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ABSTRAKSI: Kepuasan kerja adalah faktor yang dianggap penting, karena dapat
mempengaruhi keseluruhan organisasi.Kepuasan yang dirasakan pegawai dalam bekerja
merupakan suatu petunjuk bahwa pegawai memiliki perasaan yang senang dalam
menjalankan pekerjaan. Tujuan dari riset ini adalah 1) untuk menguji dan mengukur
pengaruh secara individual prestasi kerja, hubungan manusiawi, beban kerja, dan
lingkungan kerja fisik, terhadap kepuasan kerja pegawai. 2) untuk mengetahui variabel
yang paling dominan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja pegawai 3) Untuk
mengetahui interaksi pengaruh secara simultan antara prestasi kerja, hubungan
manusiawi, beban kerja, dan lingkungan kerja fisik, terhadap kepuasan kerja pegawai.
Penelitian ini dilakukan di Perusahaan Umum Lembaga Penyelenggara Pelayanan
Navigasi Penerbangan Indonesia Kantor Cabang Solo dengan menggunakan responden
sebanyak 40 karyawan dengan metode sampling jenuh yaitu semua populasi yang ada
40 karyawan di jadikan sampel semua.

Hasil penelitian ditemukan bahwa secara individual dan secara bersama-sama prestasi
kerja, hubungan manusiawi, dan lingkungan kerja fisik, positif dan signifikan
memengaruhi terhadap kepuasan kerja pegawai, sedangkan beban kerja berpengaruh
negatif dan signifikan kepuasan kerja pegawai. Dari keempat variabel indpenden
tersebut, diketahui bahwa prestasi kerja paling dominan pengaruhnya terhadap kepuasan
kerja pegawai. Besarnya interaksi pengaruh secara bersama-sama 89,20%, sementara
sisanya dari pengaruh faktor-faktor lain di luar penelitian ini.

Kata kunci: prestasi kerja, hubungan manusiawi, beban kerja, lingkungan kerja fisik dan
kepuasan kerja.

ABSTRACT: Job satisfaction is a factor that is considered important, because it can
affect the entire organization. The satisfaction that employees feel in work is a clue that
employees have feelings who are happy to carry out work. The purpose of this research
were 1) to test and measure individual effects of work performance, human relations,
workload, and physical work environment, towards employee job satisfaction. 2) To find
out the most dominant variables on employee job satisfaction 3) to determine the
interaction of simultaneous influences between work performance, human relations,
workload, and physical work environment, towards employee job satisfaction.
This research was conducted at a general company of the Indonesian flight navigation
service organizing agency branch office Solo. By using 40 respondents with saturated
sampling methods, namely all populations that existed 40 employees made all samples..
The results of the study found that individually and jointly work achievements, human
relations, and physical work environment, positive and significantly influenced employee
job satisfaction, while the workload had a negative and significant effect of employee job
satisfaction. Of the four indpendent variables, it is known that the work performance is
most dominant influence on employee job satisfaction. The amount of interaction of
influence together 89.20%, while the rest of the influence of other factors outside of this
study.
Keywords: work performance, human relationships, workload, physical work environment
and job satisfaction.



PENDAHULUAN

Kepuasan kerja merupakan faktor yang
dianggap penting, karena dapat me-
mengaruhi jalannya organisasi secara
keseluruhan. Kepuasan yang dirasakan
pegawai dalam bekerja merupakan suatu
petunjuk  bahwa  pegawai  memiliki
perasaan yang senang dalam menjalankan
pekerjaan. Kepuasan kerja juga merupa-
kan suatu sikap yang positif terhadap
berbagai keadaan yang ada di lingkungan
kerja. Kepuasan Kkerja mencerminkan
perasaan seseorang terhadap pekerjaan-
nya. Kepuasan kerja ini nampak dalam
sikap positif karyawan terhadap pekerjaan
dan segala sesuatu yang dihadapi di
lingkungan kerjanya (Handoko, 2011:122-
123). Kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan sangat penting dan dapat
diperhatikan agar kualitas hasil kerja lebih
baik dari sebelumnya. Kepuasan yang
dirasakan karyawan harus dijaga oleh
perusahaan untuk menunjang kehidupan
organisasi, banyak hal yang
mempengaruhi kepuasan kerja, di antara-
nya adalah faktor pretasi kerja, hubungan
antar manusia, beban kerja, dan
lingkungan kerja fisik.

