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KAJIAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

1.

Konsep Lingkungan Kerja

a.

Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-
tugas yang diembannya. Berikut ini pengertian lingkungan kerja yang
dikemukakan olen para ahli : Menurut Siagian (2014, p. 56)
mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah lingkungan dimana
pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari. Sedangkan menurut
Soetjipto (2008, p. 87) mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah
segala suatu 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. Lain halnya menurut Sedarmayanti (2013, p.
23) mengemukakan bahwa suatu tempat yang terdapat sebuah kelompok
dimana di dalamnya terdapat beberapa fasilitas pendukung untuk
mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi dan misi perusahaan.

Dari beberapa pendapat di atas, dapat dikatakan bahwa lingkungan
kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan pada saat
bekerja, baik yang berbentuk fisik maupun non fisik, yang dapat

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas dan pekerjaannya
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sehari-hari.
Jenis-jenis Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja didalam perusahaan/instansi sangat penting
diperhatikan oleh pimpinan karena lingkungan kerja yang baik
mempunyai pengaruh terhadap efektivitas yang bekerja dalam
perusahaan. Di dalam usaha untuk membuat perencanaan lingkungan
kerja maka perlu mengkaji dan menentukan aspek-aspek pembentuk
lingkungan kerja itu sendiri. Menurut Siagian (2014, p. 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 disekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi karyawan.

Ada beberapa kondisi fisik dari tempat kerja yang baik yaitu :

a. Bangunan tempat kerja disamping 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.

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 di
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peroleh.
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 hakekatnya manusia dalam
bekerja tidak hanya mencari uang saja, akan tetapi bekerja
merupakan bentuk aktivitas yang bertujuan untuk mendapatkan
kepuasan.

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja fisik merupakan keadaan berbentuk fisik yang
mencakup setiap hal dari fasilitas organisasi yang dapat memepengaruhi
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan atau efektivitas. Sedangkan
lingkungan kerja non fisik merupakan keadaan disekitar tempat kerja
yang bersifat non fisik. Lingkungan kerja non fisik tidak dapat di tangkap
oleh panca indera manusia, namun dapat dirasakan oleh perasaan
misalnya, hubungan antara karyawan dengan pimpinan.

Dimensi dan Indikator Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja di perusahaan terbagi ke dalam dua dimensi yaitu :
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik.
1) Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang
terdapat disekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi karyawan.

Siagian (2014, p. 59) mengemukakan bahwa dimensi lingkungan
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kerja fisik terdiri dari beberapa indikator yaitu:

1. Bangunan tempat kerja
Bangunan tempat kerja di samping menarik untuk dipandang juga
dibangun dengan pertimbangan keselamatan kerja, agar karyawan
merasa nyaman dan aman dalam melakukan pekerjaannya.

2. Peralatan kerja yang memadai
Peralatan yang memadai sangat dibutuhkan karyawan karena akan
mendukung karyawan dalam menyelesaikan tugas yang di
embannya di dalam perusahaan.

3. Fasilitas
Fasilitas perusahaan sangat dibutuhkan oleh karyawan sebagai
pendukung dalam menyelasikan pekerjaan yang ada di
perusahaan. Selain itu ada hal yang perlu di perhatikan oleh
perusahaan yakni tentang cara memanusiakan karyawannya,
seperti tersedianya fasilitas untuk karyawan beristirahat setelah
lelah bekerja dan juga tersedianya tempat ibadah.

4. Tersedianya sarana angkutan
Tersedianya sarana angkutan akan mendukung para karyawan
untuk sampai di tempat kerja dengan tepat waktu, baik yang
diperuntukkan karyawan maupun angkutan umum yang nyaman,

murah dan mudah di peroleh.
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2) Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah terciptanya hubungan kerja yang

harmonis antara karyawan dan atasan. Siagian (2014, p. 61)

mengemukakan bahwa dimensi lingkungan kerja non fisik terdiri

dari beberapa indikator yaitu :

1. Hubungan rekan kerja setingkat
Indikator hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan
rekan kerja yang harmonis dan tanpa saling intrik di antara
sesama rekan sekerja. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi
karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi adalah adanya
hubungan yang harmonis dan kekeluargaan.

