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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis beban kerja komitmen
kepuasan kerja pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai baik secara parsial
maupun secara simultan. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini seluruh pegawai satuan polisi
Pamong Praja Kota Binjai berjumlah 60. Sampel dalam penelitian ini menggunakan
guota sampling yang berjumlah 60 pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai.
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik wawancara, studi
dokumentasi, observasi, dan angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini
menggunakan Uji Analisis Regresi Liner Berganda, Uji Hipotesis (Uji t dan Uji F), dan
Koefisien Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program
software SPSS (Statistic for the Social Sciens) versi 24.00. Hasil penelitian ini
membuktikan bahwa beban kerja simultan komitmen organisasi dan lingkungan kerja
berpengaruh signifikan kepuasan kerja pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai

Kata Kunci : Beban Kerja Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja



THE EFFECT OF WORKLOAD, ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND
WORK ENVIRONMENT ON EMPLOYEE JOB SATISFACTION IN THE CIVIL
SERVICE POLICE UNIT OF BINJAI CITY

ROSIDA SEMBIRING
NPM : 1820030078

ABSTRACT

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of workload on
organizational commitment and work environment on job satisfaction of employees of
the Civil Service Police Unit of Binjai City either partially or simultaneously. The
approach used in this research is an associative approach. The population in this study
were all 60 employees of the civil service police unit of Binjai City. The sample in this
study used a quota sampling of 60 employees of the Civil Service Police Unit of Binjai
City. Data collection techniques in this study using interview techniques, documentation
study, observation, and questionnaires. The data analysis technique in this study used
Multiple Liner Regression Analysis Test, Hypothesis Test (t test and F test), and the
Coefficient of Determination. Data processing in this study used the SPSS (Statistic
Package for the Social Sciens) software program version 24.00. The results of this study
prove that partially and simultaneously workload, organizational commitment and work
environment have a significant effect on job satisfaction of employees of the Civil
Service Police Unit of Binjai City.

Keywords : Workload, Organizational Commitment, Work Environment, Job
Satisfaction
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Satuan Polisi Pamong Praja mempunyai tugas membantu Kepala Daerah Kota
Binjai dan penyelenggaraan Pemerintahan Daerah dibidang Pengamanan Ketentraman
dan Ketertiban Umum, Penegakan Peraturan Daerah Kota Binjai serta peraturan
Perundang-Undangan yang telah ditetapkan Pemerintah Kota Binjai. Dalam rangka
melaksanakan tugas membantu Kepala Daerah dibidang pengamanan, ketenteraman dan
ketertiban umum, penegakan Perda serta peraturan perundang-undangan sesuai dengan
kebijakan Kepala Daerah, penyusunan rencana kerja Pemerintah Daerah,
mengkoordinasikan penyusunan Rencana Strategis Satuan Kerja Perangkat Daerah,
melakukan kerjasama dalam perencanaan program kegiatan pembangunan Kota Binjai
dan memberi dukungan dalam menujang penyelenggaraan Pemerintah Daerah.

Untuk melaksanakan tugas dan menjalankan fungsi dibidang pengamanan,
Ketenteraman, dan Ketertiban Umum di Kota Binjai yang dimaksudkan mengarah
kesegala kegiatan guna terlaksananya tugas dan fungsi Satuan Polisi Pamong Praja Kota
Binjai. Ketertiban Umum dan Ketenteraman Dalam kenyataannya, komunitas
merupakan kebutuhan esensial bagi pelaksanaan tindakan Pemerintah, Pertumbuhan dan
Komunitas, agar dapat bekerja sama secara efektif sesuai rencana. Pemerintah
memutuskan bahwa urusan operasi ini adalah wajib untuk memastikan kelangsungan
operasi tersebut.

Dalam pasal 225 dan pasal 256 Undang-Undang Nomor 23 Tahun 2014 Polisi

Pamong Praja dikatakan memiliki tanggung jawab untuk mendukung Bupati dalam



penegakan Peraturan Daerah dan penyelenggaraan Ketertiban Umum dan
Ketentraman Masyarakat. Unit Kepolisian Layanan Umum akan menjadi badan yang
luas dan otonom yang berfokus pada klausul ini di masa mendatang. Salah satu
komponen penegakan hukum nasional dan perekat Negara Kesatuan Republik Indonesia
adalah peran Satuan Polisi Pamong Praja (Satpol PP) dalam menjaga ketertiban umum
dan ketentraman masyarakat serta melaksanakan Undang-undang Federal dan Peraturan
Kepala Daerah.

Penerapan tugas dan wewenang Satuan Polisi Pamong Praja masih dipengaruhi
oleh situasi di mana perubahan mampu memberikan landasan yang lebih baik dan lebih
terbuka bagi kehidupan politik, tetapi harus dipahami bahwa reformasi sering
berkontribusi pada kekacauan rakyat Begitu pula ketika setiap Pemerintah Daerah
mengeluarkan Peraturan Daerah di era otonomi daerah, meskipun Pemerintah Pusat
tetap berupaya memperbaiki tatanan sosial politik yang ada saat ini melalui upaya
penegakan hukum, ternyata yang terlihat tidak selalu koheren dan adanya ketimpangan
dalam tugas pokok dan fungsi antara Dinas / Instansi / Lembaga Terkait dalam banyak
hal menyulitkan upaya-upaya penegakan Peraturan Daerah yang berkelanjutan.

Tugas Satpol PP adalah melaksanakan Peraturan Daerah dan Perkada;
mengoordinasikan ketertiban dan perdamaian umum; dan memberikan keamanan bagi
lingkungan. Untuk itu, secara berkelanjutan Pemerintah Kota Binjai harus mampu
membangun dan melestarikan ketertiban lingkungan yang tertib, tentram dan tertib.
Untuk itu, dalam menjaga dan memelihara ketertiban umum dan ketertiban umum,
fungsi dan tugas Satuan Polisi Pamong Praja (Satpol) memang penting dan strategis.

Jika dirinci lebih dalam, Satuan Polisi Pamong Praja (PPN) akan menghadapi berbagai



kendala, masalah, dan beban kerja yang harus ditanggung demi menjaga ketertiban dan
ketertiban umum. Dalam hal peran penegakan Peraturan Daerah, maka kemungkinan
besar akan terjadi pelanggaran Peraturan Daerah, ditambah kecenderungan orang-orang
tertentu untuk tetap berusaha menyimpang atau tidak mematuhi peraturan.

Adapun kegiatan kerja yang dilakukan oleh satpol PP Kota Binjai dapat dilihat
pada tabel berikut ini :

Tabel 1.1
Kegiatan Satpol PP Kota Binjai

No Nama Kegiatan

1 Penertiban PKL, IMB dan penyakit masyarakat

2 Penyuluhan dan pencegahan penyakit masyarakat

3 Operasi penertiban pajak daerah terdiri dari izin baleho, IMB, 1zin-
izin usaha, (sinergi, dengan instansi lain seperti TNI, POLRI,
Pariwisata dan Dinsos

4 Penjagaan di instansi/gedung vital milik Pemko Binjai

5 Lain-lainnya

Kualitas sumber daya manusia (SDM) yang efisien, terdidik, profesional dan
reseptif terhadap tuntutan masyarakat perlu diperhatikan untuk memahami kualitas
pekerjaan karyawan. Hanya saja, individu tidak hanya perlu memiliki keahlian untuk
menghasilkan sumber daya manusia dengan hasil atau prestasi kerja yang baik, tetapi ia
juga harus memiliki dorongan dan semangat untuk berprestasiSalah satu upaya yang
harus dilakukan untuk meningkatkan kapasitas sumber daya manusia atau pekerja
adalah dengan menciptakan lingkungan yang dapat menginspirasi karyawan, dalam hal
ini kesadaran akan harapan atau keinginan karyawan, untuk meningkatkan moral atau
prestasi kerja. (Sofiyanti, 2017).

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi Kinerja
pegawai. Salah satu variabel yang paling signifikan untuk mendapatkan hasil karir yang

optimal adalah kepuasan kerja. Terdapat upaya yang optimal untuk menyelesaikan tugas



pekerjaannya dengan segala kemampuannya saat karyawan merasakan kepuasan dalam
bekerja. Peningkatan efisiensi kerja yang diantisipasi oleh organisasi akan membantu
mendorong hal ini (Wijaya, 2018).

Kebahagiaan pekerjaan pada dasarnya adalah sesuatu yang bersifat manusiawi.
Setiap pria, menurut sistem nilai yang menarik baginya, memiliki tingkat kepuasan yang
berbeda. Semakin baik penilaian perilaku yang dipersepsikan sesuai dengan keinginan
individu maka semakin tinggi pula kepuasan terhadap aktivitas tersebut. Kepuasan juga
merupakan penilaian yang menggambarkan perasaan seseorang baik atau sedih, senang
atau kecewa dalam bekerja. (Rivai, 2013).

Kepuasan pekerja adalah perasaan yang baik tentang pekerjaan yang berasal dari
penilaian fungsionalitasnya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi
memiliki perasaan optimis terhadap pekerjaannya, dan seseorang dengan tingkat
kepuasan kerja yang rendah memiliki perasaan pesimis terhadap pekerjaannya.
(Robbins, 2015).

Kelelahan (baik fisik maupun mental) dan respons emosional seperti sakit
kepala, gangguan pencernaan, dan mudah tersinggung dipicu oleh beban kerja yang
berat. Sedangkan frustasi dan rasa monoton dapat disebabkan oleh beban kerja yang
terlalu sedikit. Karena tugas atau karyawan yang sangat sedikit, frustrasi dalam
pekerjaan sehari-hari yang berulang mengakibatkan hilangnya komitmen untuk bekerja
dan dengan demikian berpotensi membahayakan pekerja. (Manuaba, 2000).

Apalagi, baik di dalam maupun di luar, kebahagiaan kerja seseorang juga
terpengaruh. Pada tataran internal tentunya pemenuhan pekerjaan seseorang akan

membutuhkan kontribusinya dalam bekerja, baik dedikasi personal maupun dedikasi



organisasi. Sedangkan kepuasan kerja tentunya ditentukan dari sisi eksternal oleh
pengaturan tempat mereka mengabdi, baik oleh atasan, bawahan maupun karyawan
setingkat (Amilin, 2008).

Dedikasi organisasi adalah keadaan yang menunjukkan sifat komitmen
psikologis individu kepada organisasi untuk berkomitmen dan aktif dalam organisasi.
Sejak hari pertama seorang karyawan bergabung dengan perusahaan, partisipasi
organisasi dapat ditingkatkan dan semakin lama dedikasinya, semakin besar hubungan
antara pekerja dan organisasi yang pasti dapat berkontribusi pada kepuasan kerja dan
loyalitas yang tinggi. (Robins, 2013).

Kepuasan kerja membutuhkan banyak aspek, seperti pola dalam perasaan dan
tindakan. Dalam suatu organisasi, konflik dan ketidakkonsistenan dapat timbul baik di
antara karyawan maupun karyawan dengan pemimpin bisnis. Ini terjadi karena ada
sejumlah atribut, sikap, dan tindakan yang berbeda untuk setiap manusia dalam bisnis.
Suasana yang mampu memberikan rasa aman dan terlindungi bagi seluruh pekerja
adalah lingkungan kerja non fisik yang kuat. Manajer personalia kemudian harus dapat
membuat formula untuk mengatasi berbagai jenis masalah ini untuk menciptakan iklim
kerja yang mendukung. (Wibowo, 2014).

Lingkungan kerja adalah segalanya tentang pekerja, dan akan mempengaruhi
keluaran dari tugas yang didelegasikan kepada seorang pekerja. Konsep atmosfir pada
dasarnya berlaku untuk unsur-unsur yang terjadi disekitar bisnis yang mempunyai
pengaruh langsung maupun tidak langsung terhadap perusahaan. Hal tersebut dapat

digambarkan dalam pengertian lingkungan kerja sebagai faktor-faktor yang ada



disekitar karyawan yang mempunyai pengaruh langsung maupun tidak langsung
terhadap efisiensi karyawan. (Nitisemito, 2010).

Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai merupakan salah satu lembaga / instansi
pemerintah yang sangat penting dalam menjaga harta benda daerah dan menegakkan
peraturan daerah. Instansi pemerintah seperti ini diharapkan dapat menjalankan
tugasnya dengan baik demi ketertiban dan ketertiban umum. Efektivitas mereka dalam
menyediakan layanan kepada masyarakat diukur dengan penilaian hasil mereka.
Penilaian dilakukan tidak hanya untuk membantu melacak sumber daya organisasi,
tetapi juga untuk menilai tingkat keberhasilan melalui pemanfaatan sumber daya saat ini
dan menemukan area yang perlu diubah. Pertimbangan penting untuk meningkatkan
kinerja eksekutif dan kepuasan kerja karyawan adalah evaluasi kinerja. Bagian yang
menunjukkan kapasitas aparat Kepolisian Daerah Binjai paling kurang optimal dapat
didefinisikan dan diidentifikasi sehingga dapat diambil langkah-langkah untuk
meningkatkan kepuasan kerja.

Berdasarkan pengamatan awal penulis terhadap Satuan Polisi Pamong Praja
Kota Binjai penulis melihat bahwa masih ada beberapa pegawai kurang puas dengan
hasil pekerjaanya karena hasil pekerjaan yang dilakukan oleh Satuan Polisi Pamong
Praja Kota Binjai seringkali tidak dinilai baik oleh masyarakat dan pimpinan dimana
pekerjaan yang dilakukan banyak mendapat respon negatif dari masyarakat. Kurang
puasnya Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai terhadap hasil kerjanya di sebabkan
seringnya penambahan beban kerja yang di terima oleh pegawai seperti yang terjadi

pada saat ini dengan maraknya wabah virus corona dimana beberapa pegawai



memperoleh tambahan beban kerja untuk mengawasi masyarakat, serta sering terjadi
pekerjaan-pekerjaan dadakan.

Selain itu, fenomena yang ada di Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai adalah
belum adanya employee-built organization engagement yang ditunjukkan dengan masih
seringnya pegawai kurang mampu dalam melaksanakan tugas kepatuhan Perda, hal ini
dibuktikan dengan observasi berulang, penyalahgunaan wewenang (penyalahgunaan
kekuasaan), perlakuan tidak adil terhadap pelanggar Daerah dan tindakan indispliner
lainnya, serta tidak konsistenya pegawai dalam melakukan Pekerjaan seperti PKL yang
menjamur, pengemis yang merajalela, gadis jalanan, dan pengamen terlarang di daerah
terlarang.

Masalah lainnya yang dihadapi oleh Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai
sehingga tidak terwujudnya kepuasan kerja pegawai yaitu pegawai Kurang mampu
merespon perkembangan sosial ekonomi masyarakat dimana tempat dia bekerja,
pegawai tidak mampu memahami karakter-karakter masyarakat di tempat pegawai
bekerja sehingga sering terjadinya konflik.

Ada hal-hal yang perlu diteliti untuk mendapatkan gambaran yang lebih baik
tentang situasi bisnis saat ini, berdasarkan konteks masalah yang disebutkan di atas.
Oleh karena itu penulis dilibatkan dalam melakukan penelitian tentang “Pengaruh
Beban Kerja, Komitmen Organisasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan

Kerja Pegawai Di Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai”.