Pentingnya sumber daya manusia
dalam suatu perusahaan dapat dilihat dari
prestasi kerjanya, artinya dengan prestasi
kerja karyawan yang tinggi akan semakin
menunjang pencapaian  tujuan  per-
usahaan. Perlu disadari bahwa prestasi
kerja tersebut tidak dapat timbul dengan
mudah. Secara intern dari pribadi manusia,
prestasi kerja dapat ditingkatkan melalui
pendidikan, pengalaman, dan belajar.
Secara ekstern, prestasi kerja dapat
ditingkatkan dengan memperhatikan berat
ringannya beban kerja yang diemban dan
lingkungan kerja yang baik. Untuk itulah
peran sumber daya manusia sebagai
penggerak roda perusahaan. Menurut
Puspasari, M., (2019) prestasi kerja adalah
“sebagai tingkat kecakapan seseorang
pada tugas-tugas yang mencakup pada
pekerjaanya”. Makna dari pendapat di atas
adalah hasil kerja yang telah dicapai
seseorang dari tingkah laku kerjanya
dalam melaksanakan aktivitas pekerjaan-
nya.

Disamping prestasi kerja, hubungan
manusiawi sangat diperlukan dalam suatu

organisasi karena hubungan manusiawi

merupakan jembatan antara karyawan
dengan sesama karyawan maupun
karyawan dengan pimpinan. Dengan
demikian yang terpenting dalam me-
wujudkan hubungan manusiawi adalah
bagaimana kita memahami hakekat

manusia dan kemanusiaan serta bagai-
mana kita mampu menerima orang lain di
luar diri kita dengan apa adanya agar
tercipta suasana kerja yang harmonis dan
baik yang dapat meningkatkan semangat
kerja yang akan mempengaruhi juga hasil
pekerjaannya (Mutagin, 2021).

Beban kerja diperlukan untuk dapat
membantu individu meningkatkan cara
kerja karyawan. Beban kerja adalah jumlah
pekerjaan yang harus dilaksanakan oleh
suatu jabatan atau unit organisasi dan
merupakan hasil kali antara volume kerja
dan norma waktu (Permendagri No.
12/2008). Jika kemampuan pekerja lebih
tinggi dari tuntutan pekerjaan, maka akan
timbul rasa bosan. Namun sebaliknya, jika
kemampuan pekerja lebih rendah dari
pada tuntutan pekerjaan, maka akan
muncul kelelahan yang lebih. Beban kerja
yang dibebankan kepada karyawan dapat
dikategorikan kedalam tiga kondisi, yaitu
beban kerja yang sesuai standar, beban
kerja yang terlalu tinggi (overcapacity) dan
beban kerja yang terlalu rendah (under
capacity). Beban kerja merupakan faktor
kunci yang mempengaruhi perasaan dan
menciptakan perasaan ketidakstabilan
terhadap karyawan. Namun dari segi
beban kerja dan kepuasan kerja dapat
dirasakan walaupun beban kerja sangat
tinggi, namun kepuasan kerja yang di-
peroleh juga seimbang dengan apa yang
mereka rasakan.

Suatu perusahaan dalam menjalankan
kegiatannya selain memperhatikan faktor-
faktor yang ada dalam perusahaan juga
harus memperhatikan yang ada di luar
instansi atau yang disebut dengan ling-
kungan sekitar. Lingkungan sekitar per-
usahaan yang ada sering disebut kondisi
fisik lingkungan kerja. Kondisi kerja yang
menyenangkan terlebih lagi bagi semasa
jam kerja akan memperbaiki moral pe-
gawai dan kesungguhan kerja, peralatan
yang baik, ruangan kerja yang nyaman,
perlindungan terhadap bahaya, ventilasi



yang baik, karyawan yang cukup, dan ke-
berhasilan bukan saja dapat mening-
katkan efisiensi (Manullang, 2015).

