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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari motivasi, kepemimpinan, 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan CV Ark Jaya. Penelitian ini 

dilakukan pada Februari 2021 sampai dengan Juni 2021. Populasi penelitian ini 

adalah karyawan seluruh karyawan CV Ark Jaya, sebuah perusahaan yang 

bergerak di bidang percetakan. Teknik penentuan sampel adalah teknik sensus, 

dengan total sampel sebanyak 32 orang karyawan yang menjadi responden. 

Sumber data primer adalah responden, di mana data dikumpulkan melalui 

angket/kuesioner. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif. Analisis regresi linear 

berganda berbantuan software SPSS versi 25 digunakan untuk mengetahui 

hubungan antar variabel yang diteliti. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

motivasi, kepemimpinan, dan lingkungan kerja, secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan CV Ark Jaya, di mana nilai Fhitung 

14,612; sedangkan Ftabel sebesar 2,92, dengan nilai signifikansi 0,000. Selain itu, 

pengaruh secara parsial juga menunjukkan bahwa variabel motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja dengan regresi sebesar 0,605, thitung sebesar 

4,480, dan signifikansi 0,00; kemudian variabel kepemimpinan secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dengan regresi sebesar 0,441, 

thitung sebesar 3,125, dan signifikansi 0,004; sedangkan variabel lingkungan kerja 

secara parsial tidak berpengaruh positfi dan signifikan terhadap kinerja, dengan 

regresi -0,266, thitung sebesar -1,334 dan signifikansi 0,193. Motivasi dan 

kepemimpinan merupakan variabel terbesar dalam mempengaruhi kinerja 

karyawan. Secara keseluruhan disimpulkan bahwa ada pengaruh yang kuat antara 

motivasi, kepemimpinan, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, hal itu 

dibuktikan oleh nilai R sebesar 0,645. Ketiga variabel motivasi, kepemimpinan 

dan lingkungan kerja berpengaruh 64,5% terhadap total keseluruhan kinerja 

karyawan CV Ark Jaya, sementara sisanya di luar model penelitian ini. 

Kata Kunci: Motivasi, Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

 

The pupose of this study is to identify the effect of motivation, leadership, and 

work environment on employee performance CV Ark Jaya. This research was 

conducted from February 2021 to June 2021. The population of this study were 

all of CV Ark Jaya employees – a house printing for outdoor and indoor 

advertising. The sampling technique is a census technique, with a total sample of 

32 employees who became respondents. The primary data source is the 

respondent, where the data is collected through a questionnaire. This type of 

research is quantitative. Multiple linear regression analysis was carried out with 

SPSS ver. 25 software to determine the relationship between the variables studied. 

The results showed that motivation, leadership, and work environment 

simultaneously had a positive and significant effect on the employee performance 

of CV Ark Jaya, where the value of Fcount was 14.612; while the F-table is 2.92, 

with a significance value of 0.000. In addition, the partial influence also shows 

that the motivation variable has a positive and significant effect on performance 

with a regression of 0.605, tcount of 4.480, and a significance of 0.00; then the 

leadership variable partially has a positive and significant effect on performance 

with a regression of 0.441, tcount of 3.125, and a significance of 0.004; while the 

work environment variable partially have a negative and insignificant effect on 

performance, with regression -0.266, tcount of -1.334 and a significance of 0.193. 

Motivation and leadership are the biggest variables in affecting the employee 

performance. Thus, there is a strong influence between motivation, leadership, 

and work environment on employee performance. This is evidenced by the R value 

of 0.645. The three variables of motivation, leadership and work environment 

affect 64.5% of the total employee performance of CV Ark Jaya, while the rest is 

outside this research model. 

Keywords: Motivation, Leadership, Work Environment, Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia menjadi salah satu komponen penting pada organisasi 

agar tujuan organisasi dapat tercapai. Karyawan dalam suatu organisasi merupakan 

aset terpenting dalam pencapaian tujuan suatu organisasi, karyawan yang mampu 

menghasilkan prestasi kerja yang baik akan memberikan kontribusi besar dalam 

menjalankan aktivitas suatu organisasi. Rencana yang sudah dirancang oleh suatu 

organisasi akan berjalan lancar jika setiap organisasi di dalamnya memiliki 

kerjasama dan koordinasi yang terintegrasi dengan baik maupun faktor-faktor 

eksternal yang mempengaruhi prestasi karyawan secara langsung maupun tidak 

langsung. Agar karyawan mampu bekerja secara maksimal, maka perusahaan 

sebagai organisasi harus mampu memberikan kepuasan kepada karyawan agar 

karyawan mampu bersikap loyal dengan memberikan yang terbaik bagi perusahaan. 

Hasibuan (2017:199) menyatakan kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 

menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral 

kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dapat dinikmati dalam 

pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Kepuasan 

dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati dalam pekerjaan dengan 

memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan, dan suasana 

lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang lebih suka menikmati kepuasan kerja 

dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan pekerjaannya dari pada balas jasa 

walaupun balas jasa itu penting. Terdapat banyak faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan. Sutrisno (2015:82-84) yang menjelaskan bahwa terdapat 
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beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, yaitu: kesempatan 

untuk maju, keamanan kerja, gaji, perusahaan dan manajemen, pengawasan, faktor 

intrinsik dari pekerjaan, kondisi kerja, komunikasi, lingkungan kerja, dan fasilitas. 

Nitisemito (2014:183) menjelaskan bahwa lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada disekitar pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Karyawan yang memiliki lingkungan 

kerja yang baik akan lebih mudah merasa puas dengan pekerjaannya dengan 

dengan menjalan tugas dan tanggungjawabnya dengan lebih baik. Hal ini 

dikarenakan karyawan merasa lebih nyaman dalam bekerja karena lingkungan kerja 

yang didapatkan karyawan sesuai. Hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan 

oleh Sutrisno (2015:82-84) yang menjelaskan bahwa terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, di mana salah satunya adalah lingkungan 

kerja karyawan. Teori ini juga didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Yunus dan Bachri (2013) dan Supriyadi, Priadana, dan Setia (2017) yang 

membuktikan dalam penelitiannya bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

Purwanto (2016:14) menjelaskan bawa komunikasi adalah suatu proses 

pertukaran informasi antar individu melalui suatu sistem yang biasa (lazim), baik 

dengan simbol-simbol, sinyal-sinyal, maupun perilaku ataupun tindakan. 

Komunikasi yang terjalin dengan baik antara sesama rekan kerja di perusahaan dan 

dengan atasan membuat jalannya pekerjaan karyawan menjadi lebih lancar, dan 

karyawan mampu memberikan berbagai saran dan pendapat atau aktualisasi diri 

terhadap pekerjaannya. Semua pekerjaan dan kebijkan menjadi transparan yang 

dapat diketahui karyawan karena terjadinya komunikasi kerja yang baik sehingga 
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hal ini memberikan kepuasan kerja terhadap karyawan. Hal ini sesuai dengan teori 

yang dikemukakan oleh Sutrisno (2015:82-84) yang menjelaskan bahwa terdapat 

beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, di mana salah 

satunya adalah komunikasi kerja karyawan di perusahaan. Teori ini juga didukung 

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Paripurna (2013) dan Sukarja dan 

Machasin (2015) yang membuktikan dalam penelitiannya bahwa komunikasi kerja 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Hypermart adalah jaringan hipermarket yang memiliki banyak cabang di 

Indonesia, salah satunya ada di Kota Binjai - Sumatera Utara tepatnya di Binjai 

Supermall. Selain department store yang menjual produk sandang seperti makanan, 

Hypermart juga memiliki supermarket atau pasar swalayan yang menjual 

kebutuhan sandang, barang kebutuhan hidup dan sehari-hari. Hypermart Binjai 

Supermall telah berdiri sejak pembukaan Binjai Supermall di tahun 2007. Setiap 

harinya, Hypermart Binjai Supermall melayani ratusan pelanggan setiap hari. Saat 

ini Hypermart Binjai Supermall melengkapi gerai yang dimiliki dengan berbagai 

produk laut segar, daging, dan roti. Di mana proses pembuatan roti dilakukan di 

dalam gerai agar roti pengunjung dapat melihat secara langsung proses pembuatan 

dan pemanggangan roti. Hypermart Binjai Supermall membutuhkan cukup banyak 

karyawan agar semua aktifitas perusahaan setiap harinya berjalan dengan lancar. 

Karyawan memiliki beban kerja yang cukup banyak, di mana karyawan 

diwajibkan dapat melayani dan menjawab berbagai pertanyaan konsumen bahkan 

membantu konsumen di saat konsumen membutuhkan bantuan pada saat proses 

perbelanjaan. Karyawan juga harus merapikan kembali produk-produk yang 

berserakan serta menjaga persediaan produk di semua estalase yang menjadi 
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tanggung jawab karyawan. Karyawan juga diwajibkan untuk bersikap sopan dan 

ramah terhadap konsumen. Sebagian besar karyawan Hypermart Binjai Supermall 

memiliki pekerjaan yang berhubungan langsung dengan konsumen sehingga 

aktifitas yang dilakukan karyawan saat bekerja akan sangat mempengaruhi persepsi 

konsumen terhadap perusahaan. Oleh karena itu, kinerja karyawan wajib benar-

benar dijaga agar proses perbelanjaan konsumen tidak terganggu dan berjalan 

lancar. Hasil kerja yang terbaik yang diberikan karyawan pada dasarnya juga 

tergantung dari perusahaan. Jika perusahaan mampu memenuhi kepuasan kerja 

karyawan, maka karyawan dapat memberikan yang terbaik bagi perusahaan. Oleh 

karena itu, agar karyawan mampu bekerja dengan baik, jika kepuasan karyawan 

selama bekerja di Hypermart Binjai Supermall harus diperhatikan. Seorang 

karyawan yang tidak merasakan kepuasan kerja di perusahaan sulit untuk dapat 

memberikan kinerja terbaik mereka. Ketidakpedulian karyawan terhadap hasil 

pekerjaan mereka yang disebabkan karena ketidakpuasan kerja yang mereka 

dapatkan dari perusahaan akan sangat berdampak buruk terhadap hubungan 

pelanggan dengan perusahaan. 

 Berdasarkan observasi dan wawancara singkat yang dilakukan terhadap 

beberapa karyawan, tidak semua karyawan merasa puas telah bekerja di Hypermart 

Binjai Supermall. Tekanan, beban kerja, waktu kerja, peraturan, hubungan dan 

komunikasi dengan karyawan, dan besaran gaji yang diterima menjadi salah satu 

alasan ketidakpuasan karyawan dalam bekerja. Banyak dari karyawan yang merasa 

tidak puas lalu memutuskan untuk berhenti dari pekerjaan. Setiap tahun selalu 

terdapat karyawan yang berhenti bekerja baik karena keinginan sendiri maupun 

diberhentikan perusahaan. Mengingat, sebagian besar karyawan merupakan 
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karyawan kontrak yang memiliki masa kerja tertentu. Hasil pra-survei yang 

dilakukan dengan menyebarkan mini-kuesioner terhadap 20 orang karyawan 

Hypermart Binjai Supermall secara acak juga menunjukkan adanya masalah pada 

kepuasan kerja karyawan seperti yang dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 1.1. Hasil Pra-Survei untuk Variabel Kepuasan Kerja (Y) 

No Pertanyaan 

Jawaban 

Setuju Tidak Setuju 

Frek Persen Frek Persen 

1 
Karyawan merasa senang telah bekerja 

di perusahaan ini 
6 30% 14 70% 

2 
Karyawan mencintai profesi dan 

pekerjaannya di perusahaan ini. 
5 25% 15 75% 

3 
Karyawan mengerjakan tugas 
karyawan dengan penuh rasa semangat  

7 35% 13 65% 

4 

Setiap tugas yang diberikan mampu 

karyawan selesaikan dengan 

memuaskan 

10 10% 10 50% 

Sumber: Oleh Peneliti (2021) 

Hasil pra-survei menunjukkan hanya 6 orang karyawan yang setuju bahwa 

mereka merasa senang telah bekerja di perusahaan ini. Lalu hanya 5 orang 

karyawan yang setuju bahwa mereka mencintai pekerjaannya di perusahaan ini. 

Selanjutnya, hanya 7 orang karyawan yang setuju bahwa mereka mengerjakan 

tugas karyawan dengan penuh rasa semangat. Terakhir, hanya 10 orang karyawan 

yang setuju bahwa mereka mampu mengerjakan dan menyelesaikan setiap tugas 

yang diberikan dengan memuaskan. Hal ini menunjukkan benar adanya 

permasalahan pada kepuasan kerja karyawan di Hypermart Binjai Supermall yang 

diidentifikasikan dengan karyawan yang tidak menyenangi dan mencintai 

pekerjaannya di perusahaan.  

Secara lingkungan kerja, beberapa karyawan mengeluhkan fasilitas yang tidak 

lengkap terutama di bagian gudang sehingga membuat pekerjaan beberapa 

karyawan menjadi terhambat. Selain itu, suhu udara digudang juga tidak nyaman 
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karena cukup panas. Banyaknya produk yang tidak tertata rapi baik digudang 

maupun distalase menambah beban kerja karyawan disaatkan mencari produk yang 

dibutuhkan, Area istirahat karyawan yang cukup sempit, panas, dan berantakan 

membuat karyawan merasa tidak nyaman. Hasil pra-survei yang dilakukan dengan 

menyebarkan mini-kuesioner terhadap 20 orang karyawan Hypermart Binjai 

Supermall secara acak juga menunjukkan adanya masalah pada lingkungan kerja 

karyawan. Hasil pra-survei yang dilakukan dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 1.2. Hasil Pra-Survei untuk Variabel Lingkungan Kerja (X1) 

No Pertanyaan 

Jawaban 

Setuju Tidak Setuju 

Frek Persen Frek Persen 

1 
Peralatan yang disediakan perusahaan 

bekerja dengan sangat baik 
7 35% 13 65% 

2 
Karyawan memiliki area kerja dengan 

pencahayaan yang sesuai dan nyaman 
10 50% 10 50% 

3 

Karyawan memiliki lingkungan kerja 

dengan suhu udara yang sesuai dengan 

keinginan karyawan 

8 40% 12 60% 

4 
Lingkungan kerja karyawan selalu 

terjaga kerapian dan kebersihannya 
8 40% 12 60% 

Sumber: Oleh Peneliti (2021) 

Hasil pra-survei menunjukkan hanya 7 orang karyawan yang setuju bahwa 

peralatan yang disediakan perusahaan bekerja dengan sangat baik. Lalu hanya 10 

orang karyawan yang setuju mereka memiliki area kerja dengan pencahayaan yang 

sesuai dan nyaman. Selanjutnya, hanya 8 orang karyawan yang setuju bahwa 

mereka memiliki lingkungan kerja dengan suhu udara yang sesuai dengan 

keinginan karyawan. Terakhir, hanya 8 orang karyawan yang setuju bahwa 

lingkungan kerja karyawan selalu terjaga kerapian dan kebersihannya. Hal ini 

menunjukkan benar adanya permasalahan pada lingkungan kerja karyawan di 

Hypermart Binjai Supermall yang diidentifikasikan dengan karyawan yang belum 

memiliki fasilitas yang memadai sehingga menghambat pekerjaan karyawan.  
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Secara komunikasi kerja, tidak terjadinya komunikasi yang cukup baik 

khususnya antara karyawan dengan atasan di mana atasan yang tidak terlalu peduli 

masukan atau alasan yang diberikan oleh karyawan, terutama karyawan yang 

dianggap bekerja dengan lambat. Komunikasi kerja antar rekan kerja juga tidak 

terlalu terjalan baik terutama dengan karyawan beda tim atau divisi. Hasil pra-

survei yang dilakukan dengan menyebarkan mini-kuesioner terhadap 20 orang 

karyawan Hypermart Binjai Supermall secara acak juga menunjukkan adanya 

masalah pada komunikasi kerja karyawan. Hasil pra-survei yang dilakukan dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 1.3. Hasil Pra-Survei untuk Variabel Komunikasi Kerja (X2) 

No Pertanyaan 

Jawaban 

Setuju Tidak Setuju 

Frek Persen Frek Persen 

1 

Karyawan memiliki komunikasi yang 

baik dengan rekan kerja karyawan di 

bagian yang sama di perusahaan. 

10 50% 10 50% 

2 

Perintah atau instruksi yang diberikan 

pimpinan dapat karyawan mengerti 

dengan baik 

6 30% 14 70% 

3 

Karyawan diberikan kesempatan oleh 

pimpinan untuk memberikan masukan, 

ide, atau tanggapan untuk kemajuan 

perusahaan 

3 15% 17 85% 

4 

Karyawan selalu berkoordinasi dengan 

karyawan bagian lain dalam upaya 

mempercepat pekerjaan 

5 25% 15 75% 

Sumber: Oleh Peneliti (2021) 

Hasil pra-survei menunjukkan hanya 10 orang karyawan yang setuju bahwa 

mereka memiliki komunikasi yang baik dengan rekan kerja karyawan di bagian 

yang sama di perusahaan. Lalu hanya 6 orang karyawan yang setuju bahwa perintah 

atau instruksi yang diberikan pimpinan dapat karyawan mengerti dengan baik. 

Selanjutnya, hanya 3 orang karyawan yang setuju bahwa mereka diberikan 

kesempatan oleh pimpinan untuk memberikan masukan, ide, atau tanggapan untuk 
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kemajuan perusahaan. Terakhir, hanya 5 orang karyawan yang setuju bahwa 

mereka selalu berkoordinasi dengan karyawan bagian lain dalam upaya 

mempercepat pekerjaan. Hal ini menunjukkan benar adanya permasalahan pada 

komunikasi kerja karyawan di Hypermart Binjai Supermall yang diidentifikasikan 

dengan karyawan katyawan yang tidak memiliki komunikasi yang baik dengan 

atasan di mana karyawan juga sulit menyampaikan pendapat atau masukan.  

Secara gaji, banyak karyawan yang diberikan gaji di bawah dari upah minimun 

(UMR) yang seharusnya diterima, terutama pada karyawan yang baru bergabung 

bersama perusahaan. Selain itu, perkembangan gaji karyawan yang cukup lambat 

sehingga membuat banyak karyawan tidak merasa puas bekerja di perusahaan. Hal 

ini membuat banyak karyawan yang tidak mampu mencukupi kebutuhan mereka 

dengan gaji yang mereka dapatkan. Hasil pra-survei yang dilakukan dengan 

menyebarkan mini-kuesioner terhadap 20 orang karyawan Hypermart Binjai 

Supermall secara acak juga menunjukkan adanya masalah pada gaji karyawan. 

Hasil pra-survei yang dilakukan dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 1.4. Hasil Pra-Survei untuk Variabel Gaji (X3) 

No Pertanyaan 

Jawaban 

Setuju Tidak Setuju 

Frek Persen Frek Persen 

1 

Gaji yang karyawan peroleh dapat 

mencukupi semua kebutuhan 

karyawan sehari-hari 

2 10% 18 90% 

2 

Gaji yang diberikan oleh perusahaan 

telah sesuai dengan apa yang telah 

karyawan lakukan untuk perusahaan 

4 20% 16 80% 

3 

Perusahaan memiliki skema 

peningkatan gaji yang memuaskan 

setiap tahunnya 

7 35% 13 65% 

4 

Perusahaan membayarkan gaji 

karyawan dengan tepat waktu setiap 

bulannya. 

12 60% 8 40% 

Sumber: Oleh Peneliti (2021) 
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Hasil pra-survei menunjukkan hanya 2 orang karyawan yang setuju bahwa gaji 

yang karyawan peroleh dapat mencukupi semua kebutuhan karyawan sehari-hari. 

Lalu hanya 4 orang karyawan yang setuju bahwa gaji yang diberikan oleh 

perusahaan telah sesuai dengan apa yang telah karyawan lakukan untuk perusahaan. 

Selanjutnya, hanya 7 orang karyawan yang setuju bahwa perusahaan memiliki 

skema peningkatan gaji yang memuaskan setiap tahunnya. Terakhir, hanya 12 

orang karyawan yang setuju bahwa perusahaan membayarkan gaji karyawan 

dengan tepat waktu setiap bulannya. Hal ini menunjukkan benar adanya 

permasalahan pada gaji karyawan di Hypermart Binjai Supermall yang 

diidentifikasikan dengan karyawan yang tidak memiliki gaji yang mampu 

mencukupi semua kebutuhannya.  

Berdasarkan fenomena yang berhasil dikumpulkan dari hasil observasi dan pra-

survei, maka peneliti tertarik untuk meneliti bagaimana sebenarnya pengaruh dari 

lingkungan kerja, komunikasi kerja, dan gaji terhadap kepuasan kerja karyawan di 

Hypermart Binjai Supermall. Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di 

atas maka dapat ditarik sebagai judul dalam penelitian adalah “Pengaruh 

Lingkungan Kerja, Komunikasi Kerja, dan Gaji terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan di Hypermart Binjai Supermall”.  

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka dapat diambil 

beberapa identifikasi masalah yang ada, yaitu: 

1. Karyawan memiliki fasilitas yang belum memadai sehingga mengganggu 

aktifitas pekerjaan. 
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2. Karyawan belum memiliki komunikasi kerja yang baik dengan atasan 

sehingga sulit bagi karyawan memberikan pendapat atau pembelaan. 

3. Karyawan belum memiliki besaran gaji yang mencukupi kebutuhan 

karyawan. 

4. Karyawan merasa belum nyaman selama bekerja di Hypermart Binjai 

Supermall akibat banyaknya tekanan dan tuntutan. 

C. Batasan dan Perumusan Masalah 

1. Batasan Masalah 

Karena adanya keterbatasan dana, waktu, referensi, dan pengetahuan 

penulis, maka dalam penelitian ini akan diberikan beberapa batasan masalah 

sebagai berikut: 

a. Penelitian ini berfokus untuk mencari bagaimana pengaruh dari 

lingkungan kerja, komunikasi kerja, dan gaji terhadap kepuasan kerja 

karyawan Hypermart Binjai Supermall baik secara parsial maupun 

simultan. 

b. Seluruh karyawan Hypermart Binjai Supermall dari seluruh bagian 

devisi diambil sebagai populasi penelitian kecuali karyawan yang 

menduduki posisi manajerial. 

c. Lingkungan kerja pada penelitian ini berfokus pada lingkungan kerja 

fisik. 

2. Perumusan Masalah 

Adapun rumusan masalah yang diambil dalam penelitian ini adalah: 

a. Apakah lingkungan kerja secara parsial berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan di Hypermart Binjai Supermall. 
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b. Apakah komunikasi kerja secara parsial berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan di Hypermart Binjai Supermall. 

c. Apakah gaji secara parsial berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan di Hypermart Binjai Supermall. 

d. Apakah lingkungan kerja, komunikasi kerja, dan gaji secara simultan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Hypermart Binjai 

Supermall. 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Adapun penelitian ini memiliki beberapa tujuan yang menjadi alasan 

penelitian ini dilakukan yaitu sebagai berikut: 

a. Untuk mengetahui pengaruh dari lingkungan kerja secara parsial 

terhadap kepuasan kerja karyawan Hypermart Binjai Supermall. 

b. Untuk mengetahui pengaruh dari komunikasi kerja secara parsial 

terhadap kepuasan kerja karyawan Hypermart Binjai Supermall. 

c. Untuk mengetahui pengaruh dari gaji secara parsial terhadap kepuasan 

kerja karyawan Hypermart Binjai Supermall. 

d. Untuk mengetahui pengaruh dari lingkungan kerja, komunikasi kerja, 

dan gaji secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan Hypermart 

Binjai Supermall. 

2. Manfaat Penelitian 

a. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini diharapkan akan dapat mampu untuk membantu 

Hypermart Binjai Supermall dalam upaya peningkatan kepuasan kerja 
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karyawan melalui lingkungan kerja karyawan, komunikasi kerja karyawan 

di perusahaan, dan gaji yang diterima oleh karyawan. Sehingga diharapkan 

penelitian ini mampu menyelesaikan masalah kepuasan kerja karyawan 

yang saat ini sedang terjadi di perusahaan. 

b. Bagi Universitas 

Meningkatkan minat para masyarakat yang ada di Universitas 

Pembangunan Panca Budi untuk melakukan penelitian di bidang 

manajemen sumber daya manusia yang secara langsung akan 

meningkatkan kuantitas penelitian yang dilakukan oleh masyarakat dan 

secara tidak langsung akan meningkatkan kualitas dari penelitian yang 

dilakukan masyarakat dari hari demi hari. Selain itu, penelitian ini dapat 

meningkatkan kontribusi Universitas Pembangunan Panca Budi bagi 

perkembangan ilmu pengetahuan di bidang manajemen sumber daya 

manusia dan sebagai sumber rujukan bagi penelitian selanjutnya. 

c. Bagi Penulis 

Dalam penelitian ini, penulis dapat menerapkan ilmu yang telah 

didapatkan selama perkuliahan. Penulis mampu mencari jawaban atas 

suatu masalah melalui pendekatan penelitian yang dilakukan. Penulis 

mampu mengembangkan pengetahuan menjadi lebih mendalam, dan 

mampu memberikan sedikit kontribusi bagi pengetahuan di bidang 

manajemen sumber daya manusia. 