1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang terjadi pada Satuan Polisi Pamong

Praja Kota Binjai yang telah dijelaskan di atas maka masalah dalam penelitian ini dapat

diidentifikasikan sebagai berikut:

1.

Hasil kerja pegawai seringkali tidak dinilai baik oleh masyarakat dan pimpinan serta
pekerjaan yang dilakukan pegawai banyak mendapat respon negatif dari
masyarakat.

Seringnya penambahan beban kerja yang di terima oleh pegawai seperti yang terjadi
pada saat ini dengan maraknya wabah virus corona dimana beberapa pegawai
memperoleh tambahan beban kerja untuk mengawasi masyarakat dan sering terjadi
pekerjaan-pekerjaan dadakan.

Kurang baiknya komitmen organisasi yang di bangun oleh pegawai hal ini dapat
dilihat dari sering kali pegawai kurang mampu melaksanakan tugas-tugas penegakan
Peraturan Daerah.

Adanya beberapa pegawai kurang mampu menyesuaikan diri pada perubahan-
perubahan sosial ekonomi yang terjadi pada lingkungan masyarakat dimana tempat
dia bekerja dan beberapa pegawai tidak mampu memahami karakter-karakter

masyarakat di tempat pegawai bekerja sehingga sering terjadinya konflik.

1.3 Batasan Masalah

Melihat identifikasi masalah dan latar belakang masalah diatas terlihat bahwa

beban kerja, komitmen organisasi dan lingkungan kerja adalah masalah utama yang

mempengaruuhi kepuasan kerja pegawai, maka penelitian ini dibatasi hanya pada

masalah beban kerja yang dilihat dari penambahan pekerjaan diluar dari pekerjaan



utama pegawai dan penambahan pekerjaan dadakan, komitmen organisasi yang dilihat
dari konsistensi pegawai dalam melakukan pekerjaan, lingkungan kerja yang dilihat dari
lingkungan kerja non fisik dan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja pegawai dengan
subjek Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai serta sampel yang digunakan dalam
penelitian ini hanya pada pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai yang
berstatus pegawai tetap.

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan pada latar belakang masalah, maka penulis menemukan beberapa
masalah sebagai berikut :

1. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai di Satuan Polisi
Pamong Praja Kota Binjai?

2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai di
Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai?

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai di Satuan
Polisi Pamong Praja Kota Binjai?

4. Apakah beban kerja, komitmen oraganisasi dan lingkungan kerja berpengaruh
secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja pegawai di Satuan Polisi Pamong
Praja Kota Binjai?

1.5 Tujuan Penelitian

Sasaran yang ingin dicapai dalam laporan ini, sebagaimana diterapkan pada
rumusan masalah di atas, adalah:

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja

pegawai di Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai.
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2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan
kerja pegawai di Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai.

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan
kerja pegawai di Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai.

4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh beban kerja, komitmen oraganisasi dan
lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja pegawai di Satuan
Polisi Pamong Praja Kota Binjai.

1.6 Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Hipotesis tentang beban kerja, keterlibatan organisasi, lingkungan kerja dan
kepuasan kerja dalam penelitian ini diharapkan dapat diungkap sehingga dapat
memberikan wawasan informasi dalam hal beban kerja, keterikatan organisasi,
lingkungan kerja dan kepuasan kerja.

2. Manfaat Praktis
Kajian ini akan mengarah pada pemikiran di Satuan Polisi Pamong Praja Kota
Binjai sebagai masukan dan rekomendasi untuk pengembangan sumber daya
manusia.

3. Manfaat bagi peneliti selanjutnya
Temuan pengujian dapat digunakan sebagai sumber bukti penambah pengetahuan
dan sebagai bahan referensi tambahan untuk penelitian eksperimental yang akan

dilakukan.



BAB 2

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kepuasan Kerja

2.1.1.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Dalam suatu perusahaan, kepuasan kerja merupakan faktor yang esensial. Hal ini
dikarenakan kepuasan kerja dapat mempengaruhi aktivitas kerja yang sangat diperlukan
di perusahaan, seperti malas, perhatian, efisien, dsh, atau memiliki hubungan dengan
berbagai mode perilaku.

Menurut (Sutrisno, 2009) Kepuasan kerja karyawan merupakan masalah penting
yang dipertimbangkan dan ketidakpuasan juga berkorelasi dengan tingginya tingkat
tuntutan dan keluhan pekerjaan dibandingkan dengan keberhasilan kerja karyawan.
Karyawan dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi lebih mungkin untuk berpartisipasi
dalam sabotase dan kekerasan pasif. '

Menurut (Yulianita, 2017) “Salah satu faktor yang sangat relevan dalam suatu
organisasi adalah kepuasan kerja. Ini karena kepuasan kerja dapat memengaruhi
tindakan kerja, seperti malas, perhatian, efisien, dll., Atau memiliki hubungan dengan
berbagai bentuk perilaku yang sangat penting bagi organisasi”.

Munurut (Handoko, 2013) "Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan yang digunakan karyawan untuk memandang

pekerjaan mereka".

11
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Sedangkan Menurut (Siagian, 2010) kepuasan kerja merupakan suatu cara
pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang
pekerjaannya.

2.1.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Seseorang yang bertindak karena dia perlu memenuhi kebutuhannya, seperti
keinginan untuk bergaul dan berhubungan dengan orang lain, kebutuhan untuk
mencapai kesuksesan pekerjaannya dengan mendapatkan insentif (bonus, promosi, dan
kenaikan gaji). Namun, karena variabel yang berbeda dapat mempengaruhi hasil
usahanya, upaya yang dilakukan individu dalam melaksanakan pekerjaannya untuk
memenuhi kebutuhannya seringkali tidak berjalan sesuai rencana, seperti yang
dikemukakan oleh (Robbins, 2010) yaitu: Karier yang menuntut secara fisik, insentif
yang memadai, lingkungan kerja yang mendukung, teman sebaya yang mendukung, dan
kecocokan pekerjaan dan kepribadian.

1. Pekerjaan yang secara mental menantang

Karyawan cenderung menikmati pekerjaan yang memberi mereka kemampuan

untuk menggunakan bakat dan keterampilan mereka dan memiliki berbagai

tugas, kebebasan, dan masukan tentang seberapa baik mereka melakukannya.

Karyawan akan merasa kesal dengan pekerjaan sederhana, tetapi mereka tidak

senang.

Begitu pula dengan tugas yang terlalu menantang, termasuk pekerjaan yang

dianggap sangat sulit dilakukan, dapat membuat pekerja jengkel, kecewa dan

tidak puas. Pekerjaan yang menuntut secara psikologis memastikan bahwa
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pekerja mampu menyelesaikan segala hambatan yang dapat terjadi yang dapat
membuat pekerja puas dan bahagia.

2. Ganjaran yang pantas
Secara umum, sejalan dengan pengorbanan yang mereka lakukan untuk
mengeluarkan perasaan, sumber daya, waktu dan kemungkinan menghadapi
risiko kerja, pekerja ingin mendapatkan tunjangan yang memadai, termasuk gaji,
gaji, insentif dan kemajuan. Jika kompensasi yang diterima proporsional atau
cukup, pekerja mungkin akan merasa senang, tetapi apabila ganjaran yang
diperoleh dirasakan tidak pantas maka ia akan kecewa atau tidak puas.

3. Kondisi kerja yang mendukung
Memaknai kondisi kerja sebagai suasana kerja yang relevan dengan kepuasan
pribadi pekerja dalam menjalankan pekerjaannya, serta memungkinkan
pelaksanaan tugas dengan lebih baik.

4. Rekan kerja yang mendukung
Seseorang melakukan suatu pekerjaan tidak hanya untuk mendapatkan reward
berupa bonus uang, level, tempat atau sekedar ingin berprestasi, tetapi juga
membutuhkan kemitraan, sosialisasi atau kontak sosial, ingin dihormati dan
diterima oleh orang lain, ingin berbagi informasi dan pengalaman, tawarkan
pendapat atau saran, Karenanya, jika ia memiliki teman-teman yang dengan
senang hati diajak untuk saling membantu dalam melakukan pekerjaannya
masing-masing, seorang karyawan akan merasa puas.

5. Kesesuaian antara kepribadian dan pekerjaan
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Kesesuaian yang baik antara kepribadian seorang karyawan dengan
pekerjaannya akan menghasilkan seorang pekerja yang lebih bahagia. Intinya,
orang yang memiliki kepribadian yang sesuai dengan pekerjaannya (sama dan
sebangun) kemudian memiliki kemampuan yang tepat (intelektual, mental, dan
sosial) untuk melaksanakan urusan pekerjaannya. la juga akan memiliki resiko
yang lebih besar untuk berhasil dalam menjalankan pekerjaannya, sehingga ia
memiliki kesempatan yang lebih besar untuk memperoleh kepuasan.

Sedangkan menurut (Sutrisno, 2010) berpendapat bahwa faktor-faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja adalah:

1.

yaitu:

Faktor psikologis, seperti faktor yang berkaitan dengan psikologi karyawan,
termasuk minat, perpindahan pekerjaan, perilaku kerja, kemampuan, dan

keterampilan

. Faktor sosial termasuk faktor yang berhubungan dengan hubungan sosial antara

pekerja, pegawai dan supervisor.

Pertimbangan fisik, meliputi faktor-faktor yang berkaitan dengan keadaan fisik
karyawan yaitu bentuk pekerjaan, waktu dan lingkungan istirahat, fasilitas kerja,
kondisi ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan

karyawan, usia dan sebagainya.

. Faktor finansial, yaitu faktor yang berhubungan dengan kompensasi finansial

yang meliputi besarnya gaji, jaminan sosial, dan tunjangan.
2.1.1.3 Jenis-jenis Kepuasan Kerja

Menurut (Hasibuan, 2010), kepuasan kerja dapat dibedakan menjadi tiga jenis
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1. Kepuasan kerja di dalam pekerjaan
Kebahagiaan kerja di tempat kerja adalah kepausan dinikmati di tempat kerja
dengan menerima pengakuan atas kinerja kerja, penempatan, perawatan dan
suasana kerja yang sehat. Karyawan yang memilih untuk merasakan kepuasan
kerja di tempat kerja akan lebih mengutamakan pekerjaan mereka daripada
remunerasi, padahal remunerasi itu signifikan.

2. Kepuasan kerja di luar pekerjaan
Kepuasan diluar pekerjaan merupakan kepuasan Kkarir pekerja yang menghargai
besarnya remunerasi yang diperoleh dari pekerjaannya diluar pekerjaannya.
Remunerasi atau bonus akan digunakan oleh karyawan untuk memenuhi
kebutuhannya. Karyawan yang menikmati kepuasan kerja lebih di luar pekerjaan
lebih memperhatikan remunerasi daripada hasil tugas mereka.

3. Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan
Campuran kepuasan kerja di dalam dan di luar tempat kerja adalah kepuasan
kerja, yang mewakili pandangan mental positif antara remunerasi dan hasil
kerja. Pegawai yang lebih memilih perpaduan pemenuhan karir di dalam dan di
luar pekerjaan ini akan terpenuhi jika hasil pekerjaan dan remunerasinya setara
dan rasional.
2.1.1.4 Indikator-Indikator Kepuasan Kerja
Tolak ukur untuk kepuasan kerja sulit untuk ditentukan karena setiap individu

memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda. Indikator kepuasan kerja menurut
(Hasibuan, 2010) antara lain:

1. Kesetiaan
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Penilai menilai komitmen pekerja terhadap pekerjaan, posisi dan organisasi
mereka. Loyalitas ini ditunjukkan oleh kemampuan pekerja untuk melindungi
dan melindungi perusahaan dari tindakan meremehkan orang yang tidak
bertanggung jawab di dalam dan di luar pekerjaan mereka.

. Kemampuan

Penilai mengukur kualitas dan volume pekerjaan yang dapat dihasilkan oleh
pekerja dari deskripsi pekerjaannya.

. Kejujuran

Penilai mengukur integritas dalam menjalankan peran mereka untuk diri mereka
sendiri dan orang lain untuk memenuhi kesepakatan.

. Kreatifitas

Penilai mengukur keinginan pekerja untuk meningkatkan kecerdasan mereka
dalam menyelesaikan tugasnya, sehingga mereka dapat bekerja lebih baik.

. Kepemimpinan

Asesor menentukan kemampuan untuk memimpin, memiliki kepribadian yang
positif, dihargai, berwibawa, dan dapat menginspirasi orang lain untuk bekerja
secara efisien atau bawahannya.

. Tingkat Gaji

Agar nyaman, penilai mengukur jumlah kompensasi yang diterima organisasi
dan yang diperoleh pekerja harus sejalan dengan hutang karyawan kepada
perusahaan.

. Kompensasi Tidak Langsung
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Penilai menentukan pemberian upah yang adil dan memadai kepada pekerja
untuk komitmen mereka dalam membantu perusahaan mencapai tujuannya.
Memberikan organisasi dengan remunerasi atau insentif untuk sumber daya,

waktu, ide, dan pencapaian yang ditawarkan oleh karyawan.

. Lingkungan Kerja

Penilai menentukan para pekerja dapat bersantai di tempat kerja dalam suasana
kerja yang sehat.

Sedangkan menurut (Schermerhorn, 2010) menyatakan bahwa ada lima aspek

dalam kepuasan kerja :

1.

Pekerjaan itu sendiri.

Faktor ini berlaku untuk bagaimana melakukan dan menyelesaikan pekerjaan
dengan daya tarik. Mungkin juga untuk menggunakan pekerjaan sebagai
kesempatan untuk belajar dan bertanggung jawab.

Pengawas (supervisi).

Faktor ini mencerminkan sejauh mana atasan mampu menunjukkan minat
karyawan, seperti menawarkan bantuan profesional dan dukungan perilaku.
Rekan kerja.

Mendapatkan pekerja adalah bentuk kepuasan kerja yang paling sederhana.
Teman dan tim kerja yang menyenangkan dan membantu dapat mempermudah
pekerjaan dengan sukses

Kesempatan promosi.



18

Berkenaan dengan kemampuan pekerja untuk maju di sektor ini. Promosi
berbasis senioritas dapat menawarkan kepuasan yang berbeda relatif terhadap
promosi berbasis Kinerja.

5. Gaji

Ini adalah kompensasi yang diperoleh atas dasar Kinerja / tugas bisnis yang

dijalankan. Gaji, termasuk pakaian, makanan dan perumahan, digunakan oleh

pekerja untuk memenuhi kebutuhan. Kebutuhan hidup yang memadai untuk
dapat menawarkan loyalitas karyawan.
2.1.2 Beban Kerja

2.1.2.1 Pengertian Beban Kerja

Beban kerja adalah jumlah pekerjaan yang ditawarkan kepada seseorang dalam
jangka waktu tertentu untuk dibuat. Menurut (Tarwaka, 2014) menyimpulkan: “beban
kerja merupakan suatu yang muncul dari interaksi antara tuntutan tugas, lingkungan
kerja dimana digunakan sebagai tempat kerja, ketrampilan perilaku dan persepsi dari
pekerjaan.”

Sedangkan menurut Permendagri Nomor 12 Tahun 2008, beban kerja adalah
banyaknya pekerjaan yang harus diemban oleh suatu jabatan / satuan organisasi dan
merupakan hasil dari standar volume dan waktu pekerjaan.

