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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dan untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan 

kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. Pendekatan yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif. Populasi dalam 

penelitian ini adalah keseluruhan pegawai PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk 

Witel Medan berjumlah 30 orang dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah 30 orang dengan menggunakan sampel jenuh. Teknik pengumpulan data 

dalam penelitian ini menggunakan angket. Teknik analisis data dalam penelitian 

ini menggunakan Uji Asumsi Klasik, Regresi Berganda, Uji t dan Uji F, dan 

Koefisien Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan 

program software SPSS (versi 24.00). Secara parsial kepemimpinan t memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Secara parsial lingkungan kerja 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Secara simultan 

kepemimpinan dan lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. 

 

Kata Kunci: Kepemimpinan, lingkungan kerja dan kepuasan kerja 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Perusahaan tidak akan bisa beroperasi dan berjalan dengan baik tanpa 

adanya keterlibatan Sumber Daya Manusia. Sumber daya manusia yang ada 

didalam perusahaan sangat erat kaitannya dengan realisasi tujuan perusahaan. 

Kepuasan setiap karyawan yang nanti nya dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

di perusahaan akan menentukan apakah perusahaan tumbuh dan berjalan sesuai 

visi dan misi atau tidak. Kinerja karyawan di perusahaan harus efektif dan efisien 

agar perusahaan tersebut dapat dikembangkan. Tuntutan untuk mencapai tujuan 

ini harus didukung oleh Manajemen perusahaan. Manajemen yang baik didalam 

perusahaan dapat mendorong dan memberikan motivasi pada karyawan untuk 

bekerja lebih baik. (Sembiring et al., 2021) Selain pegawai menyenangi pekerjaan 

itu sendiri pegawai juga harus di tuntut untuk mencintai pekerjaannya agar tugas 

yang di berikan selesai tepat waktu karena apabila pegawai hanya menyenangi 

namun tidak mencintai maka pekerjaan tersebut kurang efesien hasilnya, mungkin 

pegawai akan mengerjakan pekerjaan tersebut dengan tehnik asal-asalan karena 

tidak disiplinnya dalam melakukan tugas yang di berikan kepadanya. Dorongan 

yang diberikan pihak Manajemen atau manajer dapat dilakukan dengan berbagai 

cara seperti dengan memahami faktor-faktor apa yang dapat membuat kepuasan 

kerja karyawan meningkat. 

Menurut (Jufrizen, 2015) Dalam pengelolaan sumber daya manusia inilah 

diperlukan manajemen yang mampu mengelola sumber daya secara sistematis, 

terencana, dan efisien. Salah satu hal yang harus menjadi perhatian utama bagi 
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manajer sumber daya manusia ialah sistem kompensasi, pengembangan karir dan 

kepuasan kerja. 

Dengan semakin berkembangnya perusahaan yang juga menyesuaikan 

dengan perkembangan teknologi pada masa sekarang ini membuat semakin 

meluas dan beraneka ragam tugas serta tanggung jawab yang diemban oleh 

karyawan didalam perusahaan sehingga para karyawan tersebut memerlukan 

kepemimpinan yang sesuai dengan kebutuhan perkembangan perusahaan agar 

mereka dapat berkembang dengan baik dan juga memberikan keuntungan bagi 

perusahaan pula. 

(Jufrizen & Lubis, 2020) Kepemimpinan merupakan faktor penting yang 

menentukan kinerja karyawan dan kemampuan organisasi beradaptasi dengan 

perubahan lingkungan. Kepemimpinan yang efektif harus memberikan 

pengarahan terhadap usaha-usaha semua pekerja dalam mencapai tujuan 

organisasi. Tanpa kepemimpinan, hubungan antara tujuan perseorangan dan 

tujuan organisasi mungkin menjadi tidak searah. Situasi ini akan menimbulkan 

keadaan dimana seorang karyawan dalam bekerja hanya untuk mencapai tujuan 

pribadinya, sementara itu keseluruhan organisasi menjadi tidak efisien dalam 

pencapaian tujuannya.  

Kepemimpinan menjadi variabel yang termasuk mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan didalam perusahaan. Kepemimpinan menjadi hal yang 

dilaksanakan oleh seorang pemimpin yang didalam manajemen sumber daya 

manusia dibutuhkan untuk mengelola bawahannya dalam hal ini karyawan 

sehingga para karyawan dapat bekerja untuk mencapai tujuan perusahaan.  



3 
 

 

(Elizar & Tanjung, 2018) Lingkungan kerja merupakan segala kondisi 

yang berada disekitar para pekerja, sehingga baik secara langsung maupun tidak 

langsung dapat mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan tugas yang 

dibebankan. Lingkungan yang baik dan menyenangkan akan dapat menimbulkan 

semangat dan bergairah kerja, dan sebaliknya jika lingkungan kerja yang tidak 

menyenangkan akan dapat mengurangi semangat dan bergairah kerja. 

Lingkungan kerja yang mendukung akan membantu karyawan dalam 

menyelesaikan tugasnya. Lingkungan kerja yang dimaksud adalah segala sesuatu 

yang ada di sekitar karyawan yang nantinya mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan setiap tugas yang diberikan. Lingkungan kerja yang diberikan secara 

tepat dapat berpengaruh pada karyawan agar karyawan dapat terpuaskan dan lebih 

produktif dalam mencapai tujuan perusahaan. 

Kepemimpinan memiliki peran yang penting dalam melaksanakan 

manajemen perusahaan. Tentu saja tidak terkecuali pada PT. Telekomunikasi 

Indonesia Tbk. Pemimpin dalam hal ini merupakan manajer yang harus memiliki 

kemampuan dalam hal manajerial yang baik guna menyelesaikan permasalahan 

yang terjadi di perusahaan dengan tepat. Hal ini karena pemimpin memiliki 

tanggung jawab yang lebih besar dibandingkan karyawan yang dipimpinnya. 

Seorang pemimpin tidak hanya membimbing dan mengarahkan bawahannya, 

namun yang utama adalah bagaimana pemimpin mampu memberikan visi dan 

misi yang jelas untuk mencapai tujuan perusahaan kepada karyawan. Selain 

kepemimpinan, hal lain yang juga mempengaruhi adalah Lingkungan kerja baik 

berdampak langsung maupun tidak langsung. Di dalam perusahaan, lingkungan 

kerja yang baik mampu memberikan dampak baik bagi karyawan begitu juga 
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sebaliknya. PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk sebagai perusahaan informasi dan 

komunikasi serta penyedia jasa dan jaringan telekomunikasi secara lengkap di 

Indonesia memiliki tugas pokok menyediakan jaringan komunikasi.  

Berdasarkan pengamatan awal yang dilakukan pada PT. Telekomunikasi, 

masih ditemukan bahwa pimpinan lebih cenderung mengarahkan aktivitas 

pekerjaan yang berorientasi pada hasil kerjaan yang dilakukan oleh karyawan 

daripada memfokuskan pada proses sehingga hal ini membuat karyawan sedikit 

tidak puas yang nantinya akan berpengaruh pada efektivitas dan efisiensi hasil 

kerja yang dikerjakan oleh karyawan menjadi tidak maksimal.  

Selain itu kurangnya pendekatan antara pimpinan kepada karyawan 

membuat karyawan kurang bisa menyampaikan keluhan yang dialaminya selama 

melaksanakan pekerjaan dan juga komunikasi yang jarang terjalin antara 

pimpinan dan karyawan menjadikan melebarnya batasan tersebut, dan juga 

adanya target dan tuntutan kerja yang harus dicapai memberikan ketidakpuasan 

kerja pada pegawai dan jarang menunjukkan sikap bangga pada karyawan yang 

telah melakukan pekerjaan sesuai dengan hasil yang diinginkan sehingga 

karyawan lama kelamaan akan merasa ketidakpuasan dalam bekerja.  

Faktor yang membuat kepuasan kerja karyawan rendah juga terlihat dari 

pengawasan serta movitasi dari pimpinan. Pengawasan oleh pimpinan saat bekerja 

sangatlah penting untuk dijadikan proses melihat jaminan bahwa karyawan 

menjalankan tugas sudah sesuai dengan tujuan perusahaan serta standar kinerja 

yang telah ditetapkan. Sehingga kurangnya pengawasan dari pimpinan 

menyebabkan rendahnya pengetahuan pimpinan terkait masalah kinerja karyawan 

di PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk. Rendahnya pengawasan dari pimpinan 
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terhadap karyawannya berdampak langsung pada kepuasan kerja karyawan pada 

PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk. Kondisi Lingkungan kerja yang ada di PT. 

Telekomunikasi Indonesia sudah cukup baik dengan penyediaan lingkungan kerja 

fisik yang baik dengan diberikannya fasilitas kerja yang lengkap serta keamanan 

kerja yang sudah memenuhi standard sehingga karyawan dapat bekerja dengan 

baik. Tetapi masih ada keluhan mengenai ketidakpuasan karyawan yang 

disebabkan oleh suasana lingkungan kerja yang tidak nyaman dan kurang 

kondusif untuk fokus bekerja.  

Lingkungan kerja yang kurang nyaman ini disebabkan karena ruang kerja 

karyawan yang didapati sering mengalami kebisingan yang disebabkan oleh para 

karyawan yang bercengkrama di waktu kerja sehingga dapat mengganggu 

karyawan lain didalam ruangan tersebut, selain itu pencahayaan yang kurang 

mendukung dan juga peralatan di ruang kerja yang tidak memadai memberikan 

dampak yang kurang positif untuk karyawan dalam bekerja. Kondisi seperti ini 

terjadi karena kurangnya pemeliharaan fasilitas dan juga kurang mendapat 

perhatian dari pimpinan. Selain itu masalah lingkungan kerja yang dihadapi 

karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk, adalah kurangnya komunikasi antar 

sesama karyawan sehingga masalah ini nantinya dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan dan berdampak langsung pada kinerja yang dihasilkan oleh 

karyawan untuk perusahaan. 

Berdasarkan pada latar belakang masalah di atas, maka penulis 

berkeinginan untuk melakukan penelitian lanjutan dengan mengambil judul 

“Pengaruh Kepemimpinan Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan 

Kerja Pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan” 
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1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan hasil dari pengamatan yang dilakukan oleh penulis pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk didapati beberapa hal sebagai berikut. 

1. Ketidakpuasan kerja karyawan disebabkan oleh kurangnya perhatian dari 

pimpinan dan juga lingkungan kerja karyawan yang kurang nyaman. 

2. Pimpinan lebih memfokuskan pada hasil yang dicapai oleh karyawan daripada 

memperhatikan proses yang dilewati karyawan dalam mengerjakan pekerjaan 

untuk mencapai hasil tersebut. 

3. Kurangnya komunikasi dan pendekatan yang dilakukan pimpinan pada 

karyawan membuat karyawan sulit untuk menyampaikan keluhan kepada 

pimpinan dan memperbesar jarak diantara keduanya. 

4. Lingkungan kerja yang kurang nyaman dan tidak kondusif karena terdapat 

kebisingan di ruang kerja para karyawan. 

5. Masalah lain yang didapati juga disebabkan karena pencahayaan dan juga 

peralatan yang digunakan untuk bekerja sedikit tidak mendukung pekerjaan 

karyawan. 

6. Kurangnya komunikasi antar karyawan yang menjadikan karyawan kurang 

akrab satu sama lain sehingga menyebabkan lingkungan kerja yang tidak 

nyaman di perusahaan tersebut. 

 

1.3 Batasan Masalah 

Mengingat agar lebih fokus nya penelitian ini dan menghindari adanya 

kekeliruan didalam permasalahan yang lebih luas, maka penulis memutuskan 

untuk membatasi pada masalah kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kepuasan 

kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan dan yang menjadi 
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responden pada penelitian ini adalah karyawan bagian HR-CDC PT. Telkom 

Indonesia Tbk, Kota Medan. 

 

1.4 Rumusan Masalah 

Adapun yang menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut. 

1. Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan? 

2. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan? 

3. Apakah ada pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan 

kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan? 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini agar dalam pelaksanaan penelitian nantinya 

peneliti dapat melihat pengaruh yang ditimbulkan dan hasil yang dicapai dapat 

bermanfaat dan hasil penelitian sesuai dengan yang diharapkan. Tujuan yang 

hendak dicapai pada peneltian ini adalah : 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel 

Medan. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel 

Medan. 
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3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan dan lingkungan 

kerja terhadap kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel 

Medan. 

 

1.6 Manfaat Penelitian 

Adapun beberapa manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

a. Untuk menambah kajian ilmu sumber daya manusia khususnya menyangkut 

pengaruh hubungan Beban Kerja, Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan yang dapat dijadikan rujukan untuk penelitian sejenis di 

masa mendatang. 

b. Untuk pengembangan keilmuan di bidang manjemen sumber daya manusia 

yang dapat dijadikan penelitian lebih lanjut. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk 

Dengan dilakukannya penelitian ini maka diharapkan hasil dari penelitian 

ini sebagai bahan koreksi bagi perusahaan untuk lebih meningkatkan 

kondisi kerja yang lebih baik agar karyawan mampu bekerja secara 

maksimal yang nantinya akan meningkatkan produktifitas dan kepuasan 

kerja karyawan dimasa mendatang. 

b. Bagi Peneliti 

Penelitian ini dijadikan ssebagai sumber informasi sekaligus untuk 

meningkatkan pengetahuan dan juga kemampuan dalam merangkai 
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pemikiran antara kepemimpinan, lingkungan kerja yang memilliki pengaruh 

terhadap kepuasan kerja para karyawan. 

c. Bagi Peneliti selanjutnya 

Penelitian ini dapat dijadikan sebagai referensi dan juga sumbangan 

pemikiran untuk peneliti selanjutnya, yang nantinya dapat dijadikan bahan 

perbandingan dan pertimbangan ketika akan melakukan penelitian lebih 

lanjut. 
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BAB 2 

LANDASAN TEORI 

 

2.1 Uraian Teoritis 

2.1.1 Kepuasan Kerja 

2.1.1.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan Kerja adalah tingkat kesenangan yang dirasakan karyawan 

dalam suatu perusahaan atas peranan atau pekerjaannya. Tingkat rasa puas setiap 

individu memiliki skala yang berbeda. Pada umumnya bahwa mereka mendapat 

imbalan yang setimpal dari berbagai aspek situasi pekerjaan dari perusahaan 

tempat mereka bekerja. Jadi kepuasan kerja karyawan menyangkut psikologis 

yang dirasakan oleh individu didalam organisasi, yang diakibatkan oleh keadaan 

yang ia rasakan dari lingkungannya. 

Kepuasan kerja adalah hasil dari berbagai macam sikap yang berhubungan 

dengan pekerjaan dan faktor-faktor khusus seperti upah, kestabilan pekerjaan, 

ketentraman kerja, kesempatan untuk maju, penilaian kerja yang adil, hubungan 

sosial di dalam pekerjaan (Rasyid & Tanjung, 2020). 

(Nabawi, 2019) menyatakan bahwa Kepuasan kerja bukanlah seberapa 

keras atau seberapa baik seseorang bekerja, melainkan seberapa jauh seseorang 

menyukai pekerjaan tertentu. Kepuasan kerja berhubungan dengan perasaan atau 

sikap seseorang mengenai pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promisi atau 

pendidikan, pegawasan, rekan kerja, beban kerja, dan lain-lain. 