E. Keaslian Penelitian 

Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang hampir serupa dengan penelitian 

ini, salah satunya adalah sebuah penelitian yang dilakukan oleh Kusuma Agdhi 
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Rahwana pada tahun 2014 yang berjudul “Pengaruh Faktor Finansial dan Faktor 

Sosial Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Universitas Perjuangan Tasikmalaya”. 

Terdapat beberapa perbedaan yang membedakan penelitian terdahulu dengan 

penelitian yang dilakukan. Adapun beberapa hal mendasar yang membedakan 

penelitian terdahulu dengan penelitian yang dilakukan saat ini sebagai berikut: 

1. Variabel Penelitian 

Pada penelitian terdahulu, terdapat dua buah variabel bebas yang 

digunakan, yaitu kebutuhan Faktor Finansial (X1), dan Faktor Sosial (X2), 

Penelitian terdahulu menggunakan sebuah variabel terikat yaitu Kepuasan 

Kerja (Y). Pada penelitian yang penulis lakukan, penulis menggunakan tiga 

buah variabel bebas, yaitu Lingkungan Kerja (X1), Komunikasi Kerja (X2), dan 

Gaji (X3), sedangkan variabel terikat yang digunakan tetap sama dengan 

penelitian terdahulu, yaitu: Kepuasan Kerja (Y). 

2. Sampel dan Populasi 

Penelitian terdahulu memiliki jumlah populasi sebesar 22 orang dosen 

tetap yayasan, dengan jumlah sampel yang diambil sebanyak 22 dosen tetap 

sebagai responden dikarenakan jumlah populasi yang dimiliki pada penelitian 

terdahulu kurang dari 100 anggota. Penelitian yang dilakukan oleh penulis 

memiliki populasi sebesar 57 orang karyawan, dengan jumlah sampel yang 

diambil sebanyak populasi yang ada, yaitu 57 karyawan sebagai responden. 

3. Waktu Penelitian 

Waktu penelitian terdahulu dilakukan dari Mei sampai Juli 2014 atau total 

selama 3 bulan penelitian, sedangkan penelitian ini akan dilakukan pada bulan 
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September 2020 sampai Februari 2020 sehingga penelitian ini direncakan 

berjalan selama 6 bulan. 

4. Tempat Penelitian 

Penelitian terdahulu dilakukan di Universitas Perjuangan Tasikmalaya, 

sedangkan penelitian ini akan dilakukan di Hypermart Binjai Supermall yang 

terletak di Jalan Soekarno- Hatta No.14 Kecamatan Binjai Timur Kota Binjai, 

Sumatera Utara 20735. 

5. Objek Penelitian 

Populasi yang menjadi objek penelitian terdahulu merupakan dosen tetap 

Universitas Perjuangan Tasikmalaya, sedangkan populasi yang menjadi objek 

penelitian ini merupakan karyawan di Hypermart Binjai Supermall. 

6. Populasi dan Sampel 

Penelitian terdahulu memiliki populasi sebanyak 76 dosen tetap dengan 

sampel yang diambil juga sebanyak 76 responden. Penelitian ini memiliki 

populasi sebanyak 57 orang karyawan dengan jumlah sampel yang diambil 

juga sebanyak 57 orang karyawan sebagai responden. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

A. Uraian Teoritis 

1. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Setiap karyawan secara individual mempunyai kepuasan kerja yang 

berbeda, sekalipun berada dalam tipe pekerjaan yang sama hal ini 

tergantung tingkat kebutuhannya dan sistem yang berlaku pada dirinya. 

Hasibuan (2017:199) menyatakan kepuasan kerja adalah sikap emosional 

yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan 

oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja 

dinikmati dalam pekerjaaan, luar pekerjaan dan kombinasi dalam dan luar 

pekerjaan. Sedangkan Sutrisno (2015:74) mengungkapkan bahwa 

kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang 

berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama antar karyawan, imbalan 

yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan 

psikologis. Ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaannya mendorong 

karyawan untuk mencari pekerjaan lain yang karyawan harapkan. 

Handoko (2013:193) mengemukakan kepuasan kerja adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan bagi para karyawan memandang pekerjaan 

mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 

pekerjannya. Ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan 

dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Menurut 

Robbins (2012:99) kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang 
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pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi 

karakteristiknya. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan kepuasan kerja dalam penelitian ini adalah sikap 

emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya.  

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

Faktor-faktor itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kepada 

karyawan bergantung pada pribadi masing-masing karyawan sehingga 

setiap faktor individu karyawan terkadang dipengaruhi oleh berbagai 

faktor yang berbeda. Menurut Mangkunegara (2016:120)., ada dua faktor 

yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu faktor yang ada pada diri 

karyawan dan faktor pekerjaannya. 

1) Faktor Karyawan 

Yaitu kecerdasan (IQ), kecerdasan khusus, umur, jenis kelamin, 

kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, 

emosi, cara berfikir, persepsi, dan sikap kerja.  

2) Faktor Pekerjaan 

Yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan), 

kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan promosi 

jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja. 

Sedangan teori lain menyebukan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja menurut Sutrisno (2015:82-84) terdiri dari 

beberapa faktor sebagai berikut: 
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1) Kesempatan untuk Maju 

Dalam hal ini, ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh 

pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja. 

2) Keamanan Kerja 

Faktor ini disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, baik bagi 

karyawan. Keadaan yang aman sangat mempengaruhi perasaan 

karyawan selama kerja. 

3) Gaji 

Besarnya gaji yang diterima oleh karyawan sebagai bayaran atas 

apa yang dia lakukan untuk perusahaan. Besaran gaji yang mampu 

mencukupi kebutuhan karyawan dan dianggap layak dengan apa yang 

karyawan lakukan untuk karyawan akan mendorong rasa puas 

terhadap pekerjaannya. 

4) Perusahaan dan Manajemen 

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu 

memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil. 

5) Pengawasan 

Pengawasan yang buruk yang dilakukan perusahaan mendorong 

terjadinya tekanan yang menurunkan rasa puas karyawan dalam 

bekerja akibat terlalu terkekang. 

6) Faktor Intrinsik dari Pekerjaan 

Atribut yang ada dalam pekerjaan mensyaratkan keterampilan 

tertentu. Sukar dan mudahnya serta kebanggaan akan tugas dapat 

meningkatkan atau mengurangi kepuasan. 
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7) Lingkungan Kerja 

Termasuk di sini kondisi kerja tempat, ventilasi, suhu udara, 

pencahayaan, tata ruang, penyiaran, kantin dan tempat parkir. 

8) Komunikasi 

Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak 

manajemen banyak dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam 

hal ini adanya kesediaan pihak atasan untuk mau mendengar, 

memahami dan mengakui pendapat ataupun prestasi karyawannya 

sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas terhadap kerja. 

9) Disiplin Kerja 

Karyawan yang memiliki rasa disiplin yang tinggi akan mematuhi 

peraturan dan norma yang berlaku di perusahaan termasuk berbagai 

kebijakan perusahaan. Karyawan yang disiplin akan lebih mudah 

untuk mencapai kepuasan dalam bekerja karena dengan mudah 

mengikuti peraturan dan kebijkan yang diberikan perusahaan sehingga 

mematuhi peraturan tidak menjadi beban. 

10) Fasilitas 

 Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan 

merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan 

menimbulkan rasa puas 

Blum dalam As’ad (2015:115-119) menjelaskan kepuasan kerja 

merupakan sikap positif yang menyangkut penyesuaian karyawan terhadap 

faktor-faktor yang, mempengaruhinya. Adapun faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja meliputi: 
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1) Faktor Kepuasan Finansial 

Yaitu terpenuhinya keinginan karyawan terhadap kebutuhan 

finansial yang diterimanya untuk memenuhi kebutuhan mereka sehari-

hari sehingga kepuasan kerja bagi karyawan dapat terpenuhi. Hal ini 

meliputi; sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, macam-macam 

tunjangan, fasilitas yang diberikan serta promosi. 

2) Faktor Kepuasan Fisik 

Yaitu faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan 

kerja dan kondisi fisik karyawan. Hal ini meliputi; jenis pekerjaan, 

pengaturan waktu kerja dan istirahat, perlengkapan kerja, keadaan 

ruangan/suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan 

karyawan dan umur. 

3) Faktor Kepuasan Sosial 

Yaitu faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial baik antara 

sesama karyawan, dengan atasannya maupun karyawan yang berbeda 

jenis pekerjaannya. Hal ini meliputi; rekan kerja yang kompak, 

pimpinan yang adil dan bijaksana, serta pengarahan dan perintah yang 

wajar. 

4) Faktor Kepuasan Psikologi 

Yaitu faktor yang berhubungan dengan kejiwaan karyawan. Hal 

ini meliputi; minat, ketentraman dalam bekerja, sikap terhadap kerja, 

bakat dan keterampilan. 

c. Teori Kepuasan Kerja 

Menurut Mangkunegara (2016:117), berpendapat bahwa ada lima 

teori kepuasan kerja, antara lain: 
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a. Teori Keseimbangan 

Teori ini dikemukakan oleh Wexley dan yuk, mengaatakan bahwa 

semua nilai yang diterima karyawan yang dapat menunjang 

pelaksanaan kerja. Misalnya, pendidikan, pengalaman, skill, usaha, 

perlatan pribadi, dan jam kerja. 

b. Teori Perbedaan 

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Proter yang berpendapat 

bahwa mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung 

selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan 

karyawan. Sedangkan Locke mengemukakan bahwa kepuasan kerja 

karyawan bergantung pada perbedaan antara apa yang didapat dan apa 

yang diharapkan oleh karyawan. 

c. Teori Pemenuhan Kebutuhan 

Menurut teori ini, kepuasan kerja karyawan bergantung pada 

terpenuhi atau tidaknya kebutuhan karyawan. Karyawan akan merasa 

puas apabila ia mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Makin besar 

kebutuhan karyawan terpenuhi, makin puas pula karyawan tersebut. 

Begitu pula sebaliknya apabila kebutuhan karyawan tidak terpenuhi , 

karyawan akan merasa tidak puas. 

d. Teori Pandangan Kelompok 

Menurut teori ini, kepuasan kerja karyawan bukanlah bergantung 

pada pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada 

pandangan dan pendapat kelompok yang oleh para karyawan dianggap 

sebagai kelompok acuan. Kelompok acuan tersebut dijadikan tolak 
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ukur untuk menilai dirinya maupun lingkungannya. Jadi, karyawan 

akan lebih merasa puas apabila hasil kerjanya sesuai dengan minat dan 

kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok acuan. 

e. Teori Dua Faktor 

Teori ini dikembangkan oleh Frederick Herzberg yang 

menggunakan teori A. Maslow sebagai acuannya di mana Hezberg 

melakukan wawancara terhadap subjek insinyur dan akuntan. Masing-

masing subjek diminta menceritakan kejadian yang dialami oleh 

mereka baik yang menyenangkan (memberikan kepuasan) maupun 

yang tidak menyenangkan atau tidak memberikan kepuasan. 

Kemudian dianalisis dengan analisis isi (content analysis) untuk 

menentukan faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan atau 

ketidakpuasan. 

d. Indikator Kepuasan Kerja 

Hasibuan (2017:202) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap 

emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaanya. Sikap ini di 

cerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Berdasarkan 

definisi diatas, indikator kepuasan kerja adalah: 

1) Menyenangi Pekerjaannya 

Karyawan benar-benar menyadari mengenai pekerjaan dan masa 

depannya dengan pekerjaan tersebut namun tetap menyenangi apa 

yang dikerjakan di perusahaan. 

2) Mencintai Pekerjaannya 

Karyawan memberikan sesuatu yang terbaik mencurahkan segala 

bentuk perhatian dengan segenap hati yang dimiliki dengan segala 
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daya upaya untuk satu tujuan hasil yang terbaik bagi pekerjaannya. 

Karyawan mau mengorbankan dirinya walaupun susah, walaupun 

sakit, dengan tidak mengenal waktu, di mana pun karyawan berada 

selalu memikirkan pekerjaannya. 

3) Moral Kerja 

Sikap-sikap karyawan baik terhadap organisasi-organisasi yang 

mempekerjakan mereka, maupun terhadap faktor-faktor pekerjaan 

yang khas, seperti supervisi, sesama karyawan, dan rangsangan-

rangsangan yang ada. 

4) Prestasi Kerja 

Hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-

tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan 

dan kesungguhan serta waktu. 

2. Lingkungan Kerja 

a. Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah tempat di mana karyawan melakukan 

aktivitas setiap harinya. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa 

aman dan memungkinkan karyawan untuk bekerja optimal. Lingkungan 

kerja dapat mempengaruhi emosi karyawan. Jika karyawan menyenangi 

lingkungan kerja di mana dia bekerja, maka karyawan tersebut akan 

merasa nyaman di tempat kerjanya, melakukan aktivitas sehingga waktu 

kerja dipergunakan secara efektif. Lingkungan kerja itu mencakup 

hubungan kerja yang terbentuk antara sesama karyawan dan hubungan 

kerja antara bawahan dan atasan serta lingkungan fisik tempat karyawan 

bekerja. 
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Menurut Soetjipto (2018:87) mengemukakan bahwa lingkungan kerja 

adalah segala sesuatu hal atau unsur-unsur yang dapat mempengaruhi 

secara langsung maupun tidak langsung terhadap organisasi atau 

perusahaan yang akan memberikan dampak baik atau buruk terhadap 

kinerja dan kepuasan kerja karyawan. Sedangkan menurut Sedarmayanti 

(2016:23) mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah suatu tempat 

yang terdapat sebuah kelompok di dalamnya terdapat beberapa fasilitas 

pendukung untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi dan misi 

perusahaan. Senada dengan itu menurut Siagian (2015:56) mengemukakan 

bahwa lingkungan kerja adalah lingkungan di mana pegawai melakukan 

pekerjaanya sehari-hari. 

Menurut Nitisemito (2014:183) lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya 

dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja 

merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja, bukan berasal dari 

internal karyawan. Terapi lingkungan kerja mampu mempengaruhi 

karyawan dalam kinerjanya. Lingkungan kotor, suhu udara yang terlalu 

lembap dan panas, ruang kerja yang kotor dan tidak tertata dengan rapi, 

serta tidak adanya keamanan di sekitar tempat kerja, mempengaruhi 

kenyamanan karyawan dalam bekerja dan akan mempengaruhi 

konsentrasinya dalam bekerja. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan lingkungan kerja dalam penelitian ini adalah segala 

sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya 
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dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Suatu kondisi 

lingkungan kerja dikatakan baik apabila karyawan dapat melaksanakan 

kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. 

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Setiap perusahaan tentunya mempunyai cara akan suatu faktor yang 

mendukung demi keberhasilan dan kemajuan perusahaan. Menurut 

Sunyoto (2013:45) ada beberapa faktor yang berkaitan dengan lingkungan 

kerja organisasi, antara lain sebagai berikut: 

1) Hubungan Karyawan 

Hubungan karyawan terdapat dua hubungan yaitu hubungan 

sebagai individu dan hubungan sebagai kelompok. Hubungan yang 

harmonis antara karyawan dengan karyawan dan karyawan dengan 

atasan akan menjadi motivasi tersendiri bagi karyawan. Sedangkan 

dalam hubungan sebagai kelompok ada beberapa yang mendapatkan 

perhatian agar keberadaaan ini menjadi lebih produktif, yaitu: 

a) Kepemimpinan yang Baik 

Gaya kepemimpinan seseorang akan sangat berpengaruh 

pada baik atau tidaknya dalam pengembangan sumber daya 

manusia untuk waktu yang akan datang. Selain itu seseorang 

pemimpin juga harus benar-benar mengerti lingkungan dan 

sekitarnya agar mampu membaca situasi di dalam perusahaanya 

dan karyawannya. 

b) Distribusi Informasi Yang Baik 

Distribusi dan pendistribusian informasi yang baik akan dapat 

memperlancar arus informasi yang diperlukan oleh organisasi. 
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c) Kondisi kerja yang baik 

Kondisi kerja yang baik adalah kondisi yang dapat 

mendukung dalam penyelesaian pekerjaan oleh karyawan. 

Segenap fasilitas yang diperlukan dalam mengerjakan pekerjaan 

bagi karyawan merupakan suatu hal yang harus dipenuhi oleh 

perusahaan. 

d) Sistem pengupahan yang jelas 

Seluruh karyawan mengerti dan jelas beberapa upah yang 

akan diterima. Para karyawan dapat menghitung sendiri jumlah 

upah yang akan diterima dengan mudah. 

2) Tingkat kebisingan lingkungan kerja. 

Lingkungan kerja yang tidak tenang atau bising akan dapat 

menimbulkan pengaruh yang kurang baik yaitu adanya ketidak 

tenangan dalam bekerja. Bagi para karyawan tentu saja ketenangan 

lingkungan kerja sangat membantu dalam menyelesaikan pekerjaan 

dan ini dapat meningkatkan produktivitas kerja. 

3) Peraturan kerja 

Peraturan kerja yang baik dan jelas dapat memberikan pengaruh 

yang baik terhadap kepuasan dan kinerja para karyawan untuk 

pengembangan karir di perusahaan tersebtu. Dengan perangkat 

peraturan tersebut karyawan akan dituntut untuk menjalankan 

aktivitasnya guna mencapai tujuan perusahaan maupun tujuan indiviu 

dengan pasti. 
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4) Penerangan  

Penerangan bukanlah terbatas pada penerangan listrik, tetapi 

termasuk juga penerangan matahari. Hal ini sering kali karyawan 

memerlukan penerangan yang cukup, apalagi jika pekerjaan yang 

dilakukan menuntut ketelitian. 

c. Jenis-jenis Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja di dalam perusahaan/instansi sangat penting 

diperhatikan oleh pimpinan karena lingkungan kerja yang baik mempunyai 

pengaruh terhadap efektivitas yang bekerja dalam perushaan. Di dalam 

usaha untuk membuat perencanaan lingkungan kerja maka perlu mengkaji 

dan menentukan aspek-aspek pembentuk lingkungan kerja itu sendiri. 

Menurut Siagian (2016:57) menyatakan bahwa secara garis besar, 

lingkungan kerja terdapat dua jenis yaitu: 

1) Lingkungan kerja fisik. 

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik 

yang terdapat di sekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi 

karyawan. Ada beberapa kondisi fisik dari tempat kerja yang baik 

yaitu: 

a) Bangunan tempat kerja di samping menarik untuk dipandang 

juga dibangun dengan pertimbangan keselamatan kerja. 

b) Tersedianya peralatan kerja yang memadai 

c) Tersedianya tempat istirahat untuk melepas lelah, seperti 

kafetaria baik dalam lingkungan perusahaan atau sekitarnya 

yang mudah dicapai karyawan. 
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d) Tersedianya tempat ibadah keagamaan seperti masjid dan 

musholla untuk karyawan. 

e) Tersedianya sarana angkutan, baik yang diperuntukkan 

karyawan maupun angkutan umum yang nyaman, murah dan 

mudah. 

2) Lingkungan Kerja Non-Fisik. 

Lingkungan kerja non fisik adalah lingkungan kerja yang 

menyenangkan dalam arti terciptanya hubungan kerja yang harmonis 

antara karyawan dan atasan, karena pada hakikatnya manusia dalam 

bekerja tidak hanya mencari uang saja, akan tetapi bekerja merupakan 

bentuk aktivitas yang bertujuan untuk mendapatkan kepuasan. 

d. Manfaat Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja di dalam suatu perusahaan penting untuk 

diperhatikan oleh manajemen yang akan mendirikan perusahaan. 

Penyusunan suatu sistem produk yang baik tidak akan dilaksanakan 

dengan efektif apabila didukung dengan lingkungan kerja yang 

memuaskan di dalam perusahaan tersebut. Segala peralatan yang dipasang 

dan dipergunakan di dalam perusahaan tersebut tidak akan banyak berarti, 

apabila para karyawan tidak dapat bekerja dengan baik disebabkan faktor 

lingkungan kerja yang tidak memenuhi persyaratan yang ditentukan. 

Walaupun lingkungan kerja itu tidak berfungsi, sebagai mesin dan 

peralatan produksi yang langsung memproses bahan menjadi produk, 

namun pengaruh lingkungan kerja ini akan terasa di dalam proses produksi 

yang dilaksanakan oleh perusahaan yang bersangkutan. 
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Menurut Siagian (2016:58) terdapat banyak manfaat dari penciptaan 

lingkungan kerja yaitu: 

1) Meminimumkan kemungkinan terjadinya kecelakaan kerja yang 

mengakibatkan kerugian, 

2) Mengoptimalkan penggunaan peralatan dan bahan baku secara 

lebih produktif dan efisien. 

3) Menciptakan kondisi yang mendukung kenyamanan dan 

kegairahan kerja, sehingga menaikkan tingkat efisien kerja. 

Karena produktivitasnya meningkat dan naiknya efisiensi berarti 

menjamin kelangsungan proses produksi dan usaha bisnis. 

4) Mengarahkan partisipasi semua pihak untuk menciptakan iklim 

kerja yang sehat dan baik sebagai landasan yang menunjang 

kelancaran operasi suatu bisnis. 

e. Indikator Lingkungan Kerja 

Menurut Nitisemito (2014:186), indikator lingkungan kerja adalah 

sebagai berikut: 

1) Fasilitas 

Terdapat fasilitas yang memadai sehingga mampu mendukung 

sarana dan prasarana dari kinerja para karyawan. 

2) Pencahayaan 

Diupayakan dalam sebuah lingkungan kerja memiliki cukup 

pencahayaan. 

3) Suhu udara 

Tujuan dengan suhu udara adalah agar mampu mengontrol situasi 

suasana dalam bekerja. 
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4) Tata ruangan 

Tata ruangan adalah salah satu hal mendasar dalam 

mengupayakan adanya sebuah struktur ruangan yang memadai dalam 

bekerja. 

3. Komunikasi Kerja 

a. Pengertian Komunikasi Kerja 

Purwanto (2016:14) menjelaskan bawa komunikasi kerja adalah suatu 

proses pertukaran informasi antar individu melalui suatu sistem yang biasa 

(lazim), baik dengan simbol-simbol, sinyal-sinyal, maupun perilaku 

ataupun tindakan yang terjadi di lingkungan kerja. Proses komunikasi itu 

sering dianggap sebagai akar dari semua persoalan-persoalan yang timbul 

di dalam berorganisasi. Pada umumnya, pengertian komunikasi ini paling 

tidak melibatkan dua orang atau lebih, dan proses pemindahan pesannya 

dapat dilakukan dengan menggunakan cara-cara berkomunikasi yang biasa 

dilakukan oleh seseorang melalui lisan, tulisan, maupun sinyal-sinyal 

nonverbal. 

Di dalam dunia praktis, juga mengenal komunikasi antar pribadi 

(interpersonal communications) dan komunikasi lintas budaya 

(intercultural/cross-cultural communications), selain komunikasi bisnis 

(business communicatios). Komunikasi bisnis, komunikasi antar pribadi 

maupun komunikasi lintas budaya merupakan bentuk komunikasi yang 

masing-masing memiliki karakter yang berbeda dari yang lainnya.  

Komunikasi antar pribadi merupakan bentuk komunikasi yang 

dilakukan oleh dua orang atau lebih dengan menggunakan bahasa yang 
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mudah dipahami. Peran antar pribadi menunjukkan bahwa seorang 

manajer harus mampu memerankan dirinya sebagai seorang tokoh figur 

(figurehead role), pemimpin (leader role), dan penghubung (liaison role). 

Komunikasi lintas budaya merupakan bentuk komunikasi yang dilakukan 

antara dua orang atau lebih, yang masing-masing memiliki budaya yang 

berbeda karena perbedaan geografis tempat tinggal. Komunikasi bisnis 

adalah komunikasi yang digunakan dalam dunia bisnis yang mencakup 

berbagai macam bentuk komunikasi, baik komunikasi verbal maupun 

komunikasi nonverbal untuk mencapai tujuan tertentu (Purwanto, 

2016:15). 