Selain itu, beban kerja adalah jumlah pekerjaan yang harus ditanggung oleh
suatu pekerjaan / badan organisasi dan merupakan hasil antara jumlah pekerjaan dan
waktu, berdasarkan Undang-Undang Kesehatan Nomor 36 Tahun 2009. Dengan tidak

membahayakan diri sendiri maupun masyarakat sekitarnya, setiap pekerja harus bekerja
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dengan aman, sehingga perlu dilakukan upaya penyelarasan kemampuan kerja, beban
kerja dan lingkungan kerja agar diperoleh hasil kerja yang optimal.

Sedangkan beban kerja adalah banyaknya hasil pekerjaan atau catatan hasil
pekerjaan yang dapat menampilkan volume yang dihasilkan pada suatu segmen tertentu
oleh sejumlah karyawan (Moekijat, 2010). Melalui sudut pandang analitis dan
emosional, jumlah pekerjaan yang mungkin dilakukan oleh perusahaan atau individu
pada waktu atau beban kerja tertentu dapat dilihat. Secara obyektif, ini adalah waktu
kumulatif yang dihabiskan atau jumlah operasi yang dilakukan. Sedangkan metrik yang
digunakan seseorang untuk berkomentar tentang sensasi kewalahan, ukuran beban tugas
dan kepuasan kerja, adalah beban kerja secara subyektif. Beban kerja berlebih dipicu
oleh beban kerja sebagai penyebab frustasi.

2.1.2.2 Manfaat Pengukuran Beban Kerja

Menurut (Muskamal, 2010) Manfaat pengukuran beban kerja, yaitu:

1. Penataan / penguatan kerangka fungsi organisasi

2. Evaluasi hasil kerja unit, peran dan kinerja operasi.

3. Bahan untuk mengembangkan struktur dan barang untuk fungsi.

4. Fasilitas untuk peningkatan efisiensi kelembagaan.

5. Penyusunan jabatan / organisasi reguler untuk beban kerja,

6. Penyusunan daftar susunan personel atau komponen untuk penilaian eselonisasi
jabatan struktural.

Penilaian beban kerja memberi perusahaan banyak insentif. (Cain, 2007)
menyatakan bahwa untuk memprediksi efisiensi mesin dan pekerja, pembenaran paling

sederhana untuk menghitung beban kerja adalah untuk memenuhi syarat pengeluaran
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emosional yang harus dipertahankan dalam melakukan suatu pekerjaan. Tujuan akhir
dari langkah-langkah ini adalah untuk mengubah praktik kerja, memperbaiki arsitektur
lingkungan kerja, atau menciptakan proses kerja yang lebih andal.

2.1.2.3 Faktor—faktor yang mempengaruhi beban kerja

Beban kerja dipengaruhi oleh 2 faktor menurut (Tarwaka, 2014), dan variabel
tersebut antara lain:

1. Pengaruh beban kerja eksternal adalah beban kerja yang berasal dari luar tubuh
pekerja. Pekerjaan itu sendiri, organisasi dan lingkungan kerja termasuk dalam
beban kerja eksternal.

2. Beban kerja faktor internal merupakan faktor yang timbul dari dalam tubuh itu
sendiri sebagai akibat dari reaksi beban kerja luar.

Selain itu, menurut (Hart & Staveland, 2015) menyatakan bahwa tuntutan
pekerjaan, komitmen dan efisiensi merupakan tiga faktor utama penentu beban kerja.

1. Faktor tuntutan tugas (task demands).

Maksud dari aspek ini adalah dengan melakukan analisis terhadap tugas-tugas
yang dikerjakan oleh pekerja maka beban kerja dapat dihitung. Namun, tetap
penting untuk memperhitungkan perbedaan manusia.

2. Usaha atau tenaga (effort).

Jenis beban kerja yang secara inheren intuitif mungkin jumlah yang dikeluarkan
untuk suatu tugas. Namun, individu tidak akan dapat meningkatkan jumlah
komitmennya karena tuntutan pekerjaan telah meningkat.

3. Performansi.
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Banyak dari analisis beban kerja berkaitan dengan standar keluaran yang akan
dicapai. Namun, matriks beban kerja total tidak dapat diberikan dengan
penilaian keluaran saja.
2.1.2.4 Indikator Beban kerja
Menurut Beban kerja adalah “sekelompok atau sejumlah kegiatan yang harus
diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau penyelenggara latihan dalam jangka waktu
tertentu”. Beban kerja terdiri dari 3 indikator yaitu:
1. Beban waktu (time load), menampilkan jumlah waktu yang dibutuhkan untuk
proyek yang akan disiapkan, dieksekusi dan dilacak. (time load)
2. Beban usaha mental (mental effort load),yaitu besarnya usaha mental yang
digunakan dalam keberhasilan suatu tugas.
3. Beban tekanan psikologis (psychologis stress load) yang menunjukkan derajat
risiko, ketidakpastian dan ketidakpuasan dalam bekerja.
Sedangkan menurut (Alamsyah, 2012) indikator beban kerja yang meliputi
antara lain:
1. Target yang ingin dicapai
Pendapat individu tentang ukuran tujuan pekerjaan yang disediakan untuk
diselesaikan pekerjaannya.
1. Kondisi Pekerjaan
Hal ini memerlukan pendapat orang-orang tentang situasi pekerjaan mereka,
seperti mudah membuat pilihan selama waktu kerja dan mengatasi insiden yang
tidak terduga, seperti melakukan pekerjaan tambahan di luar waktu yang

ditentukan.
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2. Penggunaan waktu kerja
Waktu yang digunakan dalam praktik yang secara khusus terkait dengan
manufaktur (waktu lingkaran, atau waktu standar atau waktu dasar).

3. Standar Pekerjaan

Kesan seseorang terhadap tugasnya, seperti pemikiran yang muncul mengenai

beban kerja yang harus diselesaikan dalam kurun waktu tertentu.
2.1.3 Komitmen Orgaisasi

2.1.3.1 Pengertian Komitmen Organisasi

Partisipasi organisasi adalah situasi di mana karyawan berpihak pada entitas
tertentu serta tujuan dan kepentingannya untuk mempertahankan keanggotaan
organisasi.

Menurut (Samsuddin, 2018) Sebuah janji (kesepakatan / kontrak) untuk
melakukan sesuatu adalah konsep loyalitas perusahaan. Dalam tindakan kita, janji untuk
diri kita sendiri atau orang lain diungkapkan. Komitmen adalah penerimaan mutlak,
sebagai mentalitas nyata yang bersumber dari karakter seseorang.

Menurut (Utaminingsih, 2014) definisi komitmen organisasi adalah Sebagai
kekuatan relatif identitas seseorang dibandingkan dengan keberadaannya sebagai
anggota organisasi, hal ini menggambarkan sebagai konstruk yang mempengaruhi
aktivitas individu organisasi yang penting untuk diteliti, seperti definisi pemenuhan
pekerjaan, partisipasi kerja, pertumbuhan Kkarir, arus keterlibatan, dan intensitas
pergantian karyawan. Organisasi suatu lembaga

Menurut (Priansa, 2018) Menunjukkan pengabdian perusahaan adalah

identifikasi karyawan dengan persetujuan untuk menyelesaikan misi unit atau misi
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organisasi. Dapat disimpulkan bahwa keterlibatan organisasi adalah mentalitas atau
keaslian hakikat seorang pegawai atau keseriusan seorang pegawai terhadap suatu
lembaga yang dimaksudkan untuk dipertahankan dalam organisasi tersebut.

2.1.3.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi

Menurut (Darmadi, 2018) mengemukakan faktor yang mempengaruhi komitmen
organisasi yaitu :

1. Variabel personal, seperti usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman
kerja, penampilan, dll. Faktor kepribadian meliputi integritas profesional,
keinginan untuk mendukung perusahaan dari apa yang dilakukan dan keinginan
untuk mengaktualisasikan diri dan kemajuan pekerjaan.

2. Faktor Organisasi, termasuk sensitivitas komitmen organisasi, stabilitas
pekerjaan dan penghargaan ekonomi.

3. Pertimbangan relasional, seperti kepercayaan diri yang tinggi, kontak dengan
rekan kerja dan bawahan, dan masukan yang konstruktif dari pimpinan atau
konsumen.

Selanjutnya (Priansa, 2018) menyatakan faktor yang mempengaruhi komitmen
organisasional yakni :

1. 1. Unsur yang sangat mempengaruhi keterikatan karyawan, kejujuran dan
kepuasan kerja, adalah pengalaman kerja yang sehat dan setara. Jika pekerja
menghadapi beban kerja yang tinggi, dedikasi perusahaan akan sulit dicapai,
tetapi dalam praktiknya keuntungan yang diperoleh organisasi hanya dinikmati

oleh eksekutif atau manajer tingkat atas.
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Karyawan mengharapkan pengaturan kerja timbal balik dengan organisasi,
Keamanan Kerja. Perlindungan ketenagakerjaan harus diperhatikan untuk
membangun kemitraan di mana pekerja merasa bahwa organisasi, pemimpin,
dan administrator perusahaan dapat mendukung upaya mereka.

Pengertian organisasi adalah identitas pribadi dengan organisasi. Ketika pekerja
memiliki pandangan yang baik terhadap perusahaan, mentalitas ini akan
diperkuat.

Partisipasi karyawan, karena mereka turut andil dalam mengambil keputusan
tentang masa depan perusahaan, pekerja menjadi bagian dari organisasi.
Kepercayaan pekerja juga merupakan praktik bersama. Namun, semua pihak
harus saling percaya.

2.1.3.3 Bentuk Komitmen Organisasi

Menurut (Allen, 2009) bahwa ada tiga aspek komitmen yaitu :

. Affective commitment,

Ini mengacu pada ikatan emosional, identitas, dan keterlibatan pekerja di

perusahaan karena keinginan mereka sendiri.

. Continuance

Komitmen, yang didasarkan pada keinginan rasional, adalah komitmen. Dengan
kata lain, atas dasar keuntungan dan biaya yang diperoleh tenaga kerja, maka
komitmen ini dibentuk. Atau itu menjadi bahan dengan melanjutkan di
perusahaan untuk evaluasi apakah akan berkompromi.

Normative commitment
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Ini adalah janji yang difokuskan pada harapan karyawan yang ada. Untuk itu
diperlukan pandangan subjektif tentang tugas organisasi. Jadi, terlepas dari
kesetiaan, seorang pekerja tetap hidup.
Sedangkan menurut (Katner, 2008) bahwa terdapat tiga bentuk komitmen
organisasi yaitu:
1. Komitmen berkesinambungan (continuance commitment)
Artinya, dedikasi kepada komitmen anggota untuk melanjutkan eksistensi
organisasi dan untuk menciptakan individu-individu yang mau berkorban dan
berpartisipasi dalam organisasi.
2. Komitmen terpadu (cohesion commitment)
Artinya, loyalitas peserta perusahaan sebagai hasil hubungan timbal balik
dengan anggota perusahaan lainnya. Hal ini terjadi karena kepercayaan pekerja
terhadap prinsip yang diterapkan perusahaan merupakan standar yang berharga.
3. Komitmenn terkontrol (control commitment)
Artinya, kepatuhan peserta pada prinsip-prinsip perusahaan yang mencakup
tindakan yang mereka inginkan. Karena kriteria ini kompeten dan cukup untuk
mengarah pada tindakan yang diperlukan.
2.1.3.4 Indikator Komitmen Organisasi
Menurut (Emron, 2018), menyatakan bahawa terdapat tiga macam komponen
komitmen organisasi yaitu,

1. Komitmen Afektif
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Dedikasi afektif, mengacu pada perasaan emosional staf dan pengakuan serta
minat mereka pada grup. Karyawan dengan dedikasi pribadi yang mendalam
ingin bekerja dengan perusahaan kapan pun mereka mau.
2. Komitmen Berkelanjutan
Kontribusi konsistensi berkaitan dengan pengukuran biaya keluar dari
perusahaan. lkatan utama antara pekerja untuk melanjutkan di perusahaan
difokuskan pada kesetiaan yang berkelanjutan dan mereka harus
melakukannya.
3. Komitmen Normative

Rasa tanggung jawab untuk terus bekerja diekspresikan dengan dedikasi
normatif. Karyawan dengan tingkat partisipasi normatif yang tinggi percaya
bahwa perusahaan masih bersama mereka.

Menurut (Nurandini, 2014) mengemukakan komitmen organisasional memiliki

tiga indikator yaitu:
1. Kemauan karyawan
Kemauan atau motivasi terjadi pada pekerja yang menciptakan kegembiraan atau
dorongan untuk berfungsi guna mencapai tujuan secara optimal.
2. Kesetiaan karyawan

Pola pikir mental untuk tetap setia kepada bisnis (universitas), supervisor, dan

bawahannya agar dapat lebih mewujudkan efikasi dan produktivitas dalam

mencapai tujuan perusahaan (universitas).

3. Kebanggaan karyawan dalam organisasi
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Seseorang yang bangga dengan organisasi sehingga dia bisa lebih bertanggung

jawab atas pekerjaannya daripada individu yang tidak berdedikasi.
2.1.4 Lingkungan Kerja

2.1.4.1 Pengertian Lingkungan Kerja.

Dalam sebuah bisnis, lingkungan kerja sangat penting untuk diperhatikan oleh
manajemen. Sedangkan proses pembuatan di suatu perusahaan tidak dilakukan dalam
suasana kerja, lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap pekerja
yang melakukan proses produksi. Suasana kerja yang mencerminkan karyawan akan
meningkatkan efisiensi, sebaliknya iklim kerja yang tidak memadai akan menurunkan
kinerja karyawan, serta dapat mencapai tujuan dan prioritas organisasi dalam
lingkungan kerja yang bersahabat.

Menurut (Afandi 2018) Ini mencatat bahwa "dunia kecil" adalah bagian dari
lingkungan: ruang, tempat kerja, atau rumah tempat kita menghabiskan siang dan
malam, dan "alam semesta besar": kota, pedesaan, dan area tempat Kkita tinggal. terpisah,
kedua dunia dapat mempengaruhi kita. Dalam situasi ini, ini adalah tempat kerja untuk
mengobrol tentang lingkungan, yang berarti tempat kerja tempat kita bekerja.

Menurut (Septiano 2010) “Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada
disekitar pekerja yang dapat mempengaruhinya dalam melaksanakan tugas yang
diberikan” Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang dapat mempengaruhinya
dalam melaksanakan tugas yang diberikan disekitar karyawan. Dalam pekerjaan yang
dilakukan oleh organisasi, iklim kerja sangat mempengaruhi pekerja.

Sedangkan menurut (Sedarmayanti, 2009) “Suasana kerja fisik adalah semua

keadaan fisik di kantor yang dapat secara aktif maupun implisit berdampak pada
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pekerja. Sedangkan lingkungan kerja non fisik adalah segala situasi yang ada dalam
hubungannya dengan hubungan kerja, termasuk hubungan dengan atasan dan teman
sebaya. Sedangkan lingkungan kerja non fisik Lingkungan kerja adalah segala situasi
yang terjadi dalam hubungannya dengan hubungan kerja, semua hubungan dengan
atasan dan rekan kerja.

