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ABSTRAK

Andre Naufal Azmi Hasibuan. NPM (1505160122) Pengaruh Lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening Pada Perum Bulog Sub Devisi Regional Medan Sumatra Utara.
Skripsi 2019

Kinerja adalah catatan mengenai akibat-akibat yang dihasilkan padsa
sebuah fungsi pekerjaan aktivitas selama periode tertentu yang berhubungan
dengan tujuan organisasi. Kinerja seseorang merupakan gabungan dari
kemampuan, usaha dan kesempatan. Tanpa adanya Kinerja yang tinggi,
mengakibatkan tugas-tugas pekerjaan yang diselesaikan kurang baik. Kurang
baiknya pelaksanakan tugas yang dikerjakan oleh karyawan menunjukan
rendahnya Kinerja karyawan yang akan menggangu proses pencapaian tujuan
organisasi.

Sesuai dengan permasalahan yang diajukan dalam penelitian, maka tujuan
dari penelitian ini adalah Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja pegawai pada Perum BULOG Sub Divisi Regional Medan Sumatera
Utara. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja
pada Perum BULOG Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara. Untuk
mengetahui pengaruhkepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Perum
BULOG Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara. Untuk mengetahui
pengaruhlingkungan kerja terhadap Kkinerja pegawai dengan kepuasan kerja
sebagai variabel intervening pada Perum BULOG Sub Divisi Regional Medan
Sumatera Utara.

Hasil penelitian ini adalah Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pada Perum Bulog Sub Regional Medan Sumatera Utara,
Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
pada Perum Bulog Sub Regional Medan Sumatera Utara. Kepuasan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada Perum Bulog Sub Regional Medan
Sumatera Utara. Kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara lingkungan
kerja dengan kepuasan kerja. Dengan kata lain, lingkungan kerja berpengaruh
langsung terhadap kinerja pada Perum Bulog Sub Regional Medan Sumatera
Utara (tidak dimediasi kepuasan kerja).

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam era globalisasi ini menuntut perusahaan-perusahaan untuk dapat lebih
bersaing.Perusahaan harus memiliki keunggulan dan daya saing sehingga mampu
bertahan.Keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja pegawai. Demi
tecapainya tujuan yang telah ditetapkan perusahaan, setiap perusahaan akan selalu

meningkatkan kinerja pengawainya.

Kinerja pegawai merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh pegawai
dengan standar yang telah ditetapkan.Kinerja yang baik adalah kinerja yang oprtimal, yaitu
kinerja yang sesuai dengan standar yang telah ditetapkan perusahaan dan mendukung
tercapainya tujuan tersebut.Oleh karena itu keberadaan suatu perusahaan baik dalam skala

besar maupun skala kecil tidak terlepas dari unsur SDM. Guritno dkk (2005, hal 144)

SDM memiliki posisi yang sangat strategis didalam organisasi, artinya unsur manusia
memegang peranan penting dalam melakukan aktivitas dalam mencapai tujuan.SDM yang
dimaksud ialah orang-orang yang memberikan tenaga, pikiran, bakat, kreativitas dan
usahanya pada perusahaan.Setiap organisasi dalam melaksanakan program diharapkan
selalu berdaya guna untuk mencapai tujuan perusahaan, salah satu caranya adalah dengan

meningkatkan kinerja Pegawainya.Pratiwi (2019, hal 201).
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Mathis (2009, hal 122), menyatakan faktor yang mempengaruhi kinerja adalah
kepuasan atau ketidak puasan kerja selain individu itu sendiri, pekerjaan dan kinerja
organisasi.Beberapa hasil penelitian juga mendukukung kinerja dipengaruhi oleh kepuasan

kerja.

Menurut Robbins (2015, hal 49), kepuasan kerja adalah sebuah perasaan positif
terhadap pekerjaan yang dihasilkan dan dievaluasi atas karakteristik-karakteristiknya.
Tingkat kepuasan sangat beragam tergantung pada aspek apa dari kepuasan kerja tersebut.
Meskipun kepuasan kerja tampak relevan di berbagai budaya, bukan lah berarti tidak ada

perbedaan budaya dalam kepuasan kerja.

Faktor lain yang berpengaruh terhadap kinerja Pegawai adalah faktor lingkungan
kerja. Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaannya
sehaari-hari. Lingkungan kerja yang kondusif akan memberikan rasa aman dan
memungkinkan para pegawai untuk dapat bekerja optimall, selain itu lingkungan kerja juga
dapat mempengharuhi emosi pegawai, misalnya jika pegawai menyenangi lingkungan kerja
dimana dia bekerja, maka pegawai tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk
melakukan aktivitas sehingga waktu kerja digunakan secara efektif dan optimis prestasi
kerja pegawai juga tinggi. Lingkungan kerja tersebut mencakup hubungan kerja yang
terbentuk antara sesama pegawai dan hubungan kerja antar bawahan serta lingkungan fisik

tempat pegawai bekerja. Sudaryo (2018, hal, 15).

Perum BULOG Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara merupakan
lembaga yang berfungsi untuk mendistribusikan beras miskin ke daerah-daerah yang

ada di Sumatera Utara seperti Deli Serdang, Tebing Tinggi, Serdang Bedagai, Binjai
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dil.Berdasarkan prariset yang dilakukan terdapat masalah yang di temukan di
perusahaan berkaitan dengan kinerja pegawai yaitu sedikit sekali pegawai yang
merasa puas dalam bekerja diperusahaan.Demikian tentang temuan identifikasi
masalah yang terlihat di Perum BULOG Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara
berkaitan dengan masalah lingkungan kerja di Perum BULOG Sub Divisi Regional
Medan Sumatera Utara yaitu adanya Kketidakpuasan Kkerja pegawai dalam
melaksanakan tugasnya karena kurang mendukungnya kondisi lingkungan kerja dan
lingkungan kerja perusahaan kurang memadai sehingga menimbulkan kejenuhan
dalam bekerja.

Kecenderungan muncul pada pegawai yang tidak mendapatkan dukungan
sosial, dukungan sosial disini bisa berupa dukungan dari lingkungan pekerjaan
maupun lingkungan keluarga. Begitu juga ketika seseorang tidak dapat memperoleh
dukungan dari rekan kerja maupun pimpinannya akan berpengaruh terhadap
lingkungan pekerjaannya. Keberhasilan di perusahaan ditentukan dari pemimpin yang
bergerak didalam perusahaan atau organisasi untuk kearah kesuksesan pemimpin
memerlukan bantuan dari pihak bawahan agar tercipta kerja sama yang baik didalam
pekerjaan dan mengatasi segala hambatan dan rintangan.

Berdasarkan permasalahan tersebut diatas, maka penulis mencoba
mengangkatnya kedalam penulisan skripsi dengan judul “Pengaruh Lingkungan
Kerja Terhadap KinerjaPegawai dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel

Intervening pada Perum BULOG Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara”.
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B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan penelitian pendahuluan yang dilakukan pada Perum BULOG
Divisi Regional Medan Sumatera Utara, penulis dapat mengidentifikasi masalah
sebagai berikut:

1. Kurang adanya peningkatan kinerja pegawai, rendahnya kinerja beberapa
pegawai, terlihat hasil pekerjaan beberapa pegawai yang tidak sesuai prosedur
perusahaan.

2. Masih kurangnya kepuasan kerja pegawai, adanya beberapa pegawai yang
kurang merasa puas bekerja di perusahaan.

3. Masih kurangnya penyediaan fasilitas kerja, misalnya pendingin ruangan yang

tidak merata didalam ruangan kerja.

C. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Berdasarkan kajian pada latar belakang masalah diatas, maka dalam penelitianini
penulis hanya membatasi padalingkungan kerja sebagai faktor yangmempengaruhi kinerja
pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening di Perum BULOG Sub Divisi
Regional Medan Sumatera Utara.Disamping itu penulis juga membatasi pada pegawai tetap,

sumber daya manusiayang dijadikan responden pada penelitian ini.

2. Rumusan Masalah
a. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Perum

BULOG Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara?
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b. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pada Perum
BULOG Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara?

c. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Perum BULOG
Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara?

d. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan
kerja sebagai variabel intervening pada Perum BULOG Sub Divisi Regional Medan

Sumatera Utara?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian

a. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai
pada Perum BULOG Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara.

b. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja
pada Perum BULOG Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara.

c. Untuk mengetahui pengaruhkepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada
Perum BULOG Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara.

d. Untuk mengetahui pengaruhlingkungan kerja terhadap kinerja pegawai
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada Perum BULOG Sub

Divisi Regional Medan Sumatera Utara.
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2. Manfaat Penelitian
Adapun yang diharapkan dapat diambil manfaat dari peneliatian ini adalah:

a. Manfaat Secara Teoritis
Penelitian ini bermanfaat sebagai referensi yang dapat memberikan tambahan ilmu
pengetahuan dan perbandingan dalam melakukan penelitian pada bidang yang
sama dimasa yang akan datang, khususnya penelitian yang berkaitan
denganlingkungan kerja, kepuasan kerja dan kinerja pegawai.

b. Manfaat Praktis
Penelitian ini bermanfaat sebagai bahan masukan yang mungkin berguna untuk
pemecahan masalah yang dihadapi terutama dalam mengantisipasi lingkungan
kerja, kepuasan kerja dan kinerja pegawai.

c. Manfaat Penelitian yang Akan Datang
Penelitian ini bermanfaat untuk penelitian yang akan datang, Karena selain sebagai
referensi untuk mengkaji masalah yang akan diteliti adapula sebagai rekomendasi
tentang kebijakan suatu program, melatih, dan bertanggung jawab, meningkatkan

hubungan kerja sama dalam tim, dan menambah wawasan serta pengalaman.



