhubungan dengan suhu udara (heat-related 

disease). 

2. Faktor bahaya fisik bising 

Dampak bising terhadap tenaga kerja yang terpapar bising ada dua tipe 

kehilangan pendengaran yaitu : 

a. Kehilangan daya pendengaran sementara, yaitu berkurangnya kemampuan 

mendengar suara yang lemah. 

b. Kehilangan daya pendengaran tetap, yaitu berkurangnya kemampuan 

mendengar yang menetap dan tidak pulih. 

 3.   Faktor bahaya fisik getaran 

 Getaran atau variasi dapat menyebabkan perubahan dalam tedon, otot, 

tulang, sendi dan dapat mempengaruhi sistem saraf.  

4. Penerangan/cahaya di tempat kerja 

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pekerja guna 

mendapatkan keselamatan dan kelancara kerja. Oleh sebab itu, perlu 

diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak 

menyilaukan. 

5. Temperatur/suhu udara 

Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai temperatur 

berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk mempertahankan keadaan 

normal, dengan suatu sistem tubuh yang sempurna sehingga dapat 

menyesuaikan diri ada batasnya, bahwa tubuh manusia masih dapat 

menyesuaikan dirinya dengan temperatur luar jika perubahan temperatur luar 
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tubuh tidak lebih dari 20% untuk kondisi panas dan 35% untuk kondisi dingin 

dari keadan normal tubuh. 

6. Kelembaban 

Kelembaban adalah banyknya air yang terkandung dalam udara, biasanya 

dinyatakan dalam presentase. Kelembaban ini berhubungan atau dipengaruhi 

oleh temperatur udara dan secara bersama-sama anatara temperatur, 

kelembaban, kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari udara tersebut 

akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada saat menerima atau 

melepaskan panas dari tubuhnya. 

7. Sirkulasi udara di tempat kerja 

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan makhluk hidup untuk menjaga 

kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. 

2.1.2.3. Indikator Lingkungan Kerja Fisik 

Adapun indikator lingkungan kerja fisik menurut (Sunyoto, 2014) yaitu sebagai 

berikut :  

1. Penerangan 

Penerangan perlu untuk kesehatan, keamanan dan daya guna para pekerja. 

Apabila kondisi lingkungan kerja tidak diperhatikan oleh 

organisasi/perusahaan, maka akan menurunkan kepuasan kerja karyawan 

diperusahaan. Pada pekerjaan yang memerlukan ketelitian, penerangan 

yang baik sangat diperlukan. Tanpa penerangan akan terjadi kerusakan 

pada mata dan apabila terlalu terang lama kelamaan mata juga akan 

mengalami kerusakan. 
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2. Kebisingan  

Dalam kaitannya dengan ketenangan bekerja, kebisingan merupakan suara 

yang tidak dikehendaki oleh para karyawan, karena sifatnya yang 

mengganggu ketenangan dan konsentrasi kerja. 

3. Suhu udara 

Keadaan suhu udara di dalam ruangan kerja perlu diatur sedemikian rupa. 

Suhu udara yang terlalu panas akan menurunkan gairah kerja karyawan, 

begitu pula sebaliknya, suhu udara yang terlalu dingin akan menciptakan 

suasana ruang kerja yang kurang nyaman. 

4. Ruang gerak yang diperlukan 

Ruang gerak karyawan juga harus mendapatkan perhatian, terutama 

ruangan yang dipergunakan untuk melangsungkan kegiatan kerja. Luas 

sempitnya ruang kerja akan mempengaruhi karyawan dalam menjalankan 

pekerjaan yang dibebankan pada karyawan. 

5. Pewarnaan  

Pemilihan warna ruangan dalam perusahaan juga mempengaruhi kondisi 

kerja karyawan. Dewasa ini banyak perusahaan cenderung 

mempergunakan warna terang untuk dinding ruang kerja perusahaan. 

Warna yang digunakan untuk ruang kerja erat hubungannya dengan 

penerangan yang mempergunakan dinding atau atap sebagai pembaur. 

6. Keamanan 

Keamanan erat kaitannya dengan peningkatan semangat dan gairah kerja 

karyawan tanpa adanya keamanan kerja bagi karyawan tentu akan 

mempengaruhi produktivitas perusahaan. 
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Menurut (Christo, 2014) menyebutkan indikator lingkungan kerja fisik sebagai 

berikut : 

1. Keadaan udara dalam ruangan 

2. Kebisingan di lingkungan tempat bekerja 

3. Vibrasi atau getaran-getaran yang dapat memengaruhi kinerja 

4. Tingkat pencahayaan dalam ruangan 

5. Penataan ruangan 

2.1.3. Lingkungan Kerja Non Fisik 

2.1.3.1. Pengertian Lingkungan Kerja Non Fisik 

          Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang 

berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun 

hubungan sesama rekan kerja ataupun hubungan dengan bawahan. Lingkungan 

non fisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa 

diabaikan. 

          Menurut (Wursanto, 2013) mendefenisikan lingkungan kerja non fisik 

sebagai sesuatu yang menyangkut segi psikis dari lingkungan kerja. Kemudian 

menurut (Robbins & Judge, 2008) lingkungan kerja non fisik adalah upah dan 

tunjangan tambahan bukanlah kebutuhan utama individu menyukai pekerjaan 

mereka atau tetap bersama seorang pemberi kerja yang jauh lebih penting adaah 

kualitas pekerjaan pegawai dan kesuportifan lingkungan kerja. Jadi memiliki 

manajer dengan keahlian antarpersonal yang bagus cenderung menjadikan tempat 

kerja lebih menyenangkan, membuat lebih mudah untuk memperkerjakan dan 

mempertahankan individu berkualitas.   
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         Menurut (Sedarmayanti, 2011) lingkungan kerja non fisik adalah semua 

keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan 

dengan atasan maupun hubungan dengan rekan kerja ataupun hubungan dengan 

bawahan.  

          Pendapat lain muncul mengenai lingkungan kerja non fisik dan serupa 

dengan pendapat Sedarmayanti di atas yaitu diungkapkan oleh (Nitisemito, 2018) 

perusahaan hendaknya mencerminkan kondisi yang mendukung kerjasama antara 

tingkat atasan, bawahan maupun yang memiliki jabatan yang sma di perusahaan. 

         Menurut (Sanjaya, E. & Indrawati, 2014) Lingkungan kerja non fisik juga 

disebut lingkungan kerja mental. Dengan kata lain, keadaan non fisik disekitarnya 

tidak bisa secara langsung dirasakan oleh perasaan manusia.  

          Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 

non fisik merupakan lingkungan kerja psikis, yaitu keadaan di sekitar tempat kerja 

yang bersifat non fisik. Lingkungan kerja semacam ini tidak dapat ditangkap 

secara langsung dengan panca indera namun hanya dapat dirasakan oleh perasaan. 

Akan tetapi, lingkungan kerja non fisik ini dapat dirasakan oleh karyawan melalui 

hubungan-hubungan sesama rekan kerja, hubungan antar karyawan dengan atasan 

ataupun hubungan atasan dengan bawahan. 

2.1.3.2  Faktor-Faktor Lingkungan Kerja Non Fisik 

Menurut (Mangkunegara, 2017) lingkungan kerja non fisik dapat dipengaruhi 

beberapa faktor yaitu :  

1.   Faktor lingkungan sosial  

Lingkungan sosial yang sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

adalah latar belakang keluarga, yaitu antara lain status keluarga, jumlah 
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keluarga, tingkat kesejahteraan dan lain-lain.  

2.   Faktor status sosial 

Semakin tinggi jabatan seseorang semakin tinggi pula kewenangan dan 

keleluasaan dalam mengambil keputusan. 

3. Faktor hubungan kerja dalam perusahaan  

Hubungan kerja yang ada dalam perusahaan adalah hubungan kerja antara 

karyawan dengan karyawan dan antara karyawan dengan atasan. 

4.   Faktor sistem informasi 

Hubungan kerja akan dapat berjalan dengan baik apabila ada komunikasi 

yang baik apabila ada komunikasi yang baik diantara anggota perusahaan. 

Dengan adanya komunikasi di lingkungan perusahaan maka anggota 

perusahaan akan berinteraksi, saling mengerti satu sama laindapat 

menghilangkan perselisihan salah paham. 

5. Kondisi psikologis dari lingkungan kerja yang meliputi : 

a)   Rasa bosan, kebosanan kerja dapat disebabkan perasaan yang tidak 

        enak, kurang bahagia, kurang istirahat dan perasaan lelah. 

b) Keletihan dalam bekerja, keletihan kerja terdiri atas dua macam yaitu : 

keletihan kerja psikis dan keletihan psikologis yang dapat 

menyebabkan meningkatkan absensi, dan turn over.  

Faktor-faktor lingkungan kerja non fisik menurut (Sedarmayanti, 2011) adalah 

sebagai berikut :  

1.    Perhatian dan dukungan pemimpin sejauh mana karyawan merasakan 

bahwa pemimpin sering memberikan pengarahan dan perhatian serta 

menghargai mereka.  
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2. Kerjasama antar kelompok yaitu sejauh mana karyawan merasakan ada 

kerjasama yang baik diantara kelompok yang ada.  

3. Kelancaran komunikasi yaitu sejauh mana karyawan merasakan adanya 

komunikasi yang baik terbuka dan lancer baik antara teman rekan kerja 

maupun dengan pimpinan. 