2.1.4.2 Arti Penting Lingkungan Kerja

Dalam upaya melaksanakan tugas yang diberikan kepada mereka, lingkungan
kerja berdampak pada pekerja perusahaan yang pada akhirnya mempengaruhi etos kerja
karyawan. Suasana kerja yang sehat dan memuaskan pekerja niscaya akan
meningkatkan efisiensi karyawan. Sehingga mereka akan menyelesaikan tugas yang
diberikan dengan baik dan bertanggung jawab. Di sisi lain, lingkungan kerja yang tidak
optimal bagi pekerja seringkali memungkinkan karyawan untuk beroperasi di area yang
kurang tenang, sehingga jumlah kesalahan yang mereka buat akan semakin meningkat.

Seperti yang dikemukakan Menurut (Septiano, 2010) “Lingkungan kerja adalah
segala sesuatu yang ada disekitar pekerja yang dapat mempengaruhinya dalam
melaksanakan tugas yang diberikan” Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang
dapat mempengaruhinya dalam melaksanakan tugas yang diberikan disekitar karyawan.
Dalam pekerjaan yang dilakukan oleh organisasi, iklim kerja sangat mempengaruhi
pekerja.

2.1.4.3 Faktor- Faktor Lingkungan Kerja

Iklim kerja yang sehat dapat memberikan rasa nyaman dan sejahtera serta dapat

memudahkan pekerja untuk berfungsi secara maksimal. Karyawan dapat dipengaruhi
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secara negatif oleh suasana kerja yang baik. Demikian pula, iklim kerja yang buruk
akan menghambat efisiensi pekerja.

Menurut (Tohardi, 2011), Kondisi kerja manajemen yang memerlukan
pertimbangan dalam upaya meningkatkan efisiensi karyawan adalah interaksi antara
pimpinan dan staf, interaksi sosial antar karyawan, umpan balik dari rekan kerja, emosi
dan keadaan kerja.

Faktor-faktor yang menimbulkan risiko kerja berupa cedera atau penyakit akibat
kerja sehingga berdampak pada seseorang dalam pelaksanaan tugas yang sesuai dengan
perannya. Dengan kata lain, lingkungan kerja dapat mempengaruhi tingkat kesuksesan
seseorang.

Menurut (Sudaryo, 2018), faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja
adalah sebagai berikut :

1. Temperatur atau Suhu Udara di Tempat Kerja.
Suhu adalah vektor di mana variasi individu tinggi. Penting juga bagi para
pekerja untuk bekerja dalam suasana di mana suhu dikontrol sedemikian rupa
sehingga berada dalam kisaran kerja yang sesuai untuk setiap pekerja guna
mengoptimalkan efisiensi.

2. Kebisingan di Tempat Kerja.
Data dari penelitian suara menunjukkan bahwa rangsangan yang berulang atau
dapat diprediksi biasanya tidak menyebabkan penurunan efisiensi kerja, tetapi
pengaruh suara yang tidak dapat diprediksi memiliki efek yang merugikan dan

mengganggu perhatian pekerja.
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3. Penerangan atau Pencahayaan.
Ini dapat menyebabkan tekanan mata dengan operasi di ruangan kecil dan
gelap. Kekuatan cahaya yang tepat akan membantu pekerja untuk
mempromosikan tugas mereka di tempat kerja. Seringkali, tingkat intensitas
cahaya yang tepat bergantung pada usia karyawan. Untuk pekerja yang lebih
tua, pencapaian kinerja pada tingkat data yang lebih tinggi lebih baik daripada
untuk pekerja yang lebih muda.

4. Mutu Udara atau Sirkulasi Udara.
Fakta bahwa menghirup udara beracun dapat berdampak buruk pada kesehatan
pribadi adalah fakta penting. Udara yang tercemar akan mempengaruhi
kesehatan pribadi pekerja. Udara yang tercemar dapat menyebabkan sakit
kepala, sakit mata, mual, mudah tersinggung, dan depresi di lingkungan kerja.

5. Bau-bauan di Tempat Kerja.
Polusi dapat dianggap sebagai adanya bau di kantor, karena dapat mengganggu
konsentrasi di tempat kerja, dan bau yang muncul terus-menerus dapat
mengganggu pemaparan aroma. Salah satu cara untuk menghilangkan bau yang
mengganggu di kantor adalah dengan menggunakan "AC" dengan benar.

6. Privasi
Dinding, partisi, dan penghalang fisik lainnya memengaruhi kerahasiaan.
Banyak pengusaha mencari kerahasiaan yang tinggi dalam pekerjaan mereka
(terutama dalam posisi manajerial, di mana privasi dikaitkan dengan status).
Namun demikian, sebagian besar pekerja masih mencari kesempatan untuk

mengobrol dengan teman-teman, yang terhalang oleh anonimitas yang
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meningkat. Di pihak banyak orang, kebutuhan akan privasi tinggi. Di pihak
banyak orang, kebutuhan akan privasi tinggi. Privasi mencegah gangguan,
yang sangat bermasalah bagi orang yang melakukan aktivitas menantang.
Pengaturan Ruang Kerja

Jika ruang kerja mengacu pada ukuran ruangan per pekerja, struktur mengacu
pada jarak antara orang dan fasilitas. Penataan ruang kerja penting karena
sangat mempengaruhi pengalaman sosial. Lebih mungkin bagi orang untuk
berkomunikasi dengan orang yang secara fisik dekat. Oleh karena itu, posisi
pekerjaan karyawan sering kali memengaruhi detail yang ingin mereka ketahui.
Ukuran Ruang Kerja

Skala ruang kerja berdampak signifikan pada efisiensi pekerja. Dibandingkan
pekerja yang memiliki kantor luas, ruang kerja yang sempit membuat
karyawan lebih sulit untuk bepergian yang dapat berakibat pada efisiensi kerja
yang lebih buruk.

Musik di Tempat Kerja

Menurut para ahli, musik dengan nada lembut akan menggugah dan
menginspirasi motivasi karyawan agar berfungsi sesuai dengan lingkungan,
waktu dan tempat. Karenanya, untuk dinyanyikan di kantor, lagu perlu dipilih
secara selektif. Pemutaran musik yang tidak pantas di tempat kerja akan
mengganggu perhatian

Keamanan di Tempat Kerja.

Pentingnya memperhatikan keselamatan di tempat kerja guna menjaga posisi

dan lingkungan kerja dalam keadaan aman. Faktor keamanan, karenanya, perlu
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diwujudkan. Petugas keamanan dapat digunakan untuk salah satu upaya untuk
memastikan keselamatan kerja (SATPAM).
2.1.4.4 Indikator Lingkungan Kerja
Pentingnya menyediakan alat ukur untuk mengetahui dengan baik bagaimana
menciptakan suasana kerja yang nyaman sesuai dengan keinginan pekerja guna
menciptakan iklim kerja yang nyaman.
Menurut (Naga, 2012) mengemukakan beberapa indikator yang berkaitan
dengan lingkungan kerja, sebagai berikut :
1. Perlengkapan Kerja
Perlengkapan kerja, termasuk layanan dan utilitas yang dapat membantu
pekerjaan, semuanya ada di dalam organisasi. Komputer, mesin ketik dan lain-
lain, seperti
2. Pelayanan Kepada Karyawan
Program karyawan semuanya terkait dengan layanan perusahaan untuk staf,
seperti ketersediaan tempat ibadah, perawatan kesehatan dan lain-lain.
3. Kondisi Kerja
Kondisi kerja adalah segala bentuk fisik dalam usaha, seperti ruangan, suhu,
penerangan, ventilasi udara dan lain-lain.
4. Hubungan Personal
Kemitraan pribadi adalah semua yang terjadi di dalam organisasi
sehubungan dengan hubungan karyawan-ke-karyawan, seperti kolaborasi
antara pekerja dan supervisor.

Indikator-indikator lingkungan kerja menurut (Nitisemito, 2010) terdiri dari:
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1. Suasana Kerja
Dari segi pekerjaan, sejalan dengan lingkungan kerja pada umumnya diharapkan
suasana santai dan normal. Iklim Kkerja seringkali mempengaruhi kesiapan dan
motivasi pekerja untuk menyelesaikan pekerjaannya. Tentu, ini juga menentukan
output yang dihasilkan oleh para pekerja tersebut.
2. Hubungan Karyawan
Dibutuhkan kerjasama tim dalam sebuah perusahaan, tentunya baik di seksi yang
sama maupun antar seksi lainnya. Tentunya dalam situasi ini seorang karyawan
harus menjaga hubungan yang baik dengan sesama pekerja, sehingga semua atau
sebagian pekerjaan biasanya harus diselesaikan.
3. Tersedianya Fasilitas bagi Karyawan
Tentu saja, dalam situasi ini, itu memainkan peran utama dalam operasi
organisasi. Banyak item yang terkandung dalam layanan, seperti: gedung, ruang
kerja, AC, dan peralatan pendukung lainnya. Tentu saja, ini sangat
memungkinkan orang untuk melakukan pekerjaannya.
2.2  Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual adalah suatu hubungan atau keterkaitan dari masalah yang
akan digali antara satu definisi dan definisi lainnya. Struktur filosofis ini digunakan
untuk menghubungkan atau memperjelas suatu pertanyaan yang akan dieksplorasi
secara panjang lebar. Struktur ini bersumber dari penelitian atau filsafat dan digunakan
sebagai landasan teori yang digunakan sebagai landasan teori yang dihubungkan dengan

variabel yang diteliti..
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2.2.1 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Bisa jadi jika seseorang menanggung beban kerja yang terlalu berat dan merasa
stres, orang tersebut akan frustasi dengan pekerjaannya. Akibat persaingan yang sangat
ketat, beban kerja yang terlalu tinggi dapat membuat pekerja lebih mudah merasa lelah
dan cemas, yang berarti mereka tidak dapat lagi menghargai pekerjaannya. Bagian
pembagian beban kerja kemudian harus disesuaikan dengan skill atau kapabilitas
seseorang untuk menyelesaikan pekerjaannya (Bawono & Nugraheni, 2015).

Menurut (Tarwaka, 2014), “beban kerja adalah sesuatu yang muncul dari
interaksi antara persyaratan tugas, lingkungan kerja tempatnya digunakan sebagai
tempat kerja, persepsi kerja dan keterampilan perilaku”.

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Yo, 2015) dan
(Wijaya, 2018) menyimpilkan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja.

2.2.2 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Setiap orang yang memasuki suatu organisasi pasti membawa keinginan,
kebutuhan dan pengalaman pribadi yang membentuk tujuan pekerjaannya, dan
bertujuan untuk mencapai tujuan bersama bersama dengan organisasi. Seorang
karyawan harus memiliki loyalitas yang tinggi kepada perusahaan agar dapat bekerja
sama dan bekerja dengan baik. Karyawan yang berkomitmen terhadap tujuan organisasi
akan merasa yakin dan yakin bahwa nilai dan tujuan organisasi sejalan dengan harapan
karyawan guna menunjukkan kepuasan kerja. Oleh karena itu, kejelasan tujuan dan
kebijakan organisasi merupakan faktor yang sangat penting dan harus dilaksanakan

dengan baik dan benar agar karyawan dapat berkomitmen.
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Konsep organisasi organisasi menurut (Samsuddin, 2018) adalah janji untuk
melakukan sesuatu. Dalam tindakan kita, komitmen terhadap diri kita sendiri atau orang
lain terlihat. Komitmen adalah penerimaan mutlak, sebagai mentalitas nyata yang
bersumber dari karakter seseorang.

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Teresa, 2017) dan
(Hartono, 2013) menyimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja.

2.2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Emosi kebosanan dan kebosanan saat bekerja mungkin bisa diminimalisir
dengan kesan santai di lingkungan kerja. Kenyamanan ini tentunya akan berdampak
pada peningkatan semangat kerja dan kepuasan kerja bagi para pekerja. Sebaliknya,
ketidaknyamanan yang dialami karyawan di lingkungan kerja dapat berakibat fatal,
seperti penurunan motivasi dan motivasi karyawan.

Menurut (Sedarmayanti, 2009) “Suasana kerja fisik adalah semua keadaan fisik
di kantor yang dapat secara aktif maupun implisit berdampak pada pekerja. Sedangkan
lingkungan kerja non fisik adalah segala situasi yang ada dalam hubungannya dengan
hubungan kerja, termasuk hubungan dengan atasan dan teman sebaya. Sedangkan
lingkungan kerja non fisik Lingkungan kerja adalah segala situasi yang terjadi dalam
hubungannya dengan hubungan kerja, semua hubungan dengan atasan dan rekan kerja.

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Aruan, 2015) dan
(Sitinjak, 2018) menyimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan terhadap

kepuasan kerja.
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2.2.4 Pengaruh Beban Kerja, Komitmen Organisasi dan Lingkungan Kerja

Terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah hal yang bersifat individu dan bergantung pada
pemahaman tentang apa yang dipikirkan seseorang tentang pekerjaannya. Kebahagiaan
kerja menurut (Hasibuan, 2014) adalah mentalitas emosional yang menikmati dan
mencintai pekerjaannya. Semangat kerja, profesionalisme, dan kesuksesan Kkerja
mencerminkan sikap ini.

Bisa jadi jika seseorang menanggung beban kerja yang terlalu berat dan merasa
stres, orang tersebut akan frustasi dengan pekerjaannya. Karena persaingan yang sangat
ketat, beban kerja yang terlalu tinggi akan membuat pekerja lebih mudah merasa lelah
dan khawatir, Nah, agar dia tidak bisa lagi menghargai karirnya. Bagian pembagian
beban kerja kemudian harus disesuaikan dengan skill atau kapabilitas seseorang untuk
menyelesaikan pekerjaannya (Bawono & Nugraheni, 2015).

Pastinya, seseorang yang memasuki suatu organisasi membawa keinginan,
kebutuhan dan pengalaman masa lalu yang membentuk harapan kerjanya, Mereka
bercita-cita untuk mencapai tujuan bersama bersama dengan organisasi mereka. Seorang
karyawan harus memiliki loyalitas yang tinggi kepada perusahaan agar dapat bekerja
sama dan bekerja dengan baik. Karyawan yang berkomitmen terhadap prioritas
perusahaan akan merasa optimis dan menganggap prinsip dan strategi organisasi sesuai
dengan tujuan karyawan guna menunjukkan kepuasan kerja. Untuk itu konsistensi
prioritas dan kebijakan perusahaan merupakan aspek yang sangat kritis dan perlu
dilaksanakan secara memadai dan tepat agar loyalitas karyawan terhadap organisasi

dapat tumbuh.
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Emosi kebosanan dan kebosanan saat bekerja mungkin bisa diminimalisir
dengan kesan santai di lingkungan kerja. Kenyamanan ini tentunya akan berdampak
pada peningkatan semangat kerja dan kepuasan kerja bagi para pekerja. Sebaliknya, rasa
frustasi yang dihadapi karyawan di lingkungan kerja dapat berakibat fatal yaitu
menurunnya semangat kerja karyawan dan mengakibatkan ketidakpuasan Kkerja
karyawan yang berdampak pada kinerja karyawan dalam bekerja.