(Siagian & Khair, 2018) memaparkan bahwa Kepuasan kerja merupakan 

tanggapan emosional karyawan terhadap situasi dan kondisi didalam pekerjaan. 

Hal ini akan terlihat pada sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala 
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sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya. Kepuasan kerja adalah keadaan 

dimana para karyawan didalam perusahaan merasakan kondisi yang 

menyenangkan didalam lingkungan pekerjaan atas peran yang dijalankannya 

didalam perusahaan tersebut serta kebutuhannya yang dapat terpenuhi dengan 

baik. Kepuasan kerja bersifat individual, dimana setiap orang memiliki tingkat 

kepuasan yang berbeda dan terjadi saat beberapa faktor terpenuhi seperti 

kebutuhan individu. 

Menurut  (Rahyuda, 2018) pada penelitian yang dilakukan sebelumnya 

mengatakan bahwa kepuasan kerja itu sendiri merupakan sikap yang ditunjukkan 

karyawan ketika menerima penghargaan atas kerja mereka dengan apa yang 

mereka yakini seharusnya mereka terima. Tanggapan emosional dapat berupa 

perasaan yang puas ataupun sebaliknya tehadap pekerjaan yang dilakukan, bila 

berupa perasaan puas maka kepuasan kerja karyawan tercapai dan jika tindakan 

emosional nya berupa ketidakpuasan maka dari itu kepuasan kerja karyawan tidak 

tercapai secara maksimal. 

Menurut (Damayanti, 2018) didalam penelitiannya menjelaskan bahwa 

kepuasan kerja menjadi hal yang penting yang seharusnya selalu diperhatikan oleh 

perusahaan dalam hal mengelola karyawan, hal ini karena kepuasan kerja 

nantinya akan mempengaruhi kinerja yang akan membuat karyawan berfikir 

untuk memberikan usaha terbaik dan ikut berjuang bersama demi mencapai tujuan 

perusahaan. Oleh karena itu, pihak manajemen diharapkan dapat memperhatikan 

hal tersebut.  

Dilihat dari beberapa pengertian diatas maka memperlihatkan bahwa 

kepuasan kerja merupakan keadaan dimana karyawan merasakan tindakan 
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emosional antara kepuasan yang sudah tercapai maupun yang tidak tercapai yang 

nantinya hasil dari ekspektasi dan kenyataan yang diterima dapat mempengaruhi 

hasil kerja dari pekerjaan yang dilakukan karyawan. 

2.1.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Penyebab kepuasan kerja dapat terlihat dari beberapa faktor, diantaranya 

dari faktor individu yaitu latar belakang pendidikan, sikap kerja emosi, pola pikir, 

dan kepribadian. Selain itu ada juga faktor intrinsik pekerjaan yang meliputi 

tingkat kesulitan pekerjaan, atribut yang mengharuskan pekerja memiliki skill 

tertentu,dan kebanggan atas suatu pekerjaan. 

Faktor lain yang dijelaskan oleh (Fakhri & Aruan, 2015) bahwa faktor 

yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja adalah faktor intrinsik yaitu faktor yang 

berhubungan dengan aspek-aspek yang berasal dari dalam diri dimana dapat 

berupa prestasi,pengakuan,pekerjaan menarik,tanggung jawab, dan promosi yang 

dimana menggambarkan hubungan karyawan dengan apa yang dikerjakannya 

berupa kandungan pekerjaan beserta tugasnya. Sedangkan faktor yang satu nya 

lagi adalah faktor ekstrinsik yang merupakan berasal dari luar dirinya yang berupa 

gaji, kondisi kerja, interaksi antar pegawai, keamanan, dan status jabatan yang 

menggambarkan hubungan pegawai dengan lingkungan kerja disekitarnya. 

Penghasilan seperti gaji dan fasilitas tidak bisa lepas ketika menilai kepuasan 

kerja karyawan. Pengawasan yang dilakukan oleh supervisi juga memiliki 

pengaruh terhadap kepuasan kerja karena jika supervise yang buruk akan 

berdampak pada hasil kerja yang tidak maksimal. Ketika kepuasan kerja juga 

dapat diukur dari hubungan antara rekan kerja yang memiliki peran terhadap 
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tingkat kepuaan kerja karena seringkali hubungan dengan rekan kerja 

mempengaruhi hasil kerja. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh (Barat, Fajriyah, & Prasetya, 2015) 

berpendapat bahwa faktor yang menjadi penyebab kepuasan kerja beberapa 

diantaranya adalah kompensasi,lingkungan kerja,promosi,dan juga karakteristik 

pekerjaan. Kompensasi yang merupakan imbalan yang diberikan kepada 

karyawan oleh perushaan atas jasa yang telah dikontribusikan dan juga tenaga 

para karyawan. Kompensasi yang baik dan sesuai dengan yang diharapkan oleh 

karyawan akan membuat kepuasan kerja karyawan tercapai, begitu juga 

sebaliknya jika kompensasi dirasa tidak sesuai dengan kerja yang telah dilakukan 

karyawan maka karyawan akan merasa tidak puas. Lingkungan kerja juga menjadi 

salah satu faktor penentu kepuasan kerja hal ini karena segala sesuatu yang ada di 

sekitar karyawan ketika karyawan bekerja dapat mempengaruhi karyawan tersebut 

ketika menjalankan tugas yang dibebankan kepadanya maka dapat disimpulkan 

lingkungan kerja dapat mempengaruhi sudut pandang dan juga perilaku karyawan 

ketika menjalankan tugasnya. Kemudian ada karakteristik pekerjaan dimana 

adalah sifat yang melekat pada pekerjaan yang ditugaskan kepada karyawan 

sehingga dapat langsung mempengaruhi psikologis karyawan. Karakteristik 

pekerjaan yang merupakan gambaran bagaimana pekerjaan itu dimata karyawan 

yang nantinya akan membentuk pandangan karyawan terhadap pekerjaan tersebut 

yang nantinya akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

Sedangkan (Syaharuddin, 2016) menyatakan bahwa faktor-faktor yang 

memungkinkan untuk menjadi penyebab kepuasan kerja adalah Faktor 

Kemampuan (Ability). kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan potensi dan 



14 
 

 

kemampuan reality. Artinya, pimpinan dan karyawan yang memiliki IQ di atas 

rata-rata untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan, maka akan 

lebih mudah ketika mencapai kinerja maksimal. Selain itu ada juga Faktor 

Motivasi (Motivation). Motivasi merupakan suatu sikap pimpinan dan karyawan 

terhadap situasi kerja. Karyawan yang bersikap positif terhadap situasi kerjanya 

akan menunjukkan motivasi kerja tinggi begitu juga sebaliknya jika karyawan 

bersikap negatif kepada situasi kerjanya maka akan memperlihatkan motivasi 

kerja yang rendah. 

Sementara itu (Nasution & Lesmana, 2019) menyatakan didalam 

penelitiannya bahwa kepuasan kerja seorang karyawan tergantung pada 

karakteristik setiap orang didalam perusahaan dan situasi yang dirasakan didalam 

pekerjaan. Setiap karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda sesuai 

dengan kepentingan individu. 

2.1.1.3 Indikator-indikator Kepuasan Kerja 

Ada hal-hal yang mendasari kepuasan kerja yang dirasakan oleh 

karyawan. Pada dasarnya karyawan akan merasa nyaman dan meningkat loyalitas 

pada pekerjaannya apabila pada saat bekerja sang karyawan mendapat kepuasan 

kerja sesuai dengan apa yang diharapkan karena kepuasan kerja menjadi cerminan 

dari perasaaan karyawan terhadap pekerjaannya (Nasution, & Lesmana, 2019).  

 Menurut (Ruhana, 2016) mengemukakan baha ada beberapa hal yang 

menjadi indikator utama dari kepuasan kerja antara lain : 

1) Pekerjaan itu sendiri, terkait dengan kompleksitas pekerjaan yang dijalankan 

itu menyenangkan dan memuaskan bagi karyawan atau tidak. 
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2) Gaji, yang diterima oleh karyawan menjadi indikator apakah kepuasan itu 

sudah tercapai atau tidak yang diharapkan oleh karyawan sesuai dengan 

pekerjaan yang dilakukan untuk perusahaan 

3) Promosi, yang merupakan sebuah proses perubahan dari suatu pekerjaan 

beralih ke pekerjaan lainnya yang memiliki tanggung jawab yang lebih tinggi 

dari pekerjaan sebelumnya yang diberikan kesempatan untuk maju didalam 

perusahaan tersebut. 

4) Pengawasan, yang merupakan sumber penting lain dari kepuasan kerja karena 

pengawasan memiliki dua dimensi yang dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja,yang pertama ada pada karyawan dan yang kedua merupakan pengaruh 

oleh manajer yang memungkinkan orang lain untuk berpartisipasi dalam 

mengambil keputusan. 

5) Rekan kerja, yang menjadi sumber kepuasan kerja yang ada pada karyawan 

secara individu yang menjadikan tim sebagai sumber dukungan untuk setiap 

pekerjaan. 

6) Kondisi kerja, yang menjadikan efek lingkungan kerja sama dengan efek 

kelompok kerja karena saat semuanya berjalan dengan baik, maka tidak akan 

ada masalah kepuasan kerja. 

Maka uraian diatas menunjukkan bahwa kepuasan kerja menjadi hal yang 

harus diperhatikan untuk tetap menjaga agar karyawan terus bekerja secara 

maksimal demi mencapai tujuan perusahaan dan indikator-indikator diatas dapat 

dijadikan landasan untuk mengukur kepuasan kerja karyawan. 
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2.1.2 Kepemimpinan 

2.1.2.1 Pengertian Kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan sebuah alat bidang riset dan suatu keterampilan 

praktis yang melingkupi kemampuan seseorang atau organisasi untuk 

membimbing atau mengarahkan orang lain, tim, dan seluruh organisasi. 

(Hasibuan & Bahri, 2018) Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang 

pemimpin untuk mempengaruhi orang lain dengan cara memancing tumbuhnya 

perasaan yang positif dalam diri orang-orang yang dipimpinnya untuk mencapai 

tujuan yang diinginkan. 

Menurut (Daulay, 2017) mengatakan bahwa kepemimpinan adalah proses 

dalam memberi contoh atau mempengaruhi yang dilakukan oleh pemimpin 

kepada para pengikutnya dalam upaya untuk mencapai tujuan dari organisasi. 

Kepemimpinan menjadi bagian penting didalam manajemen, hal ini karena 

kepemimpinan merupakan sebuah kemampuan yang dimiliki oleh seseorang 

untuk mempengaruhi orang lain agar dapat bekerja demi mencapai tujuan dan 

sasaran. 

Menurut (Jeon, Simpson, & Zhicheng, 2015) menjelaskan bahwa 

kepemimpinan yang dijalankan berdasarkan umur sang pemimpin ataupun jam 

terbang pimpinan didalam bidangnya juga mempengaruhi tekanan yang diberikan 

oleh pimpinan terhadap karyawan sehingga pimpinan yang sudah cukup lama 

memimpin akan lebih mampu mendiagnosa hal-hal yang berkaitan dengan 

karyawan dibawahmya yang nantinya dapat ditindak lanjut dengan semestinya. 

Seperti yang disampaikan oleh (Rumawas, 2015) bahwa pimpinan yang 

dapat mempengaruhi orang lain dan memiliki keahlian dalam memimpin selain itu 
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juga aktif dalam menyusun rencana,mengkoordinasi untuk mencapai tujuan 

perusahaan bersama adalah sosok pimpinan yang dibutuhkan oleh setiap 

perusahaan. (Bismala, 2017) memaparkan bahwa kepemimpinan merupakan 

sebuah proses untuk mendorong dan membantu orang lain dalam bekerja 

mencapai tujuan dan yang mempertautkan kelompok dan memotivasi nya untuk 

dapat mencapai tujuan merupakan faktor manusia. Diluar dari tidak konsisten 

dalam mencapai tujuan, saat kepemimpinan kurang memadai maka akan menjadi 

hambatan yang seharusnya direduksi. 

(Rabiul, Karim, & Tan, 2021) dalam penelitian terbaru nya 

mendeskripsikan metode memimpin dan gaya kepemimpinan yang diterapkan 

oleh suatu perusahaan kepada karyawan dapat memberikan pengaruh yang cukup 

signifikan terhadap psikologis yang dialami oleh para karyawan,hal ini karena 

karyawan akan menjalani pekerjaan yang telah ditetapkan oleh perusahaan secara 

teknis sehingga semuanya akan berjalan sesuai dengan tujuan perusahaan.  

Kepemimpinan merupakan kegiatan yang dijalankan oleh 

pemimpin,dimana saat pimpinan mampu menerapkan kepemimpinan yang tepat 

didalam suatu organisasi maka karyawan akan merasa puas terhadap perlakuan 

yang diterimanya dan akan mempengaruhi kinerja karyawan tersebut kearah yang 

lebih baik (Riana, 2015). 

(Shalahuddin, 2016) didalam penelitiannya memaparkan bahwa 

kepemimpinan mempunyai peran yang penting pada karyawan. Peran yang 

dimiliki seorang pimpinan antara lain adalah untuk meningkatkan komitmen 

karyawan terhadap perusahaan. Proses dalam mempengaruhi karyawan yang 

dilakukan secara terus-menerus sampai dapat respon yang baik dari karyawan 



18 
 

 

kepada pimpinannya, pada saat respon yang diberikan ditanggapi dengan baik 

oleh karyawan maka karyawan akan bersedia untuk bekerja seolah-olah itu 

merupakan kemauannya sendiri. 

Berdasarkan apa yang telah dijelaskan mengenai definisi dari 

kepemimpinan, maka dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan merupakan 

kegiatan yang dilaksanakan oleh pimpinan didalam suatu perusahaan yang 

dilakukan untuk mempengaruhi karyawannya agar dapat bekerjamenyelesaikan 

tugasnya demi mencapai tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan. 

2.1.2.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepemimpinan 

(Jufrizen & Lubis, 2020) dalam penelitian yang dilakukan mengemukakan 

bahwa Faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas kepemimpinan mencakup 

yaitu: Kepribadian, pengalaman masa lampau, dan harapan dari pemimpin yang 

bersangkutan, harapan dan perilaku atasan, karakteristik, harapan, perilaku 

bawahan, persyaratan tugas, kultur dan kebijakan organisasi dan harapan serta 

perilaku rekan kerja. 

Menurut (Parashakti, Setiawan, & Irfan, 2019) didalam penelitiannya 

bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kepemimpinan ada empat, yaitu: 

1) Karisma, yang memberikan visi serta misi yang kemudian memunculkan rasa 

bangga dan juga meraih respek dan kepercayaan dari karyawan. Pembawaan 

dan karismatik yang ditunjukkan oleh pimpinan kepada karyawan akan 

membuat karyawan dapat menaruh kepercayaan lebih pada pimpinan. 