Komunikasi adalah proses pemindahan pengertian dalam bentuk 

gagasan atau komunikasi dari seseorang ke orang lain. Perpindahan 

pengertian tersebut melibatkan lebih dari sekedar kata-kata yang di 

gunakan dalam percakapan, tetapi juga ekspresi wajah, intonasi, titik putus 

vokal dan sebagainya. Dan perpindahan yang efektif memerlukan tidak 

hanya transmisi data, tetapi bahwa seseorang mengirimkan berita dan 

menerimanya sangat tergantung pada ketrampilan-ketrampilan tertentu 

(membaca, menulis, mendengar, berbicara, dan lain-lain)untuk membuat 

sukses pertukaran informasi. 

Komunikasi merupakan suatu proses pertukaran informasi antar 

individu melalui suatu sistem yang (lazim), baik dengan simbol-simbol, 

sinyal-sinyal maupun perilaku atau tindakan. Jadi dalam komunikasi itu 

terdapat di dalamnya suatu proses, terdapat simbol-simbol dan simbol-

simbol itu mengandung arti (Purwanto, 2016:13) 
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Arti atau makna simbol di sini tentu saja tergantung pada pemahaman 

dan persepsi komunikan sehingga ada umpan balik (feedback) bagi 

komunikan setelah mendapatkan pesan. Oleh karena itu, komunikasi akan 

efektif dan tujuan komunikasi akan tercapai, apabila masing-masing 

pelaku yang terlibat di dalamnya mempunyai persepsi yang sama terhadap 

simbol. Komunikasi organisasi adalah suatu proses komunikasi yang 

menggunakan media yaitu bahasa atau simbol-simbol yang biasa 

digunakan untuk mentransfer pesan-pesan dari pemberi pesan ke penerima 

pesan melalui proses komunikasi agar diperoleh suatu hasil yang sangat 

berarti bagi suatu organisasi (Purwanto, 2016:20). 

Menurut Canggra (2015:4) komunikasi diartikan sebagai salah satu 

aktivitas yang fundamental dalam kehidupan umat manusia yang di mana 

merupakan penyampaian atau pertukaran informasi dari pengirim kepada 

penerima baik secara lisan, tulisan maupun alat komunikasi. Menurut 

Komala (2014:9) “komunikasi adalah proses pemindahan pengertian 

dalam bentuk gagasan atau informasi dari seseorang ke orang lain “. 

Perpindahan pengertian tersebut melibatkan lebih dari sekedar kata-kata 

yang digunakan dalam percakapan, tetapi juga ekspresi wajah, intonasi 

titik putus vokal dan sebagainya. Perpindahan efektif memerlukan tidak 

hanya transmisi data, tetapi seseorang mengirimkan dan menerima berita 

sangat tergantung pada keterampilan tertentu (membaca, menulis, 

mendengar, berbicara dan lain-lain). 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan bahwa 

yang dimaksud dengan komunikasi pada penelitian ini adalah suatu proses 
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pertukaran informasi antar individu melalui suatu sistem yang biasa 

(lazim), baik dengan simbol-simbol, sinyal-sinyal, maupun 

perilaku/tindakan. 

b. Tujuan Komunikasi 

Tujuan komunikasi adalah sebagai saluran untuk melakukan dan 

menerima pengaruh mekanisme perubahan, alat untuk mendorong atau 

mempertinggi motivasi perantara dan sebagai sarana yang memungkinkan 

suatu organisasi mencapai tujuannya. Menurut Effendy (2016:27) ada tiga 

tujuan komunikasi yaitu: 

1) Mengubah sikap (to change the attitude), yaitu sikap individu 

atau kelompok terhadap sesuatu menjadi berubah atas informasi 

yang mereka terima. 

2) Mengubah pendapat atau opini (to change the behavior), yaitu 

perilaku individu atau sekelompok terhadap sesuatu menjadi 

berubah atas informasi yang diterima, sehingga informasi ini 

menjadi berpengaruh terhadap sikap dari individu tersebut. 

3) Mengubah masyarakat (to change the society), yaitu tingkat sosial 

individu atau sekelompok terhadap sesuatu menjadi berubah atas 

informasi yang diterima. 

c. Proses Komunikasi 

Proses komunikasi memungkinkan manajer untuk melaksanakan 

tugas-tugas. Informasi harus dikomunikasikan kepada para manajer agar 

mereka mempunyai dasar perencanaan, rencana-rencana harus di 

komunikasikan kepada pihak lain agar dilaksanakan. Pengarahan 
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mengharuskan manajer untuk berkomunikasi dengan bawahannya agar 

tujuan perusahaan dapat tercapai. 

Menurut Purwanto (2016:11), pada prinsipnya dalam proses 

komunikasi memiliki 6 (enam) tahapan yaitu: 

1) Pengiriman Mempunyai Satu Ide atau Gagasan 

Sebelum proses penyampaian pesan dilakukan, maka pengirim 

pesan harus menyiapkan ide atau gagasan apa yang ingin di 

sampaikan pada pihak lain. Ide dapat diperoleh dari berbagai sumber, 

ide yang diolah dalam bentuk pengirim di saring dan disusun kedalam 

suatu memori dalam pikiran orang yang memiliki mental yang 

berbeda. Hal ini disebabkan karena penyerapan berbagai informasi 

dan pengalaman berbeda-beda pada setiap individu. Hal ini juga dapat 

mengakibatkan terjadinya perbedaan pemahaman dari masing-masing 

individu atas suatu ide atau gagasan yang didapatkannya 

2) Pengirim Mengubah Ide Menjadi suatu Pesan 

Pada proses komunikasi, tidak semua ide dapat diterima atau 

dimengerti dengan sempurna. Agar ide dapat diterima dan dimengerti 

dengan sempurna pengirim pesan harus memperhatikan subjek apa 

yang ingin disampaikan, maksud (tujuan), penerima pesan, gaya 

persona dan latar belakang budaya. 

3) Pengirim Menyampaikan Pesan 

Pada saat menyampaikan pesan dapat digunakan berbagai saluran. 

Biasanya rangkai komunikasi yang dilakukan relatif pendek, namun 

ada juga yang cukup panjang. Ha ini akan berpengaruh terhadap 
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efektifitas penyampaian pesan. Ketika penyampaian pesan dapat 

digunakan berbagai media komunikasi baik media tulis maupun lisan. 

4) Penerima Menerima Pesan 

Komunikasi antara seseorang dengan orang lain akan terjadi bila 

pengirim mengirimkan suatu pesan dan penerima menerima pesan. 

5) Penerima Menafsirkan Pesan 

Setelah penerima menerima pesan, tahap berikutnya adalah 

bagaimana menafsirkan pesan. Suatu pesan yang disampaikan 

pengirim harus mudah di mengerti dan tersimpan dalam benak 

penerima pesan. Selanjutnya pesan baru bisa di tafsirkan secara benar 

bila penerima pesan telah memahami isi pesan sebagaimana yang 

dimaksud oleh pengirim. 

6) Penerima Memberi Tanggapan dan Umpan Balik ke Pengirim 

Setelah menerima pesan, penerima akan memberikan tanggapan 

dengan cara tertentu dan akan memberi sinyal terhadap pengirim 

pesan. Sinyal yang diberikan oleh penerima pesan beraneka ragam, 

hal ini tergantung pesan yang diterimanya. Umpan balik memegang 

peranan penting dalam proses komunikasi karena ia memberi 

kemungkinan bagi pengirim untuk menilai efektifitas suatu pesan. Di 

samping itu, adanya umpan balik dapat menunjukkan adanya 

penghambat komunikasi, misalnya perbedaan latar belakang, atau 

perbedaan penafsiran kata-kata. 

d. Saluran Komunikasi dalam Organisasi 

Pemahaman yang lebih baik tentang komunikasi dapat diperoleh 

dengan mempelajari arah-arah dasar gerakannya yang tampak dengan 
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terbentuknya saluran-saluran komunikasi. Adapun saluran-saluran 

komunikasi formal yang biasa terdapat dalam organisasi adalah: 

1) Berdasarkan Arah Komunikasi 

a) Komunikasi Vertikal 

Komunikasi vertikal terdiri dari komunikasi ke atas dan ke 

bawah sesuai rantai perintah. Komunikasi ke bawah (Downward 

Communication) di mulai dari manajemen puncak kemudian 

mengalir ke bawah melalui tingkatan-tingkatan manajemen 

sampai karyawan ini dan personalia paling bawah. Maksud utama 

komunikasi ke bawah adalah untuk memberikan pengarahan, 

informasi, instruksi, nasehat/sasaran dan penilaian kepada 

bawahan serta memberikan informasi kepada para anggota 

organisasi tentang tujuan dan kebijaksanaan organisasi sehingga 

anggota organisasi secara bersama-sama dapat berusaha untuk 

menjalankan tugas tersebut dengan baik. 

Berita-berita ke bawah dapat berbentuk tulisan maupun lisan, 

dan biasanya disampaikan melalui memo, laporan atau dokumen 

lain, pertemuan atau rapat dan percakapan serta melalui interaksi. 

Dan manajemen seharusnya tidak memusatkan perhatiannya pada 

usaha komunikasi ke bawah, tetapi juga komunikasi ke atas. 

Komunikasi ke atas (Upward Communication) alur pesan 

yang disampaikan berasal dari bawah (karyawan) menuju ke atas 

(manajer). Pesan yang ingin disampaikan mula-mula berasal dari 

karyawan yang selanjutnya disampaikan ke jalur yang lebih 
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tinggi, yaitu bagian pabrik, ke manajer produksi, dan akhirnya ke 

manajer umum. Tipe komunikasi ini mencakup laporan-laporan 

periodik, penjelasan, gagasan dan permintaan untuk diberikan 

keputusan. Hal ini dapat dipandang sebagai data atau informasi 

umpan balik bagi manajemen atas. 

b) Komunikasi Horizontal 

Komunikasi horizontal meliputi hal-hal berikut ini: 

(1) Komunikasi di antara bagian-bagian yang memiliki 

posisi sejajar dalam suatu organisasi 

(2) Komunikasi yang terjadi antara dan di antara departemen 

pada tingkatan organisasi yang sama. 

Bentuk komunikasi ini pada dasarnya bersifat koordinatif, 

dan merupakan hasil dari konsep spesialisasi organisasi. Sehingga 

komunikasi ini dirancang untuk mempermudah koordinasi dan 

penanganan masalah. Komunikasi horizontal, selain membantu 

koordinasi kegiatan-kegiatan horizontal, komunikasi tipe ini juga 

menghindarkan prosedur pemecahan yang lambat. 

c) Komunikasi Diagonal 

Komunikasi diagonal merupakan komunikasi yang 

memotong secara menyilang diagonal rantai perintah organisasi. 

Hal ini sering terjadi sebagai hasil hubungan-hubungan 

departemen lini dan staf. Hubungan-hubungan yang ada antara 

personalia ini dan staf dapat berbeda-beda, yang akan membentuk 

beberapa komunikasi diagonal yang berbeda-beda pula. 
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2) Berdasarkan Cara Penyampaiannya 

a) Komunikasi Verbal 

Komunikasi verbal ialah komunikasi yang digunakan untuk 

menyampaikan pesan dalam bentuk kata-kata baik lisan maupun 

tulisan. Komunikasi lisan adalah komunikasi melalui ucapan kata-

kata atau kalimat meliputi apa yang dikatakan dan bagaimana 

mengatakannya yang bersifat tatap muka (face to face 

communication) atau tidak tatap muka. Komunikasi tertulis 

adalah komunikasi dengan mempergunakan rangkaian kata-kata 

atau kalimat, kode-kode (yang mengandung arti) tertulis yang 

dapat dimengerti pihak lain. 

b) Komunikasi Non-Verbal 

Komunikasi non-verbal ialah komunikasi yang diekspresikan 

dalam bentuk bahasa isyarat atau simbol. Media yang 

dipergunakan ialah ekspresi, gerak isyarat, gerak dan posisi 

badan, yang disebut dengan bahasa badan (language body) yang 

menyatakan sikap dan perasaan seseorang. 

e. Unsur-Unsur Komunikasi 

Menurut Effendy (2016:10) komunikasi meliputi lima unsur sehingga 

dapat dilancarkan secara efektif, diantaranya: 

1) Komunikator 

Komunikator adalah seorang pencipta pesan sebagai suatu titik 

permulaan dan penginisiatifan dalam proses kegiatan komunikasi. 

Untuk melaksanakan komunikasi yang efektif terdapat dua faktor 
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yang paling penting dalam diri komunikator yang harus diperhatikan, 

yaitu daya tarik komunikator (source attractivenss) dan kredibilitas 

sumber atau kepercayaan komunikan kepada komunikator. 

2) Pesan Komunikasi 

Pesan komunikasi merupakan suatu informasi/ isi pernyataan 

dalam bentuk bahasa, kode, maupun lambang. Pesan komunikasi 

terdiri atas isi pesan dan lambang/simbol. Isi pesan adalah materi atau 

bahan yang dipilih oleh sumber (komunikator) untuk menyampaikan 

maksudnya. Lambang pesan adalah simbol yang dipergunakan untuk 

menyampaikan isi komunikasi, diantaranya bahasa, gambar, dan 

warna. 

3) Media Komunikasi 

Media adalah alat untuk sarana yang dipergunakan untuk 

menyampaikan pesan dari komunikator kepada komunikan berupa 

surat, papan pengumuman, telepon, surat kabar, majalah, film, fax, 

radio, email dan sebagainya. Dalam berkomunikasi antar hubungan 

manusia di suatu organisasi, terdapat dua pembagian media yang 

dapat dipergunakan, yaitu media pribadi dan media antar kelompok. 

4) Media antar Pribadi 

Media yang dapat digunakan untuk hubungan perorangan (antar 

pribadi) ialah sebagaimana media berkomunikasi seperti: telepon, 

surat kabar, majalah, fax, email dan sebagainya. Akan tetap kurir 

(utusan) juga bisa dimasukan ke dalam salah satu media antar pribadi 

dalam menyampaikan informasi. 
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5) Media Kelompok 

Media kelompok pada aktivitas komunikasi yang melibatkan 

hubungan audience lebih dari 15 orang maka media komunikasi yang 

digunakan adalah media kelompok berupa rapat, brifing, seminar, dan 

konferensi pers. 

6) Komunikan 

Komunikan adalah orang yang dituju, pihak penjawab atau 

penerima berita dari komunikator dengan berbagai tujuan. 

7) Efek 

Pemberi tanggapan atau dampak yang ditimbulkan oleh 

komunikasi di mana berasal dari komunikan. 

f. Indikator Komunikasi Kerja 

Pada penelitian ini indikator pengukuran komunikasi kerja di ambil 

dari indikator yang digunakan oleh Purwanto (2016:18), di mana 

indikator-indikatornya sebagai berikut: 

1) Komunikasi Horizontal 

Komunikasi horizontal adalah komunikasi yang terjadi antara 

bagian-bagian yang memiliki potensi sejajar atau sederajat dalam 

suatu organisasi. Komunikasi yang terjadi dapat berupa pertukaran 

informasi, koordinasi tugas dengan bagian yang sama, komunikasi 

pada rapat, atau koordinasi pada suatu pekerjaan yang dikerjakan 

secara bersama-sama. 

2) Komunikasi Vertikal Atas ke Bawah 

Komunikasi vertikal atas ke bawah adalah komunikasi secara 

timbal balik dari atas ke bawah berupa jalur komunikasi yang berasal 
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dari atas (manajer) ke bawah (karyawan) yakni dapat berupa 

merupakan perintah dapat dimengerti, prosedur, teguran yang 

diberikan jelas, dan pujian. 

3) Komunikasi Vertikal Atas ke Bawah 

Komunikasi vertikal bawah ke atas adalah komunikasi secara 

timbal balik dari bawah ke atas berupa jalur pesan yang disampaikan 

yang berasal dari bawah (karyawan) menuju ke atas (manajer), yaitu 

dapat berupa saran yang dapat diterima, dan laporan pekerjaan. 

4) Komunikasi Diagonal 

Merupakan komunikasi yang berlangsung antara orang-orang 

yang memiliki jenjang yang berbeda dan tidak memiliki kewenangan 

secara langsung. Komunikasi ini digunakan dalam hubungan kerja 

untuk koordinasi dan konsultasi kegiatan operasional dalam 

organisasi. Komunikasi ini dapat berupa informasi yang diterima 

dengan cepat, hubungan antar divisi dan koordinasi dengan bagian 

lain. 

4. Gaji 

a. Pengertian Gaji 

Gaji adalah salah satu hal yang penting bagi setiap karyawan yang 

bekerja dalam suatu perusahaan, karena dengan gaji yang diperoleh 

seseorang dapat memenuhi kebutuhan hidupnya. Hariandja (2015:34), 

menjelaskan bahwa gaji merupakan salah satu unsur yang penting yang 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan, sebab gaji adalah alat untuk 

memenuhi berbagai kebutuhan karyawan, sehingga dengan gaji yang 
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diberikan karyawan akan termotivasi untuk bekerja lebih giat. Senada 

dengan hal tersebut, Umar (2015:34) menyatakan bahwa gaji adalah balas 

jasa yang dibayar secara periodik kepada karyawan tetap serta mempunyai 

jaminan yang pasti. Pendapat lain dikemukakan oleh Handoko (2013:12) 

menjelaskan bahwa gaji adalah pemberian pembayaran finansial kepada 

karyawan sebagai balas jasa untuk pekerjaan yang dilaksanakan dan 

sebagai motivasi pelaksanaan kegiatan di waktu yang akan datang. 

b. Teori Pengupahan 

Teori pengupahan adalah suatu ilmu yang mempelajari cara penentuan 

dan perubahan bentuk upah yang ditetapkan. Para pakar mencoba 

menguraikan teori pengupahan dengan asumsinya masing-masing bahwa 

upah merupakan fungsi dari berbagai faktor untuk merumuskan sistem 

yang digunakan dalam suatu organisasi. Menurut Sihotang (2015:223-225) 

terdapat beberapa teori tentang pengupahan yang dilakukan perusahaan 

terhadap karyawan yang dikemukakan oleh beberapa ahli yaitu: 

1) Teori Pengupahan dengan Dasar Hukum Penawaran dan 

Permintaan 

Adam Smith tahun 1723 – 1790 yang bertitik tolak dari hukum 

penawaran dan permintaan pada pasar sempurna dan mobilitas tenaga 

kerja secara sempurna. Dalam arti bila upah di sektor industri jauh 

lebih tinggi dari upah di sektor pertanian, maka sebagian pekerja akan 

pindah dari pertanian ke sektor industri agar memperoleh upah yang 

lebih besar. 
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2) Teori Upah Substansi 

David Ricardo (1772-1823) seorang ahli ekonomi klasik dari 

Inggris menciptakan teori upah substansi dengan memanfaatkan teori 

hukum penawaran dan permintaan Adam Smith. Menurut Teori 

Ricardo, jika upah buruh / pekerja suatu waktu cukup tinggi, maka 

para pekerja itu akan cenderung melakukan pesta pernikahan karena 

upahnya cukup untuk menyediakan mas kawin dan pesta perkawinan. 

Akibatnya semakin tinggi tingkat kelahiran dan selanjutnya semakin 

meningkat juga pertumbuhan angkatan kerja yang mencari lapangan 

pekerjaan dan bersedia kerja walaupun upahnya ditekan serendah 

mungkin oleh pengusaha sampai ke tingkat substansi. 

Demikian terus-menerus yang dapat disimpulkan bahwa upah 

akan naik turun dan berkisar di atas dan di bawah upah substansi itu. 

Bahkan Ricardo telah sampai berani berkesimpulan bahwa sudah 

merupakan takdir Tuhan jika nasib pekerja itu tidak akan pernah jadi 

kaya karena mereka telah ditakdirkan hidup miskin di dunia ini, 

sedangkan majikan sudah takdir Tuhan juga menjadi majikan dan 

orang kaya selama hidup di dunia. 

3) Teori Dana Tetap untuk Upah 

Seorang ahli ekonomi Inggris yang bernama John Stuard Mill 

(1803-1873) berpendapat bahwa pada setiap negara terdapat dana 

yang terbatas untuk upah. Dana untuk upah merupakan bagian dari 

dana masyarakat yang dihimpun dari tabungan. 
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4) Teori Produktivitas Marginal 

Teori ini didasarkan pada penurunan biaya marginal tenaga kerja, 

biaya tenaga kerja untuk produk marginal ke-10 lebih kecil dari biaya 

tenaga kerja untuk produk marginal ke-9, dan begitu seterusnya. 

5) Teori Pengupahan dengan Pendistribusian Pendapatan Nasional 

Teori Pendistribusian Pendapatan Nasional ini dikembangkan 

oleh David Ricardo beserta Robert Malthus pada tahun 1800 – 1830. 

6) Teori Investasi Sumber Daya Manusia 

Teori ini mendasarkan asumsinya bahwa setiap tambahan 

investasi terhadap sumber daya manusianya dalam pendidikan, 

pelatihan pengalaman kerja, gizi dan kesehatan akan menambah 

kemampuan berproduksi dari orang yang bersangkutan. Sedangkan 

upah merupakan imbalan atas nilai produk yang dihasilkan oleh 

seseorang pekerja. 

7) Teori Upah Kontekstual 

Tingkat upah pada suatu perusahaan dipengaruhi oleh beberapa 

faktor, yaitu: 

a) Kondisi perusahaan itu sendiri, 

b) Faktor sosial masyarakatnya, 

c) Kualitas produknya, 

d) Teknologi yang diterapkan di perusahaan, yang dipengaruhi 

oleh kualitas dan produktivitas sumber daya manusia, 

e) Tingkat upah di perusahaan lain yang sejenis, 

f) Manajemen pimpinan perusahaan lain yang sejenis, 
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g) Tingkat manajemen pimpinan perusahaan, dan sebagainya. 

Dari teori-teori tersebut di atas dapat kita ambil suatu kesimpulan 

bahwa tingkat upah di perusahaan – perusahaan ternyata tidak dapat 

kita sama ratakan secara keseluruhan. 

c. Manfaat Gaji 

Menurut Moekijat (2012:87) peranan gaji dapat ditinjau dari dua 

pihak, yaitu: 

1) Aspek Pemberi Kerja (Majikan) Adalah Manajer. 

Gaji merupakan unsur pokok dalam menghitung biaya produksi 

dan komponen dalam menentukan harga pokok yang dapat 

menentukan kelangsungan hidup perusahaan. Apabila suatu 

perusahaan memberikan gaji terlalu tinggi maka, akan mengakibatkan 

harga pokok tinggi pula dan bila gaji yang diberikan terlalu rendah 

akan mengakibatkan perusahaan kesulitan mencari tenaga kerja. 

2) Aspek Penerima Kerja 

Gaji merupakan penghasilan yang diterima oleh seseorang dan 

digunakan untuk memenuhi kebutuhannya. Gaji bukanlah merupakan 

satu-satunya motivasi karyawan dalam berprestasi, tetapi gaji 

merupakan salah satu motivasi penting yang ikut mendorong 

karyawan untuk berprestasi, sehingga tinggi rendahnya gaji yang 

diberikan akan mempengaruhi kinerja dan kesetiaan karyawan. 

d. Indikator Gaji 

Handoko (2013:14) menjelaskan bahwa indikator pengukuran yang 

dapat digunakan untuk mengukur gaji adalah sebagai berikut: 
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1) Besar Gaji 

Pendapat karyawan mengenai besaran gaji yang diberikan oleh 

perusahaan kepada karyawan setiap satuan waktunya saat gajian. 

2) Kesesuaian Gaji 

Besar gaji yang diterima karyawan sesuai dengan keterampilan, 

pengetahuan, dan tenaga yang dikeluarkan karyawan serta sesuai 

dengan undang-undang yang berlaku. 

3) Peningkatan Gaji 

Skema peningkatan atau kenaikan besaran gaji yang diberikan 

oleh perusahaan kepada karyawan. 

4) Ketepatan Waktu 

Ketepatan waktu pemberian gaji oleh perusahaan pada karyawan 

setiap satuan waktu tertentu. 

B. Penelitian Sebelumnya 

Berikut adalah beberapa penelitian sebelumnya yang telah dilakukan dan 

berhubungan dengan penelitian yang sedang dilakukan saat ini: 

Tabel 2.1. Daftar Penelitian Terdahulu 

No 
Peneliti & 

Tahun 

Judul 

Penelitian 
Variabel Bebas 

Variabel 

Terikat 
Hasil 

1 Alamsyah 

Yunus dan 

Ahmad Alim 

Bachri 

(2013) 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja, Motivasi, 

Kepemimpinan 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan Studi 

Pada PT. Bumi 

Barito Utama 

Cabang 

Banjarmasin 

Lingkungan 

Kerja, Motivasi, 

Kepemimpinan 

Kepuasan 

Kerja 

Hasil penelitian secara 

parsial menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja, variabel 

motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

dan variabel kepemimpinan 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Hasil 

penelitian secara simultan 

menunjukkan bahwa 
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No 
Peneliti & 

Tahun 

Judul 

Penelitian 
Variabel Bebas 

Variabel 

Terikat 
Hasil 

variabel lingkungan kerja, 

motivasi dan 

kepemimpinan berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 

2 Moch. Fachri 

Supriyadi, 

Sidik 

Priadana, dan 

Bayu Indra 

Setia 

(2017) 

Pengaruh 

Kompensasi dan 

Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan di 

Restoran 

Kampoeng 

Daun 

Kompensasi dan 

Lingkungan 

Kerja 

Kepuasan 

Kerja 

Dilihat dari analisis 

deskriptif dapat dilihat 

kompensasi, lingkungan 

kerja dan kepuasan kerja 

karyawan masuk ke dalam 

kategori baik. Hasil dari 

analisis verifikasi 

menunjukkan bahwa 

kompensasi dan lingkungan 

kerja mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan 

sebesar 66,9%. Secara 

parsial, kompensasi 

berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja sebesar 

35,4% dan pengaruh 

lingkungan kerja sebesar 

31,5%. 