Berdasarkan hubungan-hubungan dan pengertian yang telah dikemukakan
sebelumnya, maka terlihat bahwa beban kerja, komitmen organisasi dan lingkungan
kerjamemiliki hubungan dengan kepuasan kerja. Hubungan-hubungan tersebut

tercermin dalam gambar berikut :

Beban Kerja (X1)

Kepuasan
Kerja (Y)

Komitmen
Organiisasi (X2)

— Lingkungan
Kerja (X3)

Sumber : Diolah Peneliti
Gambar 2.1Kerangka Konseptual

2.3 Hipotesis Penelitian
Hipotesis adalah interpretasi sementara dari tindakan atau peristiwa yang telah
terjadi. Menurut teori (Sugiyono, 2018) rumusan masalah penelitian merupakan solusi

sementara, dimana rumusan masalah penelitian dikhususkan dalam bentuk pernyataan
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pertanyaan. Solusi sementara dikatakan bahwa hipotesis sebenarnya merupakan

jawaban atas pertanyaan-pertanyaan yang telah dirumuskan dalam rumusan masalah,

meskipun terlebih dahulu penting untuk memverifikasi kebenaran hipotesis tersebut

dengan analisis data. Berpusat pada batasan yang tercantum di atas dan rumusan

masalah, hipotesis dalam analisis ini adalah:

1. Beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai di Satuan Polisi Pamong
Praja Kota Binjai.

2. Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai di Satuan Polisi
Pamong Praja Kota Binjai.

3. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai di Satuan Polisi
Pamong Praja Kota Binjai.

4. Beban kerja, komitmen oraganisasi dan lingkungan kerja berpengaruh secara
bersama-sama terhadap kepuasan kerja pegawai di Satuan Polisi Pamong Praja Kota

Binjai.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Pendekatan analisis ini dilihat dengan cara mendeskripsikan dan berusaha untuk
menunjukkan pengaruh variabel dependen terhadap variabel independen menjelaskan
jenis / metode penelitian yang mendasari penelitian. Metode asosiatif dan kuantitatif
digunakan dalam analisis ini.

Pendekatan asosiatif merupakan pendekatan untuk mengetahui adanya hubungan
antara kedua variabel, masing-masing variabel independen dan variabel dependen,
dengan pengaruh atau pengaruh. Kemudian informasi yang diperoleh berbentuk
kuantitatif.

Metode asosiatif (Sugiyono, 2018) merupakan pendekatan yang dilakukan untuk
mengevaluasi hubungan atau pengaruh antara dua variabel atau lebih.

Menurut (Sugiyono, 2018) Juga dimungkinkan untuk melihat pendekatan
kuantitatif sebagai metode ilmiah yang berfokus pada teori optimis, digunakan untuk
mempelajari satu kelompok atau survei, untuk mengumpulkan data dengan alat
penelitian, untuk menganalisis data kuantitatif / statistik untuk mengevaluasi teori yang
telah ditentukan sebelumnya.

Kepuasan kerja merupakan topik utama yang menjadi variabel dependen,
sedangkan variabel independen adalah beban kerja, keterikatan perusahaan dan

lingkungan kerja.
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3.2 Tempat dan Waktu Penelitian

3.2.1 Tempat Penelitian

40

Penelitian ini dilaksanakan di kantorSatuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai

yang JI Jambi Kel Rambung Dalam Kec Binjai SelatanKota Binjai, Sumatera Utara

20732.

3.2.2 Waktu Penelitian

2020. Untuk rincian pelaksanaan penelitiandapat di liat pada tabel berikut :

Tabel 3.1Waktu Penelitian

Waktu Penelitian dilaksanakan mulai bulan Juli 2020 sampai dengan Desember

hijau

No | Jenis Juli Agustu | Septem | Oktobe | Novemb | Desemb
Kegiatan 2020 s 2020 ber r2020 | er2020 | er2020
2020
2| 3 1234/1/234/1234/1234|1234
1 | Pengajuan
Judul
2 | PraRiset
3 | Penyusunan
Proposal
4 | Seminar
Proposal
5 | Pengumpulan
data
6 | Penulisan
laporan
7 | Seminar
Hasil
8 | Penyelesaian
laporan
9 | Sidang meja
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3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Menurut  (Sugiyono, 2018) menyatakan bahwaPopulasi adalah bidang
generalisasi yang terdiri dari item atau subjek yang memiliki sifat dan ciri tertentu yang
ditentukan oleh peneliti untuk dianalisis dan kemudian ditarik kesimpulannya. Kedua
pegawai yang diikutsertakan dalam survei ini dalam populasi di kantor Satpol PP
Kabupaten Binjai yang berjumlah 61 orang.
3.3.2 Sampel

Menurut Sugiyono, (2018, hal. 81) sampel merupakan Komponen jumlah dan
ciri populasi. Jika populasinya besar, dan sulit bagi peneliti untuk menganalisis apa pun
dalam populasi, peneliti dapat menggunakan sampel yang dikumpulkan dari populasi
tersebut, misalnya karena keterbatasan keuangan, staf, dan waktu. Adapun Untuk
penentuan jumlah/ukuran sampel dalam penelitian ini dengan metode sampel jenuh

dimana semua anggota populasi dijadikan sampel yaitu sebanyak 61 orang.

3.4 Definisi Operasional

Signifikansi organisasi adalah contoh bagaimana ukuran diukur untuk
menentukan apakah penghitungan sampel baik atau buruk. Penentuan struktur atau
kehidupan yang akan diteliti menjadi variabel yang dapat diamati sesuai dengan
(Sugiyono, 2018). Adapun deskripsi organisasi penelitian ini meliputi:
1. Kepuasan Kerja (Y)

Iklim emosional yang positif atau pesimis di mana karyawan memandang

pekerjaan mereka sebagai pemenuhan Karier.
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Tabel 3.2 Indikator Kepuasan Kerja

No Indikator No item
1 Pekerjaan itu sendiri 1,2

2 Pengawas (supervisi) 3,4

3 Rekan kerja 5,6

4 Kesempatan promosi 7,8

5 Gaji 9,10

Sumber: (Schermerhorn, 2005)
2. Beban Kerja(X1)
Beban kerja muncul dari keterkaitan antara preferensi kerja, lingkungan kerja

yang digunakan sebagai kantor, pengalaman kerja dan keterampilan interpersonal.

Tabel 3.3
Indikator Beban Kerja
No Indikator No Item
1 Beban waktu (time load) 1,2
2 Beban usaha mental (mental effort load) 34
3 Beban tekanan psikologis (psychologis stress 5,6
load)

Sumber: (Tarwaka, 2014)
3. Komitmen Organisasi (X2)
Komitmen organisasi adalah komitmen untuk melakukan sesuatu (kesepakatan /

kontrak). Dalam tindakan kita, janji untuk diri kita sendiri atau orang lain diungkapkan.

Tabel 3.4
Indikator Komitmen Organisasi
No Indikator No Item
1 Komitmen Afektif 1,2
2 Komitmen Berkelanjutan 34
3 Komitmen Normatif 5,6

Sumber: (Emron, 2018)
4. Lingkungan Kerja (X3)
Lingkungan kerja adalah Segala sesuatu yang ada di sekitar staf yang dapat

mempengaruhinya untuk melaksanakan tugas yang didelegasikan.
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Tabel 3.5
Indikator Lingkungan Kerja

No Indikator No Item

1 Suasana kerja 1,2

2 Hubungan karyawan 3,4

3 Tersedianya fasilitas bagi karyawan 5,6

Sumber: (Nitisemito,2010)

Tabel 3.6
Definisi Operasional

Variabel Defenisi Indikator No item

Kepuasan Keadaan emosi positif atau | 1. Pekerjaan itu 1,2
Kerja(Y) negatif di mana pekerja sendiri
mengalami pekerjaan | 2. Pengawas 34
mereka (Supervisi) 5,6
Sumber : (Handoko, 2013) | 3. Rekan kerja
4. Kesempatan 7,8
promosi

5. Gaji

Sumber

(Schermenhorn,
2005)

Beban Dan itu hasil dari | 1. Beban waktu 1,2
kerja(X1) hubungan antara ekspektasi (time load)
kerja, lingkungan kerja | 2. Beban usaha 3,4
dimana digunakan sebagai mental  (mental
ruang Kkerja, pengalaman effort load) 5,6
kerja dan keterampilan | 3. Beban  tekanan
interpersonal. psikologis
Sumber : (Tarwaka, 2014) (psychologis

stress load)
Sumber: (S Tarwaka,
2014)

Komitmen Janji  untuk melakukan | 1. Komitmen Afektif 1,2
Organisasi(X2) | sesuatu  (kesepakatan /| 2. Komitmen 34
kontrak). Dalam tindakan Berkelanjutan
kita, janji untuk diri kita | 3. Komitmen 5,6
sendiri atau orang lain Normatif
tercermin Sumber: (Emron,
Sumber: (Samsuddin, | 2018)

2018)

Lingkungan Apa saja di sekitar staf | 1. Suasana kerja 1,2
Kerja (X3) yang dapat | 2. Hubungan 34
mempengaruhinya  untuk karyawan
melaksanakan tugas yang | 3. Tersedianya 5,6
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diberikan kepadanya fasilitas bagi

Sumber: (Septiano, 2010) karyawan
Sumber:
(Nitisemito,2010)

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu datayang
diperoleh dan harus diolah kembali, yaitu kuesioner. Dalam melakukan pengumpulan
data yang berhubungan dengan yang akan dibahas dilakukan langsung dilakukan
dengan dengan cara metode kuesionerProses angket merupakan suatu metode
pengumpulan data melalui formulir yang berisi pertanyaan-pertanyaan yang dikirimkan
secara tertulis kepada seseorang atau sekelompok orang untuk mendapatkan tanggapan
atau jawaban serta informasi yang dibutuhkan.

Skala likert adalah skala yang digunakan dalam perencanaan. Skala Likert
digunakan untuk mengukur perilaku, kepercayaan, dan kepercayaan individu atau
kelompok terhadap fenomena sosial. Setiap responden diminta memberikan

pendapatnya atas pertanyaan dengan skala penilaian sebagai berikut di Pengkurannya:
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Tabel 3.7
Skala Likert

No Notasi Pertanyaan Bobot
1 SS Sangat Setuju 5

2 S Setuju 4

3 KS Kurang Setuju 3

4 TS Tidak Setuju 2

5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Sebelum melakukan pengumpulan data, seluruh kuesioner harusdilakukan uji
validitas dan uji reliabilitas.

Program komputer Program Statistik untuk llmu Sosial (SPSS) edisi 24.00,
terdiri dari pemeriksaan validitas dan reliabilitas, adalah program yang digunakan untuk
menilai validitas dan reliabilitas instrumen. Uji validitas menggunakan pendekatan
“single trial administrasi” dari beberapa angket yang dijawab dan dihitung materi
tesnya, yaitu pendekatan satu kali terhadap data instrumen yang tersebar dan tidak
menggunakan pendekatan ulangan.

Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas item.
Menurut (Sugiyono, 2018), untuk mengetahui perbedaannya signifikan atau tidak, harga
t hitung perlu dibandingkan dengan harga t tabel. Jika t tabel lebih besar dari t tabel
maka selisihnya signifikan, sehingga instrumen dinyatakan valid.

Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka digunakan teknik
korelasi product moment, yaitu:

rxy = ny xy—(2x) y)
V{ny - (%)%} {nYy*-(Xy)*}

Dimana:

N = Banyaknya pasangan pengamatan



X

Y

9
XY
(EX)°
Y)Y
yXY

Jumlah pengamatan variabel X

Jumlah pengamatan variabel Y
Jumlah kuadrat pengamatan variabel X

Jumlah kadrat pengamatan variabel Y
Kuadrat jumlah pengamatan variabel X
Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y
Jumlah hasil kali variabel X dan'Y
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Melihat nilai probabilitas dari koefisien korelasi merupakan kondisi benar atau

tidaknya suatu objek instrumen. Menurut (Sugiyono, 2018), dengan membandingkan

nilai t dengan t tabel maka dilakukan pengujian penting. Jika t hitung bernilai positif

lebih besar dari t tabel, maka item query atau prediktor dinyatakan benar. Dengan cara

lain dilihat dari nilai sig (2 tailed) dan membandingkannya dengan tingkat signifikan (o)

yang ditentukan oleh peneliti. Jika nilai sig (2 tailed) < 0.05 maka item instrumen valid,

jika nilai sig (2 tailed) > 0.05 maka item instrumen tersebut tidak valid.

Tabel 3.8
Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja(Y
Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan
Y1 | 0.514>0.256 0.000 < 0,05 Valid
Y2 | 0.514>0.256 0.000 < 0,05 Valid
Y3 | 0.690>0.256 0.000< 0,05 Valid
K Y4 | 0.762>0.256 0.000 < 0.05 Valid
‘i?:r"’};a” Y5 | 0.265>0.256 0.000 < 0,05 Valid
) Y6 | 0.740>0.256 0.000 < 0,05 Val!d
Y7 | 0.726>0.256 0.000 < 0,05 Valid
Y8 | 0.741>0.256 0.000 < 0,05 Valid
Y9 | 0.599>0.256 0.000 < 0,05 Valid
Y10 | 0.605>0.256 0.000 < 0,05 Valid

Sumber : SPSS 24.00

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang ajukan

terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.
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Tabel 3.9
Hasil Uji Validitas Variabel Beban Kerja (X1)
Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan

X1 | 0.863>0.256 0.000 < 0,05 Valid

X2 | 0.733>0.256 0.000 < 0,05 Valid

Beban Kerja X3 | 0.882>0.256 0.000< 0,05 Valid
(X1) X4 | 0.892>0.256 0.000 < 0.05 Valid

X5 | 0.697>0.256 0.000 < 0,05 Valid

X6 | 0.736>0.256 0.000 < 0,05 Valid

Sumber : SPSS 24.00
Data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang ajukan terhadap
responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid

Tabel 3.10

Hasil Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi (X2)

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan
X1 | 0.686>0.256 0.000 < 0,05 Valid
Komi X2 | 0.748>0.256 0.000 < 0,05 Valid
o?’&'ﬁ?;i?. X3 | 0.623>0.256 0.000< 0,05 Valid
(X2) X4 | 0.789>0.256 0.000 < 0.05 Val!d
X5 | 0.644>0.256 0.000 < 0,05 Valid
X6 | 0.365>0.256 0.000 < 0,05 Valid

Sumber : SPSS 24.00
Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang ajukan

terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid

Tabel 3.11

Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X3)

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan
X1 | 0.665>0.256 0.000 < 0,05 Valid
Lingkungan X2 | 0.689>0.256 0.000 < 0,05 Val?d
Kerja X3 | 0.665>0.256 0.000< 0,05 Val!d
(X3) X4 | 0.619>0.256 0.000 < 0.05 Val!d
X5 | 0.606>0.256 0.000 < 0,05 Valid
X6 | 0.460>0.256 0.000 < 0,05 Valid

Sumber : SPSS 24.00

Berdasarkan hasil di atas, terlihat bahwa semua item yang disampaikan kepada

responden adalah benar.
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Selain itu, jika hasil Alpha> 0,6 dengan rumus Alpha sebagai berikut, maka
dikatakan akurat untuk mengukur efisiensi instrumen dengan menggunakan Cronbach
Alpha.