2. Hubungan atasan dengan karyawan
Hubungan atasan dengan bawahan atau karyawannya harus di
jaga dengan baik dan harus saling menghargai antara atasan
dengan bawahan, dengan saling menghargai maka akan
menimbulkan rasa hormat diantara individu masing- masing.

3. Kerjasama antar karyawan
Kerjasama antara karyawan harus dijaga dengan baik, karena
akan mempengaruhi pekerjaan yang mereka lakukan. Jika
kerjasama antara karyawan dapat terjalin dengan baik maka
karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan mereka secara efektif

dan efisien.



14

Dari beberapa indikator diatas, penulis dapat menyimpulkan bahwa
lingkungan kerja non fisik dapat tercipta dengan baik jika hubungan
antara karyawan dengan sesama karyawan lain terjalin secara harmonis,
dan juga hubungan antara karyawan dengan atasan terjalin dengan baik
pula.

d. Manfaat Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja yang baik dapat memicu produktifitas dan
kepuasan kerja karyawan. Siagian (2014, p. 103), mengemukakan bahwa
manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, sehingga
produktivitas dan prestasi kerja meningkat,selain itu lingkungan kerja
juga dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Kepuasan
kerja muncul sebagai akibat dari situasi kerja yang ada di dalam
perusahaan. Kepuasan kerja tersebut mencerminkan perasaan karyawan
mengenai senang atau tidak senang, nyaman atau tidak nyaman atas
lingkungan kerja perusahaan dimana dia bekerja.
2. Konsep Motivasi Kerja
a. Definisi Motivasi Kerja
Istilah motivasi berasal dari kata Latin “movere” yang berarti
dorongan atau menggerakkan. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara
mengarahkan daya dan potensi agar bekerja mencapai tujuan yang
ditentukan (Hasibuan, 2009, p. 141). Pada dasarnya seorang bekerja
karena keinginan memenuhi kebutuhan hidupnya. Dorongan keinginan

pada diri seseorang dengan orang yang lain berbeda sehingga perilaku
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manusia cenderung beragam di dalam bekerja.

Menurut Vroom dalam Purwanto (2006, p. 72), motivasi mengacu
kepada suatu proses mempengaruhi pilihan-pilihan individu terhadap
bermacam-macam bentuk kegiatan yang dikehendaki. Kemudian John P.
Campbell, dkk mengemukakan bahwa motivasi mencakup di dalamnya
arah atau tujuan tingkah laku, kekuatan respons, dan kegigihan tingkah
laku. Di samping itu, istilah tersebut mencakup sejumlah konsep
dorongan (drive), kebutuhan (need), rangsangan (incentive), ganjaran
(reward), penguatan (reinforcement), ketetapan tujuan (goal setting),
harapan (expectancy), dan sebagainya.

Berdasarkan beberapa definisi dan komponen pokok diatas dapat
dirumuskan motivasi merupakan daya dorong atau daya gerak yang
membangkitkan dan mengarahkan perilaku pada suatu perbuatan atau
pekerjaan.

Jenis-jenis Motivasi

Jenis-jenis motivasi dapat dikelompokkan menjadi dua jenis
menurut (Hasibuan, 2009, p. 150), yaitu:

1) Motivasi positif (insentif positif), manajer memotivasi bawahan
dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi baik.
Dengan motivasi positif ini semangat kerja bawahan akan
meningkat, karena manusia pada umumnya senang menerima yang

baik-baik saja.
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2) Motivasi negatif (insentif negatif), manajer memotivasi bawahan
dengan memberikan hukuman kepada mereka yang pekerjannya
kurang baik (prestasi rendah). Dengan memotivasi negatif ini
semangat kerja bawahan dalam waktu pendek akan meningkat,
karena takut dihukum.