3 Izaz Dany 

Afianto, 

Hamidah 

Nayati Utami. 

(2017). 

Pengaruh 

Disiplin Kerja 

dan Komunikasi 

Organisasi 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

dan Kinerja 

Karyawan 

(Studi pada 

Karyawan 

Divisi 

Marketing PT. 

Victory 

International 

Futures Kota 

Malang) 

Disiplin Kerja 

dan Komunikasi 

Organisasi 

Kepuasan 

Kerja dan 

Kinerja 

Karyawan 

Disimpulkan bahwa: (1) 

Terdapat pengaruh 

signifikan disiplin kerja 

terhadap Kepuasan Kerja, 

(2) Terdapat pengaruh 

signifikan Komunikasi 

Organisasi terhadap 

Kepuasan kerja, (3) 

Terdapat pengaruh 

signifikan Komunikasi 

Organisasi terhadap 

Kepuasan kerja, (4) 

Terdapat pengaruh 

signifikan Komunikasi 

Organisasi terhadap Kinerja 

Karyawan, (5) Terdapat 

pengaruh signifikan 

Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan. 

4 I Gede 

Diatmika 

Paripurna 

(2013) 

Pengaruh 

Kepemimpinan, 

Lingkungan 

Kerja Dan 

Komunikasi 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan 

Kepemimpinan, 

Lingkungan 

Kerja Dan 

Komunikasi 

Kepuasan 

Karyawan 

Hasil analisis menunjukkan 

bahwa variabel 

kepemimpinan, lingkungan 

kerja dan komunikasi 

berpengaruh signifikan 

secara simultan dan parsial 

terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Variabel 

kepemimpinan menjadi 

variabel yang berpengaruh 

paling dominan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 
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No 
Peneliti & 

Tahun 

Judul 

Penelitian 
Variabel Bebas 

Variabel 

Terikat 
Hasil 

5 Rahmat 

Sukarja dan 

Machasin 

(2015) 

Pengaruh 

Kepemimpinan 

dan Komunikasi 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

dan Kinerja 

Pegawai Dinas 

Pendidikan 

Provinsi Riau 

Kepemimpinan 

dan Komunikasi 

Kepuasan 

Kerja dan 

Kinerja 

Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis 

statistik yang telah 

dilakukan, hasilnya adalah 

sebagai berikut, yaitu: 

bahwa faktor 

kepemimpinan dan 

komunikasi secara simultan 

dan parsial langsung dan 

signifikan berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja. 

Lebih lanjut ditemukan 

bahwa faktor 

kepemimpinan, komunikasi 

dan kepuasan kerja secara 

simultan langsung 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

6 H. Sujati 

(2013) 

Pengaruh Gaji, 

Pengalaman 

Kerja, dan Iklim 

Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Guru Sekolah 

Dasar 

Gaji, 

Pengalaman 

Kerja, dan Iklim 

Kerja 

Kepuasan 

Kerja 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

variabel pengalaman kerja 

tidak berpengaruh 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja guru. 

Sementara itu, tingkat gaji 

dan iklim kerja 

memberikan pengaruh yang 

positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

guru 

7 Akhwanul 

Akmal dan 

Ihda Tamini 

(2015) 

Pengaruh Gaji 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan Gaya 

Makmur Mobil 

Medan 

Gaji Kepuasan 

Kerja 

Hasil penelitian 

menunjukkan adanya 

pengaruh yang positif dan 

signifikan dari gaji 

terhadap kepuasan kerja 

karyawan Gaya Makmur 

Mobil Medan 

8 Raja Devi 

Ramadanita 

dan 

Kasmiruddin 

(2018) 

Pengaruh Gaji 

dan Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan Pada 

PT. Suka Fajar 

Pekanbaru 

Gaji dan 

Lingkungan 

Kerja 

Kepuasan 

Kerja 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa gaji 

dan lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan 

signifikan baik secara 

parsial maupun secara 

simultan terhadap kepuasan 

kerja karyawan 

Sumber: Data yang Dikumpulkan Peneliti (2021) 

C. Kerangka Konseptual 

Kerangka Konseptual merupakan suatu model yang menerangkan bagaimana 

hubungan suatu teori dengan faktor-faktor yang penting yang telah diketahui dalam 

suatu masalah tertentu. Kerangka konseptual akan menghubungkan secara teoritis 
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antara variabel-variabel dalam penelitian, yaitu antara variabel bebas dengan 

variabel terikat.  

Balitbangkes dalam Rusiadi (2015:65) menjelaskan bahwa kerangka 

konseptual merupakan uraian tentang hubungan antar variabel yang terkait dalam 

masalah terutama yang akan diteliti, sesuai dengan rumusan masalah dan tinjauan 

pustaka. Kerangka konsep harus dinyatakan dalam bentuk skema atau diagram. 

Penjelasan kerangka konseptual penelitian dalam bentuk narasi yang mencakup 

identifikasi variabel, jenis serta hubungan antar variabel. 

1. Hubungan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Nitisemito (2014:183) mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan yang dapat mempengaruhi 

dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Mengingat begitu 

besarnya aktivitas karyawan di dalam perusahaan dalam mencapai tujuan salah 

satunya adalah kenyamanan lingkungan. Kenyamanan lingkungan kerja dapat 

memicu loyalitas karyawan, di mana karyawan akan merasa betah tidak 

terbebani dengan lingkungan kerja mereka. Lingkungan kerja yang nyaman 

baik lingkungan fisik seperti pencahayaan, suhu, pewarnaan, tata letak, dan lain 

sebagainya serta lingkungan kerja non-fisik seperti hubungan antar rekan kerja 

dan dengan atasan membuat karyawan merasa seperti senyaman di rumah 

sendiri sehingga kenyamanan ini membuat karyawan tidak berpikir untuk 

mencari pekerjaan lain karena merasa puas telah bekerja di perusahaan.  

Hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Sutrisno (2015:82-84) 

yang menjelaskan bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan, di mana salah satunya adalah keadaan atau 
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lingkungan kerja karyawan. Teori ini juga didukung dengan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Yunus dan Bachri (2013) dan Supriyadi, Priadana, dan 

Setia (2017) yang membuktikan dalam penelitiannya bahwa lingkungan kerja 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

2. Hubungan Komunikasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Purwanto (2016:14) menjelaskan bawa komunikasi adalah suatu proses 

pertukaran informasi antar individu melalui suatu sistem yang biasa (lazim), 

baik dengan simbol-simbol, sinyal-sinyal, maupun perilaku ataupun tindakan. 

Komunikasi yang terjalin dengan baik antara sesama rekan kerja di perusahaan 

dan dengan atasan membuat jalannya pekerjaan karyawan menjadi lebih lancar, 

dan karyawan mampu memberikan berbagai saran dan pendapat atau 

aktualisasi diri terhadap pekerjaannya. Semua pekerjaan dan kebijakan menjadi 

transparan yang dapat diketahui karyawan karena terjadinya komunikasi kerja 

yang baik sehingga hal ini memberikan kepuasan kerja terhadap karyawan.  

Hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Sutrisno (2015:82-84) 

yang menjelaskan bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan, di mana salah satunya adalah komunikasi kerja 

karyawan di perusahaan. Teori ini juga didukung dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Paripurna (2013) dan Sukarja dan Machasin (2015) yang 

membuktikan dalam penelitiannya bahwa komunikasi kerja memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

3. Hubungan Gaji terhadap Kepuasan Kerja 

Handoko (2013:12) menjelaskan bahwa gaji adalah pemberian 

pembayaran finansial kepada karyawan sebagai balas jasa untuk pekerjaan 
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yang dilaksanakan dan sebagai motivasi pelaksanaan kegiatan di waktu yang 

akan datang. Pada dasarnya, karyawan bekerja untuk mengharapkan gaji yang 

dapat digunakan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya sehari-hari dan 

memenuhi kebutuhan sekunder karyawan. Jika pekerjaan yang dilakukan tidak 

memberikan gaji yang mencukupi kebutuhan karyawan, maka karyawan tidak 

akan merasa puas dengan pekerjaan tersebut dan mulai mencari pekerjaan yang 

lainnya. Kepuasan kerja sangat dipengaruhi oleh besaran gaji yang diterima 

karyawan, tanpa gaji yang dianggap pantas oleh karyawan, maka dapat 

dikatakan kepuasan kerja sangat sulit terbentuk. Hal ini sesuai dengan teori 

yang dikemukakan oleh Sutrisno (2015:82-84) yang menjelaskan bahwa 

terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, di 

mana salah satunya adalah gaji yang diterima karyawan dari perusahaan. Teori 

ini juga didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sujati (2013) 

dan Akmal dan Tamini (2015) yang membuktikan dalam penelitiannya bahwa 

gaji memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

4. Hubungan Lingkungan Kerja, Komunikasi Kerja, dan Gaji terhadap 

Kepuasan Kerja 

Hasibuan (2017:199) menyatakan kepuasan kerja adalah sikap emosional 

yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Terdapat banyak faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Sutrisno (2015:82-84) yang 

menjelaskan bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan, yaitu: kesempatan untuk maju, keamanan kerja, gaji, 

perusahaan dan manajemen, pengawasan, faktor intrinsik dari pekerjaan, 

lingkungan kerja, komunikasi, disiplin kerja, dan fasilitas. 
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Berdasarkan teori yang telah dikemukakan dan didukung dengan beberapa 

hasil penelitian terdahulu, maka dapat dibentuk hubungan antara lingkungan kerja, 

komunikasi kerja, dan gaji terhadap kepuasan kerja ke dalam bentuk kerangka 

konseptual sebagai berikut: 

 
Gambar 2.1. Kerangka Konseptual Penelitian 

Sumber: Oleh Penulis (2021) 

D. Hipotesis 

Sugiyono (2016:134) mengemukakan bahwa hipotesis merupakan jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian, di mana rumusan masalah 

penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara 

karena jawaban sementara baru didasarkan pada teori yang relevan, belum 

didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. 

Sehingga hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap 

rumusan masalah penelitian, belum jawaban empirik. Manullang dan Pakpahan 

(2014:61) hipotesis berkaitan erat dengan teori. Hipotesis adalah dugaan atau 

jawaban sementara dari pertanyaan yang ada pada perumusan masalah penelitian. 

Dikatakan jawaban sementara oleh karena jawaban yang ada adalah jawaban yang 
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berasal dari teori. Hipotesis diambil berdasarkan analisis teori dan berbagai 

penelitian terkait yang mendukung. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dan teori-teori yang diambil, maka 

ditarik beberapa hipotesis sebagai jawaban sementara dari permasalahan yang 

diteliti, yaitu: 

H1 Lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan di Hypermart Binjai Supermall. 

H2 Komunikasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan di Hypermart Binjai Supermall. 

H3 Gaji secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan di Hypermart Binjai Supermall. 

H4 Lingkungan kerja, komunikasi kerja, dan gaji secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di 

Hypermart Binjai Supermall.  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan Penelitian 

Berdasarkan tingkat eksplanasinya penelitian ini merupakan penelitian 

asosiatif. Namun berdasarkan data yang digunakan penelitian ini berjenis penelitian 

kuantitatif Penelitian asosiatif atau penelitian kausal (hubungan sebab akibat) 

adalah penelitian yang ingin melihat apakah suatu variabel yang berperan sebagai 

variabel bebas berpengaruh terhadap variabel lain yang menjadi variabel terikat 

(Manullang dan Pakpahan, 2014:19). 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Tempat Penelitian 

Lokasi penelitian dilakukan di Hypermart Binjai Supermall yang berlokasi 

di Jalan Soekarno-Hatta No.14 Kota Binjai, Sumatera Utara 20735. 

2. Waktu Penelitian 

Detail waktu dan rencana kegiatan penelitian dapat dilihat pada tabel 

dibawah ini: 

Tabel 3.1. Tabel Kegiatan Penelitian 

No Kegiatan 

Oktober 

2020 

November 

2020 

Desember 

2020 

Januari 

2021 

Februari 

2021 

Maret 

2021 

Apr 

2021 

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

1 Observasi Awal                           

2 Pengajuan Judul                           

3 Penulisan Proposal                           

4 Seminar Proposal                           

5 
Persiapan instrumen 

penelitian 
                    

      

6 Pengumpulan data                           

7 Pengolahan data                            

8 Analisis dan evaluasi                           

9 Penulisan laporan                           

10 Sidang Meja Hijau                           

Sumber: Oleh Penulis (2021) 
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C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Sugiyono (2016:115) menjelaskan bahwa populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang merupakan kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah para 

karyawan yang bekerja di Hypermart Binjai Supermall yang berjumlah 57 

orang karyawan di luar dari posisi dari manajerial. 

2. Sampel 

Menurut Sugiyono (2016:116) Sampel adalah sebagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sugiyono (2016:116) 

berpendapat bahwa penentuan pengambilan sampel adalah apabila kurang dari 

100 lebih baik diambil semua hingga penelitiannya merupakan penelitian 

populasi dengan sampel jenuh. Oleh karena itu, jumlah sampel pada penelitian 

ini berjumlah 57 orang karyawan dengan posisi sebagai berikut: 

Tabel 3.2. Daftar Posisi Karyawan Hypermart Binjai Supermall 

Bagian Jumlah 

Divisi Fresh  

(Dairy & Frosen, Meat & 

Fish, Produce Bakery & 

RTE) 

13 

Divisi Elbaso 

(Electronic, Bazaar, dan 

Softline) 

9 

Divisi Groceries 

(HBC/Non Food, Food, dan 

Drink) 

24 

Divisi Supporting 
(Loss Prevention, Back End, 

HRD, dan Front End) 

11 

Total 57 
Sumber: Hypermart Binjai Supermall (2021) 
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3. Jenis dan Sumber Data 

Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah data 

yang diperoleh langsung dari sumbernya dalam berbentuk kata-kata. Sumber 

data dalam penelitian ini berasal dari responden. Di mana dalam pengambilan 

data tersebut, peneliti akan membagikan kuesioner kepada setiap responden. 

Setiap responden wajib menjawab setiap pertanyaan yang ada pada kuesioner. 

Skala yang digunakan dalam pengambilan jawaban responden menggunakan 

skala likert. 

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif dengan mengambil data jenis 

primer dan menggunakan metode kuesioner. Metodologi penelitian kuantitatif 

adalah metode ilmiah untuk mendapatkan data yang valid, dengan tujuan 

menemukan, membuktikan dan mengembangkan suatu pengetahuan sehingga 

pada gilirannya dapat digunakan untuk memahami, memecahkan dan 

mengantisipasi masalah dalam bidang tertentu (Sugiono, 2016:47). 

D. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

1. Variabel Penelitian 

a. Variabel Dependen (Y) 

Variabel terikat atau variabel dependen adalah yang dipengaruhi, 

terikat, tergantung oleh variabel lain yakni variabel bebas. Sehingga 

variabel terikat nilainya tergantung pada variabel lain, di mana nilainya 

akan berubah jika variabel yang mempengaruhinya berubah (Manulang 

dan Pakpahan, 2014:36).  

Variabel terikat umumnya menjadi perhatian utama peneliti. Variabel 

dependen (Y) pada penelitian ini adalah kepuasan kerja. 
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b. Variabel Independen (X) 

Manulang dan Pakpahan (2014:36) menjelaskan bahwa variabel bebas 

atau variabel independen merupakan variabel yang mempengaruhi variabel 

terikat, sehingga variabel bebas menjadi sesuatu yang mempengaruhi 

perubahan nilai dari variabel terikat. Karena variabel bebas mempengaruhi 

perubahan variabel terikat, maka variabel bebas dapat berpengaruh positif 

atau berpengaruh negatif. Variabel independen (X) dalam penelitian ini 

adalah: 

1) Lingkungan Kerja (X1) 

2) Komunikasi Kerja (X2) 

3) Gaji (X3) 

2. Definisi Operasional 

Sugiyono (2016:134) menjelaskan definisi operasional variabel merupakan 

suatu definisi yang diberikan kepada suatu variabel dengan memberi arti atau 

menspesifikan kegiatan atau membenarkan suatu operasional yang diperlukan 

untuk mengukur variabel tersebut. Oleh karena itu, untuk memberikan 

gambaran yang lebih jelas tentang variabel penelitian, maka disajikan tabel 

sebagai berikut: 

Tabel 3.3. Definisi Operasional Variabel 

No Variabel Definisi Operasional Indikator Deskripsi Skala 

1 Kepuasan 

Kerja 

(Y) 

 

Sikap emosional 

yang menyenangkan 

dan mencintai 

pekerjaannya. Sikap 

ini dicerminkan oleh 

moral kerja, 

kedisiplinan, dan 

prestasi kerja. 

Kepuasan kerja 

dinikmati dalam 

pekerjaaan, luar 

pekerjaan dan 

1. Menyenangi 

Pekerjaannya 

2. Mencintai 

Pekerjaannya 

3. Moral Kerja 

4. Prestasi Kerja 

 

Hasibuan 

(2017:202) 

 

1. Karyawan benar-benar 

menyadari mengenai pekerjaan 

dan masa depannya dengan 

pekerjaan tersebut namun tetap 

menyenangi apa yang 

dikerjakan di perusahaan. 

2. Karyawan memberikan sesuatu 

yang terbaik mencurahkan 

segala bentuk perhatian dengan 

segenap hati yang dimiliki 

dengan segala daya upaya 

untuk satu tujuan hasil yang 
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No Variabel Definisi Operasional Indikator Deskripsi Skala 

kombinasi dalam dan 

luar pekerjaan. 

 

Hasibuan (2017:199) 

terbaik bagi pekerjaannya.  

3. Sikap-sikap karyawan baik 

terhadap organisasi-organisasi 

yang mempekerjakan mereka, 

maupun terhadap faktor-faktor 

pekerjaan yang khas 

4. Hasil kerja yang dicapai 

seseorang dalam melaksanakan 

tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya yang didasarkan 

atas kecakapan dan 

kesungguhan serta waktu 

2 Lingkungan 

Kerja 

(X1) 

Segala sesuatu yang 

ada disekitar pekerja 

dan yang dapat 

mempengaruhi 

dirinya dalam 

menjalankan tugas-

tugas yang 

dibebankan. 

 

Nitisemito 

(2014:183) 

1. Fasilitas 

2. Pencahayaan 

3. Suhu udara 

4. Tata ruangan 

 

Nitisemito 

(2014:186) 

1. Perusahaan tidak memberikan 

fasilitas yang benar-benar 

lengkap sehingga mampu 

mendukung sarana dan 

prasarana dari kinerja para 

karyawan. 

2. Perusahaan tidak memiliki 

pencahayaan yang susuai 

kebutuhan pegawai untuk 

setiap ruangan. 

3. Perusahaan tidak memiliki 

pendingin ruangan yang 

mampu bekerja dengan baik di 

setiap ruangan.. 

4. Pegawai tidak memiliki tata 

ruangan yang benar-benar 

nyaman. 

Likert 

3 Komunikasi 

Kerja 

(X2) 

Komunikasi kerja 

adalah suatu proses 

pertukaran informasi 

antar individu 

melalui suatu sistem 

yang biasa (lazim), 

baik dengan simbol-

simbol, sinyal-sinyal, 

maupun perilaku 

ataupun tindakan 

yang terjadi di 

lingkungan kerja. 

 

Purwanto (2016:14) 

 

 

1. Komunikasi 

Horizontal 

2. Komunikasi 

Vertikal Atas 

ke Bawah 

3. Komunikasi 

Vertikal 

Bawah ke Atas 

4. Komunikasi 

Diagonal 

 

Purwanto 

(2016:18) 

1. Komunikasi horizontal adalah 

komunikasi yang terjadi antara 

bagian-bagian yang memiliki 

potensi sejajar atau sederajat 

dalam suatu organisasi. 

2. Komunikasi vertikal atas ke 

bawah adalah komunikasi 

secara timbal balik dari atas ke 

bawah berupa jalur komunikasi 

yang berasal dari atas 

(manajer) ke bawah 

(karyawan)  

3. Komunikasi vertikal bawah ke 

atas adalah komunikasi secara 

timbal balik dari bawah ke atas 

berupa jalur pesan yang 

disampaikan yang berasal dari 

bawah (karyawan) menuju ke 

atas (manajer),  

4. Merupakan komunikasi yang 

berlangsung antara orang-

orang yang memiliki jenjang 

yang berbeda dan tidak 

memiliki kewenangan secara 

langsung. 

Likert 

4 Gaji 

(X3) 

Gaji adalah 

pemberian 

pembayaran finansial 

1. Besar Gaji 

2. Kesesuaian 

Gaji 

1. Pendapat karyawan mengenai 

besaran gaji yang diberikan 

oleh perusahaan kepada 

Likert 
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No Variabel Definisi Operasional Indikator Deskripsi Skala 

kepada karyawan 

sebagai balas jasa 

untuk pekerjaan yang 

dilaksanakan dan 

sebagai motivasi 

pelaksanaan kegiatan 

di waktu yang akan 

datang. 

 

Handoko (2013:12) 

3. Peningkatan 

Gaji 

4. Ketepatan 

Waktu  

 

Handoko 

(2013:14)  

karyawan setiap satuan 

waktunya saat gajian. 

2. Besar gaji yang diterima 

karyawan sesuai dengan 

keterampilan, pengetahuan, 

dan tenaga yang dikeluarkan 

karyawan serta sesuai dengan 

undang-undang yang berlaku. 

3. Skema peningkatan atau 

kenaikan besaran gaji yang 

diberikan oleh perusahaan 

kepada karyawan. 

4. Ketepatan waktu pemberian 

gaji oleh perusahaan pada 

karyawan setiap satuan waktu 

tertentu. 

Sumber: Data yang Dikumpulkan Peneliti (2021) 

E. Skala Pengukuran Variabel 

Sugiyono (2016:168) mengemukakan bahwa skala Likert adalah skala yang 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena sosial. Penentuan skor/nilai disusun 

berdasarkan skala likert. Skor pendapat responden merupakan hasil penjumlahan 

dari nilai skala yang diberikan pada tiap jawaban pada kuesioner. 

Skor pendapat responden merupakan hasil penjumlahan dari nilai skala yang 

diberikan dari tiap jawaban pada kuesioner, seperti yang disajikan pada Tabel 3.3 

berikutnya. Pada tahap ini masing-masing jawaban responden dalam kuesioner 

diberikan kode sekaligus skor guna menentukan dan mengetahui frekuensi 

kecenderungan responden terhadap masing-masing pertanyaan yang diukur dengan 

angka. 

Tabel 3.4. Instrumen Skala Likert 

No Skala Skor 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Ragu-Ragu 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 
Sumber: Sugiyono (2016:168) 
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F. Teknik Pengumpulan Data 

Terdapat dua hal utama yang mempengaruhi kualitas data hasil penelitian, 

yaitu kualitas instrumen penelitian, dan kualitas pengumpulan data. Kualitas 

instrumen penelitian berkenaan dengan validitas dan reliabilitas instrumen dan 

kualitas pengumpulan data berkenaan ketepatan cara-cara yang digunakan untuk 

mengumpulkan data. Oleh karena itu, instrumen yang telah teruji validitas dan 

reliabilitasnya, belum tentu dapat menghasilkan data yang valid dan reliabel, 

apabila instrumen tersebut tidak digunakan secara tepat dalam pengumpulan 

datanya (Sugiyono, 2016:223). 

Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah 

dengan menggunakan kuesioner atau angket. Menurut Sugiyono (2016:189) 

kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 

dijawab. Kuesioner atau angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis 

kuesioner atau angket langsung yang tertutup karena responden hanya tinggal 

memberikan tanda pada salah satu jawaban yang dianggap benar. 

G. Teknik Analisa Data 

1. Uji Kualitas Data 

Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji 

dengan uji validitas dan uji reliabilitas. 

a. Uji Validitas (Kelayakan) 

Rusiadi (2016:106-107) menjelaskan bahwa validitas adalah suatu 

ukuran yang menunjukkan bahwa variabel yang diukur memang benar-
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benar variabel yang hendak diteliti oleh peneliti. Validitas suatu instrumen 

menunjukkan tingkat ketepatan suatu instrumen untuk mengukur apa yang 

harus diukur. Sehingga Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau 

valid tidaknya suatu kuesioner. Valid berarti instrumen yang digunakan 

dapat mengukur apa yang hendak diukur. 

Sujarweni (2016:186) menjelaskan bahwa suatu kuesioner dikatakan 

valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan 

sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Jadi validitas dalam 

penelitian ini ingin mengukur apakah pertanyaan yang ada dalam 

kuesioner yang sudah peneliti buat sudah dapat mengukur apa yang ingin 

diteliti oleh peneliti. Teknik yang digunakan untuk mengetahui kelayakan 

butir-butir dalam suatu daftar pertanyaan (angket) yang akan disajikan 

kepada pada responden, maka diperlukan uji validitas setiap pertanyaan. 

Bila rhitung>rtabel, maka butir pertanyaan tersebut valid atau sah. Bila 

rhitung<rtabel, maka butir pertanyaan tersebut tidak valid atau sah.  

Rusiadi (2016:113) menyebutkan bahwa syarat minimum untuk 

memenuhi syarat apakah setiap pertanyaan valid atau tidak dengan 

membandingkan dengan rkritis yang bernilai 0,30. Sehingga jika rhitung > 

rkritis maka butir pertanyaan dinyatakan telah valid, dan sebaliknya jika 

rhitung < rkritis makab utir pertanyaan dinyatakan tidak valid. 

b. Uji Reliabilitas (Keandalan) 

Rusiadi (2016:107) menjelaskan bahwa reliabilitas adalah alat untuk 

mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel. Suatu 

indikator dikatakan reliabel atau andal jika jawaban seseorang terhadap 
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pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Reliabilitas 

adalah suatu ukuran yang menunjukkan sejauh mana hasil pengukuran 

tetap konsisten bila diukur beberapa kali dengan alat ukur yang sama. 

Instrumen dikatakan reliabel apabila instrumen tersebut mampu 

mengungkapkan data yang bisa dipercaya dan sesuai dengan kenyataan 

sebenarnya. Reliabilitas menunjukkan pada satu pengertian bahwa 

instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat 

pengumpulan data karena instrumen sudah baik. 

Sujarweni (2016:239) mengemukakan bahwa untuk mengetahui 

kestabilan dan konsisten responden dalam menjawab butir-butir berkaitan 

dengan konstruk pertanyaan yang disusun dalam bentuk angket. 

Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai 

Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,70. Tetapi Rusiadi (2016:115) 

menyebutkan bahwa suatu instrumen dinyatakan reliabel jika Cronbach’s 

alpha lebih besar (>) 0,60. Nilai Cronbach’s alpha lebih besar dari 0,60 

menunjukkan nilai kepercayaan melebihi 60%.  

Berdasarkan data yang telah didapat, kemudian diolah dan dianalisis 

dengan bantuan program Statistical Product and Service Solution (SPSS), 

adapun program SPSS yang digunakan untuk menguji dan menganalisa 

penelitian ini adalah SPSS. 

2. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus 

dipenuhi pada analisis regresi linier yang berbasis ordinary least square (OLS). 

Untuk mendapatkan nilai pemeriksa yang tidak bias dan efisien yang dikenal 
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dengan BLUE (Best Linear Unbias Estimator) dari suatu persamaan regresi 

berganda dengan metode kuadrat terkecil (Least Squares), perlu dilakukan 

pengujian untuk mengetahui model regresi yang dihasilkan dengan jalan 

memenuhi persyaratan asumsi klasik yang meliputi: 

a. Uji Normalitas 

Rusiadi (2016:268) menjelaskan bahwa uji normalitas adalah 

pengujian asumsi residual yang terdistribusi normal. Asumsi ini harus 

terpenuhi untuk model regresi linier yang baik. Uji normalitas dilakukan 

pada nilai residual model. Asumsi normalitas dapat diperiksa dengan 

pemeriksaan output normal P-P plot. Asumsi normalitas terpenuhi ketika 

penyebaran titik-titik output plot mengikuti garis diagonal plot. 

Tujuan uji normalitas adalah ingin mengetahui apakah distribusi 

sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal, yakni distribusi 

data dengan bentuk lonceng. Data yang baik adalah data yang mempunyai 

pola seperti distribusi normal, yakni distribusi data tersebut tidak 

melenceng ke kiri atau melenceng ke kanan. Pengujian ini diperlukan 

karena untuk melakukan uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai 

residual mengikuti distribusi normal. Menurut Ghozali (2011:201), ada 

dua cara untuk mendeteksi apakah residual terdistribusi normal atau tidak 

yaitu dengan analisis grafik dan analisis statistik. 

1) Analisa Histogram 

Rusiadi (2016:150) mengemukakan bahwa untuk melihat 

normalitas data dapat dilakukan dengan melihat histogram atau pola 

distribusi data. Jika grafik histogram menunjukkan kecembungan di 
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tengah dan tidak melenceng ke kiri maupun ke kanan, maka data 

disimpulkan telah normal. 

Grafik histogram menempatkan gambar variabel bebas sebagai 

sumbu vertikal sedangkan nilai residual terstandarisasi dari sumbu 

horizontal. Kriteria pengambilan keputusan dengan analisis histogram: 

Rusiadi (2016:150) 

a) Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kiri maka tidak 

terdistribusi normal 

b) Jika garis berbentuk lonceng dan di tengah maka terdistribusi 

normal 

c) Jika garis berbentuk lonceng dan miring ke kanan maka tidak 

terdistribusi normal 

2) Analisis Normal Probability Plot (P-P Plot) 

Normalitas juga dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data 

(titik) pada sumbu diagonal dari grafik P-P Plot. Normal probability 

plot dilakukan dengan cara membandingkan distribusi kumulatif dari 

data sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dari hasil distribusi 

normal. Distribusi digambarkan dengan garis diagonal dari kiri bawah 

ke atas kanan. Distribusi kumulatif dari data sesungguhnya 

digambarkan dengan plotting, Rusiadi (2016:151). Kriteria 

pengambilan keputusan dengan analisis normal probability plot 

sebagai berikut: Rusiadi (2016:151) 

a) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada di sekitar garis 

diagonal maka data terdistribusi normal. 
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b) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis 

diagonal maka data tidak terdistribusi normal. 

3) Analisa Kolmogorov-Smirnov Test 

Uji statistik yang digunakan untuk menguji normalitas residual 

adalah uji statistik Kolmogorov Smirnov (K-S). Uji 

kolmogorov0Smirnov merupakan salah satu alat statistik non-

parametrik dengan penggunaan fungsi distribusi kumulatif. Pedoman 

pengambilan keputusan rentang data tersebut mendekati atau 

merupakan distribusi normal berdasarkan uji Kolmogorov Smirnov 

dapat dilihat dari: Rusiadi (2016:153) 

a) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka distribusi 

data adalah tidak normal, 

b) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka distribusi 

data adalah normal. 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen). 

Dalam model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara 

variabel independen. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat 

masalah multikolinearitas, sedangkan untuk mengetahui gejala tersebut 

dapat dideteksi dari besarnya VIF (Variance Inflation Factor) melalui 

program SPSS (Rusiadi, 2016:154). 

Uji multikolinearitas diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya 

variabel bebas yang memiliki kemiripan antar variabel bebas dalam suatu 
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model. Kemiripan antar variabel bebas akan mengakibatkan korelasi yang 

sangat kuat. Selain itu, uji ini dilakukan untuk menghindari kebiasan 

dalam proses pengambilan keputusan mengenai pengaruh pada uji parsial 

masing-masing variabel bebas yang digunakan terhadap variabel terikat. 

(Sujarweni, 2016:230-231). Ketentuan untuk mendeteksi ada tidaknya 

multikolinieritas yaitu: (Rusiadi, 2016:154) dan (Sujarweni, 2016:231) 

1) Tolerance value < 0,10 dan VIF > 10 artinya memiliki persoalan 

multikolinearitas 

2) Tolerance value > 0,10 dan VIF < 10 artinya tidak memiliki 

persoalan multikolinearitas 

 Nilai tolerance dapat dicari dengan rumus: 

𝑇𝑜𝑙𝑒𝑟𝑎𝑛𝑐𝑒 =  (1 − 𝑅𝑗
2) 

Di mana 𝑅𝑗
2 = nilai determinasi daro regresi. 

Nilai VIF dapat dicari dengan rumus: 

𝑉𝐼𝐹 =  (
1

𝑇𝑜𝑙𝑒𝑟𝑎𝑛𝑐𝑒
) 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat 

ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan yaitu model yang terdapat 

kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain 

tetap atau homokedastisitas. (Rusiadi, 2016:157) 

Rusiadi (2016:157) menjelaskan bahwa deteksi heteroskedastisitas 

dapat dilakukan dengan metode scatter plot dengan memplotkan nilai 

ZPRED (nilai prediksi) dengan SRESID (nilai residualnya). Model yang 
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baik jika tidak didapatkan pola tertentu pada grafik, seperti mengumpul di 

tengah, menyempit kemudian melebar, atau sebaliknya melebar kemudian 

menyempit. Uji statistik yang dapat digunakan adalah uji Glejser, uji Park, 

atau uji White. 

Salah satu asumsi dasar regresi linear adalah bahwa variasi residual 

(variabel gangguan) sama untuk semua pengamatan. Jika terjadi suatu 

keadaan di mana variabel gangguan tidak memiliki varian yang sama 

untuk semua observasi, maka dikatakan dalam model regresi tersebut 

terdapat suatu gejala heteroskedastisitas. Heteroskedastisitas menguji 

terjadinya perbedaan variance residual suatu periode pengamatan 

keperiode pengamatan yang lain, atau gambaran hubungan antar nilai yang 

diprediksi dengan Studentized Delete Residual nilai tersebut. Model 

regresi yang baik adalah model regresi yang memiliki persamaan variance 

residual suatu periode pengamatan dengan periode pengamatan yang lain, 

atau adanya hubungan antara nilai yang diprediksi dengan Studentized 

Delete Residual nilai tersebut sehingga dapat dikatakan model tersebut 

homoskedasitas. Rusiadi (2016:287). 

Beberapa alternatif solusi jika model menyalahi asumsi 

heteroskedastisitas adalah dengan mentransformasikan ke dalam bentuk 

logaritma, yang hanya dapat dilakukan jika semua data bernilai positif. 

Cara memprediksinya adalah jika pola gambar scatterplot model tersebut 

adalah: (Sujarweni, 2016:232). 

1) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau di sekitar 

angka 0. 

2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja. 



67 

 

 

3) Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola 

bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar 

kembali. 

4) Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola. 

Pendekatan statistik uji Heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan 

cara memprediksi menggunakan uji Glejser. Menurut Sujarweni 

(2016:129), untuk mendeteksi gejala heteroskedastisitas, melalui metode 

Park Glejser dengan menggunakan program SPSS. Melalui metode ini jika 

nilai probalitasnya lebih besar dari nilai alpha-nya (0,05), maka dapat 

dipastikan model tidak mengandung unsur heteroskedastisitas. 

Uji Glejser dilakukan dengan melakukan regresi dari seluruh variabel 

bebas terhadap absolute residual dari hasil regresi seluruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat. Uji Glejser memiliki aturan pengambilan 

keputusan sebagai berikut: Rusiadi (2016:158) 

1) Jika nilai signifikan > 0,05 maka tidak terjadi gejala 

Heteroskedastisitas. 

2) Jika nilai signifikan < 0,05 maka terjadi gejala 

Heteroskedastisitas. 

3. Regresi Linear Berganda 

Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikat adalah model ekonometrik dengan 

teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa. Model persamaanya 

adalah sebagai berikut: Rusiadi (2016:142) 

Y = α + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + € 
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Keterangan: 

Y = Variabel Terikat Kepuasan Kerja 

α = Konstanta Variabel Terikat 

ß1 = Koefisien Regresi Berganda Lingkungan Kerja 

ß2 = Koefisien Regresi Berganda Komunikasi Kerja 

ß3 = Koefisien Regresi Berganda Gaji 

X1 = Variabel Bebas Lingkungan Kerja 

X2 = Variabel Bebas Komunikasi Kerja 

X3 = Variabel Bebas Gaji 

€ = Error term 

4. Uji Hipotesis 

a. Uji Parsial (Uji t) 

Uji Parsial (uji t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh setiap variabel 

bebas secara parsial terhadap variabel terikat. Untuk pengujian hipotesis 

Asosiatif (hubungan) digunakan rumus uji signifikasi korelasi product 

moment. Rumus yang digunakan sebagai berikut: (Sugiyono, 2016:300-

301) 

𝑡 =  
𝑟𝑝√𝑛 − 𝑘

√1 − 𝑟𝑝
2 

 

Keterangan: 

rp  = Korelasi parsial yang ditemukan 

n  = Jumlah sampel 

k = Jumlah variabel (bebas + terikat) 

t  = thitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel. 
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Untuk mengetahui diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan, 

dilakukan uji t, dengan rumusan hipotesis sebagai berikut:  

1. Ho: ß1 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari 

variabel bebas X terhadap variabel terikat Y. 

2. Ha: ß1 0, artinya terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel 

bebas X terhadap variabel terikat Y 

Kriteria pengambilan keputusannya adalah: 

1. Ho diterima (Ha ditolak) jika -ttabel < thitung < ttabel atau nilai 

signifikan t > 0,05. 

2. Ho ditolak (Ha diterima) jika thitung < -ttabel atau thitung > ttabel atau 

nilai signifikan t < 0,05. 

b. Uji Simultan (Uji F) 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah pengaruh seluruh 

variabel bebas secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat pada tingkat kepercayaan (Confidence Interval) atau level 

pengujian hipotesis 5% dengan uji F menggunakan rumus statistik. Rumus 

Uji F sebagai berikut: (Sugiyono, 2016:297): 

𝐹ℎ =  
𝑅2(𝑘 − 1)

(1 −  𝑅2)(𝑛 − 𝑘)
 

Keterangan: 

R2  = Koefisien korelasi ganda 

k  = Jumlah variabel 

n  = Jumlah anggota sampel 

Hipotesis untuk pengujian secara simultan adalah: 
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1) Ho: ß1 = ß2 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari 

variabel bebas Lingkungan Kerja (X1), Komunikasi Kerja (X2), 

dan Gaji (X3) secara simultan terhadap variabel terikat Kepuasan 

Kerja (Y). 

2) Ha: minimal 1  0, artinya terdapat pengaruh signifikan dari 

variabel bebas Lingkungan Kerja (X1), Komunikasi Kerja (X2), 

dan Gaji (X3) secara simultan terhadap variabel terikat Kepuasan 

Kerja (Y). 

Pengujian menggunakan uji F adalah: 

1) Terima Ho (tolak Ha), apabila Fhitung < Ftabel atau Sig > 5%. 

2) Tolak Ho (terima Ha), apabila Fhitung> Ftabel atau Sig < 5%. 

5. Koefisien Determinasi (R2) 

Sugiyono (2016:284) menjelaskan bahwa koefisien determinasi digunakan 

untuk mengetahui seberapa besar hubungan dari beberapa variabel dalam 

pengertian yang lebih jelas. Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa 

besar perubahan atau variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau 

variasi pada variabel yang lain. Dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan 

variabel bebas untuk berkontribusi terhadap variabel terikatnya dalam satuan 

persentase. Nilai koefisien ini antara 0 dan 1. Jika hasil lebih mendekati angka 

0 berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi 

variabel amat terbatas. Tetapi jika hasil mendekati angka 1 berarti variabel-

variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel terikat. Cara menghitung koefisien determinasi 

yaitu: Sugiyono (2016:289)  
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𝑟2 = (𝑟𝑥𝑦)2 

Di mana:  

r2 = Koefisien Determinan 

rxy = Koefisien Korelasi Product Moment 

Di mana rumus untuk mencari Koefisien korelasi product Moment sebagai 

berikut: Sugiyono (2016:285)  

𝑟𝑥𝑦 =  
∑ 𝑥𝑦

√(∑ 𝑥2)(∑ 𝑦2)
 

Keterangan: 

rxy = Koefisien Korelasi product moment 

x = Variabel bebas 

y = Variabel tetap 

Kuatnya hubungan antar variabel dinyatakan dalam koefisien korelasi. 

Koefisien korelasi positif terbesar = 1 dan koefisien korelasi negatif terbesar = 

-1, sedangkan yang terkecil adalah 0. Bila hubungan antara dua variabel atau 

lebih itu memiliki koefisien korelasi – 1 atau = -1, maka hubungan tersebut 

sempurna. Jika terdapat r = -1 maka terdapat korelasi negatif sempurna, artinya 

setiap peningkatan pada variabel tertentu maka terjadi penurunan pada variabel 

lainnya. Sebaliknya jika didapat r = 1, maka diperoleh korelasi positif 

sempurna, artinya ada hubungan yang positif antara variabel, dan kuat atau 

tidaknya hubungan ditunjukkan oleh besarnya nilai koefisien korelasi, dan 

koefisien korelasi adalah 0 maka tidak terdapat hubungan. Cara untuk 

memberikan interpretasi terhadap kuatnya hubungan x terhadap y, maka dapat 

digunakan pedoman tabel berikut: 
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Tabel 3.5. Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1,000 Sangat Kuat 
Sumber: (Sugiyono, 2016:287) 

Untuk mengetahui kontribusi variabel X terhadap Y, dapat dicari dengan 

menggunakan rumus koefisien determinasi. Adapun rumus koefisien 

determinasi sebagai berikut: 

D = R2 x 100% 

Keterangan 

D  = Nilai Koefisien Determinasi dalam persen (%) 

R2 = Koefisien Korelasi yang Dikuadratkan. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Gambaran Umum Perusahaan 

a. Sejarah Perusahaan 

Hypermart merupakan konsep Hypermarket pertama yang 

dikembangkan oleh PT Matahari Putra Prima, Tbk sebagai induk 

perusahaan setelah sebelumnya telah sukses dengan konsep Departement 

Store dan Supermarket. Hypermart Supermall Karawaci adalah gerai 

pertama yang dibuka di kawasan perumahan dan bisnis Lippo Karawaci 

Tangerang pada tahun 2004. Keberadaan Hypermart mendapat respon 

positif sejak dari pembukaan sampai dengan saat ini terlihat dari jumlah 

penjualan perhari-nya yang memuaskan, animo masyarakat berbelanja di 

sana juga terbilang tinggi. 

Keberhasilan Hypermart yang mengusung slogan Low Prices and 

More tersebut mendorong PT Matahari Putra Prima Tbk mengadakan 

ekspansi besar dengan membuka sejumlah gerai Hypermart di berbagai 

daerah di Indonesia. Sampai saat ini jumlah Hypermart di Indonesia 

berjumlah 43 gerai dan masih akan terus bertambah seiring dengan 

kebutuhan pasar. 

PT Matahari Putra Prima Tbk sendiri resmi terbentuk pada tanggal 28 

Oktober 1958 oleh Bapak Hari Darmawan dengan gerai pertama di 

kawasan Pasar Baru, Jakarta Pusat. Saat itu PT Matahari Putra Prima 

merupakan perusahaan retail pertama di Indonesia yang memperkenalkan 
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konsep Department Store yaitu pusat perbelanjaan yang khusus menjual 

produk-produk pakaian segala jenis usia dan aksesorisnya yang dikenal 

dengan Matahari Department Store. 

Tahun 1984 sampai dengan 1989 merupakan tahun ekspansi besar-

besaran Matahari di pasar Indonesia dengan membuka toko di luar Jakarta 

lalu kemudian diluar pulau Jawa. Matahari menjadi perusahaan Go Public 

pada tahun 1992 dan mengukuhkan nama menjadi PT. Matahari Putra 

Prima, Tbk dengan jumlah toko yang saat itu mencapai 33 toko dengan 

penjualan sebesar 430 miliar rupiah. 

Pada tahun 1995, Matahari memperluas fokus bisnis inti dalam 

pengoperasian Supermarket dengan meluncurkan format Matahari 

Supermarket. Di tahun 2000, Matahari meluncurkan program khusus untuk 

pelanggan yang loyal, yaitu MCC (Matahari Club Card). Dua tahun 

berikutnya Matahari membentuk tim manajemen yang baru dalam rangka 

memperkuat organisasi dengan didukung oleh langkah- langkah strategis 

antara lain merestrukturisasi bisnis intinya yaitu Matahari Department 

Store, Matahari Supermarket dan Timezone. Selain itu Matahari 

melakukan penutupan beberapa gerai non-profit dan melakukan re-fokus 

kepada infra struktur internal, resources dan fondasi perseroan. 

Berkat perkembangannya yang cepat, Matahari menerima berbagai 

penghargaan antara lain, IMAC (Indonesian Most Admired Companies), 

Service Quality Gold Award dan Top 500 Asia Pasific Retail Award di 

sepanjang tahun 2004 sampai 2008. 
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Dalam operasionalisasinya sehari-hari semua format bisnis tersebut 

tidak terkecuali Hypermart Supermall Karawaci terus berkembang untuk 

menjadi peritel unggulan dengan memberikan pelayanan terbaik, ramah, 

bersahabat terhadap konsumen. Hypermart juga terus berusaha 

menyediakan produk berkualitas tinggi sesuai dengan kebutuhan 

konsumen dengan tetap memberikan harga yang kompetitif serta menjaga 

standar kualitas produk yang dijual. 

b. Visi dan Misi Perusahaan 

1) Visi Perusahaan 

Visi Hypermart adalah menjadi peritel multi format nomor satu di 

Indonesia. Sedangkan Misi Hypermart adalah mentransformasikan 

Matahari Food Business menjadi retailer kelas dunia yang mampu 

menghasilkan pertumbuhan sales organik dan profit yang terus 

menerus. 

2) Misi Perusahaan 

Misi perusahaan terdiri dari beberapa poin sebagai berikut: 

a) Selalu memperbaiki pelayanan kepada pelanggan dan rekan 

kerja 

b) Menciptakan dan mengembangkan lingkungan kerja yang 

bebas dari saling menyalahkan 

c) Jujur dan loyal dalam segala hal yang dikerjakan 

d) Selalu berusaha melakukan perbaikan di semua tingkatan 

e) Selalu berusaha untuk terus belajar dan belajar satu sama lain 

Dan di atas segalanya perusahaan yang mengagungkan Tuhan 
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c. Struktur Organisasi dari Hypermart Binjai Supermall 

Hypermart Binjai Supermall memiliki struktur organisasi sebagai 

berikut: 

 

Gambar 4.1. Struktur Organisasi Hypermart Binjai Supermall 
Sumber: Hypermart Binjai Supermall (2021) 

2. Frekuensi Karakteristik Responden 

Pada penelitian ini, terdapat 57 responden yang dijadikan sampel untuk 

mengisi kuesioner yang diberikan. Setiap responden mengisi kuesioner dengan 

jawaban yang telah disediakan. Kuesioner yang telah diisi oleh responden 

dikumpulkan oleh peneliti lalu dicatat untuk kemudian diolah. Dari hasil 

pengolahan data dapat diketahui Frekuensi dari responden yang terdiri dari: 

 



77 

 

 

a. Jenis Kelamin Responden 

Frekuensi dari karakteristik jenis kelamin responden dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.1. Frekuensi Karakteristik Jenis Kelamin Responden 

Jenis Kelamin Responden 

Karakteristik Frekuensi % 

Pria 26 45,6 

Wanita 31 54,4 

Total 57 100.0 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa dari total 57 responden, 26 orang 

responden (45,6%) di antaranya adalah pria, sedangkan sisanya yaitu 31 

orang responden (54,4%) adalah wanita. Sehingga mayoritas responden 

adalah berjenis kelamin wanita. 

b. Usia Responden 

Frekuensi data dari karakteristik usia responden dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.2. Frekuensi Karakteristik Usia Responden 

Usia Responden 

Karakteristik Frekuensi % 

≤ 20 Tahun 6 10,5 

21-25 Tahun 10 17,5 

26-30 Tahun 14 24,6 

31-35 Tahun 10 17,5 

36-40 Tahun 8 14,0 

41-45 Tahun 6 10,5 

46 - 50 Tahun 3 5,3 

> 50 Tahun 0 0,0 

Total 57 100.0 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa dari total 57 responden, terdapat 6 

orang responden (10,5%) di antaranya berusia kurang dari 21 tahun, 10 

orang responden (17,5%) di antaranya berusia antara 21-25 tahun, 14 



78 

 

 

orang responden (24,6%) di antaranya berusia di antara 26-30 tahun, 10 

orang responden (17,5%) di antaranya berusia di antara 31-35 tahun, 8 

orang responden (14,0%) di antaranya berusia di antara 36-40 tahun, 6 

orang responden (10,5%) di antaranya berusia di antara 41-45 tahun, 3 

orang responden (5,3%) di antaranya berusia di antara 46-50 tahun, dan 

tidak seorangpun responden (0,0%) di antaranya berusia di atas 50 tahun. 

Sehingga mayoritas responden berusia di antara 26-30. 

c. Pendidikan Terakhir Responden 

Frekuensi data dari karakteristik data pendidikan terakhir responden 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.3. Frekuensi Karakteristik Pendidikan Terakhir Responden 

Pendidikan Terakhir Responden 

Karakteristik Frekuensi % 

SMA/SMK 26 45,6 

D3 4 7,0 

S1 25 43,9 

S2 2 3,5 

S3 0 0,0 

Total 57 100.0 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa dari total 57 responden, 26 orang 

responden (45,6%) di antaranya berpendidikan terakhir SMA/SMK, 4 

orang responden (7,0%) di antaranya berpendidikan terakhir D3, 25 orang 

responden (43,9%) berpendidikan terakhir S1, 2 orang responden (3,5%) 

berpendidikan terakhir S2, dan tidak seorangpun responden yang 

berpendidikan terakhir S3. Sehingga mayoritas dari responden 

berpendidikan terakhir SMA/SMK dengan selisih yang tidak jauh berbeda 

dibandingkan dengan tamatan S1. 
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d. Masa Bekerja Responden 

Frekuensi data dari karakteristik masa bekerja responden sebagai 

berikut: 

Tabel 4.4. Frekuensi Karakteristik Masa Bekerja Responden 

Masa Bekerja 

Karakteristik Frekuensi % 

≤ 1 Tahun 7 12,3 

1 - 2 Tahun 13 22,8 

3 - 4 Tahun 10 17,5 

5 - 6 Tahun 10 17,5 

7 - 8 Tahun 9 15,8 

> 8 Tahun 8 14,0 

Total 57 100.0 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa dari total 57 responden, terdapat 7 

orang responden (12,3%) telah bekerja selama kurang dari 1 tahun, 13 

orang responden (22,8%) telah bekerja selama 1 sampai 2 tahun, 10 orang 

responden (17,5%) telah bekerja selama 3 sampai 4 tahun, 10 orang 

responden (17,5%) telah bekerja selama 5 sampai 6 tahun, 9 orang 

responden (15,8%) telah bekerja selama 7 sampai 8 tahun, dan sisanya 8 

orang responden (14,0%) telah bekerja selama lebih dari 8 tahun. Sehingga 

mayoritas responden telah bekerja selama 1-2 tahun. 

e. Status Pernikahan Responden 

Frekuensi data dari status pernikahan responden dapat dilihat pada 

tabel: 

Tabel 4.5. Frekuensi Status Pernikahan Responden 

Status Pernikahan 

Karakterisik Frekuensi % 

Gadis/Lajang 25 43,9 

Menikah 30 52,6 

Janda/Duda 2 3,5 

Total 57 100.0 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 
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Tabel di atas menunjukkan bahwa dari total 57 responden, terdapat 

25 orang responden (43,9%) yang berstatus lajang/gadis atau belum 

menikah, 30 orang responden (52,6%) yang telah menikah, dan sisanya 2 

orang responden (3,5%) yang berstatus janda/duda. Sehingga sebagian 

besar responden menikah dengan selisih yang tidak jauh berbeda dengan 

status pernikahan lajang/gadis. 

3. Frekuensi Jawaban Responden 

Setiap pertanyaan yang diberikan hanya memiliki lima buah alternatif 

jawaban yang dapat dipilih oleh responden, di mana setiap pertanyaan 

memiliki bobot nilai dalam skala Likert, yaitu: 

Tabel 4.6. Alternatif Jawaban yang Disediakan 

Jawaban Simbol Bobot 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Tidak Setuju (TS) 2 

Ragu-ragu (R) 3 

Setuju (S) 4 

Sangat Setuju (SS) 5 
Sumber: Sugiyono (2016:168) 

Hasil penyebaran kuesioner diperoleh berbagai ragam jawaban dari 

responden. Berikut adalah frekuensi jawaban yang diberikan oleh responden 

untuk setiap pertanyaan pada masing-masing variabel yang digunakan: 

a. Kepuasan Kerja (Y) 

Indikator dalam pengukuran kepuasan kerja terbagi menjadi empat 

buah indikator, yaitu: menyenangi pekerjaannya, mencintai pekerjaannya, 

moral kerja, dan prestasi kerja. 

1) Menyenangi Pekerjaannya 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan Y1 dan pertanyaan Y2. Frekuensi jawaban dari 57 orang 
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responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan Y1 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.7. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y1 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan merasa senang telah 

bekerja di perusahaan ini 

Sangat Tidak Setuju 1 1,8 

Tidak Setuju 4 7,0 

Ragu-Ragu 6 10,5 

Setuju 20 35,1 

Sangat Setuju 26 45,6 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,1579 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 26 orang responden (45,6%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y1. 20 orang 

responden (35,1%) memberikan jawaban setuju, 6 orang responden 

(10,5%) memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (7,0%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,8%) 

yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian 

besar responden sangat setuju dan sangat setuju dengan pertanyaan Y1 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,1579. 

Frekuensi jawaban dari 57 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan Y2 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.8. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y2 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan betah bekerja di 

perusahaan ini dan berencana 

mengembangkan karir di 

perusahaan ini 

Sangat Tidak Setuju 2 3,5 

Tidak Setuju 3 5,3 

Ragu-Ragu 7 12,3 

Setuju 19 33,3 

Sangat Setuju 26 45,6 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,1228 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 26 orang responden (45,6%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y2. 19 orang 

responden (33,3%) memberikan jawaban setuju, 7 orang responden 

(12,3%) memberikan jawaban ragu-ragu, 3 orang responden (5,3%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 responden (3,5%) 

yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian 

besar responden sangat setuju dengan pertanyaan Y2 dengan rata-rata 

jawaban dari responden sebesar 4,1228. 

2) Mencintai Pekerjaannya 

Terdapat sebuah pertanyaan untuk indikator ini yaitu pertanyaan 

Y3 dan pertanyaan Y4. Frekuensi jawaban dari 57 orang responden 

yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan Y3 yang 

diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.9. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y3 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan sangat peduli terhadap 

kemajuan perusahaan di mana 

kemajuan perusahaan akan 

sangat membahagiakan 

karyawan 

Sangat Tidak Setuju 1 1,8 

Tidak Setuju 3 5,3 

Ragu-Ragu 17 29,8 

Setuju 26 45,6 

Sangat Setuju 10 17,5 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 3,7193 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 10 orang responden (17,5%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y3. 26 orang 

responden (45,6%) memberikan jawaban setuju, 17 orang responden 

(29,8%) memberikan jawaban ragu-ragu, 3 orang responden (5,3%) 
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memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,8%) 

yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian 

besar responden setuju dengan pertanyaan Y3 dengan rata-rata 

jawaban dari responden sebesar 3,7193. 

Frekuensi jawaban dari 57 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan Y4 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabel 4.10. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y4 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan mencintai pekerjaan 
karyawan di perusahaan ini 

sehingga karyawan mengerjakan 

tugas karyawan dengan penuh 

suka cita 

Sangat Tidak Setuju 1 1,8 

Tidak Setuju 2 3,5 

Ragu-Ragu 7 12,3 

Setuju 28 49,1 

Sangat Setuju 19 33,3 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,0877 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 19 orang responden (33,3%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y4. 28 orang 

responden (49,1%) memberikan jawaban setuju, 7 orang responden 

(12,3%) memberikan jawaban ragu-ragu, 2 orang responden (3,5%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,8%) 

yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian 

besar responden setuju dengan pertanyaan Y4 dengan rata-rata 

jawaban dari responden sebesar 4,0877. 

3) Moral Kerja 

Terdapat sebuah pertanyaan untuk indikator ini yaitu pertanyaan 

Y5 dan pertanyaan Y6. Frekuensi jawaban dari 57 orang responden 
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yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan Y5 yang 

diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.11. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y5 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan memiliki rasa gaji 

yang tinggi dalam bekerja sehari-

hari di perusahaan 

Sangat Tidak Setuju 2 3,5 

Tidak Setuju 5 8,8 

Ragu-Ragu 14 24,6 

Setuju 18 31,6 

Sangat Setuju 18 31,6 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 3,7895 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 18 orang responden (31,6%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y5. 18 orang 

responden (31,6%) memberikan jawaban setuju, 14 orang responden 

(24,6%) memberikan jawaban ragu-ragu, 5 orang responden (8,8%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 responden (3,5%) 

yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian 

besar responden sangat setuju dan setuju dengan pertanyaan Y5 

dengan rata-rata jawaban sebesar 3,7895. 

Frekuensi jawaban dari 57 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan Y6 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.12. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y6 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan mengerjakan tugas 

karyawan dengan penuh rasa 

semangat sehingga tidak merasa 

lelah 

Sangat Tidak Setuju 1 1,8 

Tidak Setuju 3 5,3 

Ragu-Ragu 7 12,3 

Setuju 28 49,1 

Sangat Setuju 18 31,6 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,0351 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 18 orang responden (31,6%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y6. 28 orang 

responden (49,1%) memberikan jawaban setuju, 7 orang responden 

(12,3%) memberikan jawaban ragu-ragu, 3 orang responden (5,3%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 orang responden 

(1,8%) yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga 

sebagian besar responden setuju dengan pertanyaan Y6 dengan rata-

rata jawaban dari responden sebesar 4,0351. 

4) Prestasi Kerja 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini yaitu 

pertanyaan Y7 dan pertanyaan Y8. Frekuensi jawaban dari 57 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan Y7 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.13. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y7 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Hasil pekerjaan karyawan tidak 

pernah di komplain oleh atasan 

yang menandakan atasan puas 

dengan hasil kerja karyawan 

Sangat Tidak Setuju 1 1,8 

Tidak Setuju 5 8,8 

Ragu-Ragu 9 15,8 

Setuju 14 24,6 

Sangat Setuju 28 49,1 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,1053 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 28 orang responden (49,1%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y7. 14 orang 

responden (24,6%) memberikan jawaban setuju, 9 orang responden 

(15,8%) memberikan jawaban ragu-ragu, 5 orang responden (8,8%) 
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memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya terdapat 1 orang 

responden (1,8%) yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. 

Sehingga sebagian besar responden sangat setuju dengan pertanyaan 

Y7 dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,1053. 

Frekuensi jawaban dari 57 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan Y8 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.14. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y8 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Setiap tugas yang diberikan 

mampu karyawan selesaikan 

dengan tepat waktu 

Sangat Tidak Setuju 2 3,5 

Tidak Setuju 4 7,0 

Ragu-Ragu 7 12,3 

Setuju 25 43,9 

Sangat Setuju 19 33,3 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 3,9649 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 19 orang responden (33,3%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y8. 25 orang 

responden (43,9%) memberikan jawaban setuju, 7 orang responden 

(12,3%) memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (7,0%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya terdapat 2 orang 

responden (3,5%) yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. 

Sehingga sebagian besar responden setuju dengan pertanyaan Y8 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 3,9649 

b. Lingkungan Kerja (X1) 

Indikator dalam pengukuran lingkungan kerja terbagi menjadi empat 

buah indikator, yaitu: fasilitas, pencahayaan, suhu udara, dan tata ruangan. 
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1) Fasilitas 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X11, dan pertanyaan X12. Frekuensi jawaban dari 57 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X11 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.15. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X11 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Perusahaan menyediakan 

fasilitas yang cukup lengkap 

untuk mempermudah 

penyelesaian tugas yang 

diberikan 

Sangat Tidak Setuju 1 1,8 

Tidak Setuju 5 8,8 

Ragu-Ragu 7 12,3 

Setuju 20 35,1 

Sangat Setuju 24 42,1 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,0702 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 24 orang responden (42,1%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X11. 20 orang 

responden (35,1%) memberikan jawaban setuju, 7 orang responden 

(12,3%) memberikan jawaban ragu-ragu, 5 orang responden (5,5%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,1%) 

yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian 

besar responden sangat setuju dengan pertanyaan X11 dengan rata-rata 

jawaban dari responden sebesar 4,0702. 

Frekuensi jawaban dari 57 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X12 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.16. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X12 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Peralatan yang disediakan 

perusahaan bekerja dengan 

sangat baik 

Sangat Tidak Setuju 2 3,5 

Tidak Setuju 4 7,0 

Ragu-Ragu 10 17,5 

Setuju 19 33,3 

Sangat Setuju 22 38,6 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 3,9649 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 22 orang responden (38,6%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X12. 19 orang 

responden (33,3%) memberikan jawaban setuju, 10 orang responden 

(17,5%) memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (7,0%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 responden (3,5%) 

yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian 

besar responden sangat setuju dengan pertanyaan X12 dengan rata-rata 

jawaban dari responden sebesar 3,9649. 

2) Pencahayaan 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X13, dan pertanyaan X14. Frekuensi jawaban dari 57 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X13 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.17. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X13 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Area kerja karyawan memiliki 

pencahayaan yang sesuai 

sehingga membuat lingkungan 

kerja menjadi nyaman 

Sangat Tidak Setuju 1 1,8 

Tidak Setuju 1 1,8 

Ragu-Ragu 21 36,8 

Setuju 24 42,1 

Sangat Setuju 10 17,5 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 3,7193 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 10 orang responden (17,5%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X13. 24 orang 

responden (42,1%) memberikan jawaban setuju, 21 orang responden 

(36,8%) memberikan jawaban ragu-ragu, 1 orang responden (1,8%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 orang responden 

(1,8%) yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga 

sebagian besar responden setuju dengan pertanyaan X13 dengan rata-

rata jawaban dari responden sebesar 3,7193. 

Frekuensi jawaban dari 57 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X14 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.18. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X14 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Alat penerangan yang digunakan 

oleh perusahaan tidak membuat 

silau di mata 

Sangat Tidak Setuju 2 3,5 

Tidak Setuju 3 5,3 

Ragu-Ragu 8 14,0 

Setuju 24 42,1 

Sangat Setuju 20 35,1 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,0000 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 20 orang responden (35,1%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X14. 20 orang 

responden (42,1%) memberikan jawaban setuju, 24 orang responden 

(42,1%) memberikan jawaban ragu-ragu, 3 orang responden (5,3%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 orang responden 
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(3,5%) yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga 

sebagian besar responden setuju dengan pertanyaan X14 dengan rata-

rata jawaban dari responden sebesar 4,0000. 

3) Suhu Udara 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X15, dan pertanyaan X16. Frekuensi jawaban dari 57 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X15 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.19. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X15 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Area kerja karyawan memiliki 

suhu udara yang dapat dikontrol 

oleh karyawan sesuai kebutuhan 

Sangat Tidak Setuju 2 3,5 

Tidak Setuju 5 8,8 

Ragu-Ragu 15 26,3 

Setuju 18 31,6 

Sangat Setuju 17 29,8 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 3,7544 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 17 orang responden (29,8%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X15. 18 orang 

responden (31,6%) memberikan jawaban setuju, 15 orang responden 

(26,3%) memberikan jawaban ragu-ragu, 5 orang responden (8,8%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 responden (3,5%) 

yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian 

besar responden setuju dengan pertanyaan X15 dengan rata-rata 

jawaban dari responden sebesar 3,7544. 

Frekuensi jawaban dari 57 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X16 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.20. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X16 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Alat pendingin yang digunakan 

perusahaan selalu berfungsi 

dengan baik sehingga lingkungan 

kerja karyawan tetap terjaga suhu 

udaranya 

Sangat Tidak Setuju 1 1,8 

Tidak Setuju 4 7,0 

Ragu-Ragu 8 14,0 

Setuju 25 43,9 

Sangat Setuju 19 33,3 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,0000 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 19 orang responden (33,3%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X16. 25 orang 

responden (43,9%) memberikan jawaban setuju, 8 orang responden 

(14,0%) memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (7,0%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,8%) 

yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian 

besar responden setuju dengan pertanyaan X16 dengan rata-rata 

jawaban dari responden sebesar 4,0000. 

4) Tata Ruangan 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X17 dan X18. Frekuensi jawaban dari 57 orang responden 

yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X17 yang 

diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.21. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X17 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Lingkungan kerja kantor 

karyawan selalu terjaga kerapian 

dan kebersihannya 

Sangat Tidak Setuju 1 1,8 

Tidak Setuju 5 8,8 

Ragu-Ragu 12 21,1 

Setuju 15 26,3 

Sangat Setuju 24 42,1 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 3,9825 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 24 orang responden (42,1%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X17. 15 orang 

responden (26,3%) memberikan jawaban setuju, 12 orang responden 

(21,1%) memberikan jawaban ragu-ragu, 5 orang responden (8,8%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan 1 orang responden (1,8%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden sangat setuju dengan pertanyaan X17 dengan rata-rata 

jawaban dari responden sebesar 3,9825. 

Frekuensi jawaban dari 57 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X18 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.22. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X18 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Lingkungan kantor memiliki 

dekorasi dan tata letak barang 

yang tetap sehingga menambah 

kenyamanan bagi karyawan 

Sangat Tidak Setuju 2 3,5 

Tidak Setuju 5 8,8 

Ragu-Ragu 10 17,5 

Setuju 23 40,4 

Sangat Setuju 17 29,8 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 3,8421 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 17 orang responden (29,8%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X18. 23 orang 

responden (40,4%) memberikan jawaban setuju, 10 orang responden 

(17,5%) memberikan jawaban ragu-ragu, 5 orang responden (8,8%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 responden (3,5%) 

yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian 
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besar responden setuju dengan pertanyaan X18 dengan rata-rata 

jawaban dari responden sebesar 3,8421. 

c. Komunikasi Kerja (X2) 

Indikator dalam pengukuran komunikasi kerja terbagi menjadi empat 

buah indikator, yaitu: komunikasi horizontal, komunikasi vertikal atas ke 

bawah, komunikasi vertikal bawah ke atas, dan komunikasi diagonal. 

1) Komunikasi Horizontal 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X21 dan pertanyaan X22. Frekuensi jawaban dari 57 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X21 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.23. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X21 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan memiliki komunikasi 

yang baik dengan rekan kerja 

karyawan di bagian yang sama di 

perusahaan 

Sangat Tidak Setuju 1 1,8 

Tidak Setuju 2 3,5 

Ragu-Ragu 6 10,5 

Setuju 19 33,3 

Sangat Setuju 29 50,9 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,2807 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 29 orang responden (50,9%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X21. 19 orang 

responden (32,3%) memberikan jawaban setuju, 6 orang responden 

(10,5%) memberikan jawaban ragu-ragu, 2 orang responden (3,5%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,8%) 

yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian 
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besar responden sangat setuju dengan pertanyaan X31 dengan rata-rata 

jawaban dari responden sebesar 4,2807. 

Frekuensi jawaban dari 57 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X22 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.24. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X22 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan harus selalu 

memberikan informasi terbaru 

tentang pekerjaan karyawan 

kepada karyawan lain untuk 

memperlancar aktivitas perusahaan 

Sangat Tidak Setuju 1 1,8 

Tidak Setuju 5 8,8 

Ragu-Ragu 12 21,1 

Setuju 29 50,9 

Sangat Setuju 10 17,5 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 3,7368 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 10 orang responden (17,5%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X22. 29 orang 

responden (50,9%) memberikan jawaban setuju, 12 orang responden 

(21,1%) memberikan jawaban ragu-ragu, 5 orang responden (8,8%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,8%) 

yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian 

besar responden setuju dengan pertanyaan X22 dengan rata-rata 

jawaban dari responden sebesar 3,7368. 

2) Komunikasi Vertikal Atas ke Bawah 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X23, dan pertanyaan X24. Frekuensi jawaban dari 57 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X23 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.25. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X23 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Pimpinan segera memberikan 

teguran atas kesalahan yang 

karyawan lakukan 

Sangat Tidak Setuju 1 1,8 

Tidak Setuju 4 7,0 

Ragu-Ragu 16 28,1 

Setuju 26 45,6 

Sangat Setuju 10 17,5 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 3,7018 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 10 orang responden (17,5%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X23. 26 orang 

responden (45,6%) memberikan jawaban setuju, 16 orang responden 

(28,1%) memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (7,0%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya terdapat 1 orang 

responden (1,8%) yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. 

Sehingga sebagian besar responden setuju dengan pertanyaan X23 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 3,7018. 

Frekuensi jawaban dari 57 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X24 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.26. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X24 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Perintah atau instruksi yang 

diberikan pimpinan dapat 

karyawan mengerti dengan baik 

Sangat Tidak Setuju 2 3,5 

Tidak Setuju 4 7,0 

Ragu-Ragu 7 12,3 

Setuju 23 40,4 

Sangat Setuju 21 36,8 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,0000 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 21 orang responden (36,8%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X24. 23 orang 

responden (40,4%) memberikan jawaban setuju, 7 orang responden 

(12,3%) memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (7,0%) 

memberikan jawaban tidak setuju, sisanya 2 responden (3,5%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden setuju dengan pertanyaan X24 dengan rata-rata jawaban dari 

responden sebesar 4,0000. 

3) Komunikasi Vertikal Bawah ke Atas 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X35 dan pertanyaan X26. Frekuensi jawaban dari 57 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X25 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.27. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X25 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan diberikan kesempatan 

oleh pimpinan untuk 

memberikan masukan, ide, atau 

tanggapan untuk kemajuan 

perusahaan 

Sangat Tidak Setuju 3 5,3 

Tidak Setuju 1 1,8 

Ragu-Ragu 6 10,5 

Setuju 27 47,4 

Sangat Setuju 20 35,1 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,0526 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 20 orang responden (35,1%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X25. 27 orang 

responden (47,4%) memberikan jawaban setuju, 6 orang responden 

(10,5%) memberikan jawaban ragu-ragu, 1 orang responden (1,8%) 
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memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 3 responden (5,3%) 

yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian 

besar responden setuju dengan pertanyaan X35 dengan rata-rata 

jawaban dari responden sebesar 4,0526. 

Frekuensi jawaban dari 57 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X26 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.28. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X26 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Setiap karyawan diijinkan untuk 

bertanya mengenai pekerjaanya 

kepada atasan jika karyawan 

merasa kurang paham 

Sangat Tidak Setuju 3 5,3 

Tidak Setuju 4 7,0 

Ragu-Ragu 4 7,0 

Setuju 19 33,3 

Sangat Setuju 27 47,4 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,1053 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 27 orang responden (47,4%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X26. 19 orang 

responden (33,3%) memberikan jawaban setuju, 4 orang responden 

(7,0%) memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (7,0%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 3 orang responden 

(5,3%) yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga 

sebagian besar responden sangat setuju dengan pertanyaan X26 dengan 

rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,1053. 

4) Komunikasi Diagonal 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X27 dan pertanyaan X28. Frekuensi jawaban dari 57 orang 
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responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X27 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.29. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X27 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Komunikasi karyawan yang baik 

dengan karyawan bagian lain 

mempermudah karyawan untuk 

memperoleh informasi secara 

cepat tentang pekerjaan 

Sangat Tidak Setuju 1 1,8 

Tidak Setuju 4 7,0 

Ragu-Ragu 7 12,3 

Setuju 23 40,4 

Sangat Setuju 22 38,6 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,0702 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 22 orang responden (38,6%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X27. 23 orang 

responden (40,4%) memberikan jawaban setuju, 7 orang responden 

(12,3%) memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (7,0%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,8%) 

yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian 

besar responden setuju dengan pertanyaan X37 dengan rata-rata 

jawaban dari responden sebesar 4,0702. 

Frekuensi jawaban dari 57 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X28 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.30. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X28 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan selalu berkoordinasi 

dengan karyawan bagian lain 

dalam upaya mempercepat 

pekerjaan 

Sangat Tidak Setuju 2 3,5 

Tidak Setuju 7 12,3 

Ragu-Ragu 5 8,8 

Setuju 25 43,9 

Sangat Setuju 18 31,6 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 3,8772 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 18 orang responden (31,6%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X28. 25 orang 

responden (43,6%) memberikan jawaban setuju, 5 orang responden 

(8,8%) memberikan jawaban ragu-ragu, 7 orang responden (12,3%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 responden (3,5%) 

yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian 

besar responden setuju dan sangat setuju dengan pertanyaan X28 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 3,8772. 

d. Gaji (X3) 

Indikator dalam gaji terbagi menjadi empat buah indikator, yaitu: 

besar gaji, kesesuaian gaji, peningkatan gaji, dan ketepatan waktu. 

1) Besar Gaji 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X21, dan pertanyaan X32. Frekuensi jawaban dari 57 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X31 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.31. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X31 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan mendapatkan gaji 

yang memuaskan dari 

perusahaan 

Sangat Tidak Setuju 2 3,5 

Tidak Setuju 3 5,3 

Ragu-Ragu 7 12,3 

Setuju 20 35,1 

Sangat Setuju 25 43,9 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,1053 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 25 orang responden (43,9%) yang 
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memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X31. 20 orang 

responden (35,1%) memberikan jawaban setuju, 7 orang responden 

(12,3%) memberikan jawaban ragu-ragu, 3 orang responden (5,3%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 orang responden 

(3,5%) yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga 

sebagian besar responden sangat setuju dengan pertanyaan X31 dengan 

rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,1053. 

Frekuensi jawaban dari 57 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X32 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.32. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X32 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Gaji yang karyawan peroleh 

dapat mencukupi semua 

kebutuhan karyawan sehari-hari 

Sangat Tidak Setuju 1 1,8 

Tidak Setuju 3 5,3 

Ragu-Ragu 9 15,8 

Setuju 21 36,8 

Sangat Setuju 23 40,4 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,0877 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 23 orang responden (40,4%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X32. 21 orang 

responden (36,8%) memberikan jawaban setuju, 9 orang responden 

(15,8%) memberikan jawaban ragu-ragu, 3 orang responden (5,3%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 orang responden 

(1,8%) yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga 

sebagian besar responden sangat setuju dengan pertanyaan X32 dengan 

rata-rata jawaban sebesar 4,0877. 
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2) Kesesuaian Gaji 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X23, dan pertanyaan X34. Frekuensi jawaban dari 57 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X33 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.33. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X33 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Gaji yang diberikan oleh 

perusahaan telah sesuai dengan 

apa yang telah karyawan lakukan 

untuk perusahaan 

Sangat Tidak Setuju 0 0,0 

Tidak Setuju 2 3,5 

Ragu-Ragu 12 21,1 

Setuju 18 31,6 

Sangat Setuju 25 43,9 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,1579 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 25 orang responden (43,9%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X33. 18 orang 

responden (31,6%) memberikan jawaban setuju, 12 orang responden 

(21,1%) memberikan jawaban ragu-ragu, 2 orang responden (3,5%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan tidak ada seorangpun 

responden (0,0%) yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. 

Sehingga sebagian besar responden sangat setuju dengan pertanyaan 

X33 dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,1579. 

Frekuensi jawaban dari 57 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X34 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.34. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X34 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Perusahaan memberikan gaji 

dengan tetap mengikuti aturan 

perundangan-undangan yang 

berlaku 

Sangat Tidak Setuju 3 5,3 

Tidak Setuju 3 5,3 

Ragu-Ragu 6 10,5 

Setuju 23 40,4 

Sangat Setuju 22 38,6 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,0175 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 22 orang responden (38,6%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X34. 23 orang 

responden (40,4%) memberikan jawaban setuju, 6 orang responden 

(10,5%) memberikan jawaban ragu-ragu, 3 orang responden (5,3%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 3 responden (5,3%) 

yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian 

besar responden setuju dengan pertanyaan X34 dengan rata-rata 

jawaban dari responden sebesar 4,0175. 

3) Peningkatan Gaji 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X35 dan pertanyaan X36. Frekuensi jawaban dari 57 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X35 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.35. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X35 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Perusahaan memiliki skema 

peningkatan gaji yang 

memuaskan setiap tahunnya 

Sangat Tidak Setuju 3 5,3 

Tidak Setuju 3 5,3 

Ragu-Ragu 6 10,5 

Setuju 25 43,9 

Sangat Setuju 20 35,1 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 3,9825 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 20 orang responden (35,1%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X35. 25 orang 

responden (43,9%) memberikan jawaban setuju, 6 orang responden 

(10,5%) memberikan jawaban ragu-ragu, 3 orang responden (5,3%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 3 orang responden 

(5,3%) yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga 

sebagian besar responden setuju dengan pertanyaan X35 dengan rata-

rata jawaban dari responden sebesar 3,9825. 

Frekuensi jawaban dari 57 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X36 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.36. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X36 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan dapat menikmati 

peningkatan gaji lebih cepat jika 

terus menunjukkan kinerja yang 

baik 

Sangat Tidak Setuju 0 0,0 

Tidak Setuju 1 1,8 

Ragu-Ragu 2 3,5 

Setuju 25 43,9 

Sangat Setuju 29 50,9 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,4386 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 29 orang responden (50,9%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X36. 25 orang 

responden (43,9%) memberikan jawaban setuju, 2 orang responden 

(3,5%) memberikan jawaban ragu-ragu, 1 orang responden (1,8%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan tidak ada seorangpun 

responden (0,0%) yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. 
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Sehingga sebagian besar respoden sangat setuju dengan pertanyaan 

X36 dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,4386. 

4) Ketepatan Waktu 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X37 dan pertanyaan X38. Frekuensi jawaban dari 57 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X37 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.37. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X37 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Perusahaan membayarkan gaji 

karyawan dengan tepat waktu 

setiap bulannya 

Sangat Tidak Setuju 1 1,8 

Tidak Setuju 4 7,0 

Ragu-Ragu 7 12,3 

Setuju 26 45,6 

Sangat Setuju 19 33,3 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,0175 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 19 orang responden (33,3%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X37. 26 orang 

responden (45,6%) memberikan jawaban setuju, 7 orang responden 

(12,3%) memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (7,0%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 orang responden 

(1,8%) yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga 

sebagian besar responden setuju dengan pertanyaan X37 dengan rata-

rata jawaban dari responden sebesar 4,0175. 

Frekuensi jawaban dari 57 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X38 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.38. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X38 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan lain tidak pernah 

mengalami keterlambatan 

peneriamaan gaji dari perusahaan 

Sangat Tidak Setuju 1 1,8 

Tidak Setuju 1 1,8 

Ragu-Ragu 8 14,0 

Setuju 33 57,9 

Sangat Setuju 14 24,6 

Total 57 100,0 

Rata-Rata 4,0175 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

57 orang responden, terdapat 14 orang responden (24,6%) yang 

memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X38. 33 orang 

responden (57,9%) memberikan jawaban setuju, 8 orang responden 

(14,0%) memberikan jawaban ragu-ragu, 1 orang responden (1,8%) 

memberikan jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 orang responden 

(1,8%) yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga 

sebagian besar responden setuju dengan pertanyaan X38 dengan rata-

rata jawaban dari responden sebesar 4,0175. 

4. Uji Kualitas Data 

Uji kualitas data dilakukan dengan melakukan uji validitas untuk 

mengetahui kevalidan dari data serta uji reliabilitas untuk mengetahui 

keandalan dari data. Sehingga dengan pengujian ini akan diketahui kualitas 

data yang telah akan digunakan. 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner, di mana suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 

kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh 

kuesioner tersebut (Manullang dan Pakpahan, 2014:95). Untuk mengetahui 
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kelayakan butir-butir pertanyaan pada kuesioner yang kepada responden, 

maka diperlukan uji validitas untuk setiap pertanyaan tersebut.  

Metode yang digunakan adalah dengan membandingkan antara nilai 

korelasi atau rhitung dari variabel penelitian dengan nilai rkritis yang bernilai 

0,3, di mana:  

1) Bila rhitung > 0,3, maka butir pertanyaan tersebut valid atau sah. 

2) Bila rhitung < 0,3, maka butir pertanyaan tersebut tidak valid atau sah.  

rhitung dari hasil pengujian dengan SPSS dapat dilihat pada Corrected 

Item-Total Correlation pada tabel hasil pengujian SPSS pada lampiran. 

Hasil perbandingan rhitung dengan rkritis untuk menentukan kevalidan atau 

kelayakan pada setiap butir pertanyaan dapat dilihat pada tabel berikut:  

Tabel 4.39. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Lingkungan 

Kerja (X1) 

Pertanyaan 

ke - 
Simbol rhitung rkritis Keterangan 

1 X11 0,774 0,3 Valid 

2 X12 0,670 0,3 Valid 

3 X13 0,555 0,3 Valid 

4 X14 0,774 0,3 Valid 

5 X15 0,559 0,3 Valid 

6 X16 0,745 0,3 Valid 

7 X17 0,393 0,3 Valid 

8 X18 0,842 0,3 Valid 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengujian validitas Tabel 4.39 menunjukkan bahwa seluruh nilai 

rhitung dari setiap butir pertanyaan variabel lingkungan kerja (X1) lebih 

besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat 

disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada 

kuesioner terbukti valid, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk 

digunakan. 
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Tabel 4.40. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Komunikasi 

Kerja (X2) 

Pertanyaan 

ke - 
Simbol rhitung rkritis Keterangan 

1 X21 0,718 0,3 Valid 

2 X22 0,428 0,3 Valid 

3 X23 0,440 0,3 Valid 

4 X24 0,839 0,3 Valid 

5 X25 0,556 0,3 Valid 

6 X26 0,795 0,3 Valid 

7 X27 0,811 0,3 Valid 

8 X28 0,612 0,3 Valid 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengujian validitas Tabel 4.40 menunjukkan bahwa seluruh nilai 

rhitung dari setiap butir pertanyaan variabel komunikasi kerja (X2) lebih 

besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat 

disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada 

kuesioner terbukti valid dan layak digunakan, sehingga data yang 

diperoleh juga layak untuk digunakan. 

Tabel 4.41. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Gaji (X3) 

Pertanyaan 

ke - 
Simbol rhitung rkritis Keterangan 

1 X31 0,885 0,3 Valid 

2 X32 0,685 0,3 Valid 

3 X33 0,788 0,3 Valid 

4 X34 0,899 0,3 Valid 

5 X35 0,925 0,3 Valid 

6 X36 0,510 0,3 Valid 

7 X37 0,935 0,3 Valid 

8 X38 0,866 0,3 Valid 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengujian validitas Tabel 4.41 menunjukkan bahwa seluruh nilai 

rhitung dari setiap butir pertanyaan variabel gaji (X3) lebih besar dari 0,3. 

Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat disimpulkan bahwa 

seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada kuesioner terbukti valid dan 
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layak digunakan, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk 

digunakan. 

Tabel 4.42. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Kepuasan 

Kerja (Y) 

Pertanyaan 

ke - 
Simbol rhitung rkritis Keterangan 

1 Y1 0,832 0,3 Valid 

2 Y2 0,684 0,3 Valid 

3 Y3 0,495 0,3 Valid 

4 Y4 0,810 0,3 Valid 

5 Y5 0,483 0,3 Valid 

6 Y6 0,852 0,3 Valid 

7 Y7 0,379 0,3 Valid 

8 Y8 0,884 0,3 Valid 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengujian validitas Tabel 4.42 menunjukkan bahwa seluruh nilai 

rhitung dari setiap butir pertanyaan variabel Kepuasan Kerja (Y) lebih besar 

dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat disimpulkan 

bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada kuesioner terbukti 

valid dan layak digunakan, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk 

digunakan 

Hasil pengujian validitas menunjukkan bahwa seluruh nilai rhitung dari 

setiap item pertanyaan lebih besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil 

pengujian validitas dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan 

yang digunakan pada kuesioner terbukti valid dan layak digunakan. 

b. Uji Reliabilitas 

Manullang dan Pakpahan, 2014:57) menjelaskan bahwa reliabilitas 

adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator 

dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau andal, 

jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil 
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dari waktu ke waktu dan tidak boleh acak. Apabila jawaban terhadap 

indikator-indikator tersebut dengan acak, maka dikatakan tidak reliabel. 

Instrumen dikatakan reliabel apabila instrumen tersebut mampu 

mengungkapkan data yang bisa dipercaya dan sesuai dengan kenyataan 

sebenarnya. Reliabilitas menunjukkan pada satu pengertian bahwa 

instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat 

pengumpulan data karena instrumen sudah baik. 

Uji reliabilitas dapat dilakukan secara bersama-sama terhadap seluruh 

butir pertanyaan, atau dilakukan secara individual dari setiap butir 

pertanyaan. Jika nilai Cronbach’s alpha > 0,70 maka dikatakan butir 

pertanyaan dikatakan reliabel atau andal (Sujarweni, 2016: 239). 

Reliabilitas hasil pengolahan data menggunakan SPSS dari pertanyaan 

yang telah diberikan kepada responden melalui kuesioner untuk setiap 

variabelnya dalam penelitian ini dapat dilihat pada nilai Cronbach's Alpha, 

jika nilai Cronbach's Alpha > 0.7 maka pertanyaan pada variabel telah 

memenuhi syarat untuk dapat dikatakan reliabel atau andal. Hasil uji 

reliabilitas untuk setiap variabel yang digunakan dapat dilihat pada tabel-

tabel berikut: 

Tabel 4.43. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Lingkungan Kerja (X1) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

0,887 8 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengujian Tabel 4.43 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s 

Alpha yang dihasilkan sebesar 0,887. Nilai ini lebih besar dari 0,7 

sehingga hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha 
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> 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada 

variabel lingkungan kerja (X1) dikatakan telah reliabel atau andal untuk 

digunakan dan layak untuk dilakukan uji asumsi klasik. 

Tabel 4.44. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Komunikasi Kerja (X2) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

0,882 8 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengujian Tabel 4.44 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s 

Alpha yang dihasilkan sebesar 0,882. Nilai ini lebih besar dari 0,7 

sehingga hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha 

> 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada 

variabel komunikasi kerja (X2) dikatakan telah reliabel atau andal untuk 

digunakan dan layak untuk dilakukan uji asumsi klasik. 

Tabel 4.45. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Gaji (X3) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

0,948 8 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengujian Tabel 4.45 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s 

Alpha yang dihasilkan sebesar 0,948. Nilai ini lebih besar dari 0,7 

sehingga hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha 

> 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada 

variabel gaji (X1) dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan dan 

layak untuk dilakukan uji asumsi klasik. 
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Tabel 4.46. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Kepuasan Kerja (Y) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

0,890 8 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengujian Tabel 4.46 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s 

Alpha yang dihasilkan sebesar 0,890. Nilai ini lebih besar dari 0,7 

sehingga hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha 

> 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada 

variabel Kepuasan Kerja (Y) dikatakan telah reliabel atau andal untuk 

digunakan dan layak untuk dilakukan uji asumsi klasik. Setiap item 

pertanyaan dari kuesioner memiliki nilai Cronbach's Alpha yang lebih 

besar dari 0,7 sehingga seluruh item pertanyaan telah reliabel atau andal 

untuk digunakan. 

5. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus 

dipenuhi pada analisis regresi linier yang berbasis ordinary least square (OLS). 

Untuk mendapatkan nilai pemeriksa yang tidak bias dan efisien (Best Linear 

Unbias Estimator) dari suatu persamaan regresi berganda dengan metode 

kuadrat terkecil (Least Squares). Uji asumsi klasik pada penelitian ini terdiri 

dari uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas. 

a. Uji Normalitas Data 

Uji normalitas data dilakukan sebelum data diolah berdasarkan model-

model penelitian yang diajukan. uji normalitas bertujuan untuk mengetahui 

apakah variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. 

Sebagai dasar bahwa uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual 
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mengikuti disribusi normal. Jika asumsi ini dilanggar maka model regresi 

dianggap tidak valid dengan jumlah sampel yang ada. (Rusiadi, 2016:149). 

Pengujian normalitas pada penelitian ini menggunakan dua buah jenis 

analisis pengujian, yaitu analisis grafik yang terdiri dari Uji Historgam dan 

P-P Plot serta analisis statistik yang terdiri dari Uji Kolgomorov-Smirnov. 

1) Analisis Grafik 

Uji normalitas pada analisis grafik dapat dilihat dari histogram 

bar dan grafik P-P Plot. Hasil uji normalitas data dengan histogram 

bar dapat dilihat pada histogram di bawah ini: 

 
Gambar 4.3. Histogram Uji Normalitas 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengujian normalitas dengan histogram menujukkan bahwa 

grafik pada histogram cenderung cembung di tengah dan membentuk 

seperti lonceng. Hal ini dapat dilihat grafik tertinggi berada pada titik 

nol dan bentuk grafik tidak melenceng ke kiri maupun ke kanan, 

sehingga hal ini mengindikasikan bahwa residual data telah tersebar 

secara normal. 

Normalitas juga dapat dilihat dengan melihat penyebaran data 

(titik) pada sumbu diagonal dari grafik P-P Plot. Jika penyebaran 
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mengikuti garis diagonal pada histogram, maka data dapat dikatakan 

normal. Grafik P-P Plot hasil uji normalitas data dapat dilihat pada 

gambar berikut: 

 
Gambar 4.4. Histogram P-P Plot Uji Normalitas 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil pengujian normalitas data dengan menggunakan gambar P-

P Plot terlihat titik-titik data yang berjumlah 57 buah untuk variabel 

terikat Kepuasan Kerja (Y) menyebar di sekitar garis diagonal, 

mengikuti garis diagonal, dan banyak titik-titik data menyentuh garis 

diagonal, sehingga hal ini mengindikasikan data telah terdistribusi 

secara normal.  

2) Analisis Statistik 

Salah satu pengujian yang dapat dilakukan dalam analisis statistik 

untuk menguji normalitas data dapat menggunakan uji Kolmogorov-

Smirnov. Pedoman pengambilan keputusan dengan uji Kolmogorov-

Smirnov adalah sebagai berikut: (Ghazali, 2015:98) 

a) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka 

distribusi data adalah tidak normal,  
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b) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka 

distribusi data adalah normal  

Hasil uji normalitas data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.47. Normalitas Data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 57 

Normal 

Parametersa,b 

Mean 0,0000000 

Std. Deviation 1,70174397 

Most Extreme 

Differences 

Absolute 0,095 

Positive 0,048 

Negative -0,095 

Test Statistic 0,095 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Pada hasil uji Kolmogorov-Smirnov pada tabel 4.47 hasil 

pengujian di atas dapat dilihat bahwa nilai signifikan sebesar 0,200. 

Nilai signifikan yang dapat dilihat pada nilai Asymp. Sig. (2-tailed), 

nilai signifikan ini lebih besar dari 0,05. Sehingga berdasarkan uji 

Kolmogorov-Smirnov, data yang digunakan dapat dipastikan telah 

terdistribusi secara normal karena nilai signifikan dari residual lebih 

besar dari 0,05. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji 

ini dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor 

(VIF) dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai 
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tolerance value > 0,10 dan VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi 

masalah multikolinieritas (Rusiadi, 2016:154). 

Uji Multikolinieritas dari hasil kuesioner yang telah didistribusikan 

kepada responden dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.48. Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Lingkungan Kerja (X1) 0,185 5,397 

Komunikasi Kerja (X2) 0,151 6,639 

Gaji (X3) 0,135 7,394 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y) 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil uji multikolinearitas pada tabel 4.48 di atas menunjukkan 

bahwa: 

1) Variabel Lingkungan Kerja (X1) memiliki nilai tolerance sebesar 

0,185 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan Lingkungan 

Kerja (X1) memiliki nilai VIF sebesar 5,397 di mana nilai tersebut 

lebih kecil dari 10. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 

Lingkungan Kerja (X1) terbebas dari masalah Multikolinearitas. 

2) Variabel Komunikasi Kerja (X2) memiliki nilai tolerance sebesar 

0,151 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan Komunikasi 

Kerja (X2) memiliki nilai VIF sebesar 6,639 di mana nilai tersebut 

lebih kecil dari 10. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 

Komunikasi Kerja (X2) terbebas dari masalah Multikolinearitas. 

3) Variabel Gaji (X3) memiliki nilai tolerance sebesar 0,135 di mana 

nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan Gaji (X3) memiliki nilai 

VIF sebesar 7,394 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. 
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Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Gaji (X3) terbebas 

dari masalah Multikolinearitas. 

Berdasarkan uji multokolinearitas untuk setiap variabel bebas yang 

digunakan, maka diketahui bahwa setiap variabel bebas yang digunakan 

yaitu: Lingkungan Kerja (X1), Komunikasi Kerja (X2), dan Gaji (X3) telah 

terbebas dari masalah multikolinearitas. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat 

ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan yaitu model yang terdapat 

kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain 

tetap atau homokedastisitas. (Rusiadi, 2016:157). Hasil uji 

Heteroskedastisitas dapat dilihat pada gambar berikut: 

 
Gambar 4.5. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Gambar scatterplot hasil pengujian heteroskedastisitas menunjukkan 

bahwa: 
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1) Titik-titik data yang berjumlah 57 buah titik data menyebar di atas 

dan di bawah atau di sekitar garis 0 

2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja 

3) Penyebaran titik-titik data tidak membentuk pola bergelombang 

melebar kemudian menyempit dan melebar kembali 

4) Penyebaran titik-titik data tidak berpola 

5) Penyebaran titik-titik data telah menyebar secara acak 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa model regresi ini terbebas 

dari masalah heteroskedastisitas dan bersifat homoskedastisitas. 

Pengujian lain yang dapat digunakan untuk mengetahui masalah 

heteroskedastisitas dapat dilihat dengan menggunakan uji Glejser. Uji 

heteroskedastisitas dengan uji Glejser yang digunakan pada penelitian ini 

bertujuan untuk memastikan bahwa model regresi benar-benar terbebas 

dari masalah heteroskedastisitas. Dasar pengambilan keputusan uji 

heteroskedastisitas dengan uji Glejser adalah: 

1) Jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

2) Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka terjadi 

heteroskedastisitas. 

Uji Glejser dilakukan dengan melakukan regresi terhadap seluruh 

variabel bebas yang digunakan terhadap nilai Absolute dari hasil residual 

dari proses regresi variabel bebas dengan variabel terikat. Hasil pengujian 

heteroskedastisitas dengan uji Glejser menggunakan aplikasi SPSS dapat 

dilihat pada tabel di bawah ini: 
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Tabel 4.49. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Uji Glejser 

Coefficientsa 

Model t Sig. 

1 (Constant) 2,059 0,044 

Lingkungan Kerja (X1) -1,316 0,194 

Komunikasi Kerja (X2) -0,071 0,943 

Gaji (X3) 1,019 0,313 

a. Dependent Variable: ABSOLUTE_RESIDUAL 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Hasil uji autokorelasi pada tabel 4.49 di atas dapat dilihat bahwa: 

1) Nilai signifikansi dari variabel Lingkungan Kerja (X1) sebesar 

0,194, di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat 

disimpulkan variabel bebas Lingkungan Kerja (X1) tidak terdapat 

gejala heterokedastisitas. 

2) Nilai signifikansi dari variabel Komunikasi Kerja (X2) sebesar 

0,943, di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat 

disimpulkan variabel bebas Komunikasi Kerja (X2) tidak terdapat 

gejala heterokedastisitas. 

3) Nilai signifikansi dari variabel Gaji (X3) sebesar 0,313, di mana 

nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan 

variabel bebas Gaji (X3) tidak terdapat gejala heterokedastisitas. 

Sehingga berdasarkan uji Glejser untuk melihat gejala 

Heteroskedastisitas, maka dapat disimpulkan bahwa variabel lingkungan 

kerja, komunikasi kerja, dan gaji telah terbebas dari gejala 

Heteroskedastisitas. 

6. Uji Regresi Linear Berganda 

Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikat adalah model ekonometrik dengan 
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teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa. Uji kesesuaian yang 

digunakan adalah uji regresi linier berganda yang bertujuan untuk menghitung 

besarnya pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat 

dan memprediksi variabel terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel 

bebas. Rumus analisis regresi berganda dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

Y = α + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + e 

Hasil pengujian regresi linear berganda yang dilakukan dengan bantuan 

aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4.50. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,349 1,287  

Lingkungan Kerja (X1) 0,310 0,089 0,318 

Komunikasi Kerja (X2) 0,268 0,101 0,268 

Gaji (X3) 0,377 0,098 0,409 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y) 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Dari hasil uji regresi linear berganda yang ditunjukkan pada tabel 4.50 di 

atas, maka diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut: 

Y = α + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + e 

Y = 1,349 + 0,310X1 + 0,268X2 + 0,377X3 + e 

Penjelasan dari persamaan regresi linier berganda di atas adalah sebagai 

berikut: 

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol atau tidak 

ada atau tidak dihitung, baik Lingkungan Kerja (X1), Komunikasi Kerja 
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(X2), dan Gaji (X3), maka Kepuasan Kerja (Y) telah ada yaitu sebesar 

1,349. 

b. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Lingkungan Kerja (X1) 

sebesar 1 satuan, maka Kepuasan Kerja (Y) akan meningkat sebesar 

0,310 satuan. Hal ini mengindikasikan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, sehingga semakin 

meningkat lingkungan kerja maka kepuasan kerja semakin meningkat 

pula, sebaliknya jika lingkungan kerja menurun maka kepuasan kerja 

juga akan menurun 

c. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Komunikasi Kerja (X2) 

sebesar 1 satuan, maka Kepuasan Kerja (Y) akan meningkat sebesar 

0,268 satuan. Hal ini mengindikasikan bahwa komunikasi kerja 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, sehingga peningkatan 

komunikasi kerja yang terjadi meningkatkan kepuasan kerja, sebaliknya 

penurunan komunikasi kerja yang terjadi menurunkan kepuasan kerja. 

d. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Gaji (X3) sebesar 1 satuan, 

maka Kepuasan Kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,377 satuan. Hal ini 

mengindikasikan bahwa gaji berpengaruh positif terhadap Kepuasan 

Kerja, sehingga semakin baik gaji dari karyawan, maka akan 

meningkatkan Kepuasan Kerja tersebut, sebaliknya gaji yang menurun 

dari karyawan akan menurunkan Kepuasan Kerja tersebut. 

7. Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis terdiri dari uji F (Uji Simultan) untuk mengetahui 

seberapa signifikan pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel tetap secara 
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simultan, serta uji t (Uji Parsial) untuk mengetahui seberapa signifikan 

pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel tetap secara parsial. 

a. Uji Simultan (Uji F) 

Uji F (uji Simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikatnya secara simultan atau secara bersama-sama. 

Cara yang digunakan adalah dengan melihat level of significant di mana 

titik acuan nilai signifikan sebesar 0,05 atau 5% dengan ketentuan: 

1) Jika nilai signifikan > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak 

2) Jika nilai signifikan < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

Selain dengan signifikan, pengambilan keputusan juga dapat 

dilakukan dengan membandingkan Fhitung terhadap Ftabel, di mana: 

1) Jika Fhitung < Ftabel maka Ho diterima dan Ha ditolak 

2) Jika Fhitung > Ftabel maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

Di mana: 

1) Ho artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari Lingkungan 

Kerja (X1), Komunikasi Kerja (X2), dan Gaji (X3) secara simultan 

terhadap Kepuasan Kerja (Y). 

2) Ha artinya terdapat pengaruh signifikan dari Lingkungan Kerja 

(X1), Komunikasi Kerja (X2), dan Gaji (X3) secara simultan 

terhadap Kepuasan Kerja (Y). 

Hasil uji F yang diolah dengan aplikasi SPSS versi 24.0 dapat dilihat 

pada tabel 4.51 di berikut: 
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Tabel 4.51. Hasil Uji F (Uji Simultan) 

ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 1836,810 3 612,270 200,098 0,000b 

Residual 162,172 53 3,060   

Total 1998,982 56    

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y) 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja (X1), Komunikasi Kerja 

(X2), Gaji (X3) 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Berdasarkan nilai signifikan yang dihasilkan, diketahui bahwa nilai 

signifikan dari uji F yang dilakukan sebesar 0,000 di mana nilai signifikan 

ini jauh lebih kecil dari 0,05. Sehingga terima Ha dan tolak Ho. 

Untuk mengambilkeputusan dengan perbandingan Fhitung dengan Ftabel, 

maka terlebih dahulu dicari nilai Ftabel. Di mana berdasarkan tabel di atas 

maka didapatkan nilai df1 sebesar 3 dan nilai df2 sebesar 53. Dengan 

melihat tabel F atau menggunakan rumus pada Ms. Excel dengan 

mengetikkan =finv(0,05;3;53) akan menghasilkan nilai Ftabel sebesar 2,779. 

Hasil uji F dari tabel di atas diketahui bahwa Fhitung yang diperoleh 

sebesar 200,098. Nilai Fhitung ini jauh lebih besar dari nilai Ftabel yang 

sebesar 2,779. Maka terima Ha dan tolak Ho. Sehingga berdasarkan uji F 

dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini yaitu 

Lingkungan Kerja (X1), Komunikasi Kerja (X2), dan Gaji (X3) secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y). 

b. Uji Parsial (Uji t) 

Uji t (Uji Parsial) menunjukkan seberapa jauh masing-masing variabel 

bebas terhadap variabel terikat secara parsial atau individu. Pengujian ini 

dilakukan dengan menggunakan tingkat signifikansi 5% dengan ketentuan: 
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1) Jika nilai signifikan > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak 

2) Jika nilai signifikan < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

Selain dengan signifikan, pengambilan keputusan juga dapat 

dilakukan dengan membandingkan thitung terhadap ttabel, di mana: 

1) Jika –ttabel < thitung < ttabel maka Ho diterima dan tolak Ha. 

2) Jika thitung > ttabel atau –ttabel > thitung maka Ha diterima dan Tolak 

Ho. 

Di mana: 

1) Ho artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari X secara 

parsial terhadap Y. 

2) Ha artinya terdapat pengaruh signifikan dari X secara parsial 

terhadap Y. 

Hasil uji t dengan menggunakan aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel 

5.53: 

Tabel 4.52. Hasil Uji t (Uji Parsial) 

Coefficientsa 

Model t Sig. 

1 (Constant) 1,049 0,299 

Lingkungan Kerja (X1) 3,495 0,001 

Komunikasi Kerja (X2) 2,659 0,010 

Gaji (X3) 3,842 0,000 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y) 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

ttabel dari model regresi dapat dicari dengan menggunakan tabel t atau 

Ms. Excel di mana model regresi memiliki nilai df sebesar 53. Dengan 

mengetikkan =tinv(0,05;53) pada Ms. Excel maka didapatkan ttabel sebesar 

2,006. Pengambilan keputusan dari hasil uji t di atas dapat lihat sebagai 

berikut: 
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1) Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Lingkungan Kerja (X1) sebesar 3,495, dengan nilai ttabel sebesar 2,006 

maka diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Maka terima Ha dan tolak 

Ho. Nilai signifikan t dari variabel Lingkungan Kerja (X1) sebesar 

0,001, di mana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan 

yaitu sebesar 0,05. Maka terima Ha dan tolak Ho. 

Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan thitung > 

ttabel dan signifikan < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan dari Lingkungan Kerja (X1) 

terhadap Kepuasan Kerja (Y) secara parsial. 

2) Pengaruh Komunikasi Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Komunikasi Kerja (X2) sebesar 2,659, dengan nilai ttabel sebesar 2,006 

maka diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Maka terima Ha dan tolak 

Ho. Nilai signifikan t dari variabel Komunikasi Kerja (X2) sebesar 

0,010, di mana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan 

yaitu sebesar 0,05. Maka terima Ha dan tolak Ho. 

Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan thitung > 

ttabel dan signifikan < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan dari Komunikasi Kerja (X2) 

terhadap Kepuasan Kerja (Y) secara parsial. 

3) Pengaruh Gaji (X3) terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Gaji (X3) sebesar 3,842, dengan nilai ttabel sebesar 2,006 maka 
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diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Maka terima Ha dan tolak Ho. 

Nilai signifikan t dari variabel Gaji (X3) sebesar 0,000, di mana nilai 

ini jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan yaitu sebesar 0,05. 

Maka terima Ha dan tolak Ho. 

Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan thitung > 

ttabel dan signifikan < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan dari Gaji (X3) terhadap Kepuasan 

Kerja (Y) secara parsial. 

Dari hasil pengujian regresi linear berganda menunjukkan bahwa 

variabel yang paling dominan mempengaruhi Kepuasan Kerja (Y) adalah 

variabel Gaji (X3) karena memiliki nilai signifikan yang paling kecil yaitu 

sebesar 0,000 dan memiliki nilai thitung yang terbesar yaitu sebesar 3,842. 

Semakin besar nilai thitung menunjukkan pengaruh yang semakin kuat. 

Begitu juga dengan nilai signifikan yang lebih kecil menunjukkan 

pengaruh yang lebih kuat. 

8. Uji Determinasi 

Uji determinasi digunakan untuk melihat seberapa besar kemampuan 

model dalam menerangkan variabel terikat. Selain itu, uji determinasi juga 

dapat digunakan untuk melihat keeratan atau kekuatan hubungan dari variabel 

bebas terhadap variabel terikat. Jika determinan (R2) semakin mendekati satu, 

maka pengaruh variabel bebas besar terhadap variabel terikat. Derajat pengaruh 

variabel Lingkungan Kerja (X1), Komunikasi Kerja (X2), dan Gaji (X3) 

terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y) dapat dilihat pada hasil uji determinasi 

berikut ini: 
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Tabel 4.53. Hasil Uji Determinasi 

Model Summaryb 

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

1 0,959a 0,919 0,914 1,74924 

a. Predictors: (Constant), Gaji (X3), Lingkungan Kerja (X1), Komunikasi 

Kerja (X2) 

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y) 
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2021) 

Dari hasil uji determinasi diketahui bahwa nilai adjusted R Square yang 

didapatkan sebesar 0,914 yang dapat disebut koefisien determinasi, hal ini 

mengindikasikan bahwa 91,4% kepuasan kerja dapat diperoleh dan dijelaskan 

oleh lingkungan kerja, komunikasi kerja, dan gaji. Sedangkan sisanya sebesar 

8,6% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain atau variabel diluar model seperti 

misalnya pengembangan karir, insentif, motivasi, dan lain-lain. 

Hasil uji determinasi juga menunjukkan nilai R yang dimiliki sebesar 

0,959. Nilai R menunjukkan hubungan antara Lingkungan Kerja (X1), 

Komunikasi Kerja (X2), dan Gaji (X3) terhadap Kepuasan Kerja (Y). Hal ini 

mengindikasikan bahwa hubungan Lingkungan Kerja (X1), Komunikasi Kerja 

(X2), dan Gaji (X3) terhadap Kepuasan Kerja (Y) adalah sangat erat atau sangat 

kuat. Hal ini dikarenakan nilai R yang berada pada range nilai 0,8 – 0,99. 

Semakin besar nilai R semakin erat hubungan antara variabel bebas terhadap 

variabel terikat. Untuk melihat tipe hubungan berdasarkan nilai R dapat 

melihat tabel di bawah ini: 

Tabel 4.54. Tipe Hubungan pada Uji Determinasi 

Nilai Interpretasi 

0,0 – 0,19 Sangat Tidak Erat 

0,2 – 0,39 Tidak Erat 

0,4 – 0,59 Cukup Erat 

0,6 – 0,79 Erat 

0,8 – 0,99 Sangat Erat 

Sumber: Sugiyono (2016: 287) 
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B. Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Hipotesis H1 

Hipotesis H1 yang diajukan pada penelitian ini berbunyi: Lingkungan kerja 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan di Hypermart Binjai Supermall. 

Berdasarkan hasil analisis dari hasil pengujian yang telah dilakukan 

diketahui bahwa variabel Lingkungan Kerja (X1) memiliki nilai regresi sebesar 

0,310 yang mengindikasikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja, sehingga semakin baik lingkungan kerja karyawan 

maka kepuasan kerja tersebut akan semakin baik pula, begitu juga sebaliknya 

semakin buruk lingkungan kerja karyawan maka semakin buruk kepuasan kerja 

yang dihasilkan.  

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Lingkungan Kerja (X1) sebesar 3,495, dengan nilai ttabel sebesar 2,006 maka 

diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Nilai signifikan t dari variabel Lingkungan 

Kerja (X1) sebesar 0,001, di mana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas 

signifikan yaitu 0,05. Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan 

thitung > ttabel dan sig < 0,05. Maka tolak Ho (terima Ha). Sehingga secara parsial 

terdapat pengaruh yang signifikan dari Lingkungan Kerja (X1) terhadap 

Kepuasan Kerja (Y). 

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda dan hasil uji t yang dilakukan 

dapat diambil kesimpulan bahwa lingkungan kerja secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Hypermart Binjai 

Supermall. Oleh karena itu hipotesis H1 yang diajukan dapat diterima dan 

terbukti benar (terima Ha dan tolak Ho). 
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Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja secara parsial terhadap Kepuasan 

Kerja di Hypermart Binjai Supermall. telah terlaksana. Hasil penelitian ini 

sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Sutrisno (2015:82-84) yang 

menjelaskan bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan, di mana salah satunya adalah keadaan atau lingkungan kerja 

karyawan. Teori ini juga didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Yunus dan Bachri (2013) dan Supriyadi, Priadana, dan Setia (2017) yang 

membuktikan dalam penelitiannya bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Besarnya aktivitas karyawan di dalam perusahaan dalam mencapai tujuan 

salah satunya adalah kenyamanan lingkungan. Kenyamanan lingkungan kerja 

dapat memicu loyalitas karyawan, di mana karyawan akan merasa betah tidak 

terbebani dengan lingkungan kerja mereka. Lingkungan kerja yang nyaman 

baik lingkungan fisik seperti fasilitas, pencahayaan, suhu udara, suara, 

pewarnaan, tata letak, dan lain sebagainya serta lingkungan kerja non-fisik 

seperti hubungan antar rekan kerja dan dengan atasan membuat karyawan 

merasa seperti senyaman di rumah sendiri sehingga kenyamanan ini membuat 

karyawan tidak berpikir untuk mencari pekerjaan lain karena merasa puas telah 

bekerja di perusahaan 

2. Hipotesis H2 

Hipotesis H2 yang diajukan pada penelitian ini berbunyi: Komunikasi kerja 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan di Hypermart Binjai Supermall. 
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Berdasarkan hasil analisis dari hasil pengujian yang telah dilakukan 

diketahui bahwa variabel Komunikasi Kerja (X2) memiliki nilai regresi sebesar 

0,268 yang mengindikasikan bahwa komunikasi kerja berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja, sehingga semakin baik skema komunikasi kerja yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan, maka kepuasan kerja akan semakin 

meningkat, sebaliknya semakin menurun skema komunikasi kerja yang 

diberikan perusahaan, maka semakin menurun kepuasan kerja. 

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Komunikasi Kerja (X2) sebesar 2,659, dengan nilai ttabel sebesar 2,006 maka 

diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Nilai signifikan t dari variabel Komunikasi 

Kerja (X2) sebesar 0,010, di mana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas 

signifikan yaitu 0,05. Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan 

thitung > ttabel dan sig < 0,05. Maka tolak Ho (terima Ha). Sehingga secara parsial 

terdapat pengaruh yang signifikan dari Komunikasi Kerja (X2) terhadap 

Kepuasan Kerja (Y). 

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda dan hasil uji t yang dilakukan 

dapat diambil kesimpulan bahwa komunikasi kerja secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Hypermart Binjai 

Supermall. Oleh karena itu hipotesis H2 yang diajukan dapat diterima dan 

terbukti benar (terima Ha dan tolak Ho). 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

Untuk mengetahui pengaruh komunikasi kerja secara terhadap Kepuasan Kerja 

di Hypermart Binjai Supermall. telah terlaksana. Hasil penelitian ini sesuai 

dengan teori yang dikemukakan oleh Sutrisno (2015:82-84) yang menjelaskan 
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bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, 

di mana salah satunya adalah komunikasi kerja karyawan di perusahaan. Teori 

ini juga didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Paripurna 

(2013) dan Sukarja dan Machasin (2015) yang membuktikan dalam 

penelitiannya bahwa komunikasi kerja memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Komunikasi yang terjalin dengan baik antara sesama rekan kerja di 

perusahaan dan dengan atasan membuat jalannya pekerjaan karyawan menjadi 

lebih lancar, dan karyawan mampu memberikan berbagai saran dan pendapat 

atau aktualisasi diri terhadap pekerjaannya. Semua pekerjaan dan kebijakan 

menjadi transparan yang dapat diketahui karyawan karena terjadinya 

komunikasi kerja yang baik sehingga hal ini memberikan kepuasan kerja 

terhadap karyawan. 

Pada dasarnya, karyawan bekerja untuk mengharapkan gaji yang dapat 

digunakan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya sehari-hari dan memenuhi 

kebutuhan sekunder karyawan. Jika pekerjaan yang dilakukan tidak 

memberikan gaji yang mencukupi kebutuhan karyawan, maka karyawan tidak 

akan merasa puas dengan pekerjaan tersebut dan mulai mencari pekerjaan yang 

lainnya. Kepuasan kerja sangat dipengaruhi oleh besaran gaji yang diterima 

karyawan, tanpa gaji yang dianggap pantas oleh karyawan, maka dapat 

dikatakan kepuasan kerja sangat sulit terbentuk. 

3. Hipotesis H3 

Hipotesis H3 yang diajukan pada penelitian ini berbunyi: Gaji secara 

parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di 

Hypermart Binjai Supermall. 
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Berdasarkan hasil analisis dari hasil pengujian yang telah dilakukan 

diketahui bahwa variabel Gaji (X3) memiliki nilai regresi sebesar 0,377 yang 

mengindikasikan bahwa gaji berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, 

sehingga peningkatan gaji pada diri karyawan akan meningkatkan kepuasan 

kerja tersebut, sebaliknya menurunnya gaji karyawan akan menurunkan 

kepuasan kerja tersebut.  

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel Gaji 

(X3) sebesar 3,842, dengan nilai ttabel sebesar 2,006 maka diketahui bahwa nilai 

thitung > ttabel. Nilai signifikan t dari variabel Gaji (X3) sebesar 0,000, di mana 

nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan yaitu 0,05. Oleh karena 

itu, hasil pengujian memenuhi persamaan thitung > ttabel dan sig < 0,05. Maka 

tolak Ho (terima Ha). Sehingga secara parsial terdapat pengaruh yang 

signifikan dari Gaji (X3) terhadap Kepuasan Kerja (Y). 

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda dan hasil uji t yang dilakukan 

dapat diambil kesimpulan bahwa gaji secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Hypermart Binjai Supermall. 

Oleh karena itu hipotesis H3 yang diajukan dapat diterima dan terbukti benar 

(terima Ha dan tolak Ho). 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

Untuk mengetahui pengaruh gaji secara parsial terhadap Kepuasan Kerja di 

Hypermart Binjai Supermall telah terlaksana. Hasil penelitian ini sesuai dengan 

teori yang dikemukakan oleh Sutrisno (2015:82-84) yang menjelaskan bahwa 

terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, di 

mana salah satunya adalah gaji yang diterima karyawan dari perusahaan. Teori 
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ini juga didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sujati (2013) 

dan Akmal dan Tamini (2015) yang membuktikan dalam penelitiannya bahwa 

gaji memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

Pada dasarnya, karyawan bekerja untuk mengharapkan gaji yang dapat 

digunakan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya sehari-hari dan memenuhi 

kebutuhan sekunder karyawan. Jika pekerjaan yang dilakukan tidak 

memberikan gaji yang mencukupi kebutuhan karyawan, maka karyawan tidak 

akan merasa puas dengan pekerjaan tersebut dan mulai mencari pekerjaan yang 

lainnya. Kepuasan kerja sangat dipengaruhi oleh besaran gaji yang diterima 

karyawan, tanpa gaji yang dianggap pantas oleh karyawan, maka dapat 

dikatakan kepuasan kerja sangat sulit terbentuk. 

4. Hipotesis H4 

Hipotesis H4 yang diajukan pada penelitian ini berbunyi: Lingkungan 

kerja, komunikasi kerja, dan gaji secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di Hypermart Binjai Supermall. 

Berdasarkan hasil analisis dari hasil pengujian yang telah dilakukan 

diketahui bahwa variabel Lingkungan Kerja (X1), Komunikasi Kerja (X2), dan 

Gaji (X3) masing-masing memiliki nilai regresi positif yang mengindikasikan 

bahwa secara bersama-sama (simultan) lingkungan kerja, komunikasi kerja, 

dan gaji berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.  

Hasil uji F menunjukkan bahwa Fhitung yang diperoleh sebesar 200,098. 

Nilai Fhitung ini jauh lebih besar dari nilai Ftabel yang sebesar 2,779. Nilai 

signifikan yang dihasilkan sebesar 0,000, di mana nilai ini jauh lebih kecil dari 



133 

 

 

ambang batas signifikan yaitu 0,05. Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi 

persamaan Fhitung > Ftabel dan sig < 0,05. Maka tolak Ho (terima Ha). Sehingga 

lingkungan kerja, komunikasi kerja, dan gaji berpengaruh signifikan secara 

simultan terhadap Kepuasan Kerja. 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja, komunikasi 

kerja, dan gaji secara simultan berpengaruh positif yang signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja Hypermart Binjai Supermall. Maka Hipotesis H4 dapat 

diterima dan terbukti benar (terima Ha dan tolak Ho). 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, komunikasi kerja, dan gaji 

secara simultan terhadap Kepuasan Kerja di Hypermart Binjai Supermall telah 

terlaksana Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh 

Sutrisno (2015:82-84) yang menjelaskan bahwa terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, yaitu: kesempatan untuk maju, 

keamanan kerja, gaji, perusahaan dan manajemen, pengawasan, faktor intrinsik 

dari pekerjaan, lingkungan kerja, komunikasi, disiplin kerja, dan fasilitas.  
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian dan analisis data yang telah dilakukan, maka dapat 

diambil beberapa kesimpulan sebagai hasil penelitian sebagai berikut: 

1. Lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan Hypermart Binjai Supermall dengan 

nilai regresi sebesar 0,310, thitung sebesar 3,495 sedangkan ttabel sebesar 

2,006, dan nilai signifikan sebesar 0,001. 

2. Komunikasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan Hypermart Binjai Supermall dengan 

nilai regresi sebesar 0,346, thitung sebesar 2,659 sedangkan ttabel sebesar 

2,006, dan nilai signifikan sebesar 0,010.  

3. Gaji secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan Hypermart Binjai Supermall dengan nilai regresi sebesar 

0,377, thitung sebesar 3,842 sedangkan ttabel sebesar 2,006, dan nilai 

signifikan sebesar 0,000. 

4. Lingkungan kerja, komunikasi kerja, dan gaji secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Hypermart Binjai 

Supermall dengan nilai signifikan sebesar 0,000 dan nilai Fhitung sebesar 

200,098 sedangkan Ftabel sebesar 2,779. 

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah didapatkan, maka terdapat beberapa 

saran yang peneliti ajukan, yaitu: 
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1. Disarankan bagi Hypermart Binjai Supermall untuk mempertahankan 

karyawan yang sangat peduli terhadap kemajuan perusahaan di mana 

kemajuan perusahaan akan sangat membahagiakan karyawan dan 

selanjutnya agar memperhatikan karyawan yang tidak merasa senang telah 

bekerja di perusahaan. Solusi yang dapat dilakukan adalah dengan 

menyurvei apa saja keinginan para karyawan di perusahaan sehingga 

perusahaan dapat lebih memahami keinginan dan kebutuhan karyawan. 

2. Disarankan bagi Hypermart Binjai Supermall untuk memelihara dan 

meningkatkan fasilitas dan peralatan yang disediakan oleh perusahaan 

untuk karyawan agar tetap berfungsi dengan baik dan selanjutnya agar 

perusahaan memperhatikan lingkungan kerja karyawan agar tetap terjaga 

kerapian dan kebersihannya. Solusi yang dapat dilakukan adalah dengan 

rutin memeriksa semua peralatan dan fasilitas perusahaan untuk dilakukan 

perawatan. Selain itu, membersihkan dan merapikan area kerja karyawan 

setiap pagi dan sore hari. 

3. Disarankan bagi Hypermart Binjai Supermall untuk memelihara dan 

meningkatkan komunikasi yang saat ini telah berjalan baik antar karyawan 

dan selanjutnya agar perusahaan memperhatikan komunikasi yang kurang 

baik yang terjadi antara karyawan dengan atasan sehingga karyawan 

diberikan kesempatan untuk memberikan masukan, ide, atau tanggapan 

untuk kemajuan perusahaan. Solusi yang dapat dilakukan adalah dengan 

mengajak karyawan untuk ikut serta berdiskusi mengenai berbagai 

permasalahan atau target yang ingin dicapai perusahaan dan meminta 

karyawan untuk mengajukan pendapat atau saran serta melakukan brifing 
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setiap harinya di pagi hari sebelum melakukan aktivitas pekerjaan agar 

setiap karyawan menjadi lebih kompak. 

4. Disarankan bagi Hypermart Binjai Supermall untuk mempertahankan 

kebijakan pemberian gaji dengan tetap mengikuti aturan perundangan-

undangan yang berlaku dan selanjutnya agar memperhatikan gaji yang 

karyawan peroleh agar dapat mencukupi semua kebutuhan karyawan 

sehari-hari. Solusi yang dapat dilakukan adalah dengan memberikan 

besaran gaji karyawan minimal sebesar upah minimum yang berlaku dan 

memberikan berbagai insentif berdasarkan kinerja karyawan. 

5. Lingkungan kerja, komunikasi kerja, dan gaji hanya memberikan 

kontribusi sebesar 91,4% dalam terbentuknya kepuasan kerja, sehingga 

disarankan bagi penelitian selanjutnya agar mengganti variabel bebas 

dengan variabel keamanan kerja, pengawasan, disiplin kerja, dan fasilitas 

untuk melihat seberapa besar faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan. 
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