2) Inspirasi, yaitu mengkomunikasikan harapan perusahaan kepada karyawan 

serta mengekspresikan tujuan penting dalam cara yang sederhana agar dapat 

dipahami oleh karyawan. 
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3) Simulasi intelektual, yang berguna untuk menunjukkan intelegensi karyawan 

dan juga pemecahan masalah secara tepat. Ini dapat mempengaruhi karyawan 

karena saat pimpinan dapat mencari solusi dengan intelektual yang dimiliki 

maka akan mempermudah pemecahan solusi. 

4) Memperhatikan karyawan secara individu, yang dapat dilakukan dengan 

menunjukkan perhatian ssecara pribadi, melatih, dan menasihati ketika 

melakukan kesalahan. 

Sementara itu penelitian yang dilakukan oleh (Tampubolon, 2013) 

memaparkan bahwa faktor yang dapat mempengaruhi kepemimpinan didalam 

perusahaan yang pertama adalah pencapaian organisasi,dimana hal ini menjadikan 

sikap kepemimpinan menyesuaikan dengan apa yang akan dicapai oleh 

perusahaan yang mencakup proses,kemampuan untuk adaptasi dengan program 

inovatif,dan juga pendanaan didalam perusahaan. Selanjutnya ada pembinaan 

terhadap organisasi yang dimana pimpinan harus menyesuaikan sikap 

kepemimpinan yang akan dijalankannya karena keberhasilan kepemimpinan akan 

menjadi cerminan dari perealisasian visi,misi,dan dukungnan yntuk mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepemimpinan tesebut berkaitan erat 

dengan sikap yang akan diambil pimpinan dalam mengatur karyawan agar dapat 

bekerja untuk mencapai tujuan perusahaan tetapi juga harus dengan penyesuaian 

agar karyawan tetap merasakan kepuasan dalam bekerja sehingga karyawan tetap 

menjaga produktifitas nya. 
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2.1.2.3 Indikator-indikator Kepemimpinan 

Salah satu indikator Kepemimpinan yang dikemukakan dalam penelitian 

(Jufrizen & Lubis, 2020) adalah Karisma (Charisma), memberikan visi dan misi, 

menanamkan rasa bangga, mendapatkan perhatian (respect) dan kepercayaan 

(trust). Inspirasional (Inspirasioni), mengkomunikasikan ekspektasi yang tinggi, 

menggunakan simbul untuk memfokuskan upaya, mengekspresikan tujuan dengan 

cara-cara yang sederhana. 

Indikator yang dapat mempengaruhi kepemimpinan dalam penelitian 

(Herawati, 2017) adalah sebagai berikut:  

1) Peduli terhadap karyawan, dilakukan dengan memiliki rasa menghargai kepada 

bawahan yang menjadi motivasi utnuk mengacu semangat kerja karyawan, hal 

ini dapat dilakukan dengan memberikan pujian dan penghargaan kepada 

karyawan dapat membuat mereka merasa dihargai yang juga dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan meningkat. 

2) Integritas, yang berarti pemimpin melakukan sesuatu sesuai dengan apa yang 

dikatakan. Integritas ini akan membuat karyawan percaya bahwa pemimpin 

dapat diandalkan dan mampu membawa karyawan pada posisi yang baik 

karena integritas merupakan penepatan pada janji yang telah dibuat oleh 

pemimpin. 

3) Bijaksana, kebijaksanaan penting karena saat pemimpin bersikap bijaksana 

maka dapat mengubah sisi negatif karyawan menjadi suatu kekuatan positif 

yang nantinya dapat memajukan tim yang dipimpinnya. Memberikan arahan 

dan dukungan adalah indikator selanjutnya karena pemimpin harus mampu 
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memberikan arahan dan juga dukungan untuk mencapai suatu target dan 

sasaran. 

4) Bersikap adil, hal ini menjadi poin penting karena agar setiap karyawan bahwa 

mereka tidak dinomor duakan dan karyawan menyadari bahwa masing-masing 

dari mereka adalah penting. 

2.1.3 Lingkungan Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan Kerja adalah tempat karyawan melakukan aktivitas bekerja 

didalam perusahaan. Lingkungan kerja mampu membawa dampak positif dan 

negatif bagi karyawan dalam rangka mencapai hasil kerjanya. Pada saat ini 

lingkungan kerja dapat didesain untuk menciptakan hubungan kerja yang 

mengikat pekerja dalam lingkungannya. Lingkungan kerja yang mendukung 

adalah yang aman, tenteram, bersih, tidak bising, terang dan bebas dari gangguan 

yang dapat menghambat karyawan untuk bisa bekerja. 

(Suratman, 2019) menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah bagian 

penting bagi karyawan dalam melakukan aktivitas pekerjaan didalam perusahaan. 

Saat lingkungan kerja diperhatikan dengan baik maka akan menciptakan kondisi 

kerja yang nantinya dapat membuat karyawan termotivasi untuk bekerja dan akan 

mempengaruhi semangat kerja para karyawan. (Stichler, 2009) didalam 

penelitiannya menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang baik harus dibuat dari 

dasar yang sehat didalam sebuah perusahaan. Hal ini bisa dibentuk untuk jadi 

budaya didalam organisasi itu yang nantinya juga akan mempengaruhi tingkat 

kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan didalam perusahaan. Lingkungan 
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kerja yang positif juga akan memberikan dampak baik pada produktifitas 

karyawan dalam bekerja untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Selain kepemimpinan, Lingkungan kerja juga dapat memberikan pengaruh 

pada kepuassan kerja karyawan, karena karyawan tentu saja memiliki persepsi 

tersendiri terhadap lingkungan kerja nya. (Sitinjak, 2018) memaparkan bahwa 

Lingkungan kerja yang disediakan oleh perusahaan emiliki pengaruh yang penting 

bagi karyawan. 

Lingkungan kerja merupakan keseluruhan yan dihadapi karyawan di 

tempat kerja yang mencakup bahan yang dihadapi,metode kerjanya,serta 

pengaturan kerja baik sebagai perseorangan maupun dalam tim serta sarana dan 

prasarana yang memadai menjadi kondisi kerja yang kondusif. (Shalahuddin, 

2016). 

Pada penelitan yang dilakukan oleh (Anugrah & Nurseto, 2013) 

memaparkan bahwa lingkungan kerja yang menjadi alasan dari keberhasilan 

ketika melaksanakan tetapi juga akan menjadi alasan kegagalan ketika 

pelaksanaan suatu pekerjaan. Hal ini karena lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi karyawan, terutama lingkungan kerja yang memiliki pengaruh 

psikologis langsung dan pengaruh itu dapat bersifat positif maupun negatif. 

Melihat dari penelitian yang dilakukan oleh peneliti tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa lingkungan kerja memegang peranan penting dalam menjaga 

kepuasan karyawan tetap tercapai, dan lingkungan kerja harus diatur secara baik 

dan kondusif agar tetap menjaga kenyamanan setiap karyawan dalam bekerja 

sehingga karyawan dapat bekerja dengan baik untuk mencapai tujuan perusahaan. 
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2.1.3.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja yang mennjadi tempat karyawan menghabiskan waktu 

selama bekerja sehingga harus diatur sebaik mungkin karena lingkungan kerja 

akan mempengaruhi kemampuan karyawan dalam menjalani beban yang 

dikerjakanPerusahaan harus bisa memperhatikan kondisi dan lingkungan yang ada 

dalam perusahaan baik diluar maupun didalam ruangan sehingga karyawan dapat 

merasa nyaman dan aman ketika bekerja. Menurut  (Tjandra & Setiawati, 2012) 

faktor-faktor yang dapat mempengaruhi lingkungan kerja adalah sebagai berikut. 

1) Penerangan cahaya ketika berada di lingnkungan perusahaan baik dalam 

ruangan atau luar ruangan, suhu udara di ruang kerja juga dapat memberi 

pengaruh kepada konsentrasi para karyawan karena sirkulasi udara yang baik 

akan membuat karyawan merasa lebih rileks ketika bekerja. 

2) Suara bising yang akan menyebabkan karyawan tidak fokus ketika akan 

bekerja sehingga karyawan akan sulit untuk mencapai target perusahaan, 

3) Tata warna di tempat kerja juga menjadi salah satu alasan karyawan mendapat 

kenyamanan ketika bekerja karena ketika pencahayaan terlalu terang atau 

terlalu gelap akan membuat karyawan menjadi tidak menyukai ruang kerja nya. 

4) Dekorasi yang menjadi faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja karena 

saat dekorasi tidak diletakkan pada tempat yang benar maka akan mengganggu 

proses karyawan dalam bekerja, 

5) Ruang gerak yang juga diperlukan agar karyawan dapat rileks ketika sedang 

istirahat ditengah tengah bekerja. 

6) Keamanan kerja juga tidak kalah penting pada saat mellihat lingkungan kerja 

karena keamanan menjadi poin penting saat bekerja, ketika karyawan 
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mengetahui bahwa keamanan nya sudah terjaga maka karyawan dapat fokus 

pada target yang ingin dicapai. 

7) Hubungan antar karyawan yang menjadi poin penting karena ketika karyawan 

didalam satu ruangan dapat bersinergi dengan karyawan lainnya maka akan 

menimbulkan kepuasan dalam bekerja 

Dengan penjelasan tersebut maka disimpulkan bahwa faktor-faktor yang 

dapat mempengaruhi lingkungan kerja karyawan harus diatur dengan baik 

mempertimbangkan dari sisi karyawan karena akan mempengaruhi tingkat 

konsentrasi karyawan dalam bekerja. 

2.1.3.3 Indikator-indikator Lingkungan Kerja 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Herawati, 2017) bahwa ada 

beberapa butiran yang menjadi indikator untuk mengukur lingkungan kerja 

sebagai berikut. Lingkungan eksternal perusahaan yaitu yang berasal dari luar 

perusahaan, dan satu lagi berasal dari internal perusahaan yang dapat berupa 

metode kerja, ruang gerak, dekorasi, dan hubungan antar karyawan. Indikator ini 

dapat digunakan untuk melihat apakah perusahaan sudah memberikan lingkungan 

kerja yang kondusif kepada karyawan agar karyawan dapat bekerja dengan 

maksimal dan kepuasan kerja karyawan dapat tercapai. 

 

2.2 Kerangka Konseptual 

2.2.1 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja 

Kepemimpinan yang menjadi upaya untuk mempengaruhi lingkungan 

didalam perusahaan dengan menggunakan kekuasaan agar mudah dalam 

mencapai tujuan perusahaan. Kepemimpinan yang tepat mengarahkan pada 

kepuasan kerja karyawan yang tercapai sehingga nantinya juga akan memberikan 
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dampak yang positif kepada pekerjaan yang dilakukan. Kepemimpinan dapat 

mendapat umpan balik yang positif dan negatif karena setiap karyawan memiliki 

penilaian individual yang berbeda kepada kepemimpinan yang diterapkan oleh 

pimpinan, tetapi pimpinan dapat terus melanjutkan kepemimpinan yang 

diterapkan dengan tetap mendengar masukan dari karyawan tentang hal-hal yang 

dapat mendukung proses kerja didalam perusahaan. 

Hasil dari penelitian yang menunjukkan bahwa nilai kepemimpinan (Sig 

0,017) lebih kecil dari nilai kriteria yaitu 0,05 sehingga hipotesis kepemimpinan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan diterima. Dan adanya 

kepemimpinan yang dapat menyesuaikan dengan situasi dan kondisi maka 

karyawan akan semaakin semangat dalam menjalankan tugas dan kewajibannya 

kepada perusahaan (Barat, Fajriyah, & Prasetya, 2015).  

Dalam penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Widaryati, 2014) 

menunjukkan bahwa kepemimpinan yang dibentuk dari indikator berupa kejelasan 

peran, mempermudah pekerjaan, dan kepemimpinan supportive yang dimana 

pimpinan memberikan dukungan kepada karyawan, pimpinan juga memberikan 

peran yang sesuai dan jelas pada masing-masing karyawan, serta pimpinan 

memberikan jalan keluar pada setiap permasalahan yang ada. Selain itu juga 

kepemimpinan yang dibentuk berdasarkan kejelasan peran akan mempermudah 

pekerjaan. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Widaryati, 2014) menunjukkan 

bahwa kepemimpinan berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan yang artinya 

jika kepemimpinan diterapkan dengan baik maka kepuasan kerja karyawan akan 

semakin meningkat. Penelitian tersebut menunjukkan kepemimpinan dapat 
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dikategorikan baik dengan tingkat keeratan hubungan berada pada korelasi yang 

tinggi. 

Berdasarkan dari kajian terdahulu diatas, maka disimpulkan bahwa 

kepemimpinan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang 

ddipimpin dengan kepemimpinan yang benar akan menimbulkan kepuasan kerja 

yang tercapai dan berhasil bagi karyawan tersebut. Dan ketika kepuasan kerja 

tercapai maka akan memudahkan karyawan dalam fokus bekerja dan juga berani 

berkembang dan berbagi pendapat ketika dibutuhkan oleh perusahaan. Berikut 

gambar hubungan Kepemimpinan terhadap Kepuasan kerja. 

Hasil penelitian (Khair, 2018),  (Jufrizen, 2017), (Siagian & Khair, 2018), 

(Widaryati, 2014), (Riana, 2015), (Astuti, 2018) bahwa kepemimpinan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

 

 

Gambar 2.1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja 

2.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Lingkungan kerja menjadi sarana dan prasarana kerja yang penting karena 

memberikan pengaruh langsung pada setiap individu didalam perusahaan. 

Semakin kondusif lingkungan kerja maka akan semakin baik pula kinerja 

karyawan. Suatu lingkungan kerja dapat dikatakan baik ketika karyawan mampu 

berkegiatan secara maksimal, aman,sehat,dan nyaman. Yang termasuk kedalam 

lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang dapat mempengaruhi karyawan 

dalam menjalankan pekerjaan, maka dari itu lingkungan kerja yang baik dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja seseorang. 

Kepemimpinan 

 

Kepuasan kerja 
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Pada penelitian yang dilakukan oleh (Khair, 2018) mengungkapkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh pada kepuasan kerja dengan ditandai signifikan nya 

hasil penelitian pengaruh yang ditimbulkan dari lingkungan kerja pada kepuasan 

kerja dimana hasil ini dipicu dari penilaian mengenai fasilitas yang 

diberikan,kenyamanan ruang kerja, dan juga keamanan pada saat bekerja 

(Paendong & Sentosa, 2019) mengungkapkan bahwa lingkungan kerja 

mampu untuk mempengaruhi kepuasan kerja dimana variabel tersebut secara 

positif dan signifikan memiliki pengaruh kepada kepuasan kerja. Dengan 

demikian maka lingkungan kerja yang baik tidak hanya dapat menunjang serta 

mendukung pelaksanan tugas tetapi juga dapat memberikan keamanan dan 

kenyamanan bagi karyawan pada saat bekerja. 

Dilihat dari penelitian sebelumnya, dapat dikatakan bahwa lingkungan 

kerja mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Dimana jika lingkungan kerja 

dapat ditingkatkan maka kepuasan kerja juga akan mengalami peningkatan yang 

akan berpengaruh pada produktifitas karyawan. Lingkungan kerja yang baik akan 

membuat karyawan lebih terjalin ikatan dan komitmen nya pada perusahaan, 

dapat bekerja dengan tenang dan tidak menimbulkan stress yang nantinya akan 

mempengaruhi psikologis karyawan. 