Dengan keterangan:

r = Reliabilitas intrsumen

>Si  =Jumlah varians skor tiap- tiap item
St = Jumlah varians butir

K = Jumlah item

Instrumen penelitian akan semakin baik jika nilai reliabilitas mendekati 1. Nilai
reliabilitas instrumen menunjukkan bahwa derajat reliabilitas instrumen tes sudah cukup

karena mendekati 1 (0,50).

Tabel 3.12
Hasil Uji Reabilitas
Variabel Cronbach R Tabel Keterangan
Alpha
Kepuasan Kerja (YY) 0.827 Reliabel
Beban Kerja (X1) 0.886 0.60 Reliabel
Komitmen Organisasi (X2) 0.723 ’ Reliabel
Lingkungan Kerja (X3) 0.649 Reliabel

Sumber :SPSS24.00

Dari hasil di atas terlihat bahwa nilai reliabilitas instrumen menunjukkan tingkat
reliabilitas instrumen tes sudah memadai karena semua variabel> 0,60. Dapat
disimpulkan bahwa deskripsi variabel yang dianalisis telah diklarifikasi atau diberikan
oleh item pernyataan dari masing-masing variabel atau, dengan kata lain, alat tersebut

akurat atau dapat diandalkan.

3.6 Teknik Analisis Data
Pengolahan data kuantitatif merupakan pendekatan analisis data yang digunakan

dalam penelitian ini. Pengumpulan data merupakan upaya untuk mencari dan
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berkoordinasi secara terus menerus untuk memperkuat pemahaman tentang kasus-kasus
yang sedang diselidiki oleh para ulama dan memberikan kesimpulan kepada orang lain.
Sementara itu, penting untuk terus berupaya mencari akal untuk meningkatkan
kesadaran ini. Metode pengumpulan data yang digunakan adalah sebagai berikut:
3.6.1 Regresi Linier Berganda

Digunakan untuk menjelaskan beban kerja, komitmen organisasi dan lingkungan
kerja terhadap kepuasan kerja periode sebelumnya yang meningkat atau menurun.
Dengan menggunakan persamaan regresi yaitu:

Y=a+ B X;+ [:X, +[3X3+ e

Keterangan :

Y= Variabel dependent (kepuasan kerja)

a = Konstanta

B = Koefesien Regresi

X1 - Variabel independent (beban kerja)

X2 - Variabel independent (komitmen organisasi)

X3 = Variabel independent (lingkungan kerja)

e= Standart Eror

Dalam statistik, penggunaan analisis regresi harus bebas dari asumsi klasik. Pada
uji normalitas, uji multikolinear, uji heteroskedastisitas, dan uji autokorelasi digunakan

uji asumsi klasik.
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3.6.2 Uji Asumsi Klasik

Menurut (Ghozali, 2013) Tujuan dari uji Asumi klasik adalah untuk melihat
apakah model yang benar adalah model regresi yang digunakan dalam penelitian. Jika
model tersebut merupakan model yang berhasil, maka temuan dari analisis regresi
cocok sebagai pedoman pengetahuan atau untuk tujuan pemecahan masalah fungsional.
Uji normalitas, uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, uji autokorelasi merupakan
Kriteria untuk uji asumsi klasik.

a. Uji Normalitas

Pengecekan normalitas data dilakukan untuk melihat apakah variabel dependen
dan independen memiliki distribusi yang teratur dalam model regresi atau tidak. Model
regresi memenuhi asumsi normalitas jika data meluas sepanjang garis diagonal dan
mengasumsikan jalur garis diagonal, maka data tersebut tampak teratur dalam model
analisis regresi.

Dengan analisis grafik, cara untuk mendeteksi apakah residual memiliki
distribusi yang teratur atau tidak. Visualisasi grafik yang digunakan dalam penelitian ini
untuk mencari normalitas menggunakan diagram histogram dan plot probabilitas.
Menurut (Ghozali, 2013) Untuk mengaitkan data observasi dengan distribusi yang mirip
dengan distribusi normal, digunakan grafik histogram. Kemudian, untuk menyamakan
distribusi kumulatif data aktual dengan distribusi kumulatif dan distribusi normal,
digunakan peta probabilitas.

Dasar pengambilan keputusan uji normalitas:
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a) Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal
atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka model
regresi memenuhi asumsi normalitas.

b) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, maka
model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

b. Uji Multikolinearitas

Fungsi Multikolonieritas mencoba untuk menguji apakah korelasi antara variabel

independen diamati oleh model regresi.(Ghozali, 2013) Tidak ada hubungan antara
variabel independen yang terlihat dengan model regresi yang berhasil. Variabel tidak
ortogonal bila ada hubungan variabel independen. Variabel ortogonal memiliki arti
bahwa dalam variabel bebas, variabel tersebut tidak menunjukkan nilai nol.

Menurut (Ghozali, 2013) uji multikolinieritas digunakan untuk mengetahui
apakah dalam model regresi linier variabel bebas dengan kondisi sebagai berikut sangat
mudah diakses:

1) Terjadi masalah multikolinearitas yang ekstrim jika nilai resistansi <0,5 atau nilai
faktor inflasi (VIF)> 10.
2) Tidak terdapat multikolinieritas yang ekstrim jika nilai resistansinya> 0,5 atau nilai
faktor inflasi (VIF) <10.

c. Uji Heterokedastisitas
Ukuran yang menguji apakah semua hasil dalam model regresi linier memiliki
ketidaksamaan dalam varians residual. Penelitian ini merupakan salah satu

ukuran asumsi konvensional yang akan dilakukan pada regresi linier.



52

Menurut (Ghozali, 2013) Sebuah plot hamburan antara ZPRED dan SRESID
digunakan untuk mendeteksi heteroskedastisitas. Apabila titik-titik tersebut tidak
membentuk pola tertentu pada scatter plot dan terdistribusi di atas dan di bawah garis Y

nol, maka model regresi tidak mengalami heteroskedastisitas.

3.6.3 Pengujian Hipotesis

Menurut (Ghozali, 2013) Hipotesis dalam rumusan masalah penelitian
merupakan tebakan atau jawaban tentatif atas suatu pertanyaan. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa hipotesis diperoleh dengan cara memprediksi penelitian sebelumnya
sebagai pedoman untuk menunjukkan bahwa pengujian hipotesis berguna untuk
memutuskan apakah hipotesis mempengaruhi Y secara parsial atau simultan antara X1,
X2, X3. Ada dua jenis koefisien yang dapat dilakukan yaitu dengan uji t dan uji f.

a. Uji Signifikan Parsial (Uji Statistik t)

Uji statistik menunjukkan seberapa besar varians dikompensasikan secara
independen oleh variabel independen. Standar signifikansi 5 persen digunakan untuk
melakukan pengujian ini. Jika nilai signifikansi t <0,05, artinya variabel independen
mempunyai pengaruh yang berarti terhadap variabel dependenJika nilai konteks t> 0,05
berarti tidak ada pengaruh variabel dependen antara satu variabel independen (Ghozali,
2013).

Kriteria yang di gunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut
H_0Oditerima : jika -tuape>thitung<ttabel,atau nilai sig > a 5%

H_OdltOlak Jika thitungzttabﬂ a.ta.u 'thitunggt_tabdatau nllal Slg <a 5%
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Bila terjadi penerimaan Ho maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
pengaruh signifikan, sedangkan bila Ho ditolak artinya terdapat pengaruh yang
signifikan.

b. Uji F (Simultan)
Uji statistik F menunjukkan kapan variabel independen dipengaruhi secara

bersama-sama oleh semua variabel independen atau independen yang digunakan dalam
model. Standar signifikansi 5 persen digunakan untuk melakukan pengujian ini. Jika
besarnya signifikansi f <0,05, artinya semua variabel independen mempunyai pengaruh
yang besar terhadap variabel dependen. Jika nilai signifikansi f > 0,05 artinya tidak
terdapat pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen (Ghozali,
2013).

F hasil perhitungan ini dibandingkan dengan yang diperoleh dengan
menggunakan tingkat resiko atau signifikan level 5% dengan kriterian sebagai berikut :

Hoditerimaapabila Friwng<Ftabel, atau nilai sig > a5%

Hoditolakapabila Fhitung™>Fabel, atau nilai sig < a5%

Apabila terjadi kesepakatan, maka harus diartikan bahwa tidak terdapat
pengaruh yang signifikan terhadap model regresi berganda yang diperoleh, sehingga
variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen pada
waktu yang bersamaan.

3.6.4 Koefesien Detirminasi

Koefisien determinasi (R2) Ukur sejauh mana potensi model diklarifikasi untuk
memahami varians variabel independen. Nilai yang kecil antara nol dan satu (R2)
merupakan nilai koefisien keputusan yang artinya kemampuan variabel independen

dalam menjelaskan varians variabel dependen berkurang (Ghozali, 2013).
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Nilai koefesien determinasi menggunakan nilai adjusted R-square yang terdapat
pada hasil pengolahan spss. Perhitungan dasar adalah R-Square atau koefisien
keputusan yang juga digunakan untuk mengevaluasi konsistensi suatu persamaan garis
regresi (Ghozali, 2013) Ringkasan kesesuaian variabel independen saat mengestimasi
variabel dependen diberikan oleh nilai R-Square.

Kriteria yang digunakan adalah membandingkan nilai R-Square (R2) yang
menunjukkan seberapa besar varians pada variabel dependen yang dijelaskan oleh
variabel independen tersebut, guna mengetahui pendekatan prediksi mana yang
memberikan hasil yang lebih baik. (Ghozali, 2013), Nilai R2 yang kecil berarti kekuatan
variabel independen untuk menggambarkan perubahan variabel dependen sangat
terbatas. Nilai yang mirip dengan nilai satu menunjukkan bahwa hampir semua
informasi yang digunakan untuk mengestimasi varians dalam variabel dependen
disediakan oleh variabel independen. Semakin tinggi koefisien keputusan, semakin
besar potensi semua variabel independen untuk menggambarkan varians variabel

dependen.



BAB 4
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data yang terdiri
dari 6 pernyataan untuk variabel beban kerja (X1), 6 pernyataan untuk variabel
komitmen organisasi (X2), 6 pernyataan untuk variabel lingkungan kerja (X2)dan 10
pernyataan untuk variabel kepuasan kerja (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan
kepada 60 orang pegawai satpol PP Kota Binjai sebagai responden pada sampel

penelitian dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis.

Tabel 4.1
Skala Likert
Pernyataan BOBOT

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

Sumber: (Sugiyono, 2018)

Perlu dipahami dari ketentuan analisis skala likert pada tabel di atas bahwa
ketentuan di atas berlaku baik dalam pengukuran variabel. Dengan demikian, untuk
setiap responden yang menjawab kuesioner penelitian, beban 5 diberi skor tertinggi dan
nilai 1. diberi skor terendah. Untuk membantu hal-hal berikut ini dengan lebih baik,
penulis menyediakan tabel hasil skor responden hasil skor jawaban responden dari

angket yang penulis sebarkan yaitu:
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4.1.2 ldentitas Responden
Dari hasil penelitian yang dilakukan terhadap 60 responden melalui penyebaran

angket, gambaran tentang karakteristik responden dapat dilihat hasil tabel sebagai

berikut:
Tabel 4.2
Berdasarkan jenis kelamin
Jenis kelamin Frekuensi Persentase
Laki-laki 56 93,33
Perempuan 4 6,67
Total 60 100

Sumber : Data Diiolah (2020)

Berdasarkan tabel 4.2diatas diketaui nahwa berdasarkan jenis kelamin |,
responden penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 56orang (93,33%) dan perempuan
4orang (6,67%) maka dapat di tarik kesimpulan bahwa mayoritas responden dalam

penelitian ini adalah laki-laki

Tabel 4.3
Berdasarkan Usia
Jenis kelamin Frekuensi Persentase
<30 Tahun 1 1,66
30-39 Tahun 9 15,00
40-50 Tahun 34 56,67
>50Tahun 16 26,67
Total 60 100

Sumber : Data Diiolah (2020)

Berdasarkan tabel 4.3diatas diketaui nahwa berdasarkan usia, responden
penelitian ini adalahusia dibawah 30 tahun sebanyak 1 orang (1,66%),usia 30-39 tahun
sebanyak 9 orang (15%), usia 40-50 yahun sebanyak 34 orang (56,67%) dan usia >50
tahun sebanyak 16orang (26,67%) maka dapat di tarik kesimpulan bahwa mayoritas

responden dalam penelitian ini adalah usia 40-50 tahun.
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Tabel 4.4
Berdasarkan Pendidikan
Jenis kelamin Frekuensi Persentase
SMA 42 70,00
S1 15 25,00
S2 3 5,00
Total 60 100

Sumber : Data Diiolah (2020)

Berdasarkan tabel 4.1diatas diketaui nahwa berdasarkan usia, responden
penelitian ini adalahtamatan SMA sebanyak 42orang (70,00), S1 sebanyak 15 orang
(25,00%) dan S2 sebanyak 3orang (5,00%) maka dapat di tarik kesimpulan bahwa

mayoritas responden dalam penelitian ini adalah tamatan S1.

4.1.3 Jawaban Responden
4.1.3.1 Disiplin Kerja
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel

disiplin kerja yang dirangkum dalam tabel 4.5 sebagai berikut.

Tabel 4.5
Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja ()
Jawaban Y

. Sangat
No. Sang_at Setuju Kurang T'da.k Tidgk Jumlah

Setuju Setuju Setuju .

Setuju
F % F % F % F % F | % F %
1 [ 9 [150%|49]|81.7% | 2 | 3.3% | O 0% 0 | 0% | 60 | 100%
2 19 |150%)49|81.7% | 2 | 3.3% | O 0% 0 | 0% | 60 | 100%
3 | 8 |133%|44|733% | 7 [11.7%| 1 | 1.7% | O | 0% | 60 | 100%
4 |111]118.3%|38]63.3%| 9 [150% | 2 | 33% [ 0 | 0% | 60 | 100%
5 116 [26.7%|44|733%| 0| 0% | O 0% 0 | 0% | 60 | 100%
6 | 11 [18.3% | 36 [ 60.0% | 10| 16.7% | 3 | 5.0% | O | 0% | 60 | 100%
7 |11 [183%|40(66.7% | 7 |11.7% | 2 | 3.3% | O | 0% | 60 | 100%
8 | 14 1233%|34|56.7%| 9 |150% (| 3 | 50% [ 0 | 0% | 60 | 100%
9 |13 |21.7% |44 |733% | 1 | 1.7% | 2 | 33% | O | 0% | 60 | 100%
10 | 10 | 16.7% | 32 | 53.3% | 16 | 26.7% | 2 | 3.3% | O | 0% | 60 | 100%

Sumber : SPSS Versi 24.00
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Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

. Jawaban responden Instansi telah menempatkan pegawai sesuai dengan
keterampilannya mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 49 orang 81.7%

. Jawaban responden Tantangan dalam pekerjaan dapat menimbulkan semangat kerja
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 49 orang 81.7%

. Jawaban responden tentangAtasan yang berwibawa menciptakan kesan tersendiri
kepada pegawainya mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 44 orang
73.3%

. Jawaban responden Sikap atasan yang ramah dapat mencairkan suasana ruangan
kerja mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 38 orang 63.3%

. Jawaban responden Rekan kerja saya dikantor menyenangkan mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 44 orang73.3%

. Jawaban responden tentangPegawai merasa senang dengan kondisi lingkungan kerja
yang sekarang mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 36 orang 60.0%

. Jawaban responden Instansi yang menyediakan promosi atau pengembangan karir
yang jelas kepada pegawainya akan mendorong semangat pegawai dalam bekerja
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 40orang 66.7%

Karena banyaknya cara untuk memajukan atau menumbuhkan Karir, jawaban
responden tentang pekerja merasa senang bekerja disini, mayoritas responden setuju
yaitu sebanyak 34 orang 56,7 persen setuju.