BAB II

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teori
1. Kinerja Karyawan

a. Pengertian Kinerja Karyawan

Sumber daya manusia sangat penting bagi perusahaan atau organisasi dalam
mengelola, mengatur, memanfaatkan karyawan sehingga dapat berfungsi secara produktif
untuk tercapainya tujuan organisasi.Dalam melaksanakan aktivitas kerjanya, karyawan
menghasilkan sesuatu yang disebut kinerja.Dalam bahasa inggris “Performance” dapat
diartikan sebagai kinerja, hasil kerja, atau prestasi. Kinerja memiliki makna yang sangat luas,
bukan hanya menyatakan sebagai hasil kerja, tetapi juga bagaimana proses kerja itu

berlangsung.

Menurut Harsey ett all dalam Rivai dan Basri (2005, hal 15) Kinerja merupakan suatu
fungsi dari motivasi dan kemampuan.Untuk menyelesaikan tugas dan pekerjaan, seseorang
harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan
keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa

pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya.

Kasmir (2016, hal 182) menyatakan kinerja adalah hasil kerja dan prilaku kerja yang
telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam

suatu periode tertentu.

16
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Robbins dalam Kasmir (2016, hal 183) menyatakan kinerja adalah sebagai fungsi
interaksi antara kemampuan atau ability, motivasi dan kesempatan atau opportunity,

artinya kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi dan kesempatan.

Selanjutnya menurut Amstrong dan Baron dalam Wibowo (2019, hal 2)
mengemukakan bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat
dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi pada
ekonomi. Sedangkan menurut Rivai dan Basri (2005) kinerja adalah kesediaan seseorang
atau kelompok orang yang melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai

dengan tanggung jawab dengan hasil seperti yang diharapkan.

Menurut Guritno dkk (2005, hal 144) kinerja merupakan perbandingan hasil kerja
yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditetukan.Bedasarkan pengertian
kinerja dari beberapa pendapat diatas, penulis dapat memberikan kesimpulan bahwa
kinerja merupakan hasil kerja yang telah dicapai seseorang didalam suatu organisasi sesuai

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Kinerja yang dicapai karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam
menjamin kelangsungan hidup suatu organisasi.Dalam mencapai kinerja yang tinggi
beberapa faktor yang mempengaruhi menjadi acuan apakah kinerja karyawan tinggi atau

rendah.

Menurut Steers dalam Riani (2011, hal 100) faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja karyawan adalah:
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1) Kemampuan, kepribadian dan minat kerja

2) Kejelasan dan penerimaan atau penjelasan peran seorang pekerja yang
merupakan taraf pengertian dan penerimaan seseorang atas tugas yang
diberikannya.

3) Tingkat motivasi pekerja yaitu daya energi yang mendorong, mengarahkan dan
mempertahankan prilaku.

Sedangka MC Cormick dan Tiffin dalam Riani (2011, hal 100) menjelaskan bahwa

terdapat dua variabel yang dapat mempengaruhi kinerja, yaitu:

1) Variabel Individu
Variabel individu terdiri dari pengalaman, pendidikan, jenis kelamin, umur,

motivasi, keadaan fisik, kepribadian dan sikap

2) Variabel Situasional

Variabel situasional menyangkut dua faktor, yaitu:

a. Faktor sosial dari organisasi, meliputi: kebijakan, jenis latihan dan
pengalaman, sistem upah serta lingkungan kerja
b. Faktor fisik dan pekerjaan, meliputi: metode kerja, pengaturan dan kondisi,
pelengkap kerja, pengaturan ruang kerja, kebisingan,penyinaran dan
temperature.
Adapun menurut Mathis dalamNasution dan Lesmana 2018, Faktor-faktor yang

mempengearuhi kinerja (prestasi kerja) adalah :
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Faktor kemampuan

Terdiri dari kemampuan potensi dan kemampuan realiti artinya pegawai yang

memiliki 1Q diatas rata-rata dangan pendikan yang memadai untuk jabatannya dan

terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah

mencapai kinerja yang diharapkan

Faktor motivasi

Terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja

C.

Indikator kinerja

Mangkunegara (2009, hal 75) menyebutkan indikator kinerja adalah:

1)

2)

3)

4)

Kualitas kerja

Kualitas kerja adalah kemampuan menghasilkan sesuai dengan kualitas standar
yang telah ditetapkan perusahaan.

Kuantitas kerja

Kuantitas kerja adalah kemampuan menghasilkan sesuai dengan jumlah standar
yang telah ditetapkan

Keandalan kerja dan

Keandalan kerja adalah kemampuan memberikan integritas pribadi dalam
meningkatkan tata kelola perusahaan dengan prinsip yangg baik.

Sikap kerja

Sikap kerja adalah kesiapan mental dan fisik untuk bekerja dan tata cara tingkah

laku seseorang.

Adapun indikator kinerja menurut Harsey Et al dalam wibowo (2015, hal 86) adalah:
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1) Tujuan
Suatu keadaan yang lebih baik dan dicapai dimasa yang akan datang.
2) Standar
Suatu ukuran apakah tujuan yang ditetapkan dapat dicapai.
3) Umpan Balik
Masukan yang digunakan untuk mengukur kemajuan kinerja.
4) Alat atau Sasaran
Faktor penunjang untuk pencapaian tujuan.Tanpa alat atau sasaran, tugas
pekerjaan spesifik tidak dapat dilakukan dan diselesaikan.
5) Kompetensi
Kemampuan yang dimiliki seseorang untuk menjalankan pekerjaannya.
6) Peluang
Setiap pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi

kerjanya.

2. Lingkungan Kerja
a. Pengertian lingkungan kerja

Lingkungan kerja merupakan sesuatu yang ada pada sekitar perusahaan yang
dapat mempengharuhi cara kerja dan kinerja dari para karyawan dan tempat kerja.
Untuk lebih jelasnya lagi pengertian lingkungan kerja akan dikemukakan oleh beberapa

para ahli.

Menurut Malik (2016, hal. 164) lingkungan kerja yang kondusif akan membuat

tenaga kerja dapat menikmati apa yang sedang dikerjakannya. Kondisi yang bukan
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hanya tanggung jawab bagi perusahaan semata tetapi juga harus andil dari para tenaga
kerja bagaimana cara mencerminkan lingkungan yang kondusif di tempat kerja antar

sesama para tenaga kerja.

Menurut Thamrin (2015, hal. 3), lingkungan kerja yaitu merupakan keadaan
tempat dimana karyawan melakukan aktivitas setiap hari baik secara fisik maupun non

fisik.

Menurut Sudaryo (2018, hal. 15) menyatakan: lingkungan kerja menunjukkan

perasaan nyaman dan aman memungkinkan para pegawai untuk dapat bekerja optimal.

Lingkungan kerja tidak kalah pentingnya di dalam pencapaian kinerja
karyawan.Dimana lingkungan kerja mempengharuhi karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Adanya lingkungan kerja yang memadai tentunya akan membuat
karyawan betah bekerja, sehingga akan timbul semangat kerja dan kegairahan kerja
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, kinerja karyawan akan meningkat.
Sedangkan lingkungan kerja yang tidak memadai dapat mengganggu konsentrasi
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga menimbulkan kesalahan dalam

bekerja dan kinerja karyawan akan menurun.

Dari definisi ditas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja merupakan kondisi
yang dapat dipersiapkan oleh manajemen perusahaan yang bersangkutan pada saat
tempat kerja dibentuk.Sejalan dengaan pendirian perusahaan, manajemen perusahaan

selayaknya mempertimbangkan lingkungan kerja bagi pegawai perusahaan.
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b. Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja

Lingkungan kerja yang baik dapat mendukung pelaksanaan kerja sehingga
pegawai memilki semangat kerja dan meningkatkan kinerja pegawai tersebut. Menurut
Thamrin (2015, hal. 4) yang dapat mempengharuhi lingkungan kerja adalah sebagai

berikut:

1) Penerangan/cahaya di tempat kerja

2) Temperatur/suhu udara ditempat kerja
3) Kelembapan ditempat kerja

4) Kebisingan ditempat kerja

5) Getaran mekanisme di tempat kerja

6) Tata warna ditempat kerja

7) Dekorasi di tempat kerja

8) Musik di tempat kerja

9) Keamanan di tempat kerja

Berikut dijelaskan faktor-faktor lingkungan kerja sebagai berikut:

1) Penerangan
Penerangan disini bukanlah terbatas dengan penerangan listrik, tetapi termasuk
juga disini penerangan matahari.Dalam melaksanakan pekerjaan karyawan sangat

membutuhkan penerangan yang cukup, apalagi pekerjaan menentukan ketelitian.