Hasil penelittian (Nasution, 2018), (Widaryati, 2014), (Siagian & Khair, 

2018), (Astuti, 2018), (Siswadi, 2015), (Hasibuan & Bahri, 2018b) bahwa 

lingkungan berpengaruh  terhadap kepuasan kerja. Berikut ini digambarkan 

pengaruh Lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. 
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Gambar 2.2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

2.2.3 Pengaruh Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan 

Kerja 

Kepemimpinan dan Lingkungan kerja memilliki pengaruh yang cukup 

kuat ketika digunakan untuk mengukur kepuasan kerja. Kepemimpinan 

memegang peran penting karena saat pimpinan dapat menerapkan kepemimpinan 

yang baik untuk setiap karyawan maka akan menciptakan keterkaitan antara 

pimpinan dan juga karyawan, dan membuat karyawan lebih nyaman ketika 

bekerja. Selain itu juga lingkungan kerja yang berpengaruh langsung kepada fisik 

dan non fisik karyawan yang dilihat dari berbagai aspek sehingga lingkungan 

kerja yang baik akan membuat kepuasan kerja meningkat. 

Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Astuti, 2018) 

menunjukkan bahwa kepemimpinan dan lingkungan kerja memilliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kepuasan kerja, selain itu pengaruh yang diberikan oleh 

kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dikategorikan kuat. 

Maka dari itu disarankan pada perusahaan untuk memberikan timbal balik yang 

sesuai dengan tanggung jawab yang dijalankan oleh karyawan, agar karyawan 

tidak merasa tertekan dan terintimidasi dalam bekerja. Dan untuk meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan, perusahaan disarankan untuk menimbulkan 

kepercayaan karyawan bahwa karyawan akan akan menerima imbalan yang sesuai 

dengan kinerja yang diberikan untuk perusahaan. 

Lingkungan kerja Kepuasan kerja 
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(Anugrah & Nurseto, 2013) menjelaskan bahwa semakin baik 

kepemimpinan yang diterapkan, maka semakin membaik pula kepuasan kerja 

karyawan. Sebaliknya, ketika kepemimpinan memburuk maka kepuasan kerja 

akan menurun. Begitu juga dengan lingkungan kerja didalam perusahaan yang 

mengindikasikan bahwa semakin terkelolanya lingkungan kerja maka akan 

semakin tercapai kepuasan kerja, dan ketika lingkungan kerja tidak diperhatikan 

dengan baik maka kepuasan kerja karyawan akan menurun.  

Dilihat dari beberapa penelitian sebelumnya mengenai pengaruh 

kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja, maka dengan 

landasan tersebut peneliti ingin melihat pengaruh yang ditimbulkan dari 

kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja di PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk. Hal ini juga didasari dari pengamatan mengenai 

kepemimpinan yang dijalankan di perusahaan tersebut dan bagaimana perusahaan 

mengelola lingkungan kerja untuk karyawannya. Maka dapat digambarkan 

pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. 

Hasil penelitian (Khair, 2018), (Siagian & Khair, 2018), (Astuti, 2018) 

menyatakan bahwa kememimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja. 

 

 

   

 

 

 

2.3 Kerangka Konseptual 

Kepemimpinan 

 

Lingkungan Kerja 

Kepuasan Kerja 
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2.3 Hipotesis 

Hipotesis menjadi dugaan sementara karena jawaban yang ada merupakan 

jawaban yang berasal dari teori dan bersifat sementara pada suatu masalah 

didalam penelitian yang kebenarannya masih cukup lemah. Berdasarkan pada 

pengamatan awal pada permasalahan ini dan bersumber dari kerangka konseptual 

yang ada, maka disimpulkan hipotesis sebagai berikut. 

1. Ada pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. 

2. Ada pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. 

3. Ada pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan untuk penelitian ini adalah pendekatan 

asosiatif. Penelitian asosiatif adalah penelitian yang digunakan untuk mencari 

hubungan dari satu variabel dengan variabel lain. Pendekatan asosiatif ini dipilih 

oleh peneliti karena penelitian ini menguji pengaruh dan hubungan antar satu 

variabel dengan variabel lain. 

 

3.2 Definisi Operasional 

Definisi operasional adalah petunjuk yang digunakan untuk mengukur 

suatu variabel, untuk melihat baik atau buruknya pengukuran dari penelitian 

tersebut. Didalam penelitian ini yang akan digunakan sebagai definisi operasional 

adalah sebagai berikut : 

3.2.1 Kepuasan Kerja (Y) 

Kepuasan kerja merupakan ukuran tingkat kepuasan karyawan dengan 

beban pekerjaan mereka yang berkaitan dengan sifat dan tugas pekerjaannya, 

bentuk pengawasan yang diperoleh, hasil kerja yang dicapai maupun rasa lega dan 

menyesuaikan terhadap pekerjaan yang ditekuninya. 

Tabel 3.1. Indikator Kepuasan Kerja 

No. Indikator 

1. Pekerjaan itu sendiri 

2. Gaji 

3. Promosi 

4. Pengawasan 

5. Rekan Kerja 

6. Kondisi Kerja 

   Sumber :(Ruhana, 2016) 
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3.2.2 Kepemimpinan (X1) 

Kepemimpinan merupakan suatu sikap yang dimiliki oleh seorang 

pimpinan didalam perusahaan yang berguna untuk memberikan arahan maupun 

motivasi kepada karyawan. 

Tabel 3.2. Indikator Kepemimpinan 

No.  Indikator 

1. Peduli terhadap karyawan 

2. Integritas 

3. Bijaksana 

4. Bersikap adil 

         Sumber :(Herawati, 2017) 

 

3.2.3 Lingkungan Kerja (X2) 

Lingkungan kerja adalah sarana dan prasarana yang disediakan oleh 

perusahaan yang bertujuan untuk menunjang dan mendukung karyawan dalam 

bekerja untuk mencapai target perusahaan. 

Tabel 3.3. Indikator Lingkungan Kerja 

No.  Indikator 

1. Metode kerja 

2. Ruang gerak 

3. Dekorasi 

4. Hubungan antar karyawan 

         Sumber :(Herawati, 2017) 
 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk, Kota 

Medan Jalan Prof. H.M. Yamin Sh No.13, Sidodadi, Perintis, Kec. Medan Timur, 

Kota Medan, Sumatera Utara. Penelitian ini akan dilakukan pada bulan Maret 

2021 hingga selesai. 
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Tabel 3.4. Jadwal Penelitian 

 

 

3.4 Populasi Dan Sampel 

3.4.1 Populasi  

Populasi adalah totalitas semua nilai yang memiliki kemungkinan, hasil 

yang menghitung ataupun pengukuran, kuantitatif maupun kualitatif mengenai 

sebuah karakteritik tertentu dari semua kumpulan yang lengkap dan jelas ingin 

mempelajari sifat-sifatnya. (Sudjana, 2015). Populasi pada penelitian ini terdiri 

dari sekumpulan objek yang menjadi pusat penelitian yang terdapat 30 karyawan 

yang menjadi populasi, dimana dari objek tersebut berisi informasi yang ingin 

diketahui. Jadi populasi bukan hanya manusia, tetapi juga dapat benda lain. Bukan 

hanya sebatas jumlah yang menjadi objek untuk dipelajari tetapi seluruh 

karakteristik yang dimiliki oleh objek tersebut. 

 

 

No 

 

Kegiatan Penelitian 

Waktu Penelitian 

Februari 

2021 

Maret 

2021 

Juli 

2021 

Agustus 

2021 

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

1 

Persiapan                 

a. Observasi                  

b. Identifikasi masalah                 

c. Pengajuan Judul                 

d. Pengusunan Proposal                 

2 

Pelaksanaan                 

a. Bimbingan Proposal                 

b. Seminar Proposal                 

c. Revisi Proposal                 

3 

Penyusunan Laporan                 

a. Pengebaran Angket                 

b. Pengumpulan Data                 

c . Penyusunan Skripsi                 

d. Sidang Skripsi                 
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3.4.2 Sampel 

Sampel merupakan suatu bagian dari keseluruhan serta karakteristik yang 

dimiliki oleh Populasi. Apabila Populasi besar, peneliti tentunya tidak 

memungkinkan untuk mempelajari keseluruhan yang ada, aka nada beberapa 

kendala yang akan di hadapi di antaranya seperti dana yang terbatas, tenaga dan 

waktu maka perlunya menggunakan sampel yang di ambil dari populasi tersebut. 

(Sugiyono, 2015). Pada penelitian ini yang menjadi sampel yaitu seluruh 

karyawan bagian HR-CDC PT. Telkom Indonesia Tbk, Kota Medan, sejumlah 30 

orang. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini memakai sampel jenuh, 

yaitu dengan mengambil seluruh populasi yang ada pada objek penelitian. 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan metode yang digunakan pada saat 

mengumpulkan data-data yang berkaitan maupun yang dibutuhkan untuk 

penelitian. Teknik yang digunakan dapat mempengaruhi hasil penelitian dan 

seberapa akurat hasil dari penelitian tersebut (Sugiyono, 2015). Dalam penelitian 

yang dilakukan ini menggunakan Teknik sebagai berikut : 

3.5.1 Observasi 

Observasi adalah suatu aktivitas berupa pengamatan terhadap objek 

penelitian secara langsung dan mendetail yang berguna untuk menemukan 

informasi mengenai objek tersebut. 

3.5.2 Daftar Pertanyaan/Pernyataan (Kuesioner) 

Daftar pertanyaan/pernyataan yang dimaksud berupa angket yang 

diberikan kepada responden atau karyawan yang telah ditetapkan sebagai sampel 
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penelitian. Sampel yang dimaksud didalam penelitian ini adalah karyawan bagian 

HR-CDC PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan menggunakan skala 

likert yang berupa bentuk pilihan ganda dan tabel centang, dimana setiap 

pertanyaan mempunyai beberapa pilihan untuk memudahkan dalam mencari 

pengaruh yang akan diteliti seperti berikut ini. 

Tabel 3.5. Skala Likert 

Pilihan Jawaban Skala Jawaban 

SangatSetuju 5 

Setuju 4 

Netral 3 

TidakSetuju 2 

SangatTidakSetuju 1 

 

Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian 

validitas dan reliabilitas. 

 

3.6 Uji Instrumen Penelitian 

3.6.1 Uji Validitas 

Uji validitas adalah uji yang digunakan untuk menunjukkan sejauh mana 

alat ukur yang digunakan pada saat penelitian dalam suatu mengukur apa yang 

diukur. Ghozali (2009) menyatakan bahwa uji validitas dapat digunakan untuk 

mengukur kevalidan tidaknya suatu kuesioner. Uji validitas dibuat dengan 

perbandingan nilai r hitung dengan r tabel untuk tingkat signifikansi 5% dari 

degree of freedom (df) = n-2, n merupakan jumlah sampel. Jika r hitung > r tabel 

maka pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan valid, begitu juga sebaliknya. 

3.6.2 Uji Reliabilitas 

Selanjutnya untuk menguji reliabilitas instrumen dilakukan dengan 

menggunakan Cronbach Alpha dikatakan reliable apabila hasil Alpha > 0,6. 
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3.7 Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah analisis 

data kuantitatif, yaitu menganalisis dan menguji data dengan perhitungan 

sejumlah angka dan kemudian ditarik kesimpulan dari hasil perhitungan tersebut 

dengan beberapa rumus berikut : 

3.7.1 Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda digunakan ketika ingin mengetahui 

pengaruh dari variabel bebas kepada variabel terikat. Persamaan yang digunakan 

pada regresi adalah sebagai berikut : 

Y = a + b1X1+ b2X2  

Keterangan: 

Y   = Kepuasan Kerja  

a   = Konstanta  

b1 dan b2  = koefisien regresi  

X1   = Kepemimpinan  

X2   = Lingkungan Kerja 

 

Kriteria: 

1) Terjadi korelasi positif apabila terjadi perubahan antara variabel yang satu 

dengan variabel lainnya dengan arah yang sama (berbanding lurus) 

2) Terjadi korelasi negatif apabila terjadi perubahan antara variabel yang satu 

dengan variabel lainnya dengan arah yang berlawanan (berbanding terbalik) 

3) Terjadinya korelasi nihil apabila perubahan antara variabel yang satu diikuti 

dengan variabel lain dengan arah yang tidak beraturan. 

3.7.2 Pengujian Asumsi Klasik 

Hipotesis membutuhkan uji asumsi klasik, pada penelitian ini, uji asumsi 

klasik yang digunakan berupa : 
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3.7.2.1 Uji Normalitas 

Uji Normalitas merupakan uji yang dilakukan dengan tujuan untuk menilai 

data pada sebuah kelompok data atau variabel, apakah data tersebut berdistribusi 

normal atau tidak. Pada penelitian ini uji normalitas menggunakan uji statistic non 

parametrik Kolmogrov smirnov. Diikuti dengan kriteria saat data menyebar 

dikawasan garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi 

memenuhi asumsi normalitas. Dan kriteria yang digunakan untuk menentukan 

normalitas maka dapat dilihat pada nilai probabilitasnya. Data dapat dikatakan 

normal jika nilai Kolmogorov Smirnov adalah tidak signifikan (2-tailed) >   0,05. 

3.7.2.2 Uji Multikolineritas 

Uji multikolinieritas adlah sebuah uji yang memiliki tujuan untuk menguji 

apakah didalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. 

Jika dilihat model regresi yang baik tidak terjadi korelasi antara variabel bebas. 

Untuk melihat ada atau tidak multikolonieritas pada penelitian maka akan terlihat 

pada nilai Varians Inflation Faktor (VIF). Bila VIF menunjukkan lebih dari 10 

maka terjadi multikolinearitas. 

3.7.2.3 Uji Heterokedastisitas 

Uji Heterokedastisitas adalah uji yang memiliki tujuan untuk menguji 

apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan sebuah varian dari residu 

pengamatan ke pengamatan yang lain. Metode yang digunakan untuk menghitung 

heterokedasitas adalah dengan Scatter Plot dengan dasar saat pola tersebut seperti 

titik-titik menyebar tidak beraturan dan tidak memiliki berpola d, maka tidak 

terjadi heterokedastisitas. 
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3.7.3 Uji Hipotesis 

3.7.3.1 Uji Secara Parsial (Uji t) 

Uji parsial adalah uji yang digunakan untuk mengkaji apakah variabel 

bebas (X) perindividu memiliki hubungan dengan variabel terikat (Y). untuk 

menguji signifikan dalam hubungan digunakan rumus uji statistic t. Berikut ini 

adalah rumus uji statistik t dalam Sugiono (2010:184) 

    
√   

√   
 

Keterangan : 

 

t = nilai t hitung  

r = koefisien korelasi  

k = variabel independen 

n = banyaknya pasangan rank 

 

Dengan ketentuan: 

1) Ho = Ho : r = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas 

(X) dengan variabel terikat (Y) 

2) Ha  : rs ≠ 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X) 

dengan variabel terikat (Y) 

Kriteria pengujian : 

1) H0 diterima apabila -ttabel≤ thitung≤ ttabelpada α = 5 %, df = n-k 

2) Ha ditolak apabila thitung>  ttabelatau -thitung< -ttabel 

3.7.3.2 Uji F (Simultan) 

Uji F dapat digunakan untuk menguji signifikansi koefisiensi korelasi 

ganda. Berikut ini adalah rumus untuk menghitung uji F dalam penelitian yang 

dilakukan Sugiono (2012) yang dihitung dihitung dengan rumus berikut. 
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Keterangan : 

 

R = koefisiensi korelasi ganda  

k = jumlah variabel independen  

n = jumlah sampel  

R
2 
= koefisien korelasi ganda yang telah ditentukan 

F = f hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan f tabel 

 

Ketentuan pengujian : 

1) Ho = Tidak ada pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja.  