. Jawaban responden Pegawai merasa puas apabila instansi memberikan gaji yang

tinggi mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 44orang 73.3%
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10. Jawaban responden tentangGaji yang tinggi dapat meningkatkan semangat kerja dan
rasa puas pegawai mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 32 orang 53.3%
4.1.3.2 Beban Kerja
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel

beban kerja yang dirangkum dalam tabel 4.6 sebagai berikut.

Tabel 4.6
Skor Angket Untuk Variabel Beban Kerja (X1)
JawabanX1
No Sang_at Setuju Kurapg Tlda_k Sangat'ljdakSetu Jumlah
Setuju Setuju Setuju ju
F % F % F % F % F % F %
183 | 4 | 66.7 11.7 0 0 100
1111 % 0 % 7 % 2 | 3.3% 0 0% 60 %
23.3 | 3| 56.7 15.0 0 0 60 | 100
2 |14 % 4 % 9 % 3 | 5.0% 0 0% %
16.7 | 4 | 68.3 11.7 0 0 60 | 100
3 |10 % 1 % 7 % 2 | 3.3% 0 0% %
200 | 3| 58.3 15.0 0 0 60 | 100
4 |12 % 5 % 9 % 4 | 6.4% 0 0% %
21.7 | 4 | 73.3 0 0 0 60 | 100
5113 % 4 % 1117% | 2 | 3.3% 0 0% %
21.7 | 4 | 75.0 0 0 0 60 | 100
6 |13 % 5 % 0| 0% | 2 | 3.3% 0 0% %

Sumber : SPSS Versi 24.00
Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentangPegawai sering melakukan pekerjaan tambahan
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 40 orang 66.7%

2. Jawaban responden Pegawai harus menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu
yang telah di tentukan pemimpin mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 34
orang 56.7%

3. Jawaban responden tentangPegawai lelah mental jika banyak pekerjaan yang

menumpuk mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 41 orang 68.3%
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Jawaban responden Pekerjaan  yangberlebihan membuat pegawaijenuh dalam

bekerja mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 35 orang 58.3%

Jawaban responden Beban kerja yang dihadapi melebihi kemampuan kerja pegawai

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 44 orang73.3%

Jawaban responden tentangPekerjaan yang berlebihan membuat pegawai mudah

cepat emosi mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 45 orang 75.0%
4.1.3.3 Komitmen Organisasi

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel

komitmen organisasi yang dirangkum dalam tabel 4.7 sebagai berikut.

Tabel 4.7
Skor Angket Untuk Variabel Komitmen Organisasi (X2)
JawabanX2
No Sang_at Setuju Kurang Tlda_k SangatT_ldakSetu Jumlah
Setuju Setuju Setuju ju
F % F| % F % F % F % F %
217 | 4 | 733 0 0 0 100
1113 % 4l o 1117% | 2 | 3.3% 0 0% 60 %
16.7 | 3| 533 [ 1 | 26.7 0 0 100
2 |10 % 5 % 5 % 2 | 3.3% 0 0% 60 %
133 | 4 | 18.0 0 0 0 100
3|8 % 9 % 3150%| 0| 0% 0 0% 60 %
200 | 3| 63.3 0 13.3 0 100
4 |12 % 3 % 2 133% | 8 % 0 0% 60 %
20.0 | 3| 60.0 13.3 0 0 100
5112 % 5 % 8 % 4 16.7% 0 0% 60 %
150 | 4 | 81.7 0 0 0 100
6 | 9 % 9 % 2 133% | 0| 0% 0 0% 60 %
Sumber : SPSS Versi 24.00
Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :
1. Jawaban responden tentangakan merasa sangat berbahagia menghabiskan sisa karir

saya di Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjaimayoritas responden menjawab

setuju sebanyak 44 orang 73.3%
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Jawaban responden merasa menjadi bagian keluarga pada Satuan Polisi Pamong
Praja Kota Binjai mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 32 orang 53.3%
Jawaban responden tentangsulit meninggalkan Satuan Polisi Pamong Praja Kota
Binjai Hal ini terjadi ketika sebagian besar responden menerima bahwa sebanyak 49
orang 81,7 persen takut tidak mendapatkan lowongan kerja di mana pun.
4. Jawaban responden Terlalu mengganggu saya untuk keluar dari Polsek Binjai
Kota, dengan mayoritas responden menerima bahwa 63,3 persen dari 38 orang
setuju.
Jawaban responden merasa Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai ini telah banyak
berjasa bagi hidup saya mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 36
orang60.0%
Jawaban responden tentangmerasa belum memberikan banyak kontribusi bagi
Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai ini mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 49 orang 81.7%

4.1.3.4 Lingkungan Kerja

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel

lingkungan kerja yang dirangkum dalam tabel 4.8 sebagai berikut.

Tabel 4.8
Skor Angket Untuk Variabel Lingkungan Kerja (X3)
JawabanX3
No Sang.at Setuju Kurapg Tlda_k Sangat'ljdakSetu Jumlah
Setuju Setuju Setuju ju
F % F % F % F % F % F %
26.7 | 4| 73.3 0 0 0 100
1|16 % 4 % 0] 0% | 0| 0% 0 0% 60 %
183 | 3 | 63.3 15.0 0 0 100
2 |11 % 3 % 9 % 2 | 3.3% 0 0% 60 %
3116|267 4] 73310 0% | 0| 0% 0 0% 60 | 100
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% | 4] % %
14 2;23 j 5&7 9 1;5/(.)0 3 | s0% | o oo 1(300
13 201A.)7 j 7(1)23 1|17% |2 |33%| 0 % | 60 10/000
13 201/(.)7 3 601/(.)7 é 1&7 ol 0% 0 % | 60 102)0

Sumber : SPSS Versi 24.00

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

. Jawaban responden tentangSuasana ditempat kerja terasa harmonis dan
menyenangkan mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 44 orang 73.3%

. Jawaban responden suasana Iklim tempat kerja sangat positif sehingga saya bisa
bekerja lebih banyak, sebanyak 38 orang 63,3 persen setuju dengan mayoritas
responden.

. Tanggapan responden terhadap hubungan antar rekan kerja yang memungkinkan
saya untuk bekerja dan melaksanakan tugas-tugas dalam organisasi, mayoritas
responden menerima yaitu sebanyak 44 orang yaitu 73,3 persen.

. Jawaban responden saya adalah menyesuaikan diri dengan pekerjaan lengkap yang
belum pernah dilakukan dalam praktik masyarakat. Mayoritas responden setuju dan
sebanyak 34 orang 56,7 persen setuju.

. Jawaban responden Fasilitas peralatan kantor yang disediakan oleh Satuan Polisi
Pamong Praja Kota Binjai sudah cukup lengkap dan memadai mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 44 orang73.3%

. Jawaban responden tentangPegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai di
berikan perlengkapan yang memadai dalam melakukan pekerjaan saat keluar

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 37 orang 61.7%
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4.1.4 Uji Asumsi Klasik

Uji kelulusan kendala linier atau uji asumsi klasik dilakukan terlebih dahulu
sebelum melakukan analisis regresi berganda. Tujuan dari dilakukannya uji asumsi
Klasik adalah untuk mengetahui apakah suatu variabel normal atau tidak. Standar di sini
menyiratkan bahwa ia memiliki distribusi data yang normal. Distribusi teratur data
dengan mean dan standar deviasi yang sama menjadi Kriteria teratur tidaknya data
tersebut. Jadi pada dasarnya ada kondisi berikut untuk inferensi klasik.

4.1.4.1 Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah variabel-variabel dalam
model regresi terdistribusi secara natural, termasuk variabel dependen dan variabel

independen.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Expected Cum Prob
N

Observed Cum Prob

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.0
Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas

Pada grafik p-plot normal dapat dilihat pada gambar di atas bahwa pola grafik
normal dilihat dari titik-titik yang tersebar sepanjang garis diagonal dan sebarannya

sesuai dengan jalur garis diagonal, sehingga dapat diasumsikan bahwa asumsi

normalitas telah dipenuhi oleh model regresi.
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4.1.4.2 Uji Multikolonieritas

Uji multikolinearitas mencoba untuk menguji apakah hubungan yang jelas antara
variabel independen (bebas) ditemukan oleh model regresi. Multikolinieritas harus
bebas dari model regresi yang berhasil atau tidak ada hubungan antara variabel bebas
(bebas). Dari nilai Variance Inflation Factor (VIF) yang tidak melebihi 5, Anda dapat
melihat uji multikolinieritas.

Berikut ini merupakan hasil pengujian dengan menggunakan  Uji
Multikolinieritas pada data yang telah diolah berikut ini:

Tabel 4.9
Hasil Uji Multikolonieritas

Coefficients®
Standardize
d
Unstandardized | Coefficient Collinearity
Coefficients S Statistics
Std. Toleranc
Model B Error Beta t |[Sig. e VIF
1 | (Constant) 2.914| 2.206 1.321| .19
2
Beban Kerja 443 102 373 | 4.348| .00 314 3.18
0 1
Komitmen 478 126 317 3.777| .00 327 3.06
Organisasi 0 0
Lingkungan 617 118 .350| 5.248| .00 5201 1.92
Kerja 0 4
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00

Dari tabel 4.9 dapat dilihat bahwa variabel beban kerja memiliki nilai tolerance
sebesar 0.387> 0.10 dan nilai VIF sebesar 2.581< 5. Variabel komitmen organisasi
memiliki nilai tolerance sebesar 0.189> 0.10 dan nilai VIF sebesar 4.291< 5. Variabel

lingkungan kerja memiliki nilai tolerance sebesar 0.298> 0.10 dan nilai VIF sebesar
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3.358< 5. Terdapat nilai toleransi> 0.1 dan nilai VIF <5 dari masing-masing variabel,
sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak ada gejala multikolinearitas pada analisis ini.

4.1.4.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas mencoba untuk menguji apakah terdapat ketidaksamaan
dalam varians dari satu residual observasi ke observasi lainnya dalam model regresi.
Jika varian sisa konstan dari satu pengamatan ke pengamatan lainnya, itu disebut
homoskedastisitas, dan itu disebut heteroskedastisitas jika berbeda. Pada kondisi varian
error model regresi, terdapat banyak pendekatan untuk menguji ada tidaknya skenario
heteroskedastisitas. Bentuk peta (Scatterplot Diagram) akan digunakan dalam analisis
ini.

Scatterplot
Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Studentized Deleted (Press) Residual

Regression

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00
Gambar 4.2 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, dapat ditunjukkan bahwa data (titik) yang
tersebar secara seragam di atas dan di bawah garis nol tidak berkumpul dalam satu
posisi dan tidak membentuk urutan tertentu, sehingga dapat disimpulkan bahwa
heteroskedastisitas tidak terjadi. ada dalam uji regresi ini.

4.1.5 Regresi Linier Berganda
Penelitian ini berusaha untuk melihat pengaruh interaksi antara variabel

independen terhadap variabel dependen menggunakan analisis regresi linier berganda
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dengan mengevaluasi hasil dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier
berganda. Variabel independen dalam analisis ini ada dua yaitu, beban kerja, komitmen
organisasi, lingkungan kerjadan satu variabel dependen yaitu kepuasan kerja.

Tabel 4.10
Hasil Regresi Linier Berganda

Coefficients®
Standardize
d
Unstandardized Coefficient
Coefficients S

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 2.914 2.206 1.321 192
Beban Kerja 443 102 373 4.348 .000
Komitmen 478 126 317 3.777 .000
Organisasi
Lingkungan Kerja .617 118 .350| 5.248 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja |

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00

Dari tabel 4.9 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut :

1. Konstanta =-2,914
2. Beban Kerja =0,443
3. Komitmen Organisasi =0,478
4. Lingkungan Kerja =0,617

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda sehingga
diketahui persamaan berikut :
Y = 2,914+ 0,443X; + 0,478X,+ 0,614 X3
Jadi persamaan diatas bermakna jika :
1. Konstanta sebesar 2,914 menunjukkan bahwa apabila semua variabel
independen beban kerja, komitmen organisasi dan lingkungan kerja diasumsikan

bernilai nol, maka nilai dari kepuasan kerja adalah sebesar 2,914
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Nilai koefisien regresi beban kerjasebesar 0,443 menunjukkan bahwa apabila
nilai variabel beban kerja miningkat sebesar satu satuan, maka kepuasan kerja
meningkat sebesar 0,443 satuan dengan asumsi variabel independen lainnya
bernilai nol

Nilai koefisien regresi komitmen organisasisebesar 0,478 menunjukkan bahwa
apabila nilai variabel komitmen organisasiminingkat sebesar satu satuan, maka
kepuasan kerja meningkat sebesar 0,478 satuan dengan asumsi Vvariabel
independen lainnya bernilai nol.

Nilai koefisien regresi lingkungan kerja sebesar 0,614 menunjukkan bahwa
apabila nilai variabel lingkungan kerjaminingkat sebesar satu satuan, maka
kepuasan kerja meningkat sebesar 0,614 satuan dengan asumsi variabel
independen lainnya bernilai nol.

Pengujian Hipotesis

4.1.6.1 Uji t (Uji Parsial)

Uji-t yang digunakan dalam analisis ini digunakan untuk menilai potensi

masing-masing variabel independen. Alasan lain untuk uji t adalah untuk menentukan

apakah variabel independen (X) memiliki hubungan yang substansial atau tidak

signifikan terhadap variabel dependen sebagian atau sebagian ().