2) Temperatur
Lingkungan kerja dapat dirasakan manakala ditunjung oleh beberapa faktor salah
satu faktor yang memberikan adil adalah suhu udara, suhu udara dalam ruangan
kerja merupkan salah satu fakrot yang harus diperhatikan oleh manajemen
instansi agar karyawan dapat bekerja dengan menggunakan seluruh kemampuan

sehingga menciptakan hasil yang optimal.
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Kelembapan di tempat kerja

Jika keadaan temperatur udara sangat panas dingin akan menimbulkan
pengurangan panas tubuh.

Kebisingan di tempat kerja

Kebisingan dapat menganggu seseorang dalam pekerjannya, dengan adanya

kebisingan ditempat kerja maka karyawan tidak akan konsentrasi dalam bekerja .

Getaran mekanisme di tempat kerja
Misalkan perusahaan berada di dekat rel kereta api maka jalannya kegiatan para

karyawan akan terganggu pada saat jam-jam tertentu.

Tata warna di tempat kerja

Tata warna di tempat kerja perlu direncanakan sebaik mungkin, karena
kenyataannya tata warna tidak dapat dipisahkan dengan penataan dekorasi.
Dekorasi di tempat kerja

Dekorasi berkaitan dengan tata warna, tata letak, perlengkapan dan lainnya untuk
bekerja

Musik ditempat kerja

Dalam perusahaan bila musik yang diperdengarkan tidak menyenangkan maka
lebih baik tanpa musik

Keamanan di tempat kerja

Rasa aman akan menimbulkan ketenangan dan kenyamanan dalam bekerja
apabila keamanan di lingkungan kerja dapat terjaga dengan baik.

Indikator Lingkungan Kerja
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Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat

melaksankan kegiatannya secara optimal, sehat, aman dan nyaman sehingga dapat

meningkatkan gairah kerja para karyawan:

M

enurut Setiawan (2018, hal. 16) yang menjadi indikator- indikator lingkungan

kerja adalah:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

Penerangan/cahaya di tempat kerja
Temperatur Udara di tempat kerja
Kelembapan di tempat kerja
Sirkulasi udara di tempat kerja
Kebisingan di tempat kerja

Getaran mekanisme di tempat kerja
Tata warna di tempat kerja
Dekorasi di tempat kerja

Berikut penjelasannya:

1)

Penerangan/cahaya di tempat kerja

Penerangan disini bukanlah terbatas dengan penerangan listrik, tetapi
termasuk juga disini penerangan matahari.

Temperatur di tempat kerja

Temperatur udara yang stabil akan memberikan kenyaman karyawan.
Kelembapan di tempat kerja

Jika keadaan temperatr udara sangat panas dan kelembapan tinggi, akan
menimbulkan pengurangan panas pada tubuh.

Sirkulasi udara di tempat kerja

Pertukaran udara yang cukup terutama dalam ruangan kerja sangat

diperlukan apabila dalam ruangan tersebut penuh pegawai.
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Kebisingan di tempat kerjaa
Kebisingan dapat mengganggu seseorang dalam pekerjaannya, dengan
adanya kebisingan di lingkungan kerja maka aryawan tidak akan konsentrasi
dalam bekerija.
Getaran mekanisme di tempat kerja
Misalkan perusahaan berada disamping rel kereta api, maka jalannya kegiatan
para karyawan akan terganggu pada saat jam-jam tertentu.
Tata warna di tempat kerja
Tata warna ditempat kerja perlu direncanakan sebaik mungkin, karena
kenyataannya tata warna tidak dapat dipisahkan dengan penataan dekorasi.
Dekorasi di tempat kerja
Dekorasi berkaitan engan tata warna, tata letak,perlengkapan dan lainnya
untuk bekerja.
enurut Setiawan (2018, hal. 4) indikator lingkungan kerja adalah:

Penerangan

Udara

kebersihan

kebisingan

pewarnaan

ruang gerak
keamanan

Adapun penjelasannya adalah sebagai berikut:

Penerangan

Penerangan disini bukanlah terbatas dengan penerangan listrik tetapi termasuk

juga disini penerangan matahari. Dalam melaksanakan pekerjaan karyawan
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sangat membutuhkan penerangan yang cukup , apalagi pekerjaan menentukan
ketelitian.

Udara

Pertukaran udara yang cukup terutama dalam ruangan kerja sangat diperlukan
apabila dalam ruangan tersebut penuh karyawan.Sebaliknya pertukaran udara
yang kurang dapat menimbulkan kelelahan pada karyawan.

Kebersihan

Didalam lingkungan kerja kebersihan haruslah tetap terjaga karena jika tidak ,
karyawan tidak akan nyaman dalam bekerja.

Bunyi bising dapat mengganggu konsentrasi dalam bekerja, untuk itu suara-
suara ribut harus di usahakan berkurang. turunya konsentrasi karena
ditimbulkan oleh suara bising dapat berdampak pada meningkatnya stres
karyawan

Pewarnaan

Warna dapat berpengharuh dalam diri manusia dalam meningkatkan
kegairahan kerja pada karyawan .selain warna komposisi warna juga perlu
diperhatikan agar tidak menganggub penglihatan dalam pemandangan.

Ruang gerak

Ruang gerak yang sempit dengan tata ruang yang kurang teratur mengakibatkan
sulitnya karyawan dalam mengerjakan setiap pekerjaanya.

Keamanan

Rasa aman akan menimbulkan ketenangan dan kenyamanan dalam bekerja,

apabila keamanan di lingkungan kerja dapat terjaga dengan baik.
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3. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja
Menurut Mangkunegara (2005, hal 117) bahwa kepuasan kerja adalah suatu
perasaan yang mempengaruhi atau tidak mempengaruhi diri pegawai yang berhubungan

dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya.

Sedangkan, menurut Robbins (2015, hal 49). Kepuasan kerja adalah sebuah
perasaan positif terhadap pekerjaan yang dihasilkan dan dievaluasi atas
karakteristik-karakteristiknya. Tingkat kepuasan sangat beragam tergantung
pada aspek apa dari kepuasan kerja tersebut. Meskipun kepuasan kerja
tampak relevan di berbagai budaya, bukan lah berarti tidak ada perbedaan
budaya dalam kepuasan kerja.

Kemudian menurut Wexley dan Yukl dalam Bangun (2012, hal. 327) menyatakan
bahwa kepuasan kerja merupakan generalisasi sikap-sikap terhadap pekerjaanya. Kepuasan
kerja adalah sikap seseorang terhadap pekerjaanya yang mencerminkan pengalaman yang
menyenangkan dan tidak menyenangkan dalam pekerjaanya serta harapan-harapan

terhadap pengalaman masa depan.

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual. Setiap
individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang

berlaku dalam dirinya.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut Hartatik (2019: 229) menyatakan bahwa ada beberapa faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja, diantaranya:

a. Pekerjaan itu sendiri (work it self)
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Bahwa pekerjaan itu sendiri memerlukan suatu ketrampilan tertentu sesuai
dengan bidangnya masing-masing.

Atasan (supervisor)

Atasan yang baik berarti mau menghargai pekerjaan bawahannya, karena bagi
bawahan, atasan bisa dianggap sebagai figure ayah/ibu/teman, sekaligus
atasannya.

Teman sekerja (workers)

Faktor ini membahas tentang hubungan antara pegawai dengan atasannya dan
pegawai lain,baik yang sama maupun berbeda jenis pekerjaannya.

Promosi (promotion)

Promosi merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan
untuk memperoleh peningkatan karir selama bekerja

Gaji/upah (pay)

Gaji merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai yang dianggap

layak atau tidak.

Selain lima faktor tersebut, menurut Hartatik (2019: 230) ada aspek-aspek lain yang

ada dalam kepuasan kerja. Aspek-aspek lain tersebut adalah:

a.

Pekerjaan yang menantang
Kebanyakan karyawan menyukai pekerjaan yang memberi kesempatan mereka
untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan, serta menawarkan tugas,

kebebasan, dan umpan balik.

b. Ganjaran yang pantas
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Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang adil dan
segaris dengan harapan mereka.

Kondisi kerja yang mendukung

Karyawan peduli akan lingkungan kerja, baik untuk kenyamanan pribadi
maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas.

Rekan kerja yang mendukung

Orang-orang mendapat lebih dari sekedar uang atau prestasi yang terwujud dari
kerja mereka, tetapi juga mengisi kebutuhan akan social. Oleh karena itu, bila
mempunyai rekan kerja yang ramah dan menyenangkan dapat menciptakan
kepuasan kerja yang meningkat.

Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan

Pada hakikatnya, orang yang tipe kepribadiannya sama dan sebangun
(kongruen) dengan pekerjaanya, seharusnya mempunyai kemampuan yang
tetap untuk memenuhi tuntutan pekerjaan mereka, dan kemungkinan untuk

berhasil pada pekerjaanya tersebut.

Indikator Kepuasan Kerja

Indikatoruntuk menentukan dan mengukur kepuasan kerja dapat dilakukan menurut

Minnosota Satisfaction Questionare (MSQ) dalam Usman (2011, hal. 501) sebagai berikut:

1)
2)
3)
4)
5)
6)

Kebebasan memanfaatkan waktu luang

Promosi kerja

Gaya kepemimpinan atasan langsung
Rekan kerja
Persiapan bekerja

Kebebasan bekerja mandiri
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Maka dapat disimpulkan bahwa indikator kepuasan kerja dapat ditentukan dari
persiapan bekerja, promosi kerja dan rekan kerja agar tercipta suasana yang baik dan

nyaman pada aktivitas bekerja.

B. Kerangka Konseptual
1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan
dapatmempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang
dibebankan.Dengandemikian jika para pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan dengan
lingkungankerja yang baik maka dapat memberikan kinerja yang baik bagi perusahaan.
Karenamemberikan yang terbaik bagi perusahaan akan mendapatkan timbal balik bagi
kedua belah pihak, sebaliknya jika lingkungan kerja yang diberikan kurang baik, makapara
pegawai akan bekerja kurang maksimal dan kinerja yang diberikan kurangbaik. (Gibson

dalam Ekaningsih, 2012, hal. 21).

Wibowo (2011, hal.80), mengemukakan bahwa lingkungan kerja mempengaruhi

dalam memberikan kenyamanan sehingga mendorong kinerja pegawai.

Hasil  penelitian  Gardijo, Musadieq dan Nurtjahjono (2012) dalam
jurnalnyamenyimpulkan bahwa “Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap

kinerjapegawai ” PT. Karmand Mitra Andalan Surabaya.
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Lingkungan

Kinerja Pegawai

Kerja

Gambar II- 1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Kepuasan dapat ditingkatkan dan perpindahan (turnover)dapat diturunkan dengan
cara membuat pekerjaan menjadi menyenangkan, membayar orang untuk jujur,
memberikan jenis pekerjaan sesuai dengan minat dan keahliannya serta menghindari

kebosanan pekerjaan berulang-ulang (Wibowo, 2012: 517).

Menurut Mangkunegara (2005, hal 117) bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan
yang mempengaruhi atau tidak mempengaruhi diri pegawai yang berhubungan dengan

pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya.

Hasil penelitianLukiyana dan Halima(2016) dalam jurnalnya berjudul “Pengaruh
lingkungan kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja dengan kepuasan kerja sebagai
variabel intervening”, menyatakan lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan yang

positif terhadap kepuasan kerja.

Kepuasan Kerja

Lingkungan
Kerja

Gambar lI- 2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
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3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Kinerja yang baik adalah kinerja yang oprtimal, yaitu kinerja yang sesuai dengan
standar yang telah ditetapkan perusahaan dan mendukung tercapainya tujuan
tersebut.Oleh karena itu keberadaan suatu perusahaan baik dalam skala besar maupun

skala kecil tidak terlepas dari unsur SDM. Guritno dkk (2005, hal 144)

Kasmir (2016, hal 182) menyatakan kinerja adalah hasil kerja dan prilaku kerja yang
telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam

suatu periode tertentu.

Hasil penelitian Dovi Afgan Prayogatama (2017) yang berjudul “Pengaruh lingkungan
kerja terhadap kinerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening”, menyatakan

kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan yang positif terhadap kinerja pegawai.

Kepuasan Kerja Kinerja Pegawai

Gambar lI- 3 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

4. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja

Sebagai Variabel Intervening
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Perusahaan harus memiliki keunggulan dan daya saing sehingga mampu
bertahan.Keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja pegawai. Demi
tecapainya tujuan yang telah ditetapkan perusahaan, setiap perusahaan akan selalu

meningkatkan kinerja pengawainya.

Hasil penelitian Lukiyana dan Halima (2016) dalam jurnalnya berjudul “Pengaruh
lingkungan kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja dengan kepuasan kerja sebagai
variabel intervening”, menyatakan lingkungan kerja dan kepuasan kerja memiliki hubungan

yang kuat terhadap kinerja pegawai.

Lingkungan
Kerja

v

Kepuasan Kerja

Gambar II- 4 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan

Kerja Sebagai Variabel Intervening
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C. Hipotesis Penelitian
Bedasarkan uraian kerangka pemikiran dan hasil kajian empiris diatas, maka peneliti

mengajukan beberapa hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut:

1. Ada pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Perum BULOG
Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara.

2. Ada pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja pada Perum BULOG
Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara.

3. Ada pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Perum BULOG
Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara.

4. Ada pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja karyawan dengan kepuasan
kerja sebagai variabel intervening pada Perum BULOG Sub Divisi Regional

Medan Sumatera Utara.



BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif.Dalam Juliandi (2019, hal 12) menyebutkan bahwa penelitian kuantitatif tidak
dilakukansecara mendalam.Umumnya menyelidikipermukaan saja, dengan demikian
memerlukan  wakturelatif  lebih  singkat  dibandingkan dengan  penelitian
kualitatif.Instrumen pengumpul data yang dapatdigunakan seperti angket, daftar
wawancara dan lainnya, tidak harus diri peneliti sendiri.Melaluipenelitian ini diharapkan
dapat mengetahui pengaruhmotivasi dan lingkungan kerja terhadapkinerja karyawan

pada Perum BULOG Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara.

B. Definisi Operasional

Definisi variabel merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur dalam
sebuahpenelitian.Variabel dalam penelitian ini ditentukan bedasarkan landasan teori
yaitumotivasi, lingkungan kerja dan kinerja karyawan. Secara operasional variabel

tersebutdidefinisikan sebagai berikut:

1. Lingkungan Kerja
Menurut Malik (2016, hal. 164) lingkungan kerja yang kondusif akan membuat
tenaga kerja dapat menikmati apa yang sedang dikerjakannya. Kondisi yang bukan hanya

tanggung jawab bagi perusahaan semata tetapi juga harus andil dari para tenaga kerja
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bagaimana cara mencerminkan lingkungan yang kondusif di tempat kerja antar sesama

para tenaga kerja.

Adapun indikator dari lingkungan kerja menurut Setiawan (2018, hal 4)
adalah :

Tabel IlI-1

Lingkungan Kerja

Variabel Indikator

Penerangan
Udara

Kebersihan
Lingkungan

) Kebisingan
Kerja (X)

Pewarnaan
Ruang gerak

No ok~ wdRE

Keamanan

Sumber: Setiawan (2018, hal 4)

2. Kepuasan Kerja
Menurut Mangkunegara (2005, hal 117) bahwa kepuasan kerja adalah suatu
perasaan yang mempengaruhi atau tidak mempengaruhi diri pegawai yang

berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya.

Adapun indikator dari kepuasan kerja menurut Minnosota Satisfaction

Questionare (MSQ) dalam Usman (2011, hal. 501) adalah :
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Tabel 111-2

Kepuasan Kerja

Variabel Indikator
1. Kebebasan memanfaatkan waktu luang
2. Promosi kerja

K(.epuasan 3. Gaya kepemimpinan atasan langsung

Kerja .
(X2) 4. Rekan kerja

5. Persiapan bekerja
6. Kebebasan bekerja mandiri

Sumber :Minnosota Satisfaction Questionare (MSQ) dalam Usman (2011, hal. 501)

3. Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja sendiri adalah kuantitas atau kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa
yang diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan. Menurut Amstrong dan
Baron dalam Wibowo (2019, hal 2) mengemukakan bahwa kinerja merupakan hasil
pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan

konsumen dan memberikan kontribusi pada ekonomi.

Adapun indikator dari kinerja karyawanmenurut Harsey Et All dalam

wibowo (2015, hal 86) adalah :
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Tabel 111-3

Indikator Kinerja Karyawan

Variabel Indikator
1. Tujuan
Kinerja 2. Standar
Karyawan 3. Umpan Balik
(Y) 4. Alat atau Sasaran
5. Kompetensi
6. Peluang

Sumber: Harsey Et All dalam wibowo (2015, hal 86)

C. Tempat dan Waktu Penelitian

1. Tempat Penelitian

Adapun penelitian ini dilakukan di Perum BULOG Sub Divisi Regional Medan

Sumatera Utara Jalan Sisingamangaraja Tanjung KM 10.2 Kota Medan Sumatera Utara.