2) Ha = Ada pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja terhadap kepuasan 

kerja. 

Ketentuan pengujian : 

1) Tidak signifikan jika Ho diterima dan Ha bila Fhitung< Ftabel dan – Fhitung> Ftabel 

2) Signifikan jika Ho ditolak dan Ha diterima bila Fhitung> Ftabel dan – Fhitung< -

Ftabel 

3.7.4 Koefisien Determinasi 

Analisis yang digunakan ketika mencari tahu seberapa besar pengaruh 

yang diberikan antara variabel independen dengan variabel dependen yang 

ditujukan dengan persentase. Berikut ini adalah rumus yang digunakan untuk 

menghitungnya. 

D = R
2
 x 100% 

Keterangan : 

 

D = Determinasi  

R = Nilai korelasi berganda  

100% = Presentase Kontribusi. 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN  

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data 

yang terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel kepemimpinan (X1), 8 pernyataan 

untuk variabel lingkungan kerja (X2) dan 12 pernyataan untuk variabel kepuasan 

kerja (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 30 karyawan PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan sebagai sampel penelitian dengan 

menggunakan skala likert yang berbentuk tabel ceklis. 

4.1.2 Identitas Responden 

Tabel 4.1. Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Laki-laki 18 60.0 60.0 60.0 

Perempuan 12 40.0 40.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 24.00 (2021) 

Dari tabel 4.1 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 18 

(60%) orang laki-laki dan perempuan sebanyak 12 (40%) orang. Bisa di Tarik 

kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah laki-laki. 

Tabel 4.2. Umur 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid < 21 Tahun 5 16.7 16.7 16.7 

21-30 Tahun 8 26.7 26.7 43.3 

31-40 Tahun 15 50.0 50.0 93.3 

> 41 Tahun 2 6.7 6.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 24.00 (2021) 
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Dari tabel 4.2 diatas bisa dilihat bahwa reponden terbanyak terdiri dari 

karyawan yang berusia 31-40 tahun sebanyak 15 (50%) orang, kemudian diikuti 

oleh karyawan yang berusia 21-30 tahun sebanyak 8 (26,7%) orang, kemudian 

diikuti oleh karyawan yang berusia < 21 tahun sebanyak 5 (16,7%) orang dan 

yang terakhir adalah karyawan yang berusia > 41 tahun sebanyak 2 (6,7%) orang. 

Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden adalah karyawan PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan yang berusia 31-40 tahun. 

Tabel 4.3. Pendidikan Terakhir 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid SMA/SMK 3 10.0 10.0 10.0 

Diploma 6 20.0 20.0 30.0 

Sarjana 20 66.7 66.7 96.7 

Pascasarjana 1 3.3 3.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 24.00 (2021) 

Dari tabel 4.3  diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 

20 (66,7%) orang karyawan yang berlatar pendidikan Sarjana, 6 (20%) orang 

karyawan yang berlatar pendidikan diploma, 3 (10%) orang karyawan yang sudah 

berlatar pendidikan SMA/SMK, dan 1 (3,3%) orang karyawan yang berlatar 

pendidikan pascasarjana. Bisa di Tarik kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas 

responden adalah karyawan yang berlatar pendidikan sarjana. 

Tabel 4.4. Lama Bekerja 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1-2 Tahun 3 10.0 10.0 10.0 

3-4 Tahun 14 46.7 46.7 56.7 

> 5 Tahun 13 43.3 43.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 24.00 (2021) 
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Dari tabel 4.3  diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 

14 (46,7%) orang karyawan yang sudah bekerja selama 3-4 tahun, 13 (43,3%) 

orang karyawan yang sudah bekerja selama lebih dari 5 tahun, dan 3 (10%) orang 

karyawan yang sudah bekerja selama 1-2 tahun. Bisa di Tarik kesimpulan bahwa 

yang menjadi mayoritas responden adalah karyawan yang sudah bekerja selama 3-

4 tahun. 

4.1.3 Persentase Jawaban Responden 

Tabel 4.5. Kriteria Jawaban Responden 

Kriteria Keterangan Skor 

SS Sangat Setuju 5 

S Setuju 4 

KS Kurang Setuju 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

 

Dibawah ini akan dilampirkan persentase  jawaban dari setiap pernyataan 

yang telah disebarkan kepada responden. 

4.1.3.1 Variabel Kepuasan Kerja (Y) 

Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. Telekomunikasi 

Indonesia Tbk Witel Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden 

tentang variabel kinerja sebagai berikut: 

Tabel 4.6. Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (Y) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

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

1 8 26,7 15 50 6 20 1 3,3 0 0 30 100 

2 9 30 14 46,7 6 20 1 3,3 0 0 30 100 

3 2 6,7 21 70 7 23,3 0 0 0 0 30 100 

4 2 6,7 15 50 8 26,7 5 16,7 0 0 30 100 

5 1 3,3 19 63,3 8 26,7 2 6,7 0 0 30 100 

6 2 6,7 16 53,3 10 33,3 2 6,7 0 0 30 100 

7 12 40 7 23,3 9 30 0 0 2 6,7 30 100 

8 11 36,7 5 16,7 6 20 8 26,7 0 0 30 100 

9 1 3,3 19 63,3 8 26,7 2 6,7 0 0 30 100 
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10 1 3,3 19 63,3 8 26,7 2 6,7 0 0 30 100 

11 12 40 7 23,3 9 30 0 0 2 6,7 30 100 

12 11 36,7 5 16,7 6 20 8 26,7 0 0 30 100 

  Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 24.00 (2021) 

Dari tabel 4.6 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

kepuasan kerja bahwa:   

1) Jawaban responden saya senang dengan pekerjaan yang saya lakukan saat ini 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 50%. 

2) Jawaban responden jika ada masalah dalam pekerjaan, saya dapat dukungan 

moril dari rekan kerja dan motivasi dari atasan mayoritas responden menjawab 

setuju sebesar 46,7%. 

3) Jawaban responden saya menerima gaji sesuai dengan beban kerja dan 

tanggung jawab mayoritas responden menjawab setuju sebesar 70%. 

4) Jawaban responden gaji yang saya terima dari perusahaan cukup untuk 

memenuhi kebutuhan hidup saya mayoritas responden menjawab setuju 

sebesar 50%. 

5) Jawaban responden promosi yang dilakukan perusahaan memotivasi karyawan 

untuk lebih berkembang dan maju mayoritas responden menjawab setuju 

sebesar 63,3%. 

6) Jawaban responden kesempatan promosi yang besar yang diberikan oleh 

perusahaan kepada karyawan mayoritas responden menjawab setuju sebesar 

53,3%. 

7) Jawaban responden pimpinan selalu mengawasi dalam bekerja dan rutin dalam 

melakukan pengecekan terhadap hasil kerja karyawannya mayoritas responden 

menjawab sangat setuju yaitu sebesar 40%. 
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8) Jawaban responden hubungan antara pimpinan dengan karyawan berjalan baik 

sehingga dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan.mayoritas responden 

menjawab sangat setuju yaitu sebesar 36,7%. 

9) Jawaban responden pergaulan dengan rekan-rekan kerja saya guna mendukung 

produktivitas kerja mayoritas responden menjawab setuju sebesar 63,3%. 

10) Jawaban responden saya memiliki hubungan harmonis dengan karyawan 

lainnya tanpa melihat status dan jabatannya mayoritas responden menjawab 

setuju sebesar 63,3%. 

11) Jawaban responden kondisi pekerjaaan yang baik mampu membuat karyawan 

nyaman melakukan aktifitasnya mayoritas responden menjawab sangat setuju 

yaitu sebesar 40%. 

12) Jawaban responden karyawan dapat menyelesaikan tugas yang diberikan oleh 

pimpinan dengan baik mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu 

sebesar 36,7%. 

4.1.3.2 Variabel Kepemimpinan (X1) 

Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. Telekomunikasi 

Indonesia Tbk Witel Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden 

tentang variabel kepemimpinan sebagai berikut: 

Tabel 4.7. Skor Angket Untuk Variabel Kepemimpinan (X1) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

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

1 8 26,7 14 46,7 7 23,3 1 3,3 0 0 30 100 

2 11 36,7 11 36,7 7 23,3 1 3,3 0 0 30 100 

3 2 6,7 21 7 7 23,3 0 0 0 0 30 100 

4 2 6,7 14 46,7 9 30 5 16,7 0 0 30 100 

5 1 3,3 18 60 9 30 2 6,7 0 0 30 100 

6 2 6,7 15 50 11 36,7 2 6,7 0 0 30 100 

7 5 16,7 17 56,7 6 20 2 6,7 0 0 30 100 

8 13 43,3 6 20 9 30 2 6,7 0 0 30 100 
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  Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 24.00 (2021) 

Dari tabel 4.7 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

kepemimpinan bahwa:   

1) Jawaban responden pimpinan memberikan motivasi untuk mendorong seluruh 

karyawan dalam menyelesaikan semua tugas mayoritas responden menjawab 

setuju yaitu sebesar 46,7%. 

2) Jawaban responden pimpinan bersedia mendengarkan kesulitan dan keluhan 

yang saya alami mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 36,7%. 

3) Jawaban responden pimpinan memiliki rasa percaya diri dalam memberikan 

contoh kepada karyawan dalam mematuhi peraturan/pelaksanaan disiplin 

dalam perusahaan mayoritas responden menjawab setuju sebesar 70%. 

4) Jawaban responden pimpinan harus mau memberikan arahan atas apa yang 

dilakukan karyawan untuk dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik 

mayoritas responden menjawab setuju sebesar 46,7%. 

5) Jawaban responden pemimpin selalu memberikan inspirasi kepada seluruh 

pegawai dalam melihat masalah – masalah yang sulit untuk dipecahkan 

mayoritas responden menjawab setuju sebesar 60%. 

6) Jawaban responden pemimpin harus paham apa yang dihaarapkan dari pegawai 

pada saat melakukan penugasan mayoritas responden menjawab setuju sebesar 

50%. 

7) Jawaban responden pimpinan harus bertindak tegas dalam mengambil 

keputusan mengenai pemberlakuan hukuman bagi karyawan yang melanggar 

peraturan perusahaan mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 

56,7%. 
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8) Jawaban responden pimpinan memperlakukan karyawan sebagai individu yang 

masing-masing memiliki kebutuhan, kemampuan, dan aspirasi yang berbeda  

mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 43,3%. 

4.1.3.3 Variabel Lingkungan kerja (X2) 

Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. Telekomunikasi 

Indonesia Tbk Witel Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden 

tentang variabel lingkungan kerja sebagai berikut: 

Tabel 4.8 Skor Angket Untuk Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

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

1 5 16,7 14 46,7 11 36,7 0 0 0 0 30 100 

2 11 36,7 7 23,3 11 36,7 0 0 1 3,3 30 100 

3 6 20 11 36,7 9 30 4 13,3 0 0 30 100 

4 2 6,7 12 40 13 43,3 3 10 0 0 30 100 

5 2 6,7 16 53,3 12 40 0 0 0 0 30 100 

6 6 20 9 30 14 46,7 0 0 1 3,3 30 100 

7 5 16,7 15 50 10 33,3 0 0 0 0 30 100 

8 13 43,3 6 20 9 30 0 0 2 6,7 30 100 

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 24.00 (2021) 

Dari tabel 4.8 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

lingkungan kerja bahwa:   

1) Jawaban responden suasana tempat bekerja yang tenang dapat meningkatkan 

konsentrasi karyawan menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan kepadanya 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 46,7%. 

2) Jawaban responden saya selalu mendapatkan pengarahan oleh atasan terhadap 

pekerjaan saya mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 36,7%. 

3) Jawaban responden ruangan kerja saya mempunyai tata letak yang sangat rapi 

mayoritas responden menjawab setuju sebesar 36,7%. 
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4) Jawaban responden suasana kerja yang tidak kondusif membuat kinerja 

karyawan menurun mayoritas responden menjawab setuju sebesar 40%. 

5) Jawaban responden gedung yang digunakan untuk bekerja sangat 

memperhatikan keselamatan kerja karyawan mayoritas responden menjawab 

setuju sebesar 53,3%. 

6) Jawaban responden penerangan yang ada (sinar matahari dan listrik) di tempat 

kerja sudah membantu saya dalam menyelesaikan pekerjaa mayoritas 

responden menjawab kurang setuju sebesar 46,7%. 

7) Jawaban responden kerjasama antar unit atau bagian dalam satu organisasi 

untuk tujuan yang sama mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 

50%. 

8) Jawaban responden saya selalu berpartisipasi dalam kegiatan kelompok /tim 

untuk menyelesaikan pekerjaan secara bersama-sama mayoritas responden 

menjawab sangat setuju yaitu sebesar 43,3%. 

4.1.4 Model Regresi 

4.1.4.1 Uji Asumsi Klasik 

Dalam regressi liniear berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi 

klasik regressi berganda atau dikenal dengan BLUE (Best Linear Unbias 

Estimation). Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk 

mengidentifikasi apakah model regressi merupakan model yang baik atau tidak. 

Ada beberapa pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk 

mengidentifikasi apakah model regressi merupakan yang baik atau tidak. Ada 

beberapa pengujian asumsi klasik tersebut yakni: 
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1) Normalitas 

2) Multikolinearitas 

3) Heterokedastistas 

 

Berikut hasil pengujian dari ketiga uji asumsi klasik tersebut: 

1) Uji Normalitas 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi, variable dependent dan independentnya memiliki distribusi normal atau 

tidak, Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi memenuhi standar normalitas, jika data menyebar 

jauh dari diagonal dan tidak mengikuti arah garis diagonal maka model regresi 

tidak memenuhi asumsi normalitas. 

 
Gambar 4.1. Hasil Uji Normalitas 

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 24.00 (2021) 

Berdasarkan gambar 4.1 di atas dapat dilihat bahwa data menyebar 

mengikuti garis diagonal artinya data antara variabel dependen dan variabel 

independennya memiliki hubungan atau distribusi yang normal atau memenuhi uji 

asumsi normalitas. 
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2) Uji Multikolieneritas  

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantaranya variabel bebas, dengan 

ketentuan : 

a) Bila Tolerence < 0,01 atau sama dengan VIF > 10 maka terdapat masalah 

multikolinearitas yang serius. 

b) Bila Tolerence > 0,01 atau sama dengan VIF < 10 maka tidak terdapat masalah 

multikolinearitas. (Ghozali, 2013). 