Pengunaan kedua motivasi tersebut haruslah diterapkan kepada
siapa dan kapan agar dapat berjalan efektif merangsang gairah bawahan
dalam bekerja.

Tujuan Motivasi

Tingkah laku bawahan dalam suatu organisasi seperti sekolah pada
dasarnya berorientasi pada tugas. Maksudnya, bahwa tingkah laku
bawahan biasanya didorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan harus
selalu diamati, diawasi, dan diarahkan dalam kerangka pelaksanaan tugas
dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan.

Secara umum tujuan motivasi adalah untuk menggerakan atau
menggugah seseorang agar timbul keinginan dan kemauannya untuk
melakukan sesuatu sehingga dapat memperoleh hasil atau mencapai
tujuan tertentu (Purwanto, 2006, p. 73).

Sedangkan tujuan motivasi dalam Hasibuan (2009, p. 146)
mengungkapkan bahwa:

1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

2) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

3) Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.
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4) Meningkatkan kedisiplinan absensi karyawan.

5 Mengefektifkan pengadaan karyawan.

6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

7) Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan.

8 Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

9) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-

tugasnya.

10) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

Tindakan memotivasi akan lebih dapat berhasil jika tujuannya jelas
dan disadari oleh yang dimotivasi serta sesuai dengan kebutuhan orang
yang dimotivasi. Oleh karena itu, setiap orang yang akan memberikan
motivasi harus mengenal dan memahami benar- benar latar belakang
kehidupan, kebutuhan, dan kepribadian orang yang akan dimotivasi.

Fungsi Motivasi

Menurut Sardiman (2007, p. 85), fungsi motivasi ada tiga, yaitu:

1) Mendorong manusia untuk berbuat, motivasi dalam hal ini merupakan
motor penggerak dari setiap kegiatan yang akan dikerjakan.

2) Menentukan arah perbuatan, yaitu ke arah tujuan yang hendak dicapai,
sehingga motivasi dapat memberikan arah dan kegiatan yang harus
dikerjakan sesuai dengan rumusan tujuannya.

3) Menyeleksi perbuatan, yaitu menentukan perbuatan-perbuatan apa
yang harus dikerjakan yang sesuai guna mencapai tujuan, dengan

menyisihkan perbuatan-perbuatan yang tidak bermanfaat bagi tujuan
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tersebut.

e. Metode Motivasi
Menurut Hasibuan (2009, p. 149), ada dua metode motivasi,
yaitu:
1) Motivasi Langsung (Direct Motivation)

Motivasi langsung adalah motivasi (materiil dan nonmateriil)
yang diberikan secara langsung kepada setiap individu untuk
memenuhi kebutuhan serta kepuasannya. Jadi sifatnya khusus, seperti
pujian, penghargaan, tunjangan hari raya, dan sebagainya.

2) Motivasi Tak Langsung (Indirect Motivation)

Motivasi tak langsung adalah motivasi yang diberikan hanya
merupakan fasilitas-fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah
kerja, sehingga lebih bersemangat dalam bekerja. Misalnya, mesin-
mesin yang baik, ruang kerja yang nyaman, kursi yang empuk, dan
sebagainya.

f.  Indikator Mempengaruhi Motivasi Kerja
Motivasi merupakan proses psikologi dalam diri seseorang dan
sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor. Secara umum, faktor ini dapat
muncul dari dalam diri (intrinsik) maupun dari luar diri (ekstrinsik).
Menurut Wahjosumidjo (2001, p. 42), faktor yang mempengaruhi
motivasi meliputi faktor internal yang bersumber dari dalam individu
dan faktor eksternal yang bersumber dari luar individu. Faktor internal

seperti sikap terhadap pekerjaan, bakat, minat, kepuasan, pengalaman,
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dan lain-lain serta faktor dari luar individu yang bersangkutan seperti
pengawasan, gaji, lingkungan kerja, kepemimpinan.