2. Waktu Penelitian

Waktu penelitian direncanakan mulai dari bulan Febuary 2019 sampai dengan

Oktober 2019.
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Tabel lll- 4

Jadwal Kegiatan Penelitian

Bulan / Minggu
Kegiatan M A M )
o aret pril ei uni uly
Pengajuan
Judul
Pra Riset
Bimbingan
Proposal
Seminar
Proposal
Revisi

D. Populasi dan Sampel

1. Populasi penelitian

Populasi menurut Juliandi (2019, hal 51) merupakan totalitas dari seluruh unsur
yang ada dalam sebuah wilayah penelitian.Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan di Perum BULOG Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utarayang berjumlah

42 orang.

2. Sampel Penelitian

Sampel adalah bagian dari karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut.Berdasarkan pernyataannya tersebut, maka sampel adalah bagian dari
polpulasi yang karakteristiknya dianggap bisa mewakili keseluruhan populasi.Sugiyono

(2017, hal 81).
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Menurut Arikunto (2012, hal 104) jika jumlah populasinya kurang dari 100
orang, maka jumlah sampelnya diambil secara keseluruhan, tetapi jika populasinya lebih

besar dari 100 orang, maka bisa diambil 10-15% atau 20-25% dari jumlah populasinya.

Berdasarkan penelitian ini karena jumlah populasinya tidak lebih besar dari 100
responden, maka penulis mengambil 100% jumlah populasi yang ada di Perum BULOG
Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara yaitu sebanyak 42 orang responden. Dengan
demikian penggunaan seluruh populasi tanpa menarik sampel penelitian sebagai unit

observasi disebut sebagai teknik sensus.

E. Teknik Pengumpulan Data

1. Wawancara (Interview)
Yaitu melakukan tanya jawab dengan pihak yang mempunyai wewenang untuk
memberikan data yang dibutuhkan yaitu tanya jawab secara langsung kepada karyawan

mengenai hal-hal yang relevan dengan penelitian yang sifatnya tidak struktur.

2. Daftar Pertanyaan/Angket (Quesioner)
Teknik dan instrumen dalam penelitian juga dapat menggunakan angket/daftar
pertanyaan (kuesioner). Kuesioner dibagikan kepada semua yang menjadi sampel
penelitian yaitu karyawan tetap di bagian SDM pada Perum BULOG Sub Divisi Regional

Medan Sumatera Utara.

Angket / Kuesioner, yaitu pertanyaan-pertanyaan yang disusun peneliti untuk
mengetahui pendapat/persepsi responden peneliti tentang suatu variabel yang diteliti.

Angket dalam penelitian ini ditujukan kepada karyawan tetap di bagian SDM pada
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Perum BULOG Sub Divisi Regional Medan Sumatera Utara, dimana setiap pertanyaan

mempunyai 5 opsi sebagai berikut :

Tabel llI-5

Skala Pengukuran Likert

Pertanyaan Bobo
t
Sangat setuju 5
Setuju 4
Kurang setuju 3
Tidak setuju 2
1

Sangat tidak setuju

Agar hasil kuisioner dapat digunakan sebagai alat pengimpul data, maka harus

melewati uji validitas sebagai berikut:

a. Uji Validitas
1) Tujuan melakukan pengujian validitas
Pengujian validitas dilakukan untuk mengetahui valid atau tidak nya instrument
penelitian yang dibuat. Valid berarti instrument tersebut dapat digunakan untuk
mengukur apa yang seharusnya diukur. Uji validitas akan diberikan kepada 42 orang
karyawan pada bagian umum di Perum BULOG Sub Divisi Regional Medan Sumatera

Utara.

2) Rumus statistik untuk pengujian validitas

rxy = n(2xjvi) = (2xi)(Zyij)
V[n. 2xi2 = (2xi)?][n. Zyi>=(2yi)*]

Juliandi dkk (2019, hal 77)
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Dimana:

n= banyaknya pasangan pengamatan

2xi = jumlah pengamatan variabel x

2yi = jumlah pengamatan variabel y

(2xi?) = jumlah kuadrat pengamatan variabel x
(Zyi?) =jumlah kuadrat pengamatan variabel y

2xiyi = jumlah hasil kali variabel x dany

Program yang digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas instrument
adalah programComputer Statiscal Program For Science (SPSS) yang terdiri dari uji

validitas dan reliabilitas.

Uji validitas vyang digunakan dalam penelitian ini adalah  uji
validitaskonstruk.Ketentuan apakah suatu item instrument valid atau tidak adalah
melihatnilai probabilitas koefisien korelasinya. Jika nilai korelasi (r) yang
diperolehpositif, maka item yang akan diuji adalah valid. Namun walaupun positif
perlubila nilai korelasi (r) tersebut dibandingkan dengan nilai rwpe, apabila nilai r hitung<
rabel Maka item instrument tersebut tidak valid sehingga tidak layak untuk dijadikan

sebagai item-item dalam instrumen penelitian

b. Uji Reliabilitas

Selanjutnya instrument yang valid diuji reliabilitas nya untuk mengetahui apakah
seluruh item pertanyaan dari tiap variabel sudah menerangkan tentang variabel yang
diteliti, pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach’s Alpha. Kriteria
penilaian dalam menguiji reliabilitas instrument adalah apabila nilai Cronbanch’s Alpha >

0,60 maka penelitian tersebut dianggap reliabel.
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r[ K _1[5obZ

[(K-1)] [01%]

Juliandi dkk, (2019, hal 86)

Dimana:

ri1 = reliabilitas instrument

k = banyak butir pertanyaan

Zob? = jumlah varians butir

012 = varians total

kriteria pengujiannya:

1) lJika nilai koefisien reliabilitas yakni Alpha > 0.60 maka reliabilitas cukup baik.

2) lika nilai koefisien alpha <0.60 maka reliabilitas kurang baik.

Butir instrument yang tidak valid ( tidak benar/ salah) tidak layak untuk dijadikan
sebagai item dalam instrument penelitian. Butir yang tidak valid dibuang dari instrument
angket. Selanjutnya item instrument yang valid diuji reliabilitasnya untuk mengetahui
apakah seluruh item pertanyaan dari setiap variabel sudah menerangkan tentang
variabel yang diteliti, pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach’s

Alpha> 0.60, maka penelitian tersebut dianggap reliable.

F. Teknik Analisis Data
Teknik analisa data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif dan

kuantitatif alat ukur statistik koefisen jalur.
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Gambar lll. 1. Model Analisis Jalur
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: Error Term (variable lain yang tidak diteliti)

Gambar di atas merupakan gambar analisis jalur, dengan persamaan

strukturalnya adalah sebagai berikut :

1) PersamaanZ= p X +&

2) PersamaanY = p,X +p3Z +¢,

Azuar (2012) mengatakan langkah-langkah untuk menganalisis data dalam

analisis jalur adalah sebagai berikut :

1. Menguji asumsi analisis jalur (asumsi klasik regresi berganda) , antara lain :

a.

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel
independen dan variabel dependen atau keduanya terdistribusikan secara
normal atau tidak.

Uji Multikolienaritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antara variabel independen dengan variabel
indipenden lainnya.

Uji Autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam suatu model regresi
linier ada korelasi antar anggota sampel yang diurutkan berdasarkan waktu.

Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaknyamanan vatiance dari residual pengamatan 1 ke pengamatan

yang lain tetap.

2. Melakukan pendugaan parameter (perhitungan nilai koefisien-koefisien jalur) dalam

model analisis jalur.

a.

Koefisien regresi model persamaan | (P1, P2) dan koefisien jalur dengan residual |

(Pe1)
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b. Koefisien regresi model persamaan Il (P3, P4, P5) dan koefisien jalur dengan

residual Il (P€2)

3. Melakukan pengujian hipotesis :
a. Pengaruh langsung = pengaruh X terhadap Z; pengaruh X terhadap Y; pengaruh Z
terhadap V.
e Hipotesis
o HO:pB =0 (tidak ada pengaruh yang signifikan)
o Ha:f #0(ada pengaruh signifikan)
e Kriteria penarikan kesimpulan :
o Tolak HO jika nilai probabilitas (Sig<ag ¢5)
o Terima HO jika nilai probabilitas (Sig>a ¢s)
b. Pengaruh tidak langsung = pengaruh X terhadap Y melalui Z
e Hipotesis
o X berpengaruh terhadap Y melalui Z (hubungan yang terjadi adalah
langsung, atau Z adalah intervening/perantara/mediator)
e Kriteria penarikan kesimpulan
o Jika nilai koefisien pengaruh tidak langsung > koefisien pengaruh
langsung , maka hubungan yang sebenarnya bterjadi adalah tidak

langsung, atau Z adalah perantara/intervening/mediator.