2.1.3.3. Indikator Lingkungan Kerja Non Fisik 

Menurut (Wursanto, 2013) terdapat indikator dari lingkungan kerja non fisik 

yaitu: 

1.   Pengawasan yang dilakukan secara kontinyu dengan menggunakan sitem 

pengawasan ketat. 

2.   Suasana kerja yang dapat memberikan dorongan dan semangat kerja yang 

tinggi. 

3.   Sistem pemberian imbalan (baik gaji maupun perangsang lain) yang 

menarik.  

4.   Perlakuan dengan baik, manusiawi, tidak disamakan dengan robot atau 

mesin, kesempatan untuk mengembangkan karir semaksimal mungkin 

sesuai dengan batas kemampuan masing-masing. 

5.   Ada rasa aman dari para anggota, baik di dalam maupun di luar dinas. 

6.   Hubungan berlangsung secara serasi, lebih bersifat informal, penuh 

kekeluargaan. 

7.   Para anggota mendapatkan perlakuan secara adil dan objektif. 
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Menurut (Siagian, 2016) mengemukakan bahwa indikator lingkungan kerja non 

fisik terdiri beberapa indikator yaitu : 

1.   Hubungan rekan kerja setingkat 

Indikator hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja 

yang harmonis dan tanpa saling intrik di antara sesame rekan kerja sekerja. 

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam 

satu organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis dan kekeluargaan.  

2.   Hubungan atasan dengan bawahan 

Hubungan atasan dengan bawahan harus dijaga dengan baik dan harus 

saling menghargai antara atasan dengan bawahan, dengan saling 

menghargai maka akan menimbulkan rasa hormat diantara individu 

masing-masing. 

3.   Kerjasama antar karyawan 

Kerjasama antara karyawan harus dijaga dengan baik, karena akan 

mempengaruhi pekerjaan yang mereka lakukan. Jika kerjasama antara 

karyawan dapat terjalin dengan baik maka karyawan dapat menyelesaikan 

pekerjaan mereka secara efektif dan efisien. 

2.2.  Kerangka Konseptual 

        Kerangka konseptual merupakan sebuah alur pemikiran terhadap suatu 

hubungan antar konsep satu dengan konsep yang lainnya untuk dapat memberikan 

gambaran dan mengarahkan asumsi terkait dengan variabel-variabel yang akan 

diteliti. Melakukan sebuah penelitian diperlukan langkah-langkah yang baik dan 

sistematis guna menyusun data yang diperlukan untuk penelitian tersebut.          

Langkah-langkah yang tepat pada penelitian akan menghasilkan penelitian yang 
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baik, terarah dan dapat diterapkan untuk penelitian selanjutnya. Oleh karena itu, 

diperlukan sebuah kajian konseptual yang baik guna mendukung penelitian agar 

lebih terarah dan lebih baik lagi. Sehingga penelitian yang dilakukan dapat 

dipertahankan kebenerannya.  

2.2.1. Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kepuasan Kerja  

          Kondisi lingkungan kerja yang dimiliki oleh suatu perusahaan akan 

berpengaruh pada sukses tidaknya suatu pekerjaan yang ditunjukkan dari 

kemampuan karyawan menyelesaikan pekerjaan dalam usaha mencapai suatu 

tujuan perusahaan. Karyawan yang bekerja pada perusahaan yang memiliki 

kondisi lingkungan kerja fisik yang baik biasanya cenderung betah untuk tetap 

bekerja di perusahaan tersebut. Dengan demikian, lingkungan kerja fisik 

merupakan lingkungan kerja yang dipersiapkan oleh perusahaan untuk 

mendukung kelancaran bagi karyawan dalam menyelesaikan tugas/pekerjaan yang 

dibebankan kepada karyawan. Semakin baik kondisi lingkungan kerja perusahaan 

maka semakin baik pula para karyawan memandang pekerjaan yang dijalankan.          

         Peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan dengan menciptakan 

lingkungan kerja yang baik dan nyaman. Kondisi demikian akan mampu membuat 

instansi menjadi senang, nyaman dan betah di dalam perusahaan. Fasilitas kerja 

yang baik tanpa didukung oleh lingkungan kerja yang bagus akan tidak ada 

artinya. Lingkungan kerja fisik berperan penting untuk menciptakan dan 

meningkatkan kepuasan kerja para pegawai (Hendri, E., 2012). Dan diperkuat 

oleh (Robbins, S. P., 2013) menyatakan bahwa salah satu faktor yang mendorong 

kepuasan kerja adalah kondisi kerja yang mendukung. Lingkungan kerja yang 

baik merupakan salah satu kondisi kerja yang mendukung. Hasil penelitian ini 
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sejalan dengan hasil penelitian (Farisi et al, 2021), (Tanjung, 2018), (Bahri,  & 

Ritonga, 2022), (Saripuddin, 2015), (Julita & Arianty, 2018), (Jufrizen, J., 

Gultom, D. K., Sitorus, S. A., 2018), (Murtiningsih, 2017) menyatakan tingkat 

kepuasan rendah akan mengakibatkan terganggunya aktivitas seseorang dalam 

pencapaian tujuan karena kepuasan kerja salah satu keefektivitas kinerja 

seseorang. 

 

 

 

Gambar 2.1 

Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kepuasan Kerja 

2.2.2. Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Kepuasan Kerja  

          Lingkungan kerja non fisik merupakan konsep yang sangat penting bagi 

para pegawai untuk mendukung mereka dalam menyelesaikan pekerjaan secara 

tepat sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. Dengan lingkungan kerja non fisik 

yang kondusif mampu memberikan dorongan dan dukungan untuk mencapai 

kepuasan kerja pegawai (Nitisemito, A. S., 2014). Lingkungan kerja non fisik 

yang kondusif dapat berpengaruh langsung terhadap pegawai dalam 

meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Sebaliknya lingkungan kerja non fisik 

yang tidak memadai akan dapat menurunkan kepuasan kerja pegawai. Perusahaan 

sebaiknya juga memperhatikan kepuasan karyawan dari cara kerja atau hubungan 

karyawan sesama rekan kerja hingga hubungan karyawan dengan atasan. 

Lingkungan kerja non fisik yang buruk seperti hubungan sesama karyawan  

kurang baik dapat menghambat penyelesaian tugas. Jadi, terlihat jelas bahwa 

Lingkungan 

Kerja Fisik 
Kepuasan Kerja 
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lingkungan kerja non fisik yang baik akan mempengaruhi kepuasan kerja 

pegawai.  

          Dengan menciptakan lingkungan kerja non fisik yang nyaman, dimana 

hubungan antar rekan kerja yang harmonis akan mampu memicu terjalinnya 

kerjasama pegawai yang baik dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Dalam hal ini 

lingkungan kerja diindikasikan memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

pegawai. Penelitian yang dilakukan, (Andriany, 2019), (Tanjung, 2020), (Khair  & 

Siagian, 2018) (Siagian, & Khair, 2018), (Hendri, 2012) (Handayani, S., & 

Daulay, 2021) bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang 

kondusif akan meningkatkan suasana pekerjaan yang baik sehingga memiliki tim 

kerja yang saling mendukung terhadap pekerjaan.  

 

 

 

Gambar 2.2  

Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Kepuasan Kerja 

2.2.3. Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Dan Lingkungan Kerja Non Fisik 

Terhadap Kepuasan Kerja  

 

          Keberadaan lingkungan kerja fisik sangat penting sebab dengan adanya 

lingkungan kerja fisik yang baik dapat berpengaruh langsung kepada karyawan 

dalam pencapaian kepuasan dalam bekerja. Disamping lingkungan kerja fisik, 

lingkungan kerja non fisik yang baik akan semakin tercipta kepuasan kerja yang 

baik pula, sebab dengan adanya lingkungan kerja non fisik yang baik data 

berpengaruh langsung dengan karyawam dalam meningkatkan kinerja dalam 

Lingkungan 

Kerja Non  Fisik 

KK 

 

Kepuasan  Kerja 
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bentuk kepuasan karyawan. 

          Hasil penelitian (Yusa, D.,  2011) menunjukkan bahwasanya secara 

simultan lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik mempunyai 

pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.   Kajian ini sejalan 

dengan kajian terdahulu dari (Muhraweni et al., 2017), (Hendri, 2012) 

memperlihatkan bahwasanya secara simultan lingkungan kerja fisik dan non fisik 

memiliki pengaruh positif signifikan dengan kepuasan kerja. Kajian lainnya dari  

(Taheri, et al., 2020) memperoleh simpulan bahwasanya lingkungan kerja 

mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.3 Kerangka Konseptual 

2.3.  Hipotesis 

        Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 

kalimat pernyataan.  
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Adapun hipotesis penelitian dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :  

1. Lingkungan kerja fisik berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada 

PT Sucofindo Cabang Medan. 

2. Lingkungan kerja non fisik berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

pada PT Sucofindo Cabang Medan. 

3. Lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada PT Sucofindo Cabang Medan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1.   Jenis Penelitian 

          Jenis penelitian yang dilakukan adalah penelitian penjelasan (explanatory 

research) dengan pendekatan kuantitatif. Menurut (Juliandi et al, 2014) penelitian 

kuantitatif adalah penelitian yang permasalahannya tidak ditentukan diawal, tetapi 

permasalahannya ditemukan setelah peneliti terjun kelapangan dan apabila 

peneliti memperoleh permasalahan baru maka permasalahan tersebut diteliti 

sampai semua permasalahan telah terjawab. Menurut (Sugiyono, 2018) metode 

penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandasan 

filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 

kuantitatif/statistik dengan tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

3.2.   Defenisi Operasional 

          Definisi operasional merupakan batasan atau spesifikasi dari variabel 

penelitian yang secara kongkret berhubungan dengan realitas yang akan diukur 

dan merupakan manisfestasi dari hal-hal yang akan diamati dalam penelitian 

(Santosa, 2000). Variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

3.2.1. Lingkungan Kerja Fisik (X1) 

            Lingkungan kerja fisik adalah keseluruhan atau setiap aspek dari gejala fisik 

yang mengelilingi atau mempengaruhi individu. Menurut (Sedarmayanti, 2013) 

“lingkungan kerja fisik adalah semua yang terdapat disekitar tempat kerja yang 

dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung”. 
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Tabel 3.1  

Lingkungan Kerja Fisik  

Variabel Defenisi Indikator 

 

Lingkungan Kerja 

Fisik 

Lingkungan kerja fisik adalah 

segala sesuatu yang ada di 

sekitar para pekerja yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang 

dibebankan. 

- Pewarnaan 

- Penerangan 

- Udara 

- Suara bising 

- Ruang gerak 

- Keamanan  

- Kebersihan 

Sumber : (Hendri, 2012) 

3.2.2. Lingkungan Kerja Non Fisik  (X2) 

           Menurut (Sedarmayanti, 2011), “Lingkungan kerja non fisik adalah semua 

keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan 

dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan 

bawahan”. Sementara itu, (Wursanto, 2013) menyebutnya sebagai lingkungan 

kerja psikis yang didefinisikan sebagai “sesuatu yang menyangkut segi psikis 

dari lingkungan kerja”. 

Tabel 3.2  

Lingkungan Kerja Non Fisik 

Variabel Defenisi Indikator 

 

Lingkungan Kerja 

Non Fisik 

Lingkungan kerja non fisik 

adalah semua keadaan yang 

terjadi yang berkaitan dengan 

hubungan kerja, baik hubungan 

dengan atasan maupun 

hubungan sesama rekan kerja, 

ataupun hubungan dengan 

bawahan. 

- Pengawasan 

- Suasana Kerja 

- Sistem pemberian 

imbalan 

- Perlakuan 

- Ada rasa aman 

- Hubungan yang serasi 

Sumber : (Hendri, 2012) 
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3.2.3. Kepuasan Kerja 

           Menurut (Sutrisno, 2009) menyatakan bahwa Kepuasan kerja adalah suatu 

sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja 

sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dalam hal-hal yang 

menyangkut faktor fisik dan psikologis. Sikap terhadap pekerjaan ini merupakan 

hasil dari sejumlah sikap khusus individu terhadap faktor-faktor dalam pekerjaan, 

penyesuain diri individu, dan hubungan sosial sosial individu diluar pekerjaan 

sehingga menimbulkan sikap umum individu terhadap pekerjaan yang dihadapi. 

Sedangkan menurut (Effendi, 2014) kepuasan kerja adalah 

terpenuhinya seluruh kebutuhan pekerja dalam melaksanakan tugasnya waktu 

tertentu.  

Tabel 3.2  

Kepuasan Kerja 

Variabel Defenisi Indikator 

 

 

 

Kepuasan Kerja 

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 

psikologis. sehingga menimbulkan 

sikap umum individu terhadap 

pekerjaan yang dihadapinya di 

perusahaan. 

 

- Kepuasan dengan  

gaji 

- kepuasan dengan 

promosi 

- Kepuasan dengan 

rekan kerja 

- Kepuasan dengan 

atasan 

- Kepuasan dengan 

pekerjaan itu sendiri 

 

Sumber : (Robbins, 2016) 
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3.3. Tempat dan Waktu Penelitian  

3.3.1. Tempat Penelitian 

           Tempat penelitian adalah bagian untuk mengemukakan secara detail, 

spesifik, lengkap, dimana penelitian dilakukan dan alasan logis memilih lokasi 

tersebut (Juliandi et al., 2014). Penelitian ini dilaksanakan pada PT Sucofindo 

Cabang Medan yang beralamat di Jalan Gatot Subroto KM 5,5 NO.105 Medan 

Sumatera Utara. 

3.3.2. Waktu Penelitian 

          Waktu penelitian adalah mengemukakan secara rinci kapan penelitian 

dilakukan, kapan berawal dan berakhir, serta membuat tabel jadwal waktu 

penelitian (Juliandi et al., 2014). Waktu penelitian direncanakan mulai dari bulan 

Januari 2023 sampai dengan selesai. Rencana kegiatan penelitian sebagai berikut: 

Tabel 3.4 

Rencana Jadwal Penelitian 
 

N

o 

 
Kegiatan 

Penelitian 

Waktu Penelitian 

Januari 

2023 

Februari 

2023 

Maret 

2023 

April 

2023 

Mei 

2023 

Juni 

2023 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. Riset Awal                         

2. Pengajuan Judul                         

3. Penyususnan 

Proposal 

                        

4. Bimbingan 

Proposal 

                        

5. Seminar 

Proposal 

                        

6.  Penyempurnaan 

Proposal 

                        

7. Pengolahan dan 

Analisis Data 

                        

8. Penyusunan 

Skripsi 

                        

9. Bimbingan 

Skripsi 

                        

1

0. 

Sidang Meja 

Hijau 
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3.4.  Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi  

         Menurut (Sugiono, 2017) mengemukakan bahwa populasi sebagai wilayah 

secara umum yang terdiri atas obyek/subyek yang memiliki kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti lalu dibuat 

kesimpulannya. 

          Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai  tetap pada PT 

Sucofindo Cabang Medan yang berjumlah 60 orang. 

3.4.2. Sampel 

           Menurut (Sugiono, 2017) sampel adalah bagian dari populasi yang menjadi 

sumber data dalam penelitian, dimana populasi merupakan bagian dari jumlah 

karakteristik yang dimiliki populasi. Bila populasi besar dan peneliti tidak 

mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena 

keterbatasan dana, tenaga dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel 

yang diambil dari populasi itu. 

           Dalam penentuan sampel penulis mengambil seluruh bagian populasi 

sebanyak 60 orang pegawai tetap pada PT Sucofindo Cabang Medan. Dengan 

demikian sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampel jenuh yang 

bermakna bahwa keseluruhan populasi menjadi sampel penelitian 

3.5.   Teknik Pengumpulan Data 

           Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini, maka 

penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan.  
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 Angket (Quetioner) yaitu dengan memberikan seperangkat pertanyaan 

tertulis kepada  karyawan PT Sucofindo Cabang Medan mengenai lingkungan 

kerja fisik, lingkungan kerja non fisik, serta kepuasan kerja karyawan.   

           Lembar kuesioner yang diberikan kepada responden diukur dengan skala 

likert yang terdiri dari 5 pernyataan dengan rentang mulai dari “sangat setuju” 

sampai “sangat tidak setuju” setiap jawaban diberikan skor nilai : 

Tabel 3.5 

Penilaian Skala Likert 

 

Sumber : (Mutholib, 2019) 

             Selanjutnya data kuesioner yang diperoleh dari penelitian ini dianalisa 

lebih lanjut sehingga dapat diketahui hasilnya guna memecahkan permasalahan 

yang ada.  Agar hasil kuesioner dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data 

maka harus melewati uji sebagai berikut : 

1. Uji Validitas 

Menurut (Situmorang, 2012) Validitas menunjukkan sejauh mana suatu 

alat pengukur itu mengukur apa yang diukur. Suatu alat pengukur dikatakan valid 

apabila skala tersebut digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Uji 

validitas dihitung dengan membandingkan nilai r hitung (correlated item-total 

correlation) dengan nilai r tabel, jika r > dari r pada tabel (pada taraf signifikansi 

5%) maka pertanyaan tersebut dinyatakan valid.  

Keterangan Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS)  2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
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Uji validitas ini dilakukan untuk mengetahui tingkat kevalidan dari suatu 

instrumen, artinya bahwa instrumen yang dipakai benar-benar mengukur apa yang 

seharusnya diukur. Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat 

kevalidan atau kesahihan suatu instrumen (Arikunto, 2012). Suatu instrumen yang 

valid berarti memiliki validitas tinggi. Sebaliknya, instrumen yang kurang valid 

berarti memiliki validitas rendah. Untuk mengetahui apakah kuesioner yang 

digunakan valid atau tidak, caranya r yang diperoleh (r hitung) dibandingkan 

dengan (r tabel). Instrumen valid apabila r hitung > r tabel. Jika r hitung < r tabel, 

maka instrumen tidak valid. Rumus yang digunakan untuk menguji validitas 

adalah sebagai berikut : 

r𝑥𝑦 =
𝑛 ∑ 𝑋𝑌 − (∑ 𝑥𝑖)(∑ 𝑦𝑖)

√{𝑛 ∑ 𝑥𝑖2 − (∑ 𝑥𝑖)2}{𝑛 ∑ 𝑦𝑖2 − (∑ 𝑦𝑖)2}
 

Sumber :  (Juliandi, 2015) 

Keterangan : 

rxy         =  Besarnya korelasi antara variabel X dan Y 

n         =  Banyaknya pasangan pengamatan   

∑xy    =  Jumlah hasil kali variabel X dan Y 

∑x      =  Jumlah pengamatan X 

∑y      =  Jumlah pengamatan Y 

(∑x2)   =  Jumlah kuadrat pengamatan variabel X 

(∑y2)   =  Jumlah kuadrat pengamatan variabel Y 

(∑x)2    =  Kuadrat jumlah pengamatan variabel X 

(∑y)2    =  Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y 
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Kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah sebagai berikut :  

1) Tolak H0 jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang 

dihitung < nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05. 