Dengan SPSS versi 24.00 maka dapat diperoleh hasil uji multikolinearitas 

sebagai berikut : 

Tabel 4.9. Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Kepemimpinan .509 1.966 

Lingkungan Kerja .509 1.966 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 24.00 (2021) 

Berdasarkan tabel 4.9 diatas dapat diketahui bahwa nilai Variance 

Inflation Factor (VIF) untuk variabel kepemimpinan (X1) sebesar 1,966 dan 

variabel lingkungan kerja (X2) juga sebesar 1,966. Dari masing-masing variabel 

independen memiliki nilai yang lebih kecil dari nilai 10. Demikian juga nilai 

Tolerence pada variabel kepemimpinan (X1) sebesar 0,509 dan variabel 

lingkungan kerja (X2) juga sebesar 0,509. Dari masing-masing variabel nilai 

tolerance lebih besar dari 0,01 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

gejala multikolinearitas antara variabel independen yang di indikasikan dari nilai 



50 
 

 

tolerance setiap variabel independen lebih besar dari 0,01 dan nilai VIF lebih 

kecil dari 10. 

3) Uji Heteroskedastisitas 

Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Untuk mengetahui apakah terjadi atau tidak terjadi 

heteroskedastisitas dalam model regresi penelitian ini, analisis yang dilakukan 

adalah dengan metode informal. Metode informal dalam pengujian 

heterokedastisitas yakni metode grafik dan metode Scatterplot. Dasar analisis 

yaitu sebagai berikut : 

a) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik membentuk suatu pola yang teratur 

maka telah terjadi heterokedastisitas. 

b) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar tidak teratur, maka 

tidak terjadi heterokedastisitas. 

Dengan SPPS versi 24.00 maka dapat diperoleh hasil uji heterokedastisitas 

sebagai berikut : 

 
Gambar 4.2. Hasil Uji Heterokedastisitas 

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 24.00 (2021) 
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Bentuk gambar 4.2 diatas, dapat dilihat bahwa penyebaran residual adalah 

tidak teratur dan tidak membentuk pola. Hal tersebut dapat dilihat pada titik-titik 

atau plot yang menyebar. Kesimpulan yang bisa diambil adalah bahwa tidak 

terjadi heteroskedastisitas. 

4.1.4.2 Regresi Linier Berganda 

Model regresi linier berganda yang digunakan adalah kepuasan kerja 

sebagai variabel dependen, kepemimpinan dan lingkungan kerja sebagai variabel 

independen. Dimana analisis berganda berguna untuk mengetahui pengaruh dari 

masing-masing variabel dependen terhadap variabel independen.Berikut hasil 

pengelolaan data dengan menggunakan SPSS versi 24.00. 

Tabel 4.10. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7.633 5.140  1.485 .149 

Kepemimpinan .782 .236 .506 3.311 .003 

Lingkungan Kerja .457 .181 .387 2.532 .017 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 24.00 (2021) 

Dari tabel 4.10 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut : 

 

1) Konstanta  = 7,633 

2) Kepemimpinan = 0,782 

3) Lingkungan kerja = 0,457 

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda 

sehingga diketahui persamaan berikut : 

Y = 7,633 + 0,782+ 0,457 

Keterangan : 
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1) Konstanta sebesar 7,633 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel independen 

dianggap konstan maka kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia 

Tbk Witel Medan akan meningkat sebesar 7,633. 

2) β1sebesar 0,782 dengan arah pengaruh positif menunjukkan bahwa apabila 

kepemimpinan mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh kenaikan 

kepuasan kerja sebesar 0,782 dengan asumsi variabel independen lainnya 

dianggap konstan. 

3) β2 sebesar 0,457 dengan arah pengaruh positif menunjukkan bahwa apabila 

lingkungan kerja mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh kenaikkan 

kepuasan kerja sebesar 0,457 dengan asumsi variabel independen lainnya 

dianggap konstan. 

4.1.4.3 Pengujian Hipotesis 

1) Uji t (Uji Parsial) 

Untuk t dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui kemampuan dari 

masing-masing variabel independen dalam memepengaruhi variabel dependen. 

Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel bebas secara 

individual terdapat pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat. 

Rumus yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

   
    

     
 

 

(Sugiyono, 2016) 

Dimana :  

  

t = Nilai thitung  

r = Koefisien Korelasi  

k = variabel bebas   

n = Jumlah Sampel 

 

Bentuk pengujian 
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a) Ho : rs = 0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel bebas (X) 

dengan variabel terikat (Y). 

b) Ho : rs ≠ 0, artinya terdapat pengaruh signifikan antara variabel antara variabel 

bebas (X) dengan variabel terikat (Y). 

Kriteria pengambilan keputusan yaitu sebagai berikut : 

a) Bila         >        atau -        < -       , maka Ho ditolak karena adanya 

korelasi yang signifikan antara variabel x dan y. 

b) Bila         ≤        atau -        ≥ -       , maka Ho diterima karena tidak 

adanya korelasi yang signifikan antara variabel x dan y. 

Berdasarkan hasil pengelolaan data dengan SPSS versi 24.00 maka 

diperoleh hasil uji statistik t sebagai berikut: 

Tabel 4.11. Hasil Uji t (Uji Parsial) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7.633 5.140  1.485 .149 

Kepemimpinan .782 .236 .506 3.311 .003 

Lingkungan Kerja .457 .181 .387 2.532 .017 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 24.00 (2021) 

a) Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja  

Bedasarkan tabel 4.11 diatas diperoleh t hitung untuk variabel 

kepemimpinan  sebesar 3,311 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (30-2= 

28), di peroleh t tabel 2,048. Jika t hitung > t tabel maka terdapat pengaruh antara 

kepemimpinan dengan kepuasan kerja, demikian juga sebaliknya jika t hitung < t 

tabel maka tidak terdapat pengaruh antara kepemimpinan dengan kepuasan kerja, 

didalam hal ini t hitung 3,311 > t tabel 2,048. Ini berarti terdapat pengaruh antara 
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kepemimpinan dengan kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk 

Witel Medan. 

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,003 sedang taraf signifikan α 

yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,003 < 0,05, sehingga H0 

di tolak ini berarti ada pengaruh signifikan antara kepemimpinan dengan kepuasan 

kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. 

b) Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Bedasarkan tabel 4.11 diatas diperoleh t hitung untuk variabel lingkungan 

kerja  sebesar 2,532 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (30-2= 28), di 

peroleh t tabel 2,048. Jika t hitung > t tabel maka terdapat pengaruh antara 

lingkungan kerja dengan kepuasan kerja, demikian juga sebaliknya jika t hitung < 

t tabel maka tidak terdapat pengaruh antara lingkungan kerja dengan kepuasan 

kerja, didalam hal ini t hitung 2,532 > t tabel 2,048. Ini berarti terdapat pengaruh 

antara lingkungan kerja dengan kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi 

Indonesia Tbk Witel Medan. 

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,017 sedang taraf signifikan α 

yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,017 < 0,05, sehingga H0 

di tolak ini berarti ada pengaruh signifikan antara lingkungan kerja dengan 

kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. 

2) Uji F (Uji Simultan) 

Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat 

kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu kepemimpinan dan lingkungan 

kerja untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel terikat 

yaitu kepuasan kerja. Uji F juga dimaskud untuk mengetahui apakah semua 
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variabel memiliki koefisien regresi sama dengan nol. Berdasarkan hasil 

pengolahan data dengan program SPSS versi 24.00, maka diperoleh hasil sebagai 

berikut : 

a) Bila         >        atau -        < -       , maka Ho ditolak karena adanya 

korelasi yang signifikan antara variabel    dan    dengan Y. 

b) Bila         ≤         atau -        ≥ -       , maka Ho diterima karena tidak 

adanya korelasi yang signifikan antara variabel    dan    dengan Y. 

Tabel 4.12. Hasil Uji F (Uji Simultan) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 609.366 2 304.683 28.630 .000
b
 

Residual 287.334 27 10.642   

Total 896.700 29    

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kepemimpinan 

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 24.00 (2021) 

Dari tabel 4.12 diatas bisa dilihat bahwa nilai F adalah 157,622, kemudian 

nilai sig nya adalah 0,000. Taraf signifikan yang digunakan adalah 5%, uji dua 

pihak dan dk = n-k-1 

Bedasarkan tabel 4.12 diatas diperoleh F hitung untuk variabel 

kepemimpinan dan lingkungan kerja sebesar 28,630 untuk kesalahan 5% uji 2 

pihak dan dk = n-k-1 (30-2-1=27), di peroleh F tabel 3,35. Jika F hitung > F tabel 

maka didapat pengaruh yang antara kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja, didalam hal ini F hitung 28,630 > F tabel 3,35. Ini berarti terdapat 

pengaruh antara kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. 
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Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,000 sedang taraf signifikan α 

yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 < 0,05, sehingga H0 

di tolak ini berarti ada pengaruh signifikan antara kepemimpinan dan lingkungan 

kerja terhadap kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel 

Medan. 

4.1.4.4 Koefisien Determinasi (R-Square) 

Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase besarnya 

pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu dengan 

mengakuadratkan koefisien yang ditemukan. Dalam penggunannya, koefisien 

determinasi ini dinyatakan dalam persentase (%). Untuk mengetahui sejauh mana 

kontribusi atau persentase kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

maka dapat diketahui melalui koefisien determinasi dengan melihat nilai R-

Square pada tabel di bawah ini. 

Tabel 4.13. Hasil Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

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

1 .824
a
 .680 .656 3.26221 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kepemimpinan 

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

     Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 24.00 (2021) 

Dari tabel 4.13 diatas dapat dilihat bahwa nilai R sebesar 0,824 atau 82,4% 

yang berarti bahwa hubungan keeratan antara kepuasan kerja dengan variabel 

bebasnya, yaitu kepemimpinan dan lingkungan kerja adalah tinggi. Pada nilai R-

Square dalam penelitan ini sebesar 0,680 yang berarti 68% variasi dari kepuasan 

kerja dijelaskan oleh variabel bebas yaitu kepemimpinan dan lingkungan kerja. 
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Sedangkan sisanya 32% dijelaskan oleh varibel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

Kemudian standard error of the estimated artinya mengukur variabel dari 

nilai yang diprediksi.Standard error of the estimated disebut juga standar diviasi. 

Standard error of the estimated dalam penelitian ini adalah sebesar 3,26221 

dimana semakin kecil standar deviasi berarti model semakin baik dalam 

memprediksi kepuasan kerja. 

 

4.2 Pembahasan 

4.2.1 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan kerja  

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara kepemimpinan terhadap 

kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. diperoleh  

thitung 3,311 > ttabel 2,048 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,003 < 0,05 

berarti H0 ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa secara parsial ada 

pengaruh signifikan antara kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. 

Kepemimpinan yang menjadi upaya untuk mempengaruhi lingkungan 

didalam perusahaan dengan menggunakan kekuasaan agar mudah dalam 

mencapai tujuan perusahaan. Kepemimpinan yang tepat mengarahkan pada 

kepuasan kerja karyawan yang tercapai sehingga nantinya juga akan memberikan 

dampak yang positif kepada pekerjaan yang dilakukan. Kepemimpinan dapat 

mendapat umpan balik yang positif dan negatif karena setiap karyawan memiliki 

penilaian individual yang berbeda kepada kepemimpinan yang diterapkan oleh 

pimpinan, tetapi pimpinan dapat terus melanjutkan kepemimpinan yang 
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diterapkan dengan tetap mendengar masukan dari karyawan tentang hal-hal yang 

dapat mendukung proses kerja didalam perusahaan. 

Berdasarkan penjelasan diatas, maka disimpulkan bahwa kepemimpinan 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang ddipimpin dengan 

kepemimpinan yang benar akan menimbulkan kepuasan kerja yang tercapai dan 

berhasil bagi karyawan tersebut. Dan ketika kepuasan kerja tercapai maka akan 

memudahkan karyawan dalam fokus bekerja dan juga berani berkembang dan 

berbagi pendapat ketika dibutuhkan oleh perusahaan. Berikut gambar hubungan 

Kepemimpinan terhadap Kepuasan kerja. Hasil penelitian (Khair, 2018),  

(Jufrizen, 2017), (Siagian & Khair, 2018), (Widaryati, 2014), (Riana, 2015), 

(Astuti, 2018) bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

4.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. diperoleh  

thitung 2,532 > ttabel 2,048 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,017 < 0,05 

berarti H0 ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa secara parsial ada 

pengaruh signifikan antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. 

Lingkungan kerja menjadi sarana dan prasarana kerja yang penting karena 

memberikan pengaruh langsung pada setiap individu didalam perusahaan. 

Semakin kondusif lingkungan kerja maka akan semakin baik pula kinerja 

karyawan. Suatu lingkungan kerja dapat dikatakan baik ketika karyawan mampu 

berkegiatan secara maksimal, aman,sehat,dan nyaman. Yang termasuk kedalam 

lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang dapat mempengaruhi karyawan 
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dalam menjalankan pekerjaan, maka dari itu lingkungan kerja yang baik dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja seseorang. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh (Khair, 2018) mengungkapkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh pada kepuasan kerja dengan ditandai signifikan nya 

hasil penelitian pengaruh yang ditimbulkan dari lingkungan kerja pada kepuasan 

kerja dimana hasil ini dipicu dari penilaian mengenai fasilitas yang 

diberikan,kenyamanan ruang kerja, dan juga keamanan pada saat bekerja. Hasil 

penelitian (Nasution, 2018), (Widaryati, 2014), (Siagian & Khair, 2018), (Astuti, 

2018), (Siswadi, 2015), (Hasibuan & Bahri, 2018b) bahwa lingkungan 

berpengaruh  terhadap kepuasan kerja. 

4.2.3 Pengaruh Kepemimpinan Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan 

Kerja 

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh 

kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. Dari uji ANOVA (Analysis Of 

Varians) pada tabel diatas didapt Fhitung sebesar 28,630 sedangkan Ftabel diketahui 

sebesar 3,35. Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa tingkat signifikan 

sebesar 0,000 < 0,05 sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat disimpulkan 

bahwa variabel kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. 

Kepemimpinan dan Lingkungan kerja memilliki pengaruh yang cukup 

kuat ketika digunakan untuk mengukur kepuasan kerja. Kepemimpinan 

memegang peran penting karena saat pimpinan dapat menerapkan kepemimpinan 

yang baik untuk setiap karyawan maka akan menciptakan keterkaitan antara 
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pimpinan dan juga karyawan, dan membuat karyawan lebih nyaman ketika 

bekerja. Selain itu juga lingkungan kerja yang berpengaruh langsung kepada fisik 

dan non fisik karyawan yang dilihat dari berbagai aspek sehingga lingkungan 

kerja yang baik akan membuat kepuasan kerja meningkat. 

Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Astuti, 2018) 

menunjukkan bahwa kepemimpinan dan lingkungan kerja memilliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kepuasan kerja, selain itu pengaruh yang diberikan oleh 

kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dikategorikan kuat. 