Jikan nilai koefisien pengaruh tidak langsung < koefisien pengaruh langsung,
maka hubungan yang sebenarnya terjadi adalah langsung, atau Z adalah bukan

perantara/intervening/mediator
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskriptif Data
Deskriptif data adalah menggambarkan secara deskriptif data-data yang telah
dikumpulkan, diolah/disederhanakan.
Adapun cara mendeskripsikan data primer (angket) dalam bentuk tabel
frekuensi dan kesimpulan dari data yang terdapat di dalam tabel.
a. Identitas Responden
Data di dalam tabel ini menunjukkan jenis kelamin, usia, pendidikan, bagian
kerja.

Tabel IV.1. Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Frequency |Percent Valid Percent

Valid Laki-laki 32 76,2 76,2
Perempuan 10 23,8 23,8
Total 42 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019

Data di dalam tabel IV.1. menunjukkan bahwa untuk data jenis kelamin,
frekuensi mayoritas atau yang mendominasi adalah responden berjenis kelamin laki-laki

sebesar 76,2%.

38
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Tabel IV.2. Usia Responden

Usia
Frequency |Percent Valid Percent
Valid <25 tahun 2 4,7 47
25-35tahun |4 9,5 9,5
>35 tahun 35 85,8 85,8
Total 42 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019

Dari tabel di atas yaitu Tabel IV.2. menunjukkan bahwa untuk data umur
responden, frekuensi mayoritas atau yang mendominasi adalah responden yang

berumur>35 tahun sebesar 94,1%.

b. Variabel-variabel Penelitian
Variabel-variabel dalam penelitian ini terdiri dari 3 variabel, yaitu lingkungan
kerja (X), kepuasan kerja (Z), dan (Y) kinerja. Deskripsi dari setiap pernyataan akan
menampilkan opsi jawaban setiap responden terhadap item pernyataan yang penulis
berikan kepada responden.
1. Variabel Lingkungan kerja (X)
Berikut ini merupakan penyajian data atau deskripsi dari penelitian variabel

lingkungan kerja yang dirangkum di dalam tabel adalah sebagai berikut:
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Tabel IV.3. Penyajian Data Mengenai Variabel Lingkungan kerja (X)

Jawaban

Sangat . . ) . Sa.ngat

. Setuju Kurang Setuju | Tidak Setuju Tidak

No. Setuju Setuju

F % F % F % F % F %
1 18 43| 17 40 6 14| 1 2| 0 0
2 14 33| 19 45 7 17| 2 5| 0 0
3 24 57| 15 36 3 71 0 0| O 0
4 9 21| 24 57 9 21| O 0| O 0
5 2 5| 30 71| 10 241 0 0| O 0
6 8 19| 29 69 5 12| O 0| O 0
7 5 12| 31 74 6 14| O 0| O 0
8 2 5| 30 71| 10 241 0 0| O 0
9 9 21| 29 69 4 10| O 0| O 0
10 14 33| 27 64 1 2| 0 0| O 0

Sumber: Data Penelitian (diolah), 2019

Berdasarkan pada tabel IV. 3 di atas secara umum dapat disimpulkan bahwa
jawaban responden tentang lingkungan kerja cenderung menjawab tidak setuju, hal ini
menunjukkan tidak setujunya karyawan tentang nilai-nilai organisasi yang diterapkan di
perusahaan sehingga aktivitas kerja tidak sepenuhnya berjalan dengan baik serta tidak
sesuai dengan harapan, namun merupakan hal yang wajar responden menjawab sangat

setuju dan setuju karena tidak semua pemikiran individu tersebut sama.



2. Variabel kepuasan kerja (2)
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Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel

pengembangan karir yang diringkas dalam tabel adalah sebagai berikut:

Tabel IV.4. Penyajian Data Mengenai Variabel Kepuasan kerja (2)

Jawaban
Sangat
Sangat . . . . .
. Setuju Kurang Setuju Tidak Setuju Tidak
Setuju .
Setuju
No.
F % F % F % F % F %
1 5 12 33 79 4 10 0 0 0 0
2 0 0 30 71 12 29 0 0 0 0
3 1 2 1 2 0 0| 22 52 18| 43
4 16 38 21 50 5 12 0 0 0 0
5 14 33 25 60 2 5 1 2 0 0
6 5 12 19 45 12 29 6 14 0 0
7 5 12 17 40 9 21 9 21 2 5
8 1 2 16 38 17 40 7 17 1 2
9 6 14 17 40 16 38 3 7 0 0
10 11 26 24 57 6 14 1 2 0 0

Sumber: Data Penelitian (diolah), 2019

Berdasarkan pada tabel IV. 4 di atas secara umum dapat disimpulkan bahwa

jawaban responden tentang kinerja karyawan cenderung menjawab tidak setuju, hal ini

menunjukkan tidak setujunya karyawan atas pekerjaan yang dilaksanakan sesuai

harapan perusahaan, sehingga menunjukkan kurangnya pemahaman pekerjaan di
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bidang mereka, sehingga menyebabkan kurangnya kepuasan kerja karyawan karena
mereka sendiri tidak memberikan kinerja terbaik mereka untuk perusahaan. Namun
merupakan hal yang wajar jika sebagian responden menjawab setuju, karena tidak

semua pemikiran individu tersebut sama.

3. Variabel Kinerja (Y)
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel

kinerja organisasi yang diringkas dalam tabel adalah sebagai berikut:

Tabel IV.5. Penyajian Data Mengenai Variabel Kinerja (Y)

Jawaban
. . . . . Sangat Tidak
Sangat Setuju Setuju Kurang Setuju Tidak Setuju .
Setuju
No.
F % F % F % F % F %

1 9 21 29 69 4 10 0 0 0 0
2 4 10 32 76 6 14 0 0 0 0
3 1 2 31 74 10 24 0 0 0 0
4 8 19 28 67 6 14 0 0 0 0
5 14 33 26 62 2 5 0 0 0 0
6 0 0 31 74 11 26 0 0 0 0
7 4 10 31 74 7 17 0 0 0 0
8 6 14 31 74 5 12 0 0 0 0
9 1 2 30 71 11 26 0 0 0 0
10 1 2 1 2 0 0 22 52 18 43

Sumber: Data Penelitian (diolah), 2019
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Berdasarkan pada tabel IV. 5 di atas secara umum dapat disimpulkan bahwa
jawaban responden tentang kinerja karyawan cenderung menjawab tidak setuju, hal ini
menunjukkan tidak setujunya karyawan atas kepuasan kerja yang mereka rasakan
selama mereka bekerja, sehingga mereka menjawab cenderung tidak puas. Jawaban ini
sesuai dengan harapan penulis, karena hal inilah yang menjadi pemicu masalah bagi

karyawan ketika penulis menjalani riset awal di perusahaan ini

2. Analisis Data
Bagian ini adalah menganalisis data yang berasal dari data-data yang telah di
deskripsikan dari data sebelumnya atau subbab yang merupakan deskripsi data. Data
yang dianalisis dimulai dari asumsi-asumsi yang digunakan untuk suatu statistik tertentu
dengan melakukan pengujian hipotesis untuk penarikan kesimpulan.
a. Uji Asumsi
Dalam regresi linear berganda dikenal dengann beberapa asumsi klasik regresi
berganda atau dikenal juga dengan BLUE (Best Linear Unbias Estimation).
Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk mengidentifikasi
apakah model regresi merupakan model yang baik atau tidak. Ada beberapa
pengujian asumsi klasik tersebut, yaitu:
1) Normalitas
2) Multikolinearitas
3) Heterokedastisitas
Hasil analisis pengujian asumsi klasik di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:
1) Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau

tidak. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
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diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas (Gujarati, 2003;

Sritua Arif,1993).

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y
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Gambar 4.1 Normalitas

Gambar di atas mengindikasikan bahwa model regresi telah memenuhi asumsi
yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regresi penelitian ini
cenderung normal.Namun ada beberapa item yang memiliki nilai distribusi kurang

normal sehingga menjauhigaris diagonal seperti yang terlihatpadagambardiatas.

2) Multikolinearitas
Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi

ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen (Gujarati,2003).

Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor
inflasi varian (Variance Inflasi Factor), yang tidak melebihi 4 atau 5 (Hines dan

Montgomery, 1990).
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Tabel IV.6 Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Lingkungan kerja .995 1.005
Kepuasan kerja .999 1.001

a. Dependent Variable: kinerja organisasi
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah),2019

Ketiga variabel independen yakni lingkungan kerja (X), dan kepuasan kerja (Z)
memiliki nilai VIF dalambatas toleransi yang telah ditentukan (tidak melebihi 4 atau 5),

sehingga tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel independen penelitian ini.

3) Heterokedastisitas
Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi,
terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain.
Jika variasi residual dari satu pengamatan yang lain tetap, maka disebut
homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas (Damodar

Gujarati,2001).



55

Scatterplot
Dependent Variable: Y
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Gambar 4.2 Heterokedastisitas

Gambar di atas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak, tidak
membentuk pola yang jelas/teratur, serta tersebar baik di atas maupun di bawah angka

0 pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi heterokedastisitas” pada model regresi.