Tabel 4.11
Hasil Uji t
Coefficients?
Standardize
d
Unstandardized Coefficient
Coefficients S
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2.914 2.206 1.321 192
Beban Kerja 443 102 373 4.348 .000
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Komitmen 478 126 317 3.777 .000

Organisasi

Lingkungan Kerja .617 118 .350| 5.248 .000
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja \

Sumber : SPSS 24.00

Hasil pengujian statistik pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Pengaruh Beban Kerja (X1) Terhadap Kepuasan Kerja (Y)

Uji t digunakan untuk menilai apakah beban kerja memiliki dampak individu
(parsial) terhadap hubungan kepuasan kerja yang besar atau tidak penting. Untuk
kriteria uji t dilakukan pada tahap alpha = 0,05 dengan nilai t untuk n = 60 — 3 = 57

adalah 2,002tyj¢ung =4,348 dan tyape; =2,002

Tolak HOITerima H, Tolak H

_4348  — 2,002 0 2002 4348
Gambar 4.3 Kriteria Pengujian Uji t

Hyditerimajika : -2,002< tyjrung < 2,002pada a.= 5%

Hyditolak jika ‘thitung > 2,002 atau —thjtung < -2,002
Nilai thirung Untuk variabel beban kerja adalah 4,348 dan ti,pe1 dengan o = 5%
diketahui sebesar 2,002 dengan demikian tyiung lebih besar dari ti,pe dan nilai
signifikan beban kerjasebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat
kesimpulan bahwa HO ditolak (Ha diterima)menunjukkan bahwa beban

kerjaberpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerjapegawai Satuan Polisi Pamong

Praja Kota Binjai.
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2. Pengaruh Komitmen Organisasai (X2) Terhadap Kepuasan Kerja ()

Uji t digunakan untuk menilai apakah partisipasi organisasi memiliki hubungan
yang substansial atau tidak signifikan dengan kepuasan karyawan secara independen
(parsial). Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat « = 0,05 dengan nilai t untuk n =

60 — 3 = 57 adalah 2,002ty;ung =3,777 dan teape =2,002

Tolak HOITerima H, Tolak H

-3,777 — 2,002 0 2,002 3,777
Gambar 4.4 Kriteria Pengujian Uji t

Hyditerimajika : -2,002< tpjrung < 2,002pada a.= 5%
Hyditolak jika :thitung > 2,002 atau —thjtung < -2,002
Nilai tyirung Untuk variabel komitmen organisasi adalah 3,777 dan te,,e dengan
o = 5% diketahui sebesar 2,002 dengan demikian thirung l€bih besar dari te,pe dan nilai
signifikan komitmen organisasisebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat
kesimpulan bahwa HO ditolak (Ha diterima)menunjukkan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerjapegawai Satuan Polisi Pamong Praja
Kota Binjal.
3. Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) Terhadap Kepuasan Kerja (Y)
Uji t digunakan untuk menilai apakah lingkungan kerja memiliki hubungan yang
substansial atau tidak signifikan dengan kepuasan kerja secara mandiri (parsial). Untuk
kriteria uji t dilakukan pada tingkat « = 0,05 dengan nilai t untuk n = 60 — 3 = 57

adalah 2,002tyj¢yng =5,248 dan tyype; =2,002
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Tolak H

—

Tolak HOITerima Hy

~5248 —2,002 0 2,002 '
Gambar 4.5 Kriteria Pengujian Uji t

5,248

Hyditerimajika : -2,002< tpjtung < 2,002pada a. = 5%
Hyditolak jika :thitung > 2,002 atau —thitung < -2,002

Nilai thirung Untuk variabel lingkungan kerja adalah 5,248 dan ti,p; dengan o =

5% diketahui sebesar 2,002 dengan demikian tpitung lebih besar dari ti,pe; dan nilai

signifikan lingkungan kerjasebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat

kesimpulan bahwa HO ditolak (Ha diterima)menunjukkan bahwa lingkungan kerja

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerjapegawai Satuan Polisi Pamong Praja

Kota Binjai.

4.1.6.2 Uji F (Uji Signifikan Simultan)

Uji regresi F dilakukan untuk menguji apakah variabel independen (X) memiliki

hubungan yang bermakna dengan variabel dependen sekaligus (Y). Temuan berikut

diperoleh berdasarkan hasil analisis data untuk program SPSS versi 24:

Tabel 4.12
Hasil Uji F
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 768.840 3 256.280| 125.734 .000°
Residual 114.143 56 2.038
Total 882.983 59
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasi, Beban Kerja

Sumber : SPSS versi 24.00
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Frape] =60 — 3 — 1 =56

l::hitung =125,734 dan Fi pe =2,54

Terima H,

Tolak Hy
|

0 2,54125,734
Gambar 4.6 Kurva Uji F

Dari hasil diatas dapat dilihat bahwa nilai Fp;c,ng Sebesar 125,734 dengan

tingkat signifikan sebesar 0.000. Sedangkan nilai Fi,,e diketahui sebesar 2,54.

berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa fyicung > fraper (125,734>2.54) artinya

H, ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa beban kerja, komitmen organisasi dan
lingkungan kerjasecara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja

pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjali.

4.1.7 Uji Koefisien Determinasi (R-square)

Nilai R-square dari koefisien keputusan digunakan untuk melihat apakah
perbedaan nilai variabel dependen dipengaruhi oleh nilai variabel independen. Koefisien
keputusan berada antara 0 dan 1. Semakin besar pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen, sedangkan nilai R-square hampir sama dengan satu. Hasil

metodologisnya adalah sebagai berikut:
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Tabel 4.13
Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square | Adjusted R Square Estimate
1 .933° 871 .864 1.42768
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasi, Beban
Kerja
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: SPSS versi 24

D = R*X 100%

D =0.871 X 100%

=87,1%

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai dari R square sebesar 0.871
yang berarti 87,1 dan hal ini menyatakan bahwa variabel beban kerja, komimen
organisasi dan lingkungan kerja sebesar 87,1% untuk mempengaruhi variabel jepuasan
kerja. Selanjutnya selisih 100% - 87,1% = 12,9%. hal ini menujukkan 12,9% tersebut
adalah variabel lain yang tidak berkontribusi terhadap penelitian kepuasan kerja.

4.2 Pembahasan

Temuan penelitian ini mengacu pada hasil penelitian tentang kesesuaian
hipotesis, keyakinan dan penelitian sebelumnya yang diberikan oleh hasil penelitian
sebelumnya dan kecenderungan perilaku yang perlu dicapai untuk menyelesaikan hal
tersebut. Dalam interpretasi hasil laporan ini, ada tiga komponen kunci yang akan
dibahas, diantaranya sebagai berikut:

1. Pengaruh Beban KerjaTerhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh beban kerja terhadap

kepuasan kerjapegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai hasil uji hipotesis
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secara parsial menunjukkan bahwa nilai tyrung Untuk variabel beban kerja adalah 4,348
dan teape dengan o = 5% diketahui sebesar 2,002 dengan demikian tpieyng l€bih besar

dari tiype; dan nilai signifikan beban kerjasebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil
tersebut didapat kesimpulan bahwa HO ditolak (Ha diterima)menunjukkan bahwa beban
kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerjapegawai Satuan Polisi Pamong
Praja Kota Binjai.

Hal ini menunjukkan bahwa dengan penambahan yang sesuai dengan
kemampuan kerja pegawai satuabn polisi pamong praja Kota Binjai maka kepuasan
kerja pegawai akan semkin meningkat dimana dengan poenambahan beban kerja
pegawai tersebut akan lebih sunguh-sungguh dan dapat memanfaatkan waktu kerjanya
dengan baik sehingga kinerja pegawai tersebut akan semakin tinggi, dengan semakin
tingginya kinerja pegawai maka kepuasan kerja pegawai akan semakin meningkat.
Persaingan dari modal mental yang terbatas adalah beban kerja. Keharusan
melaksanakan dua atau tiga tugas yang harus diselesaikan secara bersamaan menjadi
salah satu penyebab efisiensi beban kerja berkurang.

Bisa jadi jika seseorang menanggung beban kerja yang terlalu berat dan merasa
stres, orang tersebut akan frustasi dengan pekerjaannya. Akibat persaingan yang sangat
ketat, beban kerja yang terlalu tinggi dapat membuat pekerja lebih cepat merasa lelah
dan khawatir, yang berarti mereka tidak dapat lagi menghargai pekerjaannya.

Menurut (Tarwaka, 2014) menyimpulkan: Beban kerja adalah sesuatu yang
dihasilkan dari hubungan ekspektasi pekerjaan, lingkungan operasi yang digunakan

sebagai tempat kerja, pengalaman kerja dan keterampilan interpersonal.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh (Yo, 2015) dan (Wijaya, 2018) menyimpilkan bahwa beban kerja berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja.

2. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh komitmen organisasi

terhadap kepuasan kerjapegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai hasil uji

hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai tyitung UNtuk variabel komitmen

organisasi adalah 3,777 dan t,pe dengan a = 5% diketahui sebesar 2,002 dengan
demikian tyitung lebih besar dari teap,e dan nilai signifikan komitmen organisasisebesar
0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa HO ditolak (Ha
diterima)menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerjapegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai.

Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin meningkatnya komitmen
organisasi kepuasan kerja pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai akan
semakin meningkat, dimana dengan komitmen pegawai yang tinggi tinggi akan lebih
mencintai pekerjaanya dan enggan meninggalkan pekerjaanya, sehingga akan
merasakan kepuasan kerja.

Setiap orang yang memasuki suatu organisasi pasti membawa keinginan,
kebutuhan dan pengalaman pribadi yang mempengaruhi tujuan pekerjaannya, dan
bertujuan untuk mencapai tujuan bersama bersama dengan organisasi. Seorang
karyawan harus memiliki loyalitas yang tinggi kepada perusahaan agar dapat bekerja
sama dan bekerja dengan baik. Karyawan yang berkomitmen terhadap prioritas

perusahaan akan merasa optimis dan menganggap prinsip dan strategi organisasi sesuai



75

dengan tujuan karyawan guna menunjukkan kepuasan kerja. Untuk tujuan ini,
konsistensi dalam tujuan dan strategi organisasi merupakan pertimbangan yang sangat
penting dan harus diterapkan secara memadai dan akurat agar pekerja dapat diterapkan
terhadap organisasi dapat semakin tumbuh.

Menurut (Samsuddin, 2018) Sebuah janji (kesepakatan / kontrak) untuk
melakukan sesuatu adalah konsep loyalitas perusahaan. Dalam tindakan kita, janji untuk
diri kita sendiri atau orang lain diungkapkan. Komitmen adalah penerimaan mutlak,
sebagai mentalitas nyata yang bersumber dari karakter seseorang.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Teresa, 2017) dan (Hartono, 2013) menyimpulkan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

3. Pengaruh Lingkungan KerjaTerhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh lingkungan kerja

terhadap kepuasan kerjapegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai hasil uji

hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa Nilai tp;qung Untuk variabel lingkungan

kerja adalah 5,248 dan ty,pe; dengan a = 5% diketahui sebesar 2,002 dengan demikian
thitung 1€DIh besar dari ti,pe dan nilai signifikan lingkungan kerjasebesar 0.000 < 0.05
artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa HO ditolak (Ha
diterima)menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerjapegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai.

Hal tersebut menggambarkan bahwa semakin besar lingkungan kerja maka akan
menghasilkan pekerjaan yang memuaskan untuk dilaksanakan, sehingga akan tercipta

rasa kepuasan kerja dalam pekerjaan, dimana situasi yang terjadi berhubungan dengan
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hubungan kerja karyawan, Baik hubungan sosial maupun hubungan dengan sesama
pekerja, atau hubungan dengan manajer, akan membangun rasa kepuasan dalam
pekerjaannya sehingga staf akan senang dengan pekerjaannya.

Menurut (Sedarmayanti, 2009) mengatakan bahwa Kondisi aktual di tempat
kerja yang dapat secara aktif maupun implisit berdampak pada pekerja adalah
lingkungan kerja fisik. Sedangkan lingkungan kerja non fisik adalah segala situasi yang
ada dalam hubungannya dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun
dengan teman sebaya atau hubungan dengan bawahan. Hasil penelitian ini sejalan
dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Aruan, 2015) dan (Sitinjak,
2018) menyimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja.

4. Pengaruh Beban Kerja, Komitmen Organisasi Dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh beban kerja,
komitmen organisasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pegawai Satuan
Polisi Pamong Praja Kota Binjai hasil uji hipotesis secara simultan menunjukkan

bahwa nilai Fpirung Sebesar 125,734 dengan tingkat signifikan sebesar 0.000. Sedangkan

nilai Fepe diketahui sebesar 2,54. berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa
fhitung > frabel (125,734>2.54) artinya H,, ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa beban
kerja, komitmen organisasi dan lingkungan kerjasecara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai.
Hal ini menunjukan bahwa dengan penambahan beban kerja yang di berikan

terhadap pegawai dengan sesaui kemampuan pegawai tersebut dan diikuti oleh
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komitmen pegawai yang tingga serta lingkungan kerja yang harmonis berupa hubungan
anatar pegawai dan hubungan dengan masyarakat maka kepuasan kerja pegawai Satuan
Polisi Pamong Praja Kota Binjaiakan semakain meningkat.

Kepuasan kerja adalah hal yang bersifat individu dan bergantung pada
pemahaman tentang apa yang dipikirkan seseorang tentang pekerjaannya. Pemenuhan
pekerjaan merupakan mentalitas emosional, menurut (Hasibuan, 2014) yang menikmati
dan menikmati pekerjaannya. Semangat kerja, profesionalisme, dan kesuksesan kerja
mencerminkan sikap ini.

Bisa jadi jika seseorang menanggung beban kerja yang terlalu berat dan merasa
stres, orang tersebut akan frustasi dengan pekerjaannya. Akibat persaingan yang sangat
ketat, beban kerja yang terlalu tinggi dapat membuat pekerja lebih mudah merasa lelah
dan cemas, yang berarti mereka tidak dapat lagi menghargai pekerjaannya. Bagian
pembagian beban kerja kemudian harus disesuaikan dengan skill atau kapabilitas
seseorang untuk menyelesaikan pekerjaannya (Bawono & Nugraheni, 2015).

Setiap orang yang memasuki suatu organisasi pasti membawa keinginan,
kebutuhan dan pengalaman pribadi yang mempengaruhi tujuan pekerjaannya, dan
bertujuan untuk mencapai tujuan bersama bersama dengan organisasi. Seorang
karyawan harus memiliki loyalitas yang tinggi kepada perusahaan agar dapat bekerja
sama dan bekerja dengan baik. Karyawan yang berkomitmen terhadap prioritas
perusahaan akan merasa optimis dan menganggap prinsip dan strategi organisasi sesuai
dengan tujuan karyawan guna menunjukkan kepuasan kerja. Untuk itu konsistensi

prioritas dan kebijakan perusahaan merupakan aspek yang sangat kritis dan perlu
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dilaksanakan secara memadai dan tepat agar loyalitas karyawan terhadap organisasi
dapat tumbuh.

Emosi kebosanan dan kebosanan saat bekerja mungkin bisa diminimalisir
dengan kesan santai di lingkungan kerja. Kenyamanan ini tentunya akan berdampak
pada peningkatan semangat kerja dan kepuasan kerja bagi para pekerja. Sebagai
perbandingan, rasa frustrasi yang dialami pekerja di lingkungan kerja dapat berakibat
fatal, seperti penurunan semangat kerja karyawan dan ketidakpuasan karyawan di

tempat kerja yang berdampak pada kinerja karyawan di tempat kerja.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai Pengaruh Beban

Kerja, Komitmen Organisasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai

Di Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai adalah sebagai berikut.

1.

Secara parsial beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai
Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai.

Secara parsial komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai.

Secara parsial lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai.

Secara simultan beban kerja, komitmen organisasi dan lingkungan Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Satuan Polisi Pamong
Praja Kota Binjai.

Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat menyarankan

hal-hal sebagai berikut :

1.

2.

Dalam penambahan beban kerja pemimpin agar memperhatikan kemampuan kerja
setiap pegawainya.
Pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai agar lebih meningkatkan

komitmennya dalam bekerja.

79
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Pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai agar lebih memahami lingkungan
kerja guna terciptanya hubungan yang harmonis baik antar pegawai maupun
terhadap masyarakat.

Diharapkan pemimpin Satuan Polisi Pamong Praja Kota Binjai dapat lebih

memperhatikan kepuasan kerja para pegawai.
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