Hasil penelitian Iroth, et al., (2018).
Menyimpulkan adanya pengaruh kom-
pensasi, lingkungan kerja fisik dan beban
kerja terhadap kepuasan kerja pada be-
berapa karyawan Restoran di Manado”.
Rahman & Kasmiruddin (2017) Suriadi,
dan Idris (2020) menemukan bahwa
‘hubungan manusiawi dan lingkungan
kerja fisik berpengaruh terhadap kepuasan
kerja”. Cahya, et al, (2021) hasil
penelitian menunjukkan bahwa variabel
beban kerja berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap variabel kepuasan
kerja. ~ Sedangkan  Hermingsih, dan
Purwanti, (2020) dalam penelitiannya me-
nemukan bahwa beban Kkerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja, sedangkan prestasi kerja Dber-
pengaruh negatif signifikan terhadap
kepuasan kerja

TINJAUAN  PUSTAKA, KERANGKA
PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

» Tinjauan Pustaka

1. Kepuasan Kerja

a. Definisi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai
sebuah “sikap bahwa individu memiliki
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja ini
merupakan tingkatan dimana seseorang
merasa positif atau negatif tentang intrinsik
dan/atau aspek ekstrinsik mengenai
pekerjaan tersebut” (Bhuian dan Menguc
dalam Boles et al., 2011).

Kepuasan kerja merupakan suatu pe-
rasaan positif tentang pekerjaan, yang
dihasilkan dari suatu evaluasi pada karak-
teristik-karakteristiknya.“Seseorangdengan
tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki
perasaan yang positif mengenai peker-
jaannya, sedangkan seseorang dengan
kepuasan kerja rendah memiliki perasaan
negatif terhadap pekerjaannya” (Robbins &
Judge, 2018).

Dari penjelasan di atas maka penulis
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja
merupakan sikap umum yang dimiliki
karyawan terhadap pekerjaannya. Karya-
wan dengan tingkat kepuasan kerja yang
tinggi akan menunjukkan sikap positif
terhadap pekerjaannya, sedangkan karya-
wan yang tidak puas terhadap pekerjaan-

nya cenderung menunjukkan sikap negatif
terhadap pekerjaannya
b. Indikator-indikator Kepuasan Kerja

Menurut Herzberg (dalam Gibson,
2011) indikator yang mempengaruhi
kepuasan kerja adalah:
1) Pengakuan yang merupakan suatu
penghargaan dari atasan atau peng-
hargaan dari rekan kerja.
2) Tanggung jawab adalah sebuah
tanggung jawab dalam menyelesaikan
pekerjaan dan pendelegasian wewenang.
3) Kemajuan karir adalah dorongan untuk
berprestasi dan kepercayaan pada ke-
mampuan diri.
4) Daya tarik pekerjaan adalah perasaan
terhadap pekerjaan yang akan dilakukan
dan kemampuan menyelesaikan tugas.
5) Kemungkinan untuk berkembang
adalah pertumbuhan dan perkembangan
atas perasaan terhadap jalur karier yang
ada dan pemberian program pendidikan
atau pelatihan.
2. Prestasi Kerja

Manajemen adalah proses
pengkoordinasian penampilan kerja atau
pencapaian hasil melalui orang lain.
Prestasi kerja adalah sesuatu yang
dikerjakan  atau prodak/jasa  yang
dihasilkan atau diberikan oleh seseorang
atau sekelompok orang Dharma (2015 : 1
). Dengan demikian manajemen prestasi
kerja berfokus pada pekerjaan para
manajer yang memungkinkan mereka
mengkordinasikan penampilan kerja para
pegawai. Manajemen prestasi kerja
menekankan pada keterampilan—
keterampilan yang dibutuhkan para
manajer. Tujuan bagian ini adalah mem-
bantu para manajer penyelia (supervisor)
dalam menyusun pekerjaan, memperjelas
hal — hal yang perlu dikerjakan, dan
menyajikan seperangkat prinsip yang
mendasari dan mendukung berbagai
keterampilan manajemen.
Menurut Hasibuan, ( 2012: 94 )
adalah:“Prestasi kerja adalah suatu hasil
kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan
atas kecakapan, pengalaman, dan
kesungguhan serta waktu. Menurut
Mangkunegara, ( 2013: 9 ) adalah:
“Prestasi kerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh



seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Prestasi kerja
adalah unjuk kerja yang merupakan hasil
kerja yang dihasilkan oleh pegawai atau
perilaku nyata yang ditampilkan sesuai
dengan peranya dalam organisasi.” Dari
pendapat para ahli di atas, dapat
disimpulkan bahwa prestasi kerja adalah
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang
secara kualitas dan kuantitas dalam
melaksanakan tugasnya yang telah
dibebankan kepadanya yang didasarkan
atas kecakapan, pengalaman, dan ke-
sungguhan serta waktu.

b. Indikator prestasi kerja

Menurut Dessler (2015 : 16 ) yang

perlu dinilai adalah sebagai berikut

1) Kuantitas Kerja Banyaknya hasil kerja
sesuai dengan waktu kerja yang ada,
yang perlu diperhatikan bukan hasil
rutin tetapi seberapa cepat pekerjaan
dapat diselesaikan.

2) Kualitas kerja Mutu hasil kerja yang

didasarkan pada standar yang
ditetapkan oleh perusahaan.
3) Kreativitas Kreatifitas adalah

kemampuan untuk menghasilkan atau
menciptakan suatu produk yang baru.
4) Integritas Konsistensi bertindak sesuai
dengan nilai — nilai dan kebijakan
organisasi serta kode etik profesi.
Objektivitas penilaian prestasi kerja
mampu secara realistik dan positif dalam
menilai seorang karyawan. Disinilah faktor
penilaian sangat menetukan keberhasilan
dari penilaian prestasi kerja.( Martoyo
1994 : 90) memberikan tiga kemungkinan
sebagai berikut :
1) Penilaian oleh atasan langsung dan
kemudian direvisi oleh kepala bagian.
2) Penilaian oleh atasan langsung dan
dibantu oleh satu atau dua orang

pembantunya.
3) Penilaian oleh atasan langsung dan jika
tidak memuaskan dibuat suatu

kertivikasi dengan melakukan penilaian
sekali lagi oleh satu atau dua orang
teman.
3.Hubungan Manusiawi
a. Pengertian Hubungan Manusiawi
Hubungan manusiawi adalah terjemahan
dari human relation. Ada juga orang yang
menerjemahkannya menjadi “hubungan
manusia” dan “hubungan antar manusia”,

yang sebenarnya tidak terlalu salah karena
yang berhubungan satu sama lain adalah

manusia. Hanya saja, di sini sifat
hubungan tidak seperti orang ber-
komunikasi biasa, bukan hanya

merupakan penyampaian suatu pesan
oleh seseorang kepada oranglain, tetapi
hubungan antara orang-orang Yyang
berkomunikasi itu mengandung unsur-
unsur kejiwaan yang amat mendalam.

Hubungan antar karyawan adalah,
hubungan manusiawi yang termasuk ke
dalam komunikasi antar persona
(interpersonal  communication)  sebab
berlangsung pada umumnya antara dua
orang secara dialogis. Dikatakan bahwa
hubungan manusiawi itu komunikasi
karena sifatnya action  oriented,
mengandung kegiatan untuk mengubah
sikap, pendapat,atau perilaku seseorang
(Onong, 2017; 19). Human relation adalah
komunikasi antar pribadi yang manusiawi
berarti komunikasi yang telah memasuki
tahap psikologis yang komunikator dan
komunikannya saling memahami pikiran,
perasaan dan melakukan tindakan ber-
sama. Ini juga berarti bahwa apabila kita
hendak menciptakan suatu komunikasi
yang penuh dengan keakraban yang
didahului  oleh  pertukaran informasi
tentang identitas dan masalah pribadi
yang bersifat social.

Ada dua pengertian  hubungan
manusiawi, yakni hubungan manusiawi
dalam arti luas dan hubungan manusiawi
dalam arti sempit.

1) Hubungan manusiawi dalam arti luas

Hubungan manusiawi dalam arti luas
ialah interaksi antara seseorang dengan
orang lain dalam segala situasi dan dalam
semua bidang kehidupan. Jadi, hubungan
manusiawi dilakukan dimana saja: di
rumah, di jalan, dalam bis, dalam kereta
api, dan sebagainya.

2) Hubungan manusiawi dalam arti
sempit

Hubungan manusiawi dalam arti sempit
adalah juga interaksi antara seseorang
dengan orang lain. Akan tetapi interaksi di
sini hanyalah dalam situasi kerja dan

dalam  organisasi  kekaryaan  (work
organization).
b. Faktor-faktor Persepsi Interpersonal

dalam Hubungan Manusiawi



Persepsi kita bukan sekedar rekaman
peristiva atau objek. Komputer hanya
mengolah input yang dimasukkan pada
waktu punching. Bila pada kolom dua
belas ditulis tujuh, komputer tidak akan
mengubahnya menjadi delapan. Tidak
begitu persepsi manusia. Pengaruh
kebutuhan, kesiapan mental, suasana
emosional, dan latar belakang budaya,
menentukan interpretasi kita pada sensasi.
Bila objek atau peristiwa di dunia luar kita
sebut distal stimuli dan persepsi kita
tentang stimuli itu kita sebut percept
maka percept tidak selalu sama dengan
distal stimuli. Proses subjektif yang secara
aktif menafsirkan stimuli disebut Fritz
Heider sebagai constructive process.
Proses ini meliputi faktor biologis dan
sosiopsikologis individu pelaku persepsi.

4. Beban Kerja

a. Pengertian Beban Kerja

Menurut Sunarso (2010:21) Beban
kerja adalah “sekumpulan kegiatan yang
harus diselesaikan oleh suatu unit
organisasi atau pemegang jabatan dalam
jangka waktu tertentu”. Dalam bekerja
karyawan yang merupakan salah satu
ujung tombak perusahaan seharusnya
mendapatkan haknya berupa kemudahan
dalam menyelesaikan pekerjaannya sesuai
dengan kemampuan fisik dan mentalnya.
Untuk itulah dibutuhkan analisis yang
berkaitan dengan beban kerja karyawan.
Analisis beban kerja merupakan suatu
proses dalam menetapkan jumlah jam
kerja sumber daya manusia yang bekerja,
digunakan, dan dibutuhkan dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan untuk
kurun waktu tertentu (Koesomowidjojo
2017:21).

Beban kerja yang berlebihan dapat
menimbulkan suasana kerja yang kurang
nyaman bagi pekerja. Kelebihan beban
kerja dapat memicu timbulnya stres kerja
yang lebih cepat. Sebaliknya kekurangan
beban kerja dapat menimbulkan kerugian
bagi organisasi/instansi. Hal ini di-
karenakan tanggung jawab yang diberikan
pemerintah terhadap pekerjaan tersebut
tidak sesuai dengan kemampuan yang
dimiliki oleh pekerja sehingga dapat
mengakibatkan kesalahan pembiayaan
pekerja dalam setiap bidang (Lituhayu
2008:187).

Dari beberapa pendapat diatas dapat
disimpulkan bahwa beban kerja adalah
sejumlah aktivitas/pekerjaan yang diberi-
kan kepada karyawan dengan kapasitas
beban pekerjaan yang berlebih dan harus
diselesaikan sesuai dengan waktu yang
telah ditetapkan.

b. Indikator Beban Kerja
Menurut Koesomowidjojo (2017:33)

indikator beban kerja di antaranya :

1) Kondisi Pekerjaan
Kondisi pekerjaan yang dimaksud

adalah bagaimana seorang karyawan

memahami pekerjaan tersebut dengan
baik. Seperti contoh, karyawan yang
berada pada divisi produksi tentunya akan
berhubungan dengan mesin-mesin
produksi. Sejauh mana kemampuan dan
pemahaman karyawan dalam penguasaan
mesin-mesin produksi untuk membantu
mencapai target produksi yang telah
ditetapkan. Oleh karena itu, perusahaan
hendaknya telah memiliki dan memberikan
sosialisasi SOP (Standard Operating

Procedur) kepada semua unsur di dalam

lembaga sehingga karyawan yang bekerja

di dalamnya dapat:

a) Mudah mengoperasikan pekerjaan yang
telah didelegasikan.

b) Meminimalisir  kesalahan
melaksanakan tahapan pekerjaan

¢) Meminimalisir kecelakaan kerja.

d) Mengurangi beban kerja karyawan
dan meningkatkan comparability,
credibility, dan defensibility.

e) Memudahkan evaluasi setiap proses
kerja yang telah ditetapkan oleh
perusahaan/lembaga/instansi.

f) Memudahkan karyawan dalam me-
ngambil keputusan apabila terdapat
perubahan dalam prosedur kerja
sehingga kualitas kerja yang ditetapkan
akan jauh lebih mudah dicapai.

g) Memudahkan karyawan untuk memiliki
komunikasi yang baik denganatasan
ataupun rekan kerja.

2) Penggunaan Waktu Kerja
Waktu kerja yang sesuai dengan SOP

dapat meminimalisir beban kerja karya-

wan. Namun, banyak organisasi tidak
memiliki SOP atau tidak konsisten dalam
melaksanakan SOP, penggunaan waktu
kerja yang diberlakukan kepada karyawan
cenderung berlebihan atau sangat sempit.
3) Target yang Harus Dicapai

dalam



Target Kkerja yang ditetapkan oleh
perusahaan tentunya secara langsung
akan memengaruhi beban kerja yang
diterima oleh karyawan. Semakin sempit
waktu yang disediakan untuk
melaksanakan pekerjaan tertentu atau
tidak  seimbangnya  antara  waktu
penyelesaian target pelaksanaan dan
volume kerja yang diberikan, akan
semakin besar beban kerja yang diterima
dan dirasakan oleh karyawan. Untuk itu,
dibutuhkan penetapan waktu baku/dasar
dalam menyelesaikan volume pekerjaan
tertentu pada masing-masing organisasi
yang jumlahnya tentu berbeda satu sama
lain.

5. Lingkungan Kerja Fisik

a. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan bagian
komponen yang sangat penting ketika
karyawan melakukan aktivitas bekerja.
Dengan memperhatikan lingkungan kerja
yang baik atau menciptakan kondisi kerja
yang mampu memberikan motivasi untuk
bekerja, maka akan membawa pengaruh
terhadap kegairahan atau semangat karya-
wan dalam bekerja. Lingkungan kerja yang
kondusif memberikan rasa aman dan
memungkinkan karyawan untuk dapat
bekerja optimal. Berikut ini adalah pe-
ngertian lingkungan kerja menurut para
ahli:

Menurut Danang (2015: 38) lingkungan
kerja adalah “segala sesuatu yang ada
disekitar para pekerja dan yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas-tugas yang dibebankan”. Menurut
Sedarmayanti (2016: 25) lingkungan kerja
adalah “keseluruhan alat perkakas dan
bahan yang dihadapi, lingkungan
sekitarnya dimana seseorang bekerja,
metode kerjanya, serta pengaturan
kerjanya baik sebagai perseorangan
maupun sebagai kelompok”.

Dalam penjelasan di atas dapat
disimpulkan bahwa lingkungan kerja
adalah kondisi disekitar karyawan yang
dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas yang dia emban atau
yang menjadi tanggung jawabnya.

» Kerangka Pemikiran

Variabel yang diteliti dalam penelitian
ini adalah prestasi kerja, hubungan
manusiawi, beban kerja, dan lingkungan

kerja fisik pengaruhnya terhadap kepuasan
kerja karyawan. Hubungan antara variabel-
variabel tersebut dapat digambarkan pada
kerangka pemikiran teoritis seperti pada
gambar berikut ini

Hubungan

i
i
!
i
h
'
i
i

Manusiawi

Kepuasan Kerja
Karyawan

Gambar 1 : Kerangka Pemikiran

Keterangan :

———— > Menunjukkan pengaruh
variabel independen secara par-
sial. terhadap variabel dependen.

Menunjukkan penga -
ruh variabel independen secara
bersama-sama/ simultan terhadap
variabel dependen.

» Hipotesis

1. Terdapat pengaruh prestasi kerja
terhadap kepuasan kerja pada Karya-
wan Perusahaan Umum Lem-baga
Penyelenggara Pelayanan Navigasi
Penerbangan Indonesia cabang Solo.

2. Terdapat pengaruh hubungan
manusiawi terhadap kepuasan kerja
pada Karyawan Perusahaan Umum
Lembaga Penyelenggara Pelayanan
Navigasi Penerbangan Indonesia
cabang Solo.

3. Terdapat pengaruh beban kerja ter-
hadap kepuasan kerja pada Karyawan
Perusahaan Umum Lembaga Pe-
nyelenggara Pelayanan Navigasi Pe-
nerbangan Indonesia cabang Solo.

4. Terdapat pengaruh lingkungan kerja
fisik terhadap kepuasan kerja pada
Karyawan Perusahaan Umum Lem