2. Pendugaan parameter (koefisien-koefisien) dalam analisis jalur
a) Koefisien korelasi
Pengelolahan data untuk menentukan nilai koefisien korelasi dengan SPSS

adalah sebagai berikut:



Tabel IV.7. Korelasi

Lingkungan kerja

Kepuasan kerja

Lingkungan kerja Pearson Correlation 1.000 -.058
Sig. (2-tailed) .000
N 85
Kepuasan kerja Pearson Correlation -.058 1.000
Sig. (2-tailed) .300
N 85 85

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah),2019
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Nilai koefisien korelasi (r) adalah sebesar -0,58. Nilai probabilitas yang diperoleh

adalah sig (2-tailed) sig 0,000<a0,05, menunjukkan bahwa hubungan/korelasi antara

lingkungan kerja (X) dengan kepuasan kerja (Z) adalah signifikan.

r=10,58

Gambar 1V.3 Koefisien Korelasi
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b. Koefisien Regresi
a) Koefisien Regresi Dalam Model Persamaan |
Regresidalam model persamaan | (pengaruh secara langsung lingkungan kerja
terhadap kinerja (Y) digunakan untuk menentukan nilai p1, p:.

Tabel IV.8
Moddel Summary Regresi Dalam Model Persamaan |

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 4074 .165 .148 2.78507

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019

Nilai Adjusted R-Squre diatas adalah sebesar 0,148 menunjukkan bahwa
konteribusi varians nilai lingkungan kerja dalam mempengaruhi kinerja adalah sebesar

16,5%, sisanya 83,5% adalah kontribusi variabel lain yang tidak diikutsertakan di dalam

model penelitian ini.

Tabel IV.9

Moddel Regresi Dalam Model Persamaan |

Coefficients?

Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 17.754 4.578 3.878 .000
Lingkungan kerja .053 .159 .037 .334 .739

Sumber: Hasil Pengelolaan Data SPSS (diolah), 2019
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Dari tabel Coefficient di atas (pada kolom Standardized Coefficient) terlihat nilai-

nilai koefisient regresinya adalah:

- Koefisien Xadalah ,1- 0,37 selanjutnya nilai ini dimasukkan ke dalam diagram
analisis jalur).

Tabel IV.10. Model Summary

Model Summary

Adjusted R
Model R R Square Square Std. Error of the Estimate

1 3142 .099 .077 2.87736

a. Predictors: (Constant), Kinerja, Lingkungan

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019

Sedangkan dari tabel Model Summary di atas nilai R Square adalah 0,099. Nilai

ini dapat digunakan untuk menentukan nilai koefisien jalur residualnya yakni : pe1-0,099

Dari gambar di atas dapat dilihat seberapa besar hubungan antar variabel.

Model persamaannya adalah Z=PX+ .1, maka Z= 0,37+0,099.

Tabel IV. 11. Model Summary

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 .6422 .0412 .0394 1.87431

a. Predictors: (Constant), Kinerja, Lingkungan

Sumber: Hasil Data Penelitian (diolah), 2019
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Sedangkan dari tabel Model Summary di atas nilai Adjusted-R adalah 0,394. Nilai
ini dapat digunakan untuk menentukan nilai koefisien jalur dengan residualnya, yakni:

Pe2=V(1-R%2) = V(1-0,394) = 0,7784.

Dari gambar di bawah dapat dilihat seberapa besar hubungan antar variabel.

Model persamaannya adalah Y=0,183+ 0,311+

Gambar IV.5. Koefisien Regresi Persamaan | dan Il

3. Interpretasi Analisis Jalur

Analisis dalam bagian ini adalah dengan cara menguji hipotesis untuk melihat
signifikan atau tidaknya pengaruhh langsung dan tidak langsung variabel-variabel dalam
penelitian ini.
1) Analisis pengaruh lingkungan kerja (X) terhadap kepuasan kerja (2)

a) Hipotesisnya
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HO  :Lingkungan kerja (X) tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja (2)
H1 :Lingkungan kerja (X) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
(2)
b) Kriteria pengujian hipotesis
Tolak HO jika nilai sig<0,05
Terima HO jika nilai sig>0,05
c) Kesimpulan: Nilai sig.0,739>0,05, maka HO diterima sehingga lingkungan kerja
(X) tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja (2)

Tabel IV.12. Coefficient

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 17.754 4.578 3.878 .000
Lingkungan kerja .053 .159 .037 .334 .739J

a. Dependent Variable: kepuasan kerja

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019

2) Analisis lingkungan kerja (X) terhadap kinerja (Y)
a) Hipotesisnya
HO  :Lingkungan kerja (X) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y)
H1 :Lingkungan kerja (X) berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y).
b) Kriteria pengujian hipotesis
Tolak HO jika nilai sig<0,05

Terima HO jika nilai sig>0,05
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c) Kesimpulan: Nilai sig.0,93>0,05, maka HO diterima sehingga lingkungan kerja (X)
tidak berpengaruh terhadap kinerja (Y)
Tabel IV.13. Coefficient
Coefficients?
Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 17.757 3.396 5.229 .000

Lingkungan kerja .287 .169 .183| 1.700 .093

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Hasil Pengelolaan Data SPSS (diolah), 2019

3) Analisis pengaruh kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja (Y)

a)

Hipotesisnya

HO  :kepuasan kerja (Z) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y)

H1 :kepuasan kerja (Z) berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y).

b) Kriteria pengujian hipotesis

c)

Tolak HO jika nilai sig<0,05

Terima HO jika nilai sig>0,05

Kesimpulan: Nilai sig.0,685>0,05, maka HO diterima sehingga kepuasan kerja (Z)

tidak berpengaruh terhadap kinerja (Y).
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Tabel IV.14. Coefficient

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 13.150 3.863 3.404 .001
lingkungan 046 114 043 407 685
kerja

a. Dependent Variable: kinerja

Sumber: Hasil Pengelolaan Data SPSS (diolah), 2019

4) Analisis pengaruh lingkungan kerja (X) terhadap kinerja (Y) melalui kepuasan kerja
(2)
a) Koefisien pengaruh langsung, tidak langsung dan total:

(1) Pengaruh langsung (direct effect) lingkungan kerja (X) terhadap kinerja (Y):
Dilihat dari nilai koefisien regresi lingkungan kerja (X) terhadap kinerja (Y)
yakni p3 sebesar 0,183.

(2) Pengaruh tidak langsung (indirect effect) lingkungan kerja (X) terhadap
kinerja (Y) melalui kepuasan kerja (Z): Dilihat dari perkalian antara nilai
koefisien regresi lingkungan kerja (X) terhadap kepuasan kerja (Z) dengan
nilai koefisien regresi kepuasan kerja (Z) yakni pl x p5 = 0,37 x 0,43
=0,1591.

(3) Pengaruh total (total effect) lingkungan kerja (X) terhadap kinerja (Y):
dilihat dari nilai pengaruh langsung + pengaruh tidak langsung =

0,183+0,1591=0,3421.
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Hipotesisnya:

(1) HO : lingkungan kerja (X) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y)
melalui kepuasan kerja (Z), (variabel kepuasan kerja (Z) bukanlah variabe
intervening, pengaruh yang sebenarnya adalah langsung).

(2) H1 : lingkungan kerja (X) berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y)
melalui kepuasan kerja (Z), (variabel kinerja (Y) adalah variabel intervening,
pengaruh yang sebenarnya adalah tidak langsung).

Kriteria pengujian hipotesis:

(1) Tolak HO jika nilai koefisien pengaruh tidak langsung>pengaruh langsung
(p1 x p5 < p3).

(2) Terima HO jika nilai koefisien pengaruh tidak langsung < pengaruh langsung
(p1 x p5 < p3).

Kesimpulan:

Nilai koefisien pengaruh tidak langsung > pengaruh langsung(pl x p5 > p3)

yakni 0,1591<0,3421, maka HO diterima, dengan demikian lingkungan kerja (X)

tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja melalui kepuasan kerja

(2). Atau dengan kata lain kepuasan kerja (Z) bukanlah variabe

intervening/variabel yang cukup kuat dalam memediasi hubungan lingkungan

kerja (X) dengan kinerja (Y). Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh yang
sebenarnya antara lingkungan kerja (X) terhadap kinerja (Y) adalah pengaruh

yang langsung
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B. Pembahasan
Secara umum penelitian ini menunjukkan hasil yang cukup memuaskan. Hasil
analisis deskriptif menunjukkan bahwa kondisi penilaian responden terhadap variabel-
variabel penelitian ini secara umum sudah baik. Hal ini dapat ditunjukkan dari
banyaknya tanggapan kesetujuan yang tinggi dari responden terhadap kondisi dari
masing-masing variabel penelitian. Penjelasan dari masing-masing variabel dijelaskan
sebagai berikut:
1. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
Berdasarkan hipotesis ke 1 menunjukkan tidak adanya pengaruh yang
signifikan antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pada Kantor Perum
Bulog Sub Regional Medan Sumatera Utara dengan nilai sig. 0,739>a0,05, ini
menunjukkan HO diterima. Hasil ini dapat menunjukkan bahwa dengan adanya
lingkungan kerja yang diterapkan tidak akan mempengaruhi baik buruknya kinerja
dari masing-masing karyawan, karena kinerja karyawan boleh jadi juga
dipengaruhi oleh pelatihan kerja. Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat
perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang
bekerja , metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya, baik sebagai perseorangan
atau sebagai kelompok sedangkan pelatihan adalah proses secara sistematis
mengubah tingkah laku karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Oleh karena
itu pelatihan yang tepat dan sesuai kebutuhan karyawan, akan meningkatkan
mutu kinerja karyawan itu sendiri
Hasil penilitian ini sejalan dengan penilitian yang dilakukan oleh Prahasti
(2018) yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Namun hasil penelitian ini bertolak belakang dengan

penelitiaan Rahmawanti, dkk (2014) yang menunjukan lingkungan kerja



65

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Adapun alasan
lingkungan kerja tidak mempengaruhi kinerja pegawai pada perum Bulog Sub
Devisi Regional medan dimana kebisingan di lingkungan perusahaan tersebut
karena deket jalan raya namun dari jawaban responden tidak mempengaruhi
kinerja pegawai di perusahaan tersebut.  Teori Uha (2013, hal. 226) yang
menyatakan kinerja karyawan perusahaan akan membaik dengan internalisasi
budaya korporat. Karyawan yang sudah memahami keseluruhan nilai-nilai
organisasi akan menjadikan nilai-nilai tersebut sebagai suatu kepribadian
organisasi. Persepsi yang mendukung akan mempengaruhi kinerja karyawan dan
kepuasan karyawan. Peningkatan kinerja itu terjadi karena pengaruh dari
leadership factor/kualitas dorongan, bimbingan dan dukungan manajer atau team

leader.

2. Pengaruh Lingkungan kerja terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hipotesis ke 2 menunjukkan tidak adanya pengaruh yang
signifikan antara variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pada Kantor
Perum Bulog Sub Regional Medan Sumatera Utara dengan nilai sig. 0,93>a0,05, ini
menunjukkan HO diterima. Hasil ini dapat menunjukkan bahwa dengan adanya
lingkungan kerja yang diterapkan tidak akan mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan karena kepuasan kerja merupakan sikap umum terhadap pekerjaan
seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang
diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima.
Menurut hasil penelitian yang dilakukan Jufrizen (2017) menyatakan bahwa
kepuasaan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja sikap emosional seorang yang
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positif atau negatif yang dihasilkan dari penilaian suatu pekerjaan atau
pengalaman kerja. Maka dari itu kepuasan kerja tidak selalu dipengaruhi oleh
lingkungan kerja saja tetapi bisa juga dari faktor yang lain misalnya, faktor

psikologis, faktor fisik, maupun faktor lingkungan non fisik dan kompensasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penilitian Saripuddin (2017) yang
menunjukkan tidak ada pengaruh yang signifikan antara limgkungan kerja
terhadap kepuasan kerja. Namun penilitiian ini bertolak dengan belakang dengan
teori O’Reilly, Chatman, dan Cadwel dalam Sutri(2010, hal. 25) yang menunjukkan
pentingnya nilai-nilai lingkungan kerja dalam mempengaruhi perilaku dan sikap
individu. Adapun alasan lingkungan kerja tidak mempengaruhi kepuasaan di
perum Bulog Sub Devisi Regional Medan dimana pendingin di dalam perusahaan
tersebut sudah mulai berkurang, tetapi dari jawaban responden pegawai
perusahan tersebut tidak mempengaruhi kepuasaan didalam perusahaan
tersebut. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa adanya hubungan antara
person-organization fit dengan tingkat kepuasan kerja. Budaya organisasi yang
diterapkan di Perum Bulog Sub Regional Medan Sumatera Utara tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja, karena kemungkinan besar karyawan di
perusahaan akan merasa puas jika lingkungan kerja (variabel lain yang tidak
penulis masukkan di dalam penelitian ini) yang diterima sesuai dengan

pencapaian kerja karyawan.

3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
Berdasarkan hipotesis ke 3 menunjukkan tidak adanya pengaruh yang
signifikan antara variabel kepuasan kerja terhadap kinerja pada Kantor Perum

Bulog Sub Regional Medan Sumatera Utara dengan nilai sig. 0,685>a0,05, ini
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menunjukkan HO diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan penilitian yang
dilakukan oleh Susanti (2016) yang menunjukkan bahwa kepuasaan kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja. Hasil penelitian ini juga bertolak belakang dengan
peniltian Damayanti, dkk (2018) yang menunjukkan bahwa kepuasan keja

berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Teori Wibowo (2009, hal. 330-331) yang menyatakan bahwa kepuasan
mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja. Adapun alasan kepuasaan kerja tidak
mempengaruhi kinerja dimana pegawai di perusahaan Perum Bulog Sub Devisi
Regional Medan dimana prestasi kerja pegawai dalam bekerja tidak
mempengaruhi kinerja perusahaan dimana dari jawaban responden pegawai
perusahaan tersebut prestasi kinerja pegawai di Perum Bulog Sub Regional Medan
Sumatera Utara mungkin akan merasa puas jika ada pengaruh dari variabel lain
yaitu penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian, yaitu menempatkan posisi
seseorang ke posisi pekerjaan yang tepat, seberapa baik seorang karyawan cocok

dengan pekerjaannya akan mempengaruhi jumlah dan kualitas pekerjaannya.

Perusahaan memberikan promosi kerja secara adil dan bijaksana kepada
setiap karyawannya hal ini membuat karyawan sudah puas atas kebijakan yang
telah dibuat perusahaan tersebut sehingga karyawan dapat meningkatkan

kinerjanya.

4. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja
Berdasarkan hipotesis ke 4 menunjukkan adanya pengaruh yang tidak

signifikan antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pada kantor Perum

Bulog Sub Regional Medan Sumatera Utara dengan nilai sig. 0,1591>0,93, maka

HO diterima.
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Menurut hasil peneltiian yang dilakukan Khair (2018) menyatakan bahwa
lingkungan kerja dan kepuasaan kerja terhadap kerja berpengaruh dan signifikan.
Adapun alasan limgkungan kerja tidak mempengaruhi kinerja melalui kepuasaan
kerja karena lingkungan kerja tidak berpengaruh kepada kinerja melalui kepuasan
kerja, atau dengan kata lain kepuasan kerja bukan variabel intervening/variabel
yang tidak cukup kuat dalam memediasi hubungan lingkungan kerja dengan
kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh yang sebenarnya antara lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan adalah pengaruh langsung.

Dengan adanya lingkungan kerja yang memadai atau terkondisikan
dengan baik di Perum Bulog Sub Devisi Regional Medan Sumatera Utara akan

meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan kinerja karyawan akan semakin baik



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan analisis dan pembahasan sebelumnya, maka penelitian ini dapat

disimpulkan sebagai berikut:

1. Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada Perum
Bulog Sub Regional Medan Sumatera Utara
2. Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan pada Perum Bulog Sub Regional Medan Sumatera Utara.
3. Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada Perum Bulog
Sub Regional Medan Sumatera Utara.
4. Kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara lingkungan kerja dengan
kepuasan kerja. Dengan kata lain, lingkungan kerja berpengaruh langsung
terhadap kinerja pada Perum Bulog Sub Regional Medan Sumatera Utara (tidak
dimediasi kepuasan kerja).
B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah disajiikan maka
selanjutnya peneliti menyampaikan saran-saran yang kiranya dapat memberikan
manfaat kepada pihak-pihak yang terkait atas hasil penelitian ini. Adapun saran-saran

yang disampaikan adalah sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil evaluasi/hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa

perusahaan perlu mengevakuasi kembali bentuk kebijakan yang terkait dengan
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aturan-aturan yang dibebankan kepada karyawan. Ini penting karena aturan-
aturan yang berlaku merupakan bentuk norma atau budaya yang biasaa
diterapkan di dalam perusahaan, sehingga memungkinkan dapat meningkatkan
loyalitas dan kinerja karyawan.

Sebaiknya perusahaan lebih baik lagi dalam menyusun sistem yang ada
diperusahaan agar dapat menghasilkan lingkungan kerja yang baik bagi
perusahaan demi mencapai tujuan perusahaan.

Kepuasan kerja merupakan sikap dan perasaan yang diterima karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya, berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, maka
ada baiknya pihak manajemen perusahaan diharapkan dapat memberikan rasa
kepuasan kerja kepada karyawan melalui hal-hal yang dapat mendorong atau hal
yang dapat membuat karyawan termotivasi dalam bekerja sehingga kinerja juga
menjadi optimal.

Hendaknya perusahaan lebih mengevaluasi sumber daya manusia pada setiap
hasil pekerjaan karyawan dan memberikan pendidikan agar dapat menciptakan

kinerja yang baik bagi karyawan.
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