Sedangkan menurut Siagian (2014, p. 294) motivasi dipengaruhi
oleh beberapa faktor, baik yang bersifat internal maupun eksternal. Yang
termasuk faktor internal adalah:

1) Persepsi seseorang mengenai diri sendiri
2) Harga diri

3) Harapan pribadi

4) Kebutuhan

5 Keinginan

6) Kepuasan kerja

7) Prestasi kerja yang dihasilkan

Berdasarkan beberapa teori pokok di atas dapat dirumuskan
motivasi kerja merupakan daya dorong atau daya gerak yang
membangkitkan dan mengarahkan perilaku pada suatu perbuatan atau
pekerjaan pada upaya-upaya nyata untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Secara implisit, motivasi kerja tampak melalui:

1) Tanggung jawab dalam melakukan kerja
2) Prestasi yang dicapainya
3) Pengembangan diri, serta

4) Kemandirian dalam bertindak



3. Konsep Teori Kepuasan Kerja

a.

Definisi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan
seseorang atas perasaan sikapnya, senang atau tidak senang, puas, atau
tidak puas dalam bekerja (Rivai, 2014). Menurut Robbin & Timothy
(2015) kepuasaan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan
seseorang, yang menunujukkan perbedaan antara jumlah penghargaan
yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka
terima.

Kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang menyenangkan
dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja,
kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan Kkerja karyawan harus
diciptakan sebaik-baiknya supaya moral kerja, dedikasi, kecintaan, dan
kedisiplinan karyawan meningkat. Karyawan sendiri menurut Hasibuan
adalah setiap orang yang bekerja dengan menjual tenaganya (fisik dan
pikiran) kepada suatu perusahaan dan memperoleh imbalan atas jasa
yang diberikan kepada perusahaan (Hasibuan, 2009).

Kepuasan kerja menurut Robbins (2008) dapat didefinisikan
sebagai suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang
merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Untuk lebih
memahami kepuasaan kerja yang lebih komperehensif berikut ini

disajikan pengertian kepuasaan kerja dalam berbagai kepustakaan.



b.

1.

2.

1 Kepuasaan kerja dan sikap umum terhadap pekerjaan seorang yang
menunjukan perbedaan anatara jumlah penghargaan yang diterima
dengan yang seharusnya diterima.

2 Kepuasaaan kerja adalah sikap positif atau negatif yang dilakukan
individu terhadap pekerjaan.

3 Kepuasaan kerja adalah pemikiran, perasaan, dan kecenderungan
tindakan seseorang yang meruapakan sebagaian dari pekerjaan
tersebut.

4 Kepusaan kerja dalah respon affetive atau emosional terhadap
berbagai segi pekerjaan. (Sinambela, 2012).

Menurut beberapa definisi mengenai kepuasan kerja tersebut
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap seseorang
terhadap pekerjaannya pegawai merasa senang atau tidak dengan cara

memandang pekerjaannya sendiri.

Aspek-Aspek Kepuasan Kerja

Menurut Jewell & Siegal (1998) beberapa aspek dalam mengukur
kepuasaan kerja:
Aspek psikologis, berhubungan dengan kejiwaan karyawan meliputi
minat, ketentraman kerja, sikap terhadap kerja, bakat dan ketrampilan.
Aspek fisik, berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja dan
kondisi fisik karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu
kerja, pengaturan waktu istirahat, keadaan ruangan, suhu udara,

penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan dan umur.



3. Aspek sosial, berhubungan dengan interaksi sosial, baik antar sesama
karyawan dengan atasan maupun antar karyawan yang berbeda jenis
kerjanya serta hubungan dengan anggota keluarga.