Maka dari itu disarankan pada perusahaan untuk memberikan timbal balik yang 

sesuai dengan tanggung jawab yang dijalankan oleh karyawan, agar karyawan 

tidak merasa tertekan dan terintimidasi dalam bekerja. Dan untuk meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan, perusahaan disarankan untuk menimbulkan 

kepercayaan karyawan bahwa karyawan akan akan menerima imbalan yang sesuai 

dengan kinerja yang diberikan untuk perusahaan. 

(Anugrah & Nurseto, 2013) menjelaskan bahwa semakin baik 

kepemimpinan yang diterapkan, maka semakin membaik pula kepuasan kerja 

karyawan. Sebaliknya, ketika kepemimpinan memburuk maka kepuasan kerja 

akan menurun. Begitu juga dengan lingkungan kerja didalam perusahaan yang 

mengindikasikan bahwa semakin terkelolanya lingkungan kerja maka akan 

semakin tercapai kepuasan kerja, dan ketika lingkungan kerja tidak diperhatikan 

dengan baik maka kepuasan kerja karyawan akan menurun.  

Dilihat dari beberapa penelitian sebelumnya mengenai pengaruh 

kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja, maka dengan 

landasan tersebut peneliti ingin melihat pengaruh yang ditimbulkan dari 
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kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja di PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk. Hal ini juga didasari dari pengamatan mengenai 

kepemimpinan yang dijalankan di perusahaan tersebut dan bagaimana perusahaan 

mengelola lingkungan kerja untuk karyawannya. Maka dapat digambarkan 

pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Hasil 

penelitian (Khair, 2018), (Siagian & Khair, 2018), (Astuti, 2018) menyatakan 

bahwa kememimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. 
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BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh 

kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. 

1. Secara parsial kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. 

2. Secara parsial lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. 

3. Secara simultan kepemimpinan dan lingkungan kerja memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk 

Witel Medan.  

 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan hal-hal sebagai berikut : 

1. Kepada pihak Pimpinan PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan 

sebaiknya dapat terus memberikan perhatian terhadap segala kegiatan 

pekerjaan yang dilakukan oleh karyawannya agar karyawan merasa 

diperhatikan dan dihargai sehingga karyawan menjadi rela dan memiliki 

keterikatan yang tinggi terhadap perusahaan demi mencapai tujuan-tujuan 

perusahaan, hal ini dikarenakan dalam penelitian ini yang diadakan di PT. 



63 
 

 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan kepemimpinan memiliki 

pengaruh yang lebih besar dalam meningkatkan kepuasan kerja. 

2. Kepada pihak pimpinan PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan 

sebaiknya dapat mempertahankan dan jika perlu menyediakan lingkungan kerja 

yang lebih baik lagi dalam meningkatkan semangat dan gairah karyawan untuk 

bekerja, sehingga terciptanya kepuasan kerja dan akan meningkatkan kinerja 

karyawan menjadi lebih baik lagi. 

3. Untuk penelitian selanjutnya, peneliti dapat meneliti variabel lain tidak hanya 

kepemimpinan dan lingkungan kerja saja. Peneliti dapat menambahkan 

variabel lain dan menambah jangka waktu penelitian untuk mendapatkan hasil 

yang lebih akurat apa yang sebenarnya paling mempengaruhi karyawan dalam 

meningkatkan kinerjanya. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan pengalaman peneliti dalam proses penelitian ini, ada beberapa 

keterbatasan yang dapat menjadi faktor untuk lebih diperhatikan bagi penelitian 

yang akan datang guna menyempurnakan penelitiannya karena penelitian ini tentu 

memiliki kekurangan yang perlu terus diperbaiki dalam penelitian-penelitian 

kedepannya. Beberapa keterbatasan dalam penelitian tersebut, antara lain : 

1. Keterbatasan waktu dan pengetahuan dari penulis sehingga sampel yang diteliti 

pada penelitian ini hanya 30 karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk 

Witel Medan. 

2. Dalam faktor mempengaruhi kepuasan kerja hanya menggunakan faktor 

kepemimpinan dan lingkungan kerja sedangkan masih banyak faktor-faktor 

yang mempengaruhi kepuasan kerja. 
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3. Dalam proses pengambian data, informasi yang diberikan responden melalui 

kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya, 

hal ini terjadi karena kadang perbedaan pemikiran, anggapan dan pemahaman 

yang berbeda tiap responden, juga faktor lain seperti faktor kejujuran dalam 

pengisian pendapat responden dalam kuesionernya. 
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KUESIONER 
PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN LINGKUNGAN KERJA 

TERHADAP KEPUASAN KERJA DI PT. TELEKOMUNIKASI 

INDONESIA,Tbk KOTA MEDAN 

 

Petunjuk Pengisian Kuesioner 

a. Kuesioner ini merupakan instrumen yang digunakan dalam penelitian 

untuk mendapatkan data sebagai bahan referensi. 

b. Penulis mengharapkan Bapak/Ibu/Sdr/i dapat mengisi dan memberikan 

jawaban atas kuesioner dengan sejujur-jujurnya dan seobyektif mungkin, 

sesuai keadaan yang sebenarnya, jawaban atas kuesioner akan dijamin 

kerahasiaannya dan tidak mempunyai konsekuensi apapun terhadap diri 

pribadi Bapak/Ibu/Sdr/i, melainkan semata – mata untuk keperluan studi. 

c. Bapak/Ibu/Sdr/i, diminta untuk memberikan tanggapan atas pernyataan-

pernyataan, dengan cara membeerikan tanda centang () pada salah satu 

kolom yang tersedia dan pilih sesuai keadaan yang sebenarnya. 

 

Ada lima alternatif jawaban, yaitu : 

SS Sangat Setuju 

S Setuju 

N Netral 

TS Tidak Setuju 

STS Sangat Tidak Setuju 

 

Karakteristik Responden 

1. Jenis Kelamin 

 Laki-laki   Perempuan 

 

2. Umur 

 < 21 Tahun  21-30 Tahun  31-40 Tahun  > 41 Tahun 

 

3. Pendidikan terakhir 

 SMK/SMA/     Diploma  

 Sarjana       Pasca Sarjana  

 

4. Lama Kerja 

 < 1 Tahun    3-4 Tahun   

 1-2 Tahun    > 5 Tahun 

 

 

 

Kepemimpinan (X1) 



 

 

No. Pernyataan Jawaban 

  SS S KS TS STS 

 Peduli terhadap karyawan      

1. Pimpinan memberikan motivasi 

untuk mendorong seluruh karyawan 

dalam menyelesaikan semua tugas 

     

2.  Pimpinan bersedia mendengarkan 

kesulitan dan keluhan yang saya 

alami 

     

 Integritas      

3. Pimpinan memiliki rasa percaya diri 

dalam memberikan contoh kepada 

karyawan dalam mematuhi 

peraturan/pelaksanaan disiplin dalam 

perusahaan 

     

4. Pimpinan harus mau memberikan 

arahan atas apa yang dilakukan 

karyawan untuk dapat melaksanakan 

pekerjaan dengan baik 

     

 Bijaksana      

5. Pemimpin selalu memberikan 

inspirasi kepada seluruh pegawai 

dalam melihat masalah – masalah 

yang sulit untuk dipecahkan 

     

6. Pemimpin harus paham apa yang 

dihaarapkan dari pegawai pada saat 

melakukan penugasan 

     

 Bersikap adil      

7. Pimpinan harus bertindak tegas 

dalam mengambil keputusan 

mengenai pemberlakuan hukuman 

bagi karyawan yang melanggar 

peraturan perusahaan 

     

8. Pimpinan memperlakukan karyawan 

sebagai individu yang masing-

masing memiliki kebutuhan, 

kemampuan, dan aspirasi yang 

berbeda 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Lingkungan Kerja 

No. Pernyataan Jawaban 

  SS S KS TS STS 

 Metode Kerja      

1. Suasana tempat bekerja yang tenang 

dapat meningkatkan konsentrasi 

karyawan menyelesaikan tugas-tugas 

yang diberikan kepadanya 

     

2.  Saya selalu mendapatkan 

pengarahan oleh atasan terhadap 

pekerjaan saya 

     

 Ruang Gerak      

3. Ruangan kerja saya mempunyai tata 

letak yang sangat rapi 
     

4. Suasana kerja yang tidak kondusif 

membuat kinerja karyawan menurun 
     

 Dekorasi      

5. Gedung yang digunakan untuk 

bekerja sangat memperhatikan 

keselamatan kerja karyawan 

     

6. Penerangan yang ada (sinar matahari 

dan listrik) di tempat kerja sudah 

membantu saya dalam 

menyelesaikan pekerjaa 

     

 Hubungan antar Karyawan      

7. Kerjasama antar unit atau bagian 

dalam satu organisasi untuk tujuan 

yang sama 

     

8. Saya selalu berpartisipasi dalam 

kegiatan kelompok /tim untuk 

menyelesaikan pekerjaan secara 

bersama-sama 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Kepuasan Kerja (Y) 

No. Pernyataan Jawaban 

  SS S KS TS STS 

 Pekerjaan itu Sendiri      

1. Saya senang dengan pekerjaan yang 

saya lakukan saat ini 
     

2.  Jika ada masalah dalam pekerjaan, 

saya dapat dukungan moril dari 

rekan kerja dan motivasi dari atasan 

     

 Gaji      

3. Saya menerima gaji sesuai dengan 

beban kerja dan tanggung jawab 
     

4. Gaji yang saya terima dari 

perusahaan cukup untuk memenuhi 

kebutuhan hidup saya 

     

 Promosi      

5. Promosi yang dilakukan perusahaan 

memotivasi karyawan untuk lebih 

berkembang dan maju 

     

6. Kesempatan promosi yang besar 

yang diberikan oleh perusahaan 

kepada karyawan 

     

 Pengawasan      

7. Pimpinan selalu mengawasi dalam 

bekerja dan rutin dalam melakukan 

pengecekan terhadap hasil kerja 

karyawannya 

     

8. Hubungan antara pimpinan dengan 

karyawan berjalan baik sehingga 

dapat meningkatkan motivasi kerja 

karyawan. 

     

 Rekan Kerja      

9. Pergaulan dengan rekan-rekan kerja 

saya guna mendukung produktivitas 

kerja 

     

10. Saya memiliki hubungan harmonis 

dengan karyawan lainnya tanpa 

melihat status dan jabatannya 

     

 Kondisi Kerja      

11. Kondisi pekerjaaan yang baik 

mampu membuat karyawan nyaman 

melakukan aktifitasnya 

     

12. Karyawan dapat menyelesaikan 

tugas yang diberikan oleh pimpinan 

dengan baik. 

     

 

 



 

 

KEPEMIMPINAN 
 JUMLAH 

NO X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

1 3 3 3 2 3 3 3 3 23 

2 4 5 3 3 4 4 4 4 31 

3 5 5 4 4 3 3 3 5 32 

4 3 3 3 3 3 3 3 5 26 

5 3 3 4 3 4 4 4 5 30 

6 5 5 5 5 5 5 5 3 38 

7 4 4 3 3 4 4 4 4 30 

8 4 4 4 3 4 3 4 5 31 

9 4 4 4 3 4 3 4 3 29 

10 3 3 3 2 3 3 3 1 21 

11 5 5 4 4 3 3 5 5 34 

12 3 3 3 3 3 3 5 3 26 

13 3 3 4 3 4 4 5 5 31 

14 5 5 4 4 3 3 3 5 32 

15 3 3 3 3 3 3 3 5 26 

16 4 4 4 2 4 4 4 3 29 

17 4 5 4 4 4 4 4 4 33 

18 5 5 4 4 4 4 4 3 33 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

20 4 4 4 4 4 4 4 5 33 

21 4 4 4 2 2 2 2 5 25 

22 2 2 5 5 2 5 2 5 28 

23 4 4 4 4 4 4 4 3 31 

24 5 4 4 4 4 2 4 4 31 

25 4 4 4 4 4 4 4 5 33 

26 4 4 4 2 4 4 4 3 29 

27 4 5 4 4 4 4 4 1 30 

28 5 5 4 4 4 4 4 3 33 

29 4 5 4 4 4 4 4 4 33 

30 5 5 4 4 3 3 5 5 34 

 

LINGKUNGAN KERJA 
 JUMLAH 

NO X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

1 3 3 2 3 3 3 3 3 23 

2 4 4 5 4 4 4 4 4 33 

3 3 5 5 3 3 5 3 5 32 

4 3 5 3 3 3 5 3 5 30 

5 4 5 5 4 4 5 4 5 36 

6 5 3 3 5 5 3 5 3 32 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

8 4 5 4 4 4 5 4 5 35 

9 4 3 2 4 4 3 4 3 27 

10 3 1 2 3 3 1 3 1 17 



 

 

11 4 3 2 4 4 3 4 3 27 

12 3 3 3 2 3 3 3 3 23 

13 4 5 3 3 4 4 4 4 31 

14 5 5 4 4 3 3 3 5 32 

15 3 3 3 3 3 3 3 5 26 

16 3 3 4 3 4 4 4 5 30 

17 5 5 5 5 5 5 5 3 38 

18 4 4 3 3 4 4 4 4 30 

19 4 4 4 3 4 3 4 5 31 

20 4 4 4 3 4 3 4 3 29 

21 3 3 3 2 3 3 3 1 21 

22 5 5 4 4 3 3 5 5 34 

23 3 3 3 3 3 3 5 3 26 

24 3 3 4 3 4 4 5 5 31 

25 5 5 4 4 3 3 3 5 32 

26 3 3 3 3 3 3 3 5 26 

27 4 4 4 2 4 4 4 3 29 

28 4 5 4 4 4 4 4 4 33 

29 4 4 5 4 4 4 4 4 33 

30 4 5 5 4 4 5 4 5 36 

 

KEPUASAN PELANGGAN 
JUMLAH 

NO Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 

1 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 33 

2 4 5 3 3 4 4 4 5 4 4 4 5 49 

3 5 5 4 4 3 3 5 5 3 3 5 5 50 

4 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 5 3 40 

5 3 3 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 49 

6 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 3 3 52 

7 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 46 

8 4 4 4 3 4 3 5 4 4 4 5 4 48 

9 4 4 4 3 4 3 3 2 4 4 3 2 40 

10 3 3 3 2 3 3 1 2 3 3 1 2 29 

11 5 4 4 4 4 4 3 2 4 4 3 2 43 

12 5 5 4 4 3 3 4 5 3 3 4 5 48 

13 3 3 3 3 3 3 5 5 3 3 5 5 44 

14 5 5 4 4 3 3 5 3 3 3 5 3 46 

15 3 3 3 3 3 3 5 5 3 3 5 5 44 

16 4 4 4 2 4 4 3 3 4 4 3 3 42 

17 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 

18 5 5 4 4 4 4 3 2 4 4 3 2 44 

19 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 50 

20 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 52 

21 4 4 4 2 2 2 5 3 2 2 5 3 38 

22 2 2 5 5 2 5 5 5 2 2 5 5 45 

23 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 44 



 

 

24 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 47 

25 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 50 

26 4 4 4 2 4 4 3 2 4 4 3 2 40 

27 4 5 4 4 4 4 1 2 4 4 1 2 39 

28 5 5 4 4 4 4 3 2 4 4 3 2 44 

29 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 50 

30 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 52 

 

Model Summaryb 

Mod

el R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

Durbin-

Watson 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .824
a
 .680 .656 3.26221 .680 28.630 2 27 .000 1.983 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kepemimpinan 

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 609.366 2 304.683 28.630 .000
b
 

Residual 287.334 27 10.642   

Total 896.700 29    

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kepemimpinan 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardi

zed 

Coefficie

nts 

t Sig. 

95,0% Confidence 

Interval for B Correlations 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Zero-

order 

Partia

l Part 

Tolera

nce VIF 

1 (Constant) 7.633 5.140  1.485 .149 -2.912 18.179      

Kepemimpi

nan 

.782 .236 .506 3.311 .003 .297 1.266 .777 .537 .361 .509 1.966 

Lingkungan 

Kerja 

.457 .181 .387 2.532 .017 .087 .827 .741 .438 .276 .509 1.966 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

 

 



 

 

 

Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension Eigenvalue Condition Index 

Variance Proportions 

(Constant) Kepemimpinan Lingkungan Kerja 

1 1 2.984 1.000 .00 .00 .00 

2 .012 15.875 .61 .00 .47 

3 .005 25.560 .39 1.00 .53 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

 
 

 

 



 

 

 
 

Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

Kepemimp

inan 

X1 Pearson 

Correlation 

1 .887
**
 .308 .369

*
 .354 -.143 .368

*
 -.002 .690

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .098 .045 .055 .452 .045 .990 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X2 Pearson 

Correlation 

.887
**
 1 .249 .376

*
 .400

*
 .047 .368

*
 -.097 .701

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .184 .040 .028 .804 .045 .610 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X3 Pearson 

Correlation 

.308 .249 1 .618
**
 .193 .431

*
 .096 .148 .617

**
 

Sig. (2-tailed) .098 .184  .000 .308 .017 .615 .436 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X4 Pearson 

Correlation 

.369
*
 .376

*
 .618

**
 1 .191 .421

*
 .211 .201 .737

**
 

Sig. (2-tailed) .045 .040 .000  .313 .020 .262 .287 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X5 Pearson 

Correlation 

.354 .400
*
 .193 .191 1 .477

**
 .646

**
 -.296 .580

**
 

Sig. (2-tailed) .055 .028 .308 .313  .008 .000 .112 .001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 



 

 

X6 Pearson 

Correlation 

-.143 .047 .431
*
 .421

*
 .477

**
 1 .229 -.156 .435

*
 

Sig. (2-tailed) .452 .804 .017 .020 .008  .223 .410 .016 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X7 Pearson 

Correlation 

.368
*
 .368

*
 .096 .211 .646

**
 .229 1 -.124 .583

**
 

Sig. (2-tailed) .045 .045 .615 .262 .000 .223  .514 .001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X8 Pearson 

Correlation 

-.002 -.097 .148 .201 -.296 -.156 -.124 1 .557 

Sig. (2-tailed) .990 .610 .436 .287 .112 .410 .514  .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Kepemimpi

nan 

Pearson 

Correlation 

.690
**
 .701

**
 .617

**
 .737

**
 .580

**
 .435

*
 .583

**
 .557 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .001 .016 .001 .000  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

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

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

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.665 8 

 

Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

Lingkungan 

Kerja 

X1 Pearson 

Correlation 

1 .535
**
 .340 .724

**
 .478

**
 .094 .414

*
 .148 .636

**
 

Sig. (2-tailed)  .002 .066 .000 .008 .623 .023 .434 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X2 Pearson 

Correlation 

.535
**
 1 .657

**
 .359 .166 .719

**
 .120 .595

**
 .823

**
 

Sig. (2-tailed) .002  .000 .051 .381 .000 .528 .001 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X3 Pearson 

Correlation 

.340 .657
**
 1 .313 .314 .654

**
 .264 .496

**
 .784

**
 

Sig. (2-tailed) .066 .000  .093 .091 .000 .158 .005 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X4 Pearson 

Correlation 

.724
**
 .359 .313 1 .539

**
 .229 .457

*
 .223 .655

**
 



 

 

Sig. (2-tailed) .000 .051 .093  .002 .224 .011 .236 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X5 Pearson 

Correlation 

.478
**
 .166 .314 .539

**
 1 .388

*
 .678

**
 -.032 .560

**
 

Sig. (2-tailed) .008 .381 .091 .002  .034 .000 .865 .001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X6 Pearson 

Correlation 

.094 .719
**
 .654

**
 .229 .388

*
 1 .222 .516

**
 .752

**
 

Sig. (2-tailed) .623 .000 .000 .224 .034  .239 .004 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X7 Pearson 

Correlation 

.414
*
 .120 .264 .457

*
 .678

**
 .222 1 .028 .505

**
 

Sig. (2-tailed) .023 .528 .158 .011 .000 .239  .883 .004 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X8 Pearson 

Correlation 

.148 .595
**
 .496

**
 .223 -.032 .516

**
 .028 1 .642

**
 

Sig. (2-tailed) .434 .001 .005 .236 .865 .004 .883  .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Lingkungan 

Kerja 

Pearson 

Correlation 

.636
**
 .823

**
 .784

**
 .655

**
 .560

**
 .752

**
 .505

**
 .642

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .001 .000 .004 .000  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

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

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

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.823 8 

 

Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 

Kepuasa

n 

Pelangg

an 

X1 Pearson 

Correlation 

1 .866
**
 .330 .356 .458

*
 -.060 -.152 -.211 .458

*
 .458

*
 -.152 -.211 .554 

Sig. (2-

tailed) 
 
.000 .075 .053 .011 .751 .424 .263 .011 .011 .424 .263 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 



 

 

X2 Pearson 

Correlation 

.866
**
 1 .254 .324 .470

**
 .082 -.218 -.159 .470

**
 .470

**
 -.218 -.159 .561

*
 

Sig. (2-

tailed) 

.000 
 
.175 .081 .009 .665 .248 .402 .009 .009 .248 .402 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X3 Pearson 

Correlation 

.330 .254 1 .629
**
 .211 .449

*
 .028 .009 .211 .211 .028 .009 .427

*
 

Sig. (2-

tailed) 

.075 .175 
 
.000 .264 .013 .883 .964 .264 .264 .883 .964 .019 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X4 Pearson 

Correlation 

.356 .324 .629
**
 1 .248 .476

**
 .153 .294 .248 .248 .153 .294 .659

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.053 .081 .000 
 
.187 .008 .421 .115 .187 .187 .421 .115 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X5 Pearson 

Correlation 

.458
*
 .470

**
 .211 .248 1 .470

**
 -.317 -.126 1.000

**
 

1.000

**
 

-.317 -.126 .426
*
 

Sig. (2-

tailed) 

.011 .009 .264 .187 
 
.009 .088 .508 .000 .000 .088 .508 .019 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X6 Pearson 

Correlation 

-.060 .082 .449
*
 .476

**
 .470

**
 1 -.173 .061 .470

**
 .470

**
 -.173 .061 .375

*
 

Sig. (2-

tailed) 

.751 .665 .013 .008 .009 
 
.360 .748 .009 .009 .360 .748 .041 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X7 Pearson 

Correlation 

-.152 -.218 .028 .153 -.317 -.173 1 .717
**
 -.317 -.317 1.000

**
 

.717
**
 .573

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.424 .248 .883 .421 .088 .360 
 
.000 .088 .088 .000 .000 .001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X8 Pearson 

Correlation 

-.211 -.159 .009 .294 -.126 .061 .717
**
 1 -.126 -.126 .717

**
 1.000

**
 

.702
**
 

Sig. (2-

tailed) 

.263 .402 .964 .115 .508 .748 .000 
 
.508 .508 .000 .000 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X9 Pearson 

Correlation 

.458
*
 .470

**
 .211 .248 1.000

**
 

.470
**
 -.317 -.126 1 1.000

**
 

-.317 -.126 .426
*
 

Sig. (2-

tailed) 

.011 .009 .264 .187 .000 .009 .088 .508 
 
.000 .088 .508 .019 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 



 

 

X10 Pearson 

Correlation 

.458
*
 .470

**
 .211 .248 1.000

**
 

.470
**
 -.317 -.126 1.000

**
 

1 -.317 -.126 .426
*
 

Sig. (2-

tailed) 

.011 .009 .264 .187 .000 .009 .088 .508 .000 
 
.088 .508 .019 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X11 Pearson 

Correlation 

-.152 -.218 .028 .153 -.317 -.173 1.000

**
 

.717
**
 -.317 -.317 1 .717

**
 .573

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.424 .248 .883 .421 .088 .360 .000 .000 .088 .088 
 
.000 .001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X12 Pearson 

Correlation 

-.211 -.159 .009 .294 -.126 .061 .717
**
 1.000

**
 

-.126 -.126 .717
**
 1 .702

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.263 .402 .964 .115 .508 .748 .000 .000 .508 .508 .000 
 

.000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Kepuasan 

Pelanggan 

Pearson 

Correlation 

.554 .561
*
 .427

*
 .659

**
 .426

*
 .375

*
 .573

**
 .702

**
 .426

*
 .426

*
 .573

**
 .702

**
 1 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .019 .000 .019 .041 .001 .000 .019 .019 .001 .000 
 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

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

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

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.740 12 

 

KEPUASAN PELANGGAN 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 

N Valid 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

 

X1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 1 3.3 3.3 3.3 

Kurang Setuju 6 20.0 20.0 23.3 

Setuju 15 50.0 50.0 73.3 



 

 

Sangat Setuju 8 26.7 26.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 1 3.3 3.3 3.3 

Kurang Setuju 6 20.0 20.0 23.3 

Setuju 14 46.7 46.7 70.0 

Sangat Setuju 9 30.0 30.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Kurang Setuju 7 23.3 23.3 23.3 

Setuju 21 70.0 70.0 93.3 

Sangat Setuju 2 6.7 6.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

X4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 5 16.7 16.7 16.7 

Kurang Setuju 8 26.7 26.7 43.3 

Setuju 15 50.0 50.0 93.3 

Sangat Setuju 2 6.7 6.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 2 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 8 26.7 26.7 33.3 

Setuju 19 63.3 63.3 96.7 

Sangat Setuju 1 3.3 3.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 



 

 

X6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 2 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 10 33.3 33.3 40.0 

Setuju 16 53.3 53.3 93.3 

Sangat Setuju 2 6.7 6.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 9 30.0 30.0 36.7 

Setuju 7 23.3 23.3 60.0 

Sangat Setuju 12 40.0 40.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 8 26.7 26.7 26.7 

Kurang Setuju 6 20.0 20.0 46.7 

Setuju 5 16.7 16.7 63.3 

Sangat Setuju 11 36.7 36.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 2 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 8 26.7 26.7 33.3 

Setuju 19 63.3 63.3 96.7 

Sangat Setuju 1 3.3 3.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

 



 

 

X10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 2 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 8 26.7 26.7 33.3 

Setuju 19 63.3 63.3 96.7 

Sangat Setuju 1 3.3 3.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X11 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 9 30.0 30.0 36.7 

Setuju 7 23.3 23.3 60.0 

Sangat Setuju 12 40.0 40.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X12 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 8 26.7 26.7 26.7 

Kurang Setuju 6 20.0 20.0 46.7 

Setuju 5 16.7 16.7 63.3 

Sangat Setuju 11 36.7 36.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

LINGKUNGAN KERJA 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

N Valid 30 30 30 30 30 30 30 30 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 

 

X1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Kurang Setuju 11 36.7 36.7 36.7 

Setuju 14 46.7 46.7 83.3 

Sangat Setuju 5 16.7 16.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  



 

 

X2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 3.3 3.3 3.3 

Kurang Setuju 11 36.7 36.7 40.0 

Setuju 7 23.3 23.3 63.3 

Sangat Setuju 11 36.7 36.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 4 13.3 13.3 13.3 

Kurang Setuju 9 30.0 30.0 43.3 

Setuju 11 36.7 36.7 80.0 

Sangat Setuju 6 20.0 20.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 3 10.0 10.0 10.0 

Kurang Setuju 13 43.3 43.3 53.3 

Setuju 12 40.0 40.0 93.3 

Sangat Setuju 2 6.7 6.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Kurang Setuju 12 40.0 40.0 40.0 

Setuju 16 53.3 53.3 93.3 

Sangat Setuju 2 6.7 6.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

 

 



 

 

X6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 3.3 3.3 3.3 

Kurang Setuju 14 46.7 46.7 50.0 

Setuju 9 30.0 30.0 80.0 

Sangat Setuju 6 20.0 20.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Kurang Setuju 10 33.3 33.3 33.3 

Setuju 15 50.0 50.0 83.3 

Sangat Setuju 5 16.7 16.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 9 30.0 30.0 36.7 

Setuju 6 20.0 20.0 56.7 

Sangat Setuju 13 43.3 43.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

KEPEMIMPINAN 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

N Valid 30 30 30 30 30 30 30 30 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 

 

X1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 1 3.3 3.3 3.3 

Kurang Setuju 7 23.3 23.3 26.7 

Setuju 14 46.7 46.7 73.3 

Sangat Setuju 8 26.7 26.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  



 

 

 

X2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 1 3.3 3.3 3.3 

Kurang Setuju 7 23.3 23.3 26.7 

Setuju 11 36.7 36.7 63.3 

Sangat Setuju 11 36.7 36.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Kurang Setuju 7 23.3 23.3 23.3 

Setuju 21 70.0 70.0 93.3 

Sangat Setuju 2 6.7 6.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 5 16.7 16.7 16.7 

Kurang Setuju 9 30.0 30.0 46.7 

Setuju 14 46.7 46.7 93.3 

Sangat Setuju 2 6.7 6.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 2 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 9 30.0 30.0 36.7 

Setuju 18 60.0 60.0 96.7 

Sangat Setuju 1 3.3 3.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

 



 

 

X6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 2 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 11 36.7 36.7 43.3 

Setuju 15 50.0 50.0 93.3 

Sangat Setuju 2 6.7 6.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 2 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 6 20.0 20.0 26.7 

Setuju 17 56.7 56.7 83.3 

Sangat Setuju 5 16.7 16.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

X8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 9 30.0 30.0 36.7 

Setuju 6 20.0 20.0 56.7 

Sangat Setuju 13 43.3 43.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-laki 18 60.0 60.0 60.0 

Perempuan 12 40.0 40.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

Umur 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid < 21 Tahun 5 16.7 16.7 16.7 

21-30 Tahun 8 26.7 26.7 43.3 



 

 

31-40 Tahun 15 50.0 50.0 93.3 

> 41 Tahun 2 6.7 6.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

Pendidikan Terakhir 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA/SMK 3 10.0 10.0 10.0 

Diploma 6 20.0 20.0 30.0 

Sarjana 20 66.7 66.7 96.7 

Pascasarjana 1 3.3 3.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

Lama Bekerja 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1-2 Tahun 3 10.0 10.0 10.0 

3-4 Tahun 14 46.7 46.7 56.7 

> 5 Tahun 13 43.3 43.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 