2) Terima H0 jika nilai korelasi adalah negatif dan probabilitas yang 

dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05. 

Berikut ini adalah hasil validitas masing variabel sebegaai berikut:  

Tabel 3.6 

Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja Fisik (X1) 

No. Butir r hitung r tabel Keterangan 

1. 0,371 0,257 Valid 

2. 0,499 0,257 Valid 

3. 0,458 0,257 Valid 

4. 0,405 0,257 Valid 

5. 0,525 0,257 Valid 

6. 0,440 0,257 Valid 

7. 0,559 0,257 Valid 

8. 0,425 0,257 Valid 

9. 0,451 0,257 Valid 

10. 0,427 0,257 Valid 

11 0,687 0,257 Valid 

12 0,380 0,257 Valid 

13 0,687 0,257 Valid 

14 0,380 0,257 Valid 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

 Dari semua butir pernyataan yang diajukan mengenai Lingkungan Kerja 

Fisik ternyata semua pernyatan dinyatakan valid.  
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Tabel 3.7 

Hasil Uji Validitas Instrumen Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) 

No. Butir r hitung r tabel Keterangan 

1. 0,578 0,257 Valid 

2. 0,627 0,257 Valid 

3. 0,435 0,257 Valid 

4. 0,516 0,257 Valid 

5. 0,328 0,257 Valid 

6. 0,523 0,257 Valid 

7. 0,256 0,257 Valid 

8. 0,556 0,257 Valid 

9. 0,554 0,257 Valid 

10. 0,552 0,257 Valid 

11. 0,636 0,257 Valid 

12. 0,454 0,257 Valid 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

 Dari semua butir pernyataan yang diajukan mengenai variabel Lingkungan 

Kerja Non Fisik  ternyata semua penyataan dinyatakan valid.  

Tabel 3.8 

Hasil Uji Validitas Instrumen Kepuasan Kerja  (Y) 

No. Butir r hitung r tabel Keterangan 

1. 0,687 0,257 Valid 

2. 0,671 0,257 Valid 

3. 0,413 0,257 Valid 

4. 0,414 0,257 Valid 

5. 0,297 0,257 Valid 

6. 0,571 0,257 Valid 

7. 0,683 0,257 Valid 

8. 0,444 0,257 Valid 

9. 0,669 0,257 Valid 

10. 0,694 0,257 Valid 

     Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

 Dari semua butir pernyataan yang diajukan mengenai variabel Kepuasan 

Kerja ternyata semua pernyataan mempunyai status valid.  
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2. Uji Reliabilitas 

 Uji realibilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan 

reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 

atau stabil dari waktu ke waktu. Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini adalah 

dengan menggunakan rumus alpha. 

 Tujuan pengujian reliabilitas adalah melihat apakah instrumen penelitian 

merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya (Juliandi et al., 2016). Jika 

instrumen menggunakan penelitian yang handal dan dapat dipercaya maka hasil 

penelitian juga dapat memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi . Salah satu 

pengujian reliabilitas adalah dengan teknik Cronbach Alpha menurut Arikunto 

dalam (Juliandi et al., 2015) dengan rumus sebagai berikut : 

𝑟 =  [
𝑘

𝑘−1
] [

∑ ⍺ 𝑏2

⍺ 12 ] 

Sumber : (Juliandi, 2015) 

Keterangan : 

r          = Reliabilitas instrumen 

∑⍺b2    = Jumlah varian butir 

k         = Banyaknya butir pernyataan 

⍺12        = Varian total 

Kriteria pengujiannya : 

1) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni Alpha >  0,6 maka variabel cukup 

baik (terpercaya). 

2) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni Alpha < 0,6 maka variabel kurang 

cukup (tidak dipercaya). 
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  Berikut ini adalah tabel reliabilitas masing-masing variabel sebagai 

berikut: 

Tabel 3.9 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1, X2, dan Y 

Variabel Nilai Alpha  Keterangan 

Lingkungan Kerja Fisik(X1) 0,713 Reliabel 

Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) 0,712 Reliabel 

Kepuasan Kerja (Y) 0,735 Reliabel 

 Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

Nilai reliabilitas instrumen di atas menunjukkan tingkat reliabilitas 

instrumen penelitian sudah memadai karena mendekati 1 (>0,60). 

3.6. Teknik Analisis Data 

        Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis dan 

kuantitatif, yakni, menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-

angka dengan kemudian menarik kesimpulan dengan pengujian tersebut dengan 

alat uji korelasi productmoment dan korelasi berganda tetapi dalam praktiknya 

pengolahan data penelitian ini tidak diolah secara manual namun,  dengan 

mengunakan software statistik SPSS 20.  

3.6.1 Uji Asumsi Klasik  

Uji asumsi klasik dilakukan untuk mengetahui apakah model estimasi 

telah memenuhi kriteria ekomitrika, dalam arti tidak terjadi penyimpangan yang 

cukup serius dari asumsi asumsi yang harus dipenuhi dalam metode ordinary least 

square (OLS) adapun uji asumsi klasik dalam penelitian ini dapat dikemukakan 

sebagai berikut: 
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a. Uji Normalitas Data 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi variabel dependen dan independen memiliki normal atau tidak, untuk 

menentukan normal atau tidaknya data maka dilihat pada nilai probalitasnya. Dan 

jika nilai kolmogorov smirnov adalah tidak signifikan .sig (2-tailet) lebih >α 0,5 

b. Uji Multikonieritas  

Uji multikonieritas ini dimaksudskan untuk mengetahui apakah terdapat 

inter korelasi diantara beberapa variabel bebas yang digunakan. Uji asumsi klasik 

multikonieritas dapat dilaksanakan dengan jalan menregresikan analisis dan 

melakukan uji korelasi antara variabel indevenden dengan mengunakan variance 

inflation factor (VIF). VIF adalah 10 nilai toleransi value adalah 0,1.  

c. Uji Heteroskedasititas  

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi 

ketidaksamaan varian dan residual suatu pengamatan kepengamat lainnya yang 

tetap maka disebut homoskedestisitas, sebaliknya jika varian berbeda maka 

disebut heteroskedasitas dapat diketahui dengan melihat grafik scatteplot anatara 

nilai prediksi variabel independen dengan nilai residualnya. 

3.6.2 Regresi Linear Berganda  

Regresi berganda digunakan oleh peneliti bila peneliti bermaksud 

meramalkan bagaimana keadaan (naik turunya) varibel dependen, bila dua atau 

lebih variabel independen sebagai faktor prediktor dimanipulasi (dinaik turunkan 

nilainya). 
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Untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat, 

dengan mengunakan persamaan regresi sebagai berikut: 

 

 

 Sumber: (Juliandi et al., 2014) 

Keterangan : 

Y    : Kepuasan Kerja  

a      : konstanta 

β1 β 2 β 3     : koefesien regresi 

X1  : Lingkungan Kerja Fisik   

X2  : Lingkungan Kerja Non Fisik 

e             : Standar Error 

3.6.3 Pengujian Hipotesis  

Pengujian hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang 

didasarkan dari analisis data baik percobaan yang teknologi maupun obserpasi. 

a. Uji t 

Uji statistik t adalah uji yang menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 

variabel penjelas/independen secara individual dalam merangkan variasi 

dependen. Hipotesis nol (H0) yang hendak diuji adalah apakah suatu parameter 

(bi) sama dengan nol, atau HO: bi = 0. Artinya, apakah suatu variabel independen 

bukan merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis 

alternatifnya (Ha) parameter suatu variabel tidak sama dengan nol atau:  

Ha: bi ≠ 0 

Y= β + β1x1 + β2x2+ e 
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Artinya variabel tersebut merupakan penjelas yang signifiakan terhadap 

variabel dependen. 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.1 

Kriteria Pegujian Hipotesis 

 

Uji koefisien  korelasi  persial  dapat  dihitung  dengan  rumus : 

𝒕 =
𝒓𝒑√𝒏 − 𝟑

√𝟏 − 𝒓𝒑
𝟐

 

Sumber : (Sugiyono, 2018) 

Dimana : 

t = t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel. 

𝑟𝑝 = korelasi parsial yang ditemukan 

n   = jumlah sampel 

Bentuk pengujian adalah : 

1) Ho:r1 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas (X) 

dengan variabel terikat (Y). 

2) Ho:r≠ 0, artinya terdapat pengaruh antara variabel bebas (X) dengan 

variabel terikat (Y).  
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b. Uji Statistik F ( Uji Simultan)  

Uji statistik F adalah uji yang menunjukkan apakah semua variabel 

bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 

terhadap variabel terikat/dependen. Hipotesis nol (Ho) yang hendak diuji adalah 

apakah semua parameter dalam model sama dengan nol atau  : 

Ho : b1 = b2 = ……= bk = 0 

Artinya, apakah suatu variabel independent bukan merupakan penjelas yang 

signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya (Ha) tidak semua 

parameter secara simultan sama dengan nol, atau : 

Ho : b1 1 b2 2 …… 1 bk 1 0 

Artinya semua variabel independen secara simultan merupakan penjelas yang 

signifikan terhadap variabel. Untuk menguji kedua hipotesis ini digunakan 

statistik F dengan kriteria pengambilan keputusan. 

𝒇𝒉 =
𝑹𝟐/𝒌

(𝟏 − 𝒓𝟐)/(𝒏 − 𝒌 − 𝟏)
 

Sumber : (Sugiyono, 2018) 

Keterangan: 

Fh :  Fhitung yang selanjutnya dibandingkan dengan Ftabel 

R  :  Jumlah variabel ganda 

K  :  Jumlah variabel independen 

N  :  jumlah sampel  

Adapun bentuk pengujian diri uji f adalah sebagai berikut: 

Ho  : Tidak ada pengaruh antara Lingkungan Kerja Fisik dan Lingkungan 

Kerja Non Fisik terhadap kepuasan kerja 
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Ha  :  Pengaruh antara Lingkungan Kerja Fisik dan Lingkungan Kerja Non 

Fisik terhadap kepuasan kerja 

Kriteria pengambilan kepuasan pada uji F menurut Arikunto dalam 

(Juliandi, 2014) adalah sebagai berikut: 

1. Tolak Ho jika nilai probability ≤ taraf signifikan sebesar 0,05 (sig. ≤ 𝛼0,05) 

2. Terima Ho jika nilai probabilitas > taraf signifikan sebesar 0,05 (sig. 

>𝛼0,05) 

Pengujian hipotesis menurut (Sugiyono, 2018)  adalah sebagai berikut: 

Daerah penerimaan dan penolakan dapat digambarkan sebagai berikut: 

 

                      Gambar 3.2 

Kriteria Pengujian Uji Hipotesis F 

3.6.4. Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi ( 𝑅2) pada intinya mengatur seberapa jauh dalam 

menerangkan variasi variabel dependen.Nilai koefisien determinasi berada 

diantara nol dan satu. Nilai 𝑅2 yang kecil menjelaskan variabel dependen amat 

terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel–variabel independen 

memberikan hamper semua informasi yang dibutuhkan untuk mempredikasi 

variabel dependen. Data dalam penelitian ini adalah akan diolah dengan 

menggunakan Statiscal Package for Social Sciences (SPSS 20) Hipotesis dalam 
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penelitian ini dipengaruhi oleh nilai signifikan koefisien variabel yang 

bersangkutan setelah dilakukan pengujian. 

Menurut (Juliandi et al., 2014) menyatakan untuk mengetahui seberapa 

besar persentase yang dapat dijelaskan variabel bebas terhadap variabel berikut: 

D = 𝑅2 × 100% 

Keterangan: 

D  :  Determinasi 

R2  :  Nilai korelasi berganda 

100%  :  persentase kontribusi. 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN 

4.1.    Deskripsi Data 

Pada penelitian ini peneliti mengambil objek adalah  karyawan PT 

Sucofindo Cabang Medan. Pengolahan data dalam bentuk angket ini masing-

masing dari 14 item pernyataan untuk variabel X1 (Lingkungan Kerja Fisik), 12 

item pernyataan untuk variabel X2 (Lingkungan Kerja Fisik), 10 item pernyataan 

untuk variabel Y (Kepuasan Kerja). Angket ini diberikan  kepada 60 karyawan PT 

Sucofindo Cabang Medan yang akan diolah nantinya dengan menggunakan skala 

Likert Sumated Rating agar mendapatkan hasil yang valid dan reliabel. 

Hasil data angket penelitian yang disebarkan kemudian diberikan nilai 

dengan metode Skala Likert dan kemudian ditabulasi dan diolah dengan 

menggunakan SPSS. Setiap responden untuk menjawab angket memiliki skor 

tertinggi 5 dan skor terendah 1, selanjutnya data penelitian dideskripsikan melalui 

data primer berupa angket yang telah diuji selanjutnya disajikan dalam bentuk 

tabel frekuensi dan disimpulkan. Dari ketentuan diatas berlaku baik di dalam 

menghitung variabel bebas X1 dan X2 (Lingkungan Kerja Fisik dan Lingkungan 

Kerja Non Fisik) dan variabel terikat Y (Kepuasan Kerja). 

4.1.1. Karakteristik Responden 

Responden dalam penelitian ini merupakan karyawan PT Sucofindo Cabang 

Medan sebanyak 60 responden, yang terdiri dari beberapa karakteristik, baik jenis 

kelamin, usia, pekerjaan pendidikan. Dari kuesioner yang disebarkan diperoleh 

pelanggan sebagai berikut : 
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1. Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

1 Laki-laki 34 56,7% 

2 Perempuan 26 43,3% 

Jumlah 60 100% 

                      Sumber : Data diolah oleh peneliti (2023) 

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam 

penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 34 orang (56,7%) dan perempuan 

sebanyak 26 orang (43,3%). Maka dalam penelitian ini responden didominasi oleh 

jenis kelamin laki-laki. 

2. Berdasarkan Usia 

Tabel 4.2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Frekuensi Persentase (%) 

1 20-30  tahun 11 18,3% 

2 31-40  tahun 23 38,4% 

3 41-50  tahun 20 33,3% 

4 > 50  tahun 6 10,0% 

Jumlah 60 100% 

                          Sumber : Data diolah oleh peneliti (2023) 

Dari data diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam penelitian 

ini yaitu usia antara 20-30 tahun sebanyak 11 orang (18,3%), yang memiliki usia 

31-40 tahun sebanyak 23 orang (38,4%), yang memiliki usia 41-50 tahun 

sebanyak 20 orang (33,3%), yang memiliki usia > 50 tahun sebanyak 6 orang 

(10,0 %) Dari karakteristik usia maka data responden didominasi  oleh usia 31-40 

tahun sebanyak 38,4%. 
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3. Berdasarkan Pendidikan  

Tabel 4.3  

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

No Semester Frekuensi Persentase (%) 

1 SLTA 7 11,7% 

2 Diploma 3 5,0% 

3 Sarjana  50 83,3% 

Jumlah 60 100% 

                       Sumber : Data diolah oleh peneliti (2023) 

Dari data di atas diketahui bahwa sebagian besar responden yang dijadikan 

sampel dalam penelitian ini yaitu berpendidikan SLTA sebanyak 7 orang (11,7%), 

Diploma sebanyak 3 orang (5,0%) dan Sarjana sebanyak 50 orang  (83,3%). Dari 

data tersebut dapat diketahui bahwa berdasarkan tingkat pendidikan didominiasi 

oleh berpendidikan sarjana 50 orang (83,3%).   

4.1.2.  Deskripsi Variabel Penelitian 

4.1.2.1. Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X1) 

 

Tabel 4.4 

Skor Angket Untuk Lingkungan Kerja Fisik (X1) 

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 28 46,7 28 46,7 4 6,7 0 0 0 0 60 100% 

2 28 46,7 28 46,7 4 6,7 0 0 0 0 60 100% 

3 27 45,0 30 50,0 2 3,3 1 1,7 0 0 60 100% 

4 28 46,7 28 46,7 3 5,0 1 1,7 0 0 60 100% 

5 12 20,0 30 50,0 17 28,3 1 1,7 0 0 60 100% 

6 8 13,3 38 63,3 11 18,3 3 5,0 0 0 60 100% 

7 7 11,7 34 56,7 18 30,0 1 1,7 0 0 60 100% 

8 16 26,7 31 51,7 12 20,0 1 1,7 0 0 60 100% 

9 9 15,0 36 60,0 14 23,3 1 1,7 0 0 60 100% 

10 14 23,3 36 60,0 10 16,7 0 0 0 0 60 100% 

11 21 35,0 34 56,7 5 8,3 0 0 0 0 60 100% 

12 28 46,7 28 46,7 2 3,3 2 3,3 0 0 60 100% 

13 21 35,0 34 56,7 5 8,3 5 8,3 0 0 60 100% 

14 28 46,7 28 46,7 2 3,3 2 3,3 0 0 60 100% 

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2023) 
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Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Rata-rata jawaban responden tentang Pewarnaan di tempat kerja saya tidak 

membosankan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 28 orang sebesar 

46,7%. 

2) Rata-rata jawaban responden tentang Pilihan warna yang tepat di tempat kerja 

dapat membuat saya merasa nyaman, sebagian besar menjawab setuju 

sebanyak 28 orang sebesar 46,7%. 

3) Rata-rata jawaban responden tentang Pencahayaan di tempat kerja saya tidak 

silau, sehingga mata saya tidak terganggu, sebagian besar menjawab setuju 

sebanyak 30 orang sebesar 45%. 

4) Rata-rata jawaban responden tentang Pencahayaan di tempat kerja saya 

cukup, sehingga tidak menghambat saya bekerja, sebagian besar menjawab 

setuju sebanyak 28 orang sebesar 46,7%. 

5) Rata-rata jawaban responden tentang Sirkulasi udara di tempat kerja saya 

beroperasi dengan baik, sehingga saya merasa nyaman, sebagian besar 

menjawab setuju sebanyak 30 orang sebesar 50%. 

6) Rata-rata jawaban responden tentang Ruangan kerja saya mempunyai suhu 

yang ideal sehingga saya merasa nyaman untuk bekerja, sebagian besar 

menjawab setuju sebanyak 38 orang sebesar 63,3%. 

7) Rata-rata jawaban responden tentang Lingkungan kerja yang ada jauh dari 

kebisingan kendaraan umum, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 34 

orang sebesar 56,7%. 

8) Rata-rata jawaban responden tentang Adanya kebisingan lain di sekitar tempat 

kerja selain dari pada kebisingan kendaraan umum, sebagian besar menjawab 

setuju sebanyak 31  orang sebesar 51,7%. 
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9) Rata-rata jawaban responden tentang Ruang gerak di tempat kerja saya cukup, 

sehingga saya merasa nyaman, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 36 

orang sebesar 60%. 

10) Rata-rata jawaban responden tentang Tata letak barang-barang di ruangan 

kerja saya sudah benar, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 36  orang 

sebesar 60%. 

11) Rata-rata jawaban responden tentang Petugas keamanan di tempat kerja saya 

selalu berkeliling untuk memastikan keamanan di lingkungan kerja, sebagian 

besar menjawab setuju sebanyak 34  orang sebesar 56,7%. 

12) Rata-rata jawaban responden tentang Tempat parkir di halaman kantor 

cukup aman, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 28  orang sebesar 

46,7%. 

13) Rata-rata jawaban responden tentang Tersedianya tempat sampah di setiap 

ruangan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 34 orang sebesar 56,7%. 

14) Rata-rata jawaban responden tentang Kondisi ruangan harus terlihat bersih, 

sebagian besar menjawab setuju sebanyak 28 orang sebesar 46,7%. 

Dari hasil angket di atas memperlihatkan bahwa Lingkungan Kerja Fisik 

perusahaan sudah dikatakan cukup baik, hal ini dapat dilihat bahwa setiap item 

pernyataan dijawab dengan setuju. Hal  ini berarti Lingkungan Kerja Fisik baik itu 

pewarnaan, penerangan, udara, suara bising, ruang gerak, keamanan dan 

kebersihan telah terlaksana dengan baik. 
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4.1.2.2.   Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) 
 

Tabel 4.5  

Skor Angket Untuk Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) 

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 28 46,7 29 48,3 1 1,7 2 3,3 0 0 60 100% 

2 24 40,0 33 55,0 3 5,0 0 0 0 0 60 100% 

3 31 51,7 26 43,3 3 5,0 0 0 0 0 60 100% 

4 28 46,7 30 50,0 2 3,3 0 0 0 0 60 100% 

5 25 41,7 29 48,3 6 10,0 0 0 0 0 60 100% 

6 27 45,0 29 48,3 4 6,7 0 0 0 0 60 100% 

7 27 45,0 29 48,3 3 5,0 1 1,7 0 0 60 100% 

8 23 38,3 34 56,7 2 3,3 1 1,7 0 0 60 100% 

9 25 41,7 31 51,7 4 6,7 0 0 0 0 60 100% 

10 29 48,3 26 43,3 3 5,0 2 3,3 0 0 60 100% 

11 24 40,0 32 53,3 4 6,7 0 0 0 0 60 100% 

12 31 51,7 24 40,0 4 6,7 1 1,7 0 0 60 100% 

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2023) 

Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang Saya merasa aman dari bentuk intimidasi dari 

karyawan lain, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 29 orang atau  

sebesar 48,5%. 

2) Jawaban responden tentang Saya merasa pengawas sudah memberi pekerjaan 

dengan bijak, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 33 orang 

sebesar 55%. 

3) Jawaban responden tentang Perusahaan tidak membeda-bedakan antar 

karyawan satu dengan lainnya sebagian besar menjawab  sangat setuju 

sebanyak 31 orang sebesar 51,7%. 

4) Jawaban responden tentang Suasana kerja cukup kondusif, sebagian besar 

menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang sebesar 50%. 
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5) Jawaban responden tentang Sistem penghargaan diperusahaan diberikan 

secara adil kepada pegawai yang berprestas, sebagian besar menjawab setuju 

sebanyak 29 orang sebesar 48,3%. 

6) Jawaban responden tentang Seluruh pegawai sudah mendapatkan 

bentuk penghargaan berupa jaminan kesehatan, dana pensiun dan THR, 

sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 29 orang sebesar 48,3%. 

7) Jawaban responden tentang Pegawai berkomunikasi dengan baik 

satu sama lain, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 29 orang sebesar 

48,3%. 

8) Jawaban responden tentang Tercipta hubungan yang harmonis 

antar pegawai, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 34 orang sebesar 

48,5%. 

9) Jawaban responden tentang Saya merasa aman bekerja di lingkungan 

perusahaan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 31 orang sebesar 

51,7%. 

10) Jawaban responden tentang Sekuriti selalu sigap baik di dalam ruangan 

maupun di luar gedung, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 29 

orang sebesar 48,3%. 

11) Jawaban responden tentang Saya mempunyai komunikasi yang baik dengan 

karyawan lain, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 32 orang sebesar 

53,3%. 

12) Jawaban responden tentang Perusahaan tidak membeda-bedakan antar 

karyawan satu dengan lainnya, sebagian besar menjawab sangat setuju 

sebanyak 31 orang sebesar 51,7%. 
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Dari hasil angket di atas sebagian besar responden menjawab setuju 

terhadap lingkungan kerja non fisik, hal ini ditandai adanya pengawasan yang 

dilakukan perusahaan, suasana kerja yang cukup kondusif, pemberikan imbalan 

yang baik, adanya rasa aman serta hubungan yang baik dengan sesama rekan 

kerja. 

4.1.2.3.  Variabel Kepuasan Kerja  (Y) 

 

Tabel 4.6 

Skor Angket Untuk Kepuasan Kerja (Y) 

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 28 46,7 29 48,3 1 1,7 2 3,3 0 0 60 100% 

2 24 40,0 33 55,0 3 5,0 0 0 0 0 60 100% 

3 31 51,7 26 43,3 3 5,0 0 0 0 0 60 100% 

4 28 46,7 30 50,0 2 3,3 0 0 0 0 60 100% 

5 32 53,3 26 43,3 1 1,7 1 1,7 0 0 60 100% 

6 30 50,0 26 43,3 3 5,0 1 1,7 0 0 60 100% 

7 24 40,0 34 56,7 2 3,3 0 0 0 0 60 100% 

8 32 53,3 25 41,7 3 5,0 0 0 0 0 60 100% 

9 31 51,7 26 43,3 1 1,7 2 3,3 0 0 60 100% 

10 25 41,7 33 55,0 2 3,3 0 0 0 0 60 100% 

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2023 

Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang Saya merasa puas dengan gaji yang saya terima, 

sebagian besar menjawab setuju sebanyak 29 orang atau  sebesar 48,3%. 

2) Jawaban responden tentang Gaji yang saya peroleh seuai dengan kinerja serta 

tingkat keterampilan saya, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 33 orang 

sebesar 50%. 

3) Jawaban responden tentang Saya merasa senang dengan kesempatan promosi 

jabatan yang tersedia, sebagian besar menjawab  setuju sebanyak 31 orang 

sebesar 51,7%. 
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4) Jawaban responden tentang Saya merasa senang karena kebijakan promosi 

diperusahaan dilaksanakan dengan adil dan transparan, sebagian besar 

menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang sebesar 50%. 

5) Jawaban responden tentang Saya merasa senang dengan rekan kerja saya 

diperusahaan, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 32  orang 

sebesar 53,3%. 

6) Jawaban responden tentang Rekan kerja saya memiliki sifat yang ramah serta 

saling mendukung, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang 

sebesar 50%. 

7) Jawaban responden tentang Pimpinan saya mau memberikan kesempatan 

kepada karyawan untuk memberikan saran dalam pengambilan keputusa, 

sebagian besar menjawab setuju sebanyak 34 orang sebesar 56,7%. 

8) Jawaban responden tentang Pimpinan saya mau berkomunikasi dan 

memberikan bantuan kepada karyawan, sebagian besar menjawab sangat 

setuju sebanyak 32 orang sebesar 53,3%. 

9) Jawaban responden tentang Saya merasa puas dengan pekerjaan saya, 

sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 31 orang sebesar 51,1%. 

10) Jawaban responden tentang Pekerjaan saya sesuai dengan kemampuan 

yangsaya miliki, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 33 orang 

sebesar 50%. 

Dari hasil angket di atas sebagian besar responden menjawab setuju 

terhadap kepuasan kerja bahwa pegawai merasa puas dengan gaji yang diterima, 

karyawan juga mendapatkan kesempatan dalam hal promosi jabatan, adanya 

kepuaan dengan rekan kerja, adanya rasa kepuasan dengan pekerjaan yang sedang 

dijalani. 
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4.2. Analisis Data 

Dalam menganalisis data digunakan analisis regresi linier berganda dimana 

analisis berganda berguna untuk mengetahui pengaruh dari masing-masing 

variabel bebas terhadap variabel terikat. Namun sebelum mengetahui hasil dari 

analisis regresi linear berganda dilakukan uji persyaratan yaitu uji asumsi klasik. 

4.2.1. Pengujian Hipotesis 

4.2.1.1. Uji Asumsi Klasik 

4.2.1.1.1. Uji Normalitas 

Pengujian normalitas untuk melihat apakah dalam model regresi, variabel 

dependen dari independennya memiliki distribusi normal atau tidak. Jika data 

menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model 

regresi memenuhi asumsi normalitas. 

 

Gambar 4.1 

Uji Normalitas 
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Gambar diatas mengindentifikasikan bahwa model regresi telah memenuhi 

asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regresi 

penelitian ini cenderung normal. 

4.2.1.1.2. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada regresi 

ditemukan adanya kolerasi yang kuat/tinggi antar variabel independen.  

Pada model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi kolerasi antar 

variabel independen karena kolerasi yang tinggi antara variabel-variabel bebas 

dalam suatu model regresi linier berganda. Jika ada kolerasi yang tinggi diantara 

variabel-variabel bebasnya maka hubungan antara variabel bebas terhadap 

variabel terikatnya menjadi terganggu. Pengujian multikolinieritas dilakukan 

dengan melihat VIF antar variabel independen. Jika VIF menunjukkan angka <10 

menandakan tidak terdapat gejala multikolinieritas. Disamping itu, suatu model 

dikatakan terdapat gejala multikolinieritas jika nilai VIF diantara variabel 

independen >10. 

Tabel 4.7  

Uji Multikolinieritas 

                           Coefficientsa 

Model 

Correlations 

Collinearity 

Statistics 

Zero-

order Partial Part Tolerance VIF 

1 (Constant)      

Lingkungan Kerja Fisik ,477 ,640 ,517 ,706 1,417 

Lingkungan Kerja Non Fisik ,906 ,877 ,771 ,706 1,417 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2023) 
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Kedua variabel independen yaitu X1 dan X2 memiliki nilai VIF dalam 

batas toleransi yang telah ditentukan (tidak melebihi 10), sehingga tidak terjadi 

multikolinieritas dalam variabel independen ini. 

4.2.1.1.3.  Uji Heteroskedastisitas 

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi 

ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan yang lainnya 

tetap, maka disebut homoskedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka 

disebut heterokedastisitas. 

 

Gambar 4.2 

Uji Heteroskedastisias 
 

Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak, tidak 

membentuk pola yang jelas meskipun terlihat berdempet dibagian titik-titik 

tertentu serta tersebar dibagian atas dan sedikit berkumpul pada sumbu Y  dengan 

demikian “tidak terjadi heteroskedastisitas” pada model regresi ini. 
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4.2.1.2. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas 

terhadap variabel terikat. 

Tabel 4.8 

Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 4,395 3,035  8,130 ,000 

Lingkungan Kerja Fisik ,516 ,053 ,620 6,305 ,000 

Lingkungan Kerja Non Fisik ,853 ,062 ,917 13,774 ,000 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

    Sumber : Data diolah oleh peneliti (2023) 
 

Berdasarkan data tabel uji regresi linier berganda di atas, dapat dipahami 

bahwa model persamaan regresinya adalah : 

Y = 4,395 + 0,516X1 + 0,853 X2 +  

Keterangan. 

Y =  Kepuasan Kerja 

X1 =  Lingkungan Kerja Fisik 

X2 =  Lingkungan Kerja Non Fisik 

Interpretas model : 

a) Konstanta (a) = 4,395, menunjukkan jika Lingkungan Kerja Fisik, dan  

Lingkungan Kerja Non Fisik, jika nilai variabel bebas/independen = 0, 

maka Kepuasan Kerja (Y) akan sebesar 4,395 

b) Variablel X1 sebesar 0,516 menunjukkan bahwa variabel Lingkungan 

Kerja Fisik berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja  (Y).  
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Dengan kata lain, jika variabel Lingkungan Kerja Fisik ditingkatkan 

sebesar satu satuan maka Kepuasan Kerja akan meningkat sebesar 

0,516. 

c) Variablel X2 sebesar 0,853 menunjukkan bahwa variabel Lingkungan 

Kerja Non Fisik berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja (Y). 

dengan kata lain, jika variabel Lingkungan Kerja Non Fisik 

ditingkatkan sebesar satu satuan maka Kepuasan Kerja akan meningkat 

sebesar 0,853. 

4.2.1.3.  Uji Hipotesis  

4.2.1.3.1. Uji Secara Parsial (Uji t) 

Uji statistik t pada dasarnya bertujuan untuk menunjukkan seberapa jauh 

pengaruh satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel 

dependen. Dengan bantuan komputer program Statistical Package for Social 

Sciences (SPSS 25: 00). Pengujian dilakukan dengan menggunakan signficant 

level tarafnya nyata 0,05 (α = 5%).  

Tabel  4.9 

Uji t 

                                                      Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B 

Std. 

Error Beta   

1 (Constant) 4,395 3,035  8,130 ,000 

Lingkungan Kerja Fisik ,516 ,053 ,620 6,305 ,000 

Lingkungan Kerja Non Fisik ,853 ,062 ,917 13,774 ,000 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber: Data diolah oleh peneliti (2023) 

 

ttabel = 2,001 
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Kriteria pengujiannya: 

a. Ho ditolak apabila ttabel 2,001 ≥ thitung dan thitung ≤ 2,001 

b. Ha diterima apabila ttabel 2,001 < thitung dan thitung >2,001 

1) Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik (X1) Terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

 

Dari tabel uji-t di atas dapat dipahami bahwa pengaruh Lingkungan Kerja 

Fisik (X1) terhadap Kepuasan Kerja diperoleh nilai thitung sebesar 6,305 sementara 

ttabel2,001 dan mempunyai angka signifikan  sebesar 0.000 0,005 atau thitung 6,305 

> ttabel2,001. berdasarkan kriteria pengambilan keputusan, dapat disimpulkan 

bahwa Ho ditolak (Ha diterima), hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang 

signifikan variabel Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Pada PT Sucofindo Cabang Medan.  

2) Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik  (X2) Terhadap Kepuasan 

Kerja (Y) 

Dari tabel uji-t di atas dapat dipahami bahwa pengaruh Lingkungan Kerja 

Non Fisik  (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y) diperoleh nilai thitung sebesar 13,774 

sementara ttabel2,001 dan mempunyai angka signifikan  sebesar 0,000 < 0.05 atau 

thitung 13,774 > ttabel2,001. Berdasarkan kriteria pengambilan keputusan, dapat 

disimpulkan bahwa Ho ditolak (Ha ditolak), Hal ini menunjukkan bahwa ada 

pengaruh yang signifikan variabel Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT Sucofindo Cabang Medan. 

4.2.1.3.1. Uji Secara Simultan (Uji F) 

Uji statistik F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel 

bebas (independen) secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan atau tidak 

terhadap variabel terikat (dependen) dan sekaligus juga untuk menguji hipotetis 
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kedua. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan significant level taraf nyata 

0,05 (α = 5%) 

Tabel 4.10 

Uji-F 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 561,673 2 280,837 131,290 ,000b 

Residual 121,927 57 2,139   

Total 683,600 59    

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja Non Fisik, Lingkungan Kerja Fisik 

 

Ftabel = 3,16 

 

Kriteria pengujiannya: 

1) Tolak Ho apabila Fhitung> Ftabel atau -Fhitung< -Ftabel 

2) Terima Ho apabila Fhitung< Ftabelatau -Fhitung> -Ftabel 

 Berdasarkan data tabel pada uji F diatas dapat dipahami bahwa didapati 

nilai Fhitung 131,290 > Ftabel 3,16 dengan probabilitas signifikan 0.000 < 0.05, 

sehingga hal ini dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan secara 

simultan Lingkungan Kerja Fisik, dan Lingkungan Kerja Non Fisik  terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT Sucofindo Cabang Medan. 

 

4.2.1.4. Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisiensi Determinasi (R2) merupakan besaran yang menunjukkan 

besarnya variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel 

independennya. Dengan kata lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk 

mengukur seberapa jauh variabel-variabel bebas dalam menerangkan variabel 

terikatnya. Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan niai R square 

sebagaimana dapat diihat pada tabel berikut: 
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Tabel  4.11 

Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 

Model R 
R 

Square 

Adjusted 
R 

Square 

Std. 
Error of 

the 
Estimate 

Change Statistics 

Durbin-
Watson 

R 
Square 
Change 

F 
Change df1 df2 

Sig. F 
Change 

1 ,906a ,822 ,815 1,46255 ,822 131,290 2 57 ,000 1,673 

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

 

 

Hasil perhitungan regresi dapat diketahui bahwa koefisien determinasi (R 

square) yang diperoleh sebesar 0,822, hasil ini memiliki arti bahwa 82,2% 

variabel Kepuasan Kerja dapat dijelaskan oleh variabel Lingkungan Kerja Fisik, 

dan Lingkungan Kerja Non Fisik sedangkan sisanya sebesar  17,8% diterangkan 

oleh variabel lain yang tidak diteliti. 

 4.2.2. Pembahasan Temuan Penelitian 

Analisis  hasil  temuan  penelitian  ini  adalah  analisis  terhadap  kesesuaian  

teori,  pendapat,  maupun  penelitian  terdahulu  yang  telah  dikemukakan  hasil  

penelitian  sebelumnya  serta  pola  perilaku  yang  harus  dilakukan  untuk  

mengatasi  hal tersebut.  Sesuai  dengan  hasil  penelitian  yang  diperoleh  melalui  

uji  hipotesis  yang  telah  dilakukan  baik  melalui  uji  parsial  maupun  uji  

simultan  maka  hasil  temuan  penelitian  ini  dapat dijelaskan  sebagai  berikut: 

4.2.2.1. Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kepuasan Kerja  

Dari tabel uji-t di atas dapat dipahami bahwa pengaruh Lingkungan Kerja 

Fisik terhadap Kepuasan Kerja diperoleh nilai thitung sebesar 6,305 sementara ttabel 

2,001 dan mempunyai angka signifikan  sebesar 0,000 < 0.05 atau thitung 6,305 >  

ttabel2,001. Berdasarkan kriteria pengambilan keputusan, dapat disimpulkan bahwa 
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Ho ditolak (Ha diterima), hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang 

signifikan antara variabel Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kepuasan Kerja. 

          Kondisi lingkungan kerja yang dimiliki oleh suatu perusahaan akan 

berpengaruh pada sukses tidaknya suatu pekerjaan yang ditunjukkan dari 

kemampuan karyawan menyelesaikan pekerjaan dalam usaha mencapai suatu 

tujuan perusahaan. Karyawan yang bekerja pada perusahaan yang memiliki 

kondisi lingkungan kerja fisik yang baik biasanya cenderung betah untuk tetap 

bekerja di perusahaan tersebut. Dengan demikian, lingkungan kerja fisik 

merupakan lingkungan kerja yang dipersiapkan oleh perusahaan untuk 

mendukung kelancaran bagi karyawan dalam menyelesaikan tugas/pekerjaan yang 

dibebankan kepada karyawan. Semakin baik kondisi lingkungan kerja perusahaan 

maka semakin baik pula para karyawan memandang pekerjaan yang dijalankan.          

  Peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan dengan menciptakan 

lingkungan kerja yang baik dan nyaman. Kondisi demikian akan mampu membuat 

instansi menjadi senang, nyaman dan betah di dalam perusahaan. Fasilitas kerja 

yang baik tanpa didukung oleh lingkungan kerja yang bagus akan tidak ada 

artinya. Lingkungan kerja fisik berperan penting untuk menciptakan dan 

meningkatkan kepuasan kerja para pegawai (Hendri, 2012). Dan diperkuat oleh 

(Robbins, S. P., 2013) menyatakan bahwa salah satu faktor yang mendorong 

kepuasan kerja adalah kondisi kerja yang mendukung. Lingkungan kerja yang 

baik merupakan salah satu kondisi kerja yang mendukung. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan hasil penelitian (Farisi et al, 2021), (Tanjung, 2018), (Bahri,  & 

Ritonga, 2022), (Saripuddin, 2015), (Julita & Arianty, 2018), (Jufrizen, J., 

Gultom, D. K., Sitorus, S. A., 2018), (Murtiningsih, 2017) menyatakan tingkat 
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kepuasan rendah akan mengakibatkan terganggunya aktivitas seseorang dalam 

pencapaian tujuan karena kepuasan kerja salah satu keefektivitasan kinerja 

seseorang. 

 4.2.2.2. Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik  Terhadap Kepuasan Kerja  

Dari tabel uji-t di atas dapat dipahami bahwa pengaruh Lingkungan Kerja 

Non Fisik terhadap Kepuasan Kerja diperoleh nilai thitung sebesar 13,774 

sementara ttabel2,001 dan mempunyai angka signifikan  sebesar 0.000 < 0.05 atau 

thitung 13,774 > ttabel 2,001. Berdasarkan kriteria pengambilan keputusan, dapat 

disimpulkan bahwa Ho ditolak (Ha diterima), hal ini menunjukkan bahwa ada 

pengaruh lingkungan kerja non fisik  kerja terhadap kepuasan kerja. 

Lingkungan kerja non fisik merupakan konsep yang sangat penting bagi 

para pegawai untuk mendukung mereka dalam menyelesaikan pekerjaan secara 

tepat sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. Dengan lingkungan kerja non fisik 

yang kondusif mampu memberikan dorongan dan dukungan untuk mencapai 

kepuasan kerja pegawai (Nitisemito, 2014). Lingkungan kerja non fisik yang 

kondusif dapat berpengaruh langsung terhadap pegawai dalam meningkatkan 

kepuasan kerja pegawai. Sebaliknya lingkungan kerja non fisik yang tidak 

memadai akan dapat menurunkan kepuasan kerja pegawai. Perusahaan sebaiknya 

juga memperhatikan kepuasan karyawan dari cara kerja atau hubungan karyawan 

sesama rekan kerja hingga hubungan karyawan dengan atasan. Lingkungan kerja 

non fisik yang buruk seperti hubungan sesama karyawan  kurang baik dapat 

menghambat penyelesaian tugas. Jadi, terlihat jelas bahwa lingkungan kerja non 

fisik yang baik akan mempengaruhi kepuasan kerja pegawai.  

Dengan menciptakan lingkungan kerja non fisik yang nyaman, dimana 

hubungan antar rekan kerja yang harmonis akan mampu memicu terjalinnya 
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kerjasama pegawai yang baik dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Dalam hal ini 

lingkungan kerja diindikasikan memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

pegawai. Penelitian yang dilakukan, (Andriany, 2019), (Tanjung, 2020), (Khair  & 

Siagian, 2018) (Siagian, & Khair, 2018), (Hendri, 2012) (Handayani, S., & 

Daulay, 2021) bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang 

kondusif akan meningkatkan suasana pekerjaan yang baik sehingga memiliki tim 

kerja yang saling mendukung terhadap pekerjaan.  

4.2.2.3.  Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik dan Lingkungan Kerja Non Fisik 

Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil penelitian bahwa terdapat pengaruh Lingkungan Kerja 

Fisik dan Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. 

Sucofindo Cabang Medan. Dengan nilai Fhitung  131,290 > Ftabel 3,16. Maka dapat 

diketahui bahwa tingkat signifikan sebesar 0,000 < 0,05 sehingga Ho ditolak dan 

Ha diterima dan disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan secara simultan 

Lingkungan Kerja Fisik dan Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan PT Sucofindo Cabang Medan. Hasil perhitungan regresi dapat 

diketahui bahwa koefisien determinasi (R square) yang diperoleh sebesar 0,822, 

hasil ini memiliki arti bahwa 82,2% variabel Kepuasan Kerja  dapat dijelaskan 

oleh variabel lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik sedangkan 

sisanya sebesar 17,8% diterangkan oleh variabel lain yang tidak diteliti.  

          Keberadaan lingkungan kerja fisik sangat penting sebab dengan adanya 

lingkungan kerja fisik yang baik dapat berpengaruh langsung kepada karyawan 

dalam pencapaian kepuasan dalam bekerja. Disamping lingkungan kerja fisik, 

lingkungan kerja non fisik yang baik akan semakin tercipta kepuasan kerja yang 
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baik pula, sebab dengan adanya lingkungan kerja non fisik yang baik data 

berpengaruh langsung dengan karyawan dalam meningkatkan kinerja dalam 

bentuk kepuasan karyawan. 

          Hasil penelitian (Yusa, D., 2011) menunjukkan bahwasanya secara simultan 

lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.   Kajian ini sejalan dengan kajian 

terdahulu dari (Muhraweni et al., 2017), (Hendri, 2012) memperlihatkan 

bahwasanya secara simultan lingkungan kerja fisik dan non fisik memiliki 

pengaruh positif signifikan dengan kepuasan kerja. Kajian lainnya dari (Taheri, et 

al., 2020) memperoleh simpulan bahwasanya lingkungan kerja mempunyai 

pengaruh terhadap kepuasan kerja. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1.  Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

pada bab sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian ini mengenai 

pengaruh Lingkungan Kerja Fisik dan Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan Pada  PT Sucofindo Cabang Medan yaitu:  

1. Lingkungan Kerja Fisik (X1) berpengaruh secara parsial terhadap Kepuasan 

Kerja (Y) Karyawan PT Sucofindo Cabang Medan diperoleh nilai thitung 

sebesar 6,305 sementara ttabel 2,001 dan angka signifikan sebesar 0,000 < 0.05. 

Hal ini menyatakan bahwa Ho ditolak dan Ha dierima menunjukkan (X1) 

berpengaruh signifikan terhadap (Y).  

2. Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) berpengaruh secara parsial terhadap 

Kepuasan Kerja (Y) Karyawan PT Sucofindo Cabang Medan diperoleh nilai 

thitung  sebesar 13,774 sementara ttabel 2,001 dan angka signifikan sebesar 0,000 

< 0.05. Hal ini menyatakan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima menunjukkan 

(X2) berpengaruh signifikan terhadap (Y). 

3. Lingkungan Kerja Fisik (X1) dan Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) 

berpengaruh secara parsial terhadap Kepuasan Kerja (Y) Karyawan PT 

Sucofindo Cabang Medan diperoleh sebesar Fhitung 131,290 > Ftabel 3,16. Hal 

ini menyatakan Ho ditolak dan Ha diterima menunjukkan (X1) dan (X2) 

berpengaruh signifikan terhadap (Y). 
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5.2.  Saran  

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian diatas, maka saran yang 

dapat diberikan sebagai berikut : 

1. Pada faktor pemberian lingkungan kerja fisik masih perlu ditingkatkan kepada 

karyawan, khususnya penataan berkas yang sebaiknya disusun dengan rapi 

agar dalam menjalankan pekerjaan merasa nyaman sehingga dapat 

menciptakan kepuasan kerja. 

2. Pada faktor lingkungan kerja non fisik perlu menerapkan rasa keterbukaan 

antara karyawan dan pimpinan perusahaan serta menjalin hubungan yang baik, 

agar pekerjaan yang dilakukan dapat dikerjakan sesuai target yang diharapkan 

sehingga dapat menciptakan kepuasan kerja. 

3. Diharapkan pihak perusahaan dapat mempertahankan serta meningkatkan 

pelayanan terhadap lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik, 

sehingga dapat menciptakan kepuasan kerja. 

 

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 Lingkungan Kerja Fisik dan Lingkungan Kerja 

Non Fisik sedangkan masih banyak faktor lain yang mempengaruhi Kepuasan 

Kerja. 

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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