4. Aspek finansial, berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan
karyawan, yang meliputi sistem dan besar gaji, jaminan sosial,
tunjangan, fasilitas dan promosi. (Jewell & Siegal, 1998).

c. Jenis-Jenis Kepuasan Kerja
Menurut Hasibuan (2009), kepuasan kerja dapat dibedakan
menjadi tiga jenis yaitu:

1. Kepuasan Kerja Di Dalam Pekerjaan

Kepuasan kerja di dalam pekerjaan merupakan kepausan kerja
yang dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil
kerja, penempatan, perlakuan, 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.

2. Kepuasan Kerja Di Luar Pekerjaan

Kepuasan di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan
yang dinikmati diluar pekerjaannya dengan besarnya balas jasa yang
akan diterima dari hasil kerjanya. Balas jasa atau kompensasi
digunakan karyawan tersebut untuk mencukupi kebutuhan-
kebutuhannya. Karyawan yang lebih menikmati kepuasan kerja di luar

pekerjaan lebih mmeperhatikan balas jasa dari pada pelaksanaan



tugas-tugasnya. Karyawan akan merasa puas apabila mendapatkan
imbalan yang besar.
3. Kepuasan Kerja Kombinasi Dalam Dan Luar Pekerjaan

kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan merupakan
kepuasan kerja yang mencerminkan oleh sikap emosional yang
seimbang antara balas jasa dengan pelaksanaan pekerjaannya.
Karyawan yang lebih menikmati kepuasan kerja kombinasi dalam dan
di luar pekerjaan ini akan merasa puas apabila hasil kerja dan balas
jasa dirasanya adil dan layak.

Menurut uraian diatas kepuasan kerja dibedakan menjadi tiga
macam kepuasan kerja yang didasarkan pada bagaimana dan dimana
kepuasan kerja tersebut dirasakan atau dinikmati. Ketiga jenis kepuasan
kerja tersebut adalah kepuasan kerja yang dinikmati di dalam pekerjaan,
kepuasan kerja yang dinikmati di luar pekerjaan maupun kombinasi di
dalam dan di luar pekerjaan.

d. Dampak Kepuasaan Kerja
Dampak kepuasaan kerja perlu dipantau dalam mengaitkannya
pada keluaran-keluaran yang dihasilkannya contoh :
1. Kepuasaan kerja dengan produktivitas
2. Kepuasaan kerja dengan absensi
3. Kepuasaan kerja dengan efek lainnya seperti kesehatan fisik mental,
kemampuan mempelajari pekerjaan baru dan kecelakan kerja.

4. Kepuasaan kerja dengan turnover (Umar, 2000).



e. Penyebab Kepuasaan Kerja
Menurut Kreitner & Kinicki (2003) terdapat lima faktor yang
dapat mempengaruhi timbulnya kepuasaan kerja, yaitu sebagai berikut.
1. Need Fulfillment (Pemenuhan Kebutuhan)

Model ini dimaksudkan bahwa kepuasaan ditentukan oleh
tingkatan karakteristik pekerjaan memberikan kesempatan pada
individu untuk memenuhi kebutuhannya.

2. Discrepancies ( Perbedaan)

Model ini menyatakan bahwa kepuasaan merupakan suatu hasil
memenuhi harapan. Pemenuhan haarapan mencerminkan perbedaan
antara apa Yyang diharapkan dan yang diperoleh individu dari
pekerjaan. Apabila harapan lebih besar daripada apa yang diterima,
orang akan tidak puas. Sebaliknya diperkirakan individu akan puas
apabila mereka menerima manfaat di atas harapan.

3. Value Attainment (Pencapaian Nilai)

Gagasan value attainment adalah bahwa kepuasaan merupakan
hasil dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhuan nilai kerja
individual yang penting.

4. Equity ( Keadilan)

Dalam model ini dimaksudkan bahwa kepuasaan merupakan
fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat kerja.
Kepuasaan merupakan hasil dari persepsi orang bahwa perbandingan

antara hasil kerja dan inputnya relatif lebih menguntungkan



dibandingkan dengan perbandingan antara keluaran dan masukkan
pekerjaan lainnya.
5. Dispositional/Genetic Components ( Komponen Genetik)

Beberapa rekan kerja atau teman tampak puas terhadap variasi
lingkungan kerja, sedangkan lainnya kelihatan tidak puas. Model ini
didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasaan kerja sebagian
merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik. Model menyiratkan
perbedaan individu hanya mempunyai arti penting untuk menjelaskan
kepuasaan kerja seperti halnya karakteristik lingkungan pekerjaan
(Wibowo, 2010).

f. Indikator Kepuasan Kerja
Indikator yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan menurut
Abdurrahmat (2006) diantaranya :
1. Balas jasa yang adil dan layak
2. Berat ringannya pekerjaan
3. Suasana dan lingkungan pekerjaan
4. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian
5. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya
6. Sikap pekerjaan monoton atau tidak
7. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan
Menurut As’ad indikator yang mempengaruhi kepuasan kerja

Supriyanto & Machfudz (2010), yaitu :



1.

Kepuasan finansial

Merupakan faktor yang memiliki hubungan dengan jaminan serta
kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji/
upah, berbagai macam tunjangan, jaminan sosial, promosi,
fasilitas yang diberikan, dan lain sebagainya.

Kepuasan fisik

Merupakan indikator yang berkaitan dengan kondisi fisik
karyawan. Hal ini mencakup jenis pekerjaan yang digeluti,
pengaturan waktu antara bekerja dan istirahat, keadaan suhu
ruangan, sirkulasi udara, penerangan, perlengkapan kerja, kondisi
kesehatan dan umur karyawan.

Kepuasan sosial

Merupakan indikator yang berkaitan dengan interaksi sosial yang
terjalin antara sesama karyawan, dengan atasan maupun antar
karyawan yang berbeda (jenis pekerjaan atau tingkatan jabatan),
dan dengan lingkungan sekitar perusahaan. Hubungan antar
karyawan menjadi aspek penting dalam memenuhi kebutuhan
spiritualnya. Karyawan akan terdorong dan termotivasi untuk
bekerja secara optimal apabila kebutuhan spiritual ini dapat
terpenuhi.

Kepuasan psikologi

Merupakan indikator yang berkaitan dengan keadaan jiwa

karyawan. Hal ini mencakup ketentraman/ kedamaian dalam



bekerja, sikap terhadap Kkerja, tingkat stress kerja serta
keterampilan dan bakat.
4. Pengaruh Antar Variabel
a. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-
tugas yang diembannya. Berikut ini pengertian lingkungan kerja yang
dikemukakan oleh para ahli : Menurut Siagian (2014, p. 56)
mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah lingkungan dimana
pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari. Sedangkan menurut
Soetjipto (2008, p. 87) mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah
segala suatu 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.

Pernyataan ini didukung oleh beberapa peneliti terdahulu yaitu
(Wuwungan, Taroreh, & Uhing, 2017), (Pribadi, 2018), (Sukri, 2019),
(Qomariah, 2018), (Pranitasari & Saputri, 2020 ), (Anisa, Suherman,
& Gunawan, 2018), (Astutik, 2017) dan (Sudiarditha, Waspodo, &
Triani, 2017) yang membuktikan bahwa Lingkungan Kerja (X1)
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di UD. Sumber Tani

(Y). Hal ini berarti semakin memadai dan kondusif Lingkungan Kerja



yang ada, maka akan semakin meningkatkan Kepuasan Kerja dari

karyawan yang ada.

. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Istilah motivasi berasal dari kata Latin “movere” yang berarti
dorongan atau menggerakkan. Motivasi mempersoalkan bagaimana
cara mengarahkan daya dan potensi agar bekerja mencapai tujuan
yang ditentukan (Hasibuan, 2009, p. 141). Pada dasarnya seorang
bekerja karena keinginan memenuhi kebutuhan hidupnya. Dorongan
keinginan pada diri seseorang dengan orang Yyang lain berbeda
sehingga perilaku manusia cenderung beragam di dalam bekerja.

Pernyataan ini didukung oleh beberapa peneliti terdahulu yaitu
(Wuwungan, Taroreh, & Uhing, 2017), (Pribadi, 2018), (Sukri, 2019),
(Qomariah, 2018), (Pranitasari & Saputri, 2020 ), (Anisa, Suherman,
& Gunawan, 2018), (Astutik, 2017) dan (Sudiarditha, Waspodo, &
Triani, 2017) yang membuktikan bahwa variable Motivasi Kerja (X2)
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di UD. Sumber Tani
(Y). Ini berarti karyawan yang ada pada perusahaan tersebut
memiliki rasa termotivasi untuk melakukan pekerjaan sehingga
karyawan akan timbul rasa puas (kepuasan) dengan apa yang sudah

dilakukan karyawan tersebut.



C.

Pengaruh Antara Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja
Terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang menyenangkan
dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja,
kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja karyawan harus
diciptakan sebaik-baiknya supaya moral kerja, dedikasi, kecintaan,
dan kedisiplinan karyawan meningkat. Karyawan sendiri menurut
Hasibuan adalah setiap orang yang bekerja dengan menjual tenaganya
(fisik dan pikiran) kepada suatu perusahaan dan memperoleh imbalan
atas jasa yang diberikan kepada perusahaan (Hasibuan, 2009).

Pernyataan ini didukung oleh beberapa peneliti terdahulu yaitu
(Wuwungan, Taroreh, & Uhing, 2017), (Pribadi, 2018), (Qomariah,
2018), (Anisa, Suherman, & Gunawan, 2018), (Astutik, 2017) dan
(Sudiarditha, Waspodo, & Triani, 2017) yang membuktikan bahwa
variable Lingkungan Kerja (X1) dan Motivasi Kerja (X2) berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di UD. Sumber Tani (Y). Hal ini
membuktikan bahwa, jika adanya pengaruh lingkungan kerja dan
motivasi kerja yang semakin baik maka akan meningkatkan kepuasan

kerja karyawan.



B. Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan

No. Peneliti Judul Hasil

1 (Wuwungan, Pengaruh Lingkungan Kerja Dan | Dengan hasil kesimpulan (1) Secara Simultan
Taroreh, & Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan | Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja
Uhing, 2017) Kerja Karyawan Cinemaxx Lippo | berpengaruh secara signifikan terhadap

Plaza Manado Kepuasan Kerja Karyawan (2) Lingkungan
Kerja secara Parsial berpengaruh positif dan
signifikan ~ terhadap  Kepuasan  Kerja
Karyawan, (3) Motivasi Kerja secara Parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan.

2 (Pribadi, 2018) Pengaruh Lingkungan Kerja Dan | Lingkungan kerja dan Motivasi berpengaruh
Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja | positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
Karyawan PT Matahari Departement | karyawan dan Lingkungan kerja dan Motivasi
Store Cabang Thamrin Plaza Medan secara  simultan berpengaruh  signifikan

terhadap kepuasan kerja karyawan.

3 (Sukri, 2019) Pengaruh Lingkungan Kerja Dan | Lingkungan kerja dan Motivasi kerja

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja | memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan

Profesi Kepolisian Dengan Kepuasan | kerja.

Kerja Sebagai Variabel Intervening

Pada Polres Palopo

4 (Qomariah, Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi | Secara simultan komponen lingkungan Kerja,
2018) Dan Kompensasi Terhadap Kepuasan | motivasi dan kompensasi berpengaruh secara

Kerja Karyawan signifikan ~ terhadap  Kepuasan  Kerja
Karyawan, Secara parsial komponen
lingkungan kerja dan motivasi berpengaruh
secara signifikan dan terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan.

5 (Pranitasari & Pengaruh Budaya Organisasi Dan | Lingkungan kerja berpengaruh signifikan
Saputri, 2020 ) Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi | terhadap kepuasan kerja karyawan dan

Kerja Serta Dampaknya Terhadap | Motivasi kerja  berpengaruh  signifikan

Kepuasan Kerja Karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan.

6 (Anisa, Analisis Pengaruh Lingkungan Kerja | Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
Suherman, & Dan  Motivasi  Kerja  Terhadap | antara lingkungan kerja, motivasi kerja dan
Gunawan, 2018) | Kepuasan Kerja Penyuluh Pertanian | lingkungan kerja dengan kepuasan Kkerja

Lapang (PPL) Non PNS Di Dinas | penyuluh dan Terdapat pengaruh yang positif

Pertanian Kabupaten Serang Provinsi | dan signifikan antara lingkungan kerja dan

Bante motivasi kerja dengan kepuasan kerja
pegawai secara bersama-sama.

7 (Astutik, 2017) Pengaruh Lingkungan Kerja Dan | Lingkungan Kkerja dan motivasi Kkerja

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan




Kerja Karyawan

kerja karyawan dan Berdasarkan hasil
pengujian hipotesis ketiga ditemukan bahwa
lingkungan kerja dan motivasi kerja secara
bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan.

(Sudiarditha,
Waspodo, &
Triani, 2017)

Pengaruh Lingkungan Kerja Dan
Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan Pada Direktorat
Umum Lembaga Pelayanan Publik
Televisi Republik Indonesia

Lingkungan kerja dan Motivasi kerja
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan kerja dan Lingkungan Kerja dan
motivasi kerja secara bersama-sama memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Sumber : Peneliti, 2020

C. Kerangka Konseptual

Kerangka fikir peneliti menggambarkan hubungan dari variable

independen, dalam hal ini adalah Lingkungan Kerja (X1) dan Motivasi Kerja

(X2) terhadap Kepuasan Kerja di UD. Sumber Tani Lamongan (). Adapun

kerangka pemikiran yang digunakan oleh peneliti adalah sebagai berikut:

Lingkungan Kerja
(X1) N~

Motivasi Kerja | 1~
(X2)

H
\> Kepuasan Kerja
H (Y)

Gambar 2.1 Kerangka Berfikir
Sumber : Peneliti, 2020

Keterangan :

Hubungan parsial Xn ke Y

Hubungan simultan X1dan X2 terhadap Y

X1 Variabel Lingkungan Kerja (X1)




X2 Variabel Motivasi Kerja (X2)

Y Kepuasan Kerja (Y)

D. Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara rumusan masalah penelitian.
Disebut sementara, karena jawaban yang diuraikan baru didasarkan dari teori
yang relevan, belum didasarkan pada fakta empiris yang didapat melalui
pengumpulan data (Sugiyono, 2009, p. 51)

Dari rumusan masalah, tujuan penelitian dan tinjauan yang teoritis seperti
yang sudah diuraikan sebelumnya, maka dapat disusun hipotesis penelitian
sebagai berikut:

H1  Terdapat pengaruh positif dan signifikan secara langsung pada
Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kepuasan Kerja di UD. Sumber Tani

Lamongan (Y).

H2  Terdapat pengaruh positif dan signifikan secara langsung pada
Motivasi Kerja (X2) secara parsial terhadap Kepuasan Kerja di UD.

Sumber Tani Lamongan (Y).

H3  Terdapat pengaruh positif dan signifikan pada Lingkungan Kerja (X1)
dan Motivasi Kerja (X2) secara bersama-sama terhadap Kepuasan

Kerja di UD. Sumber Tani Lamongan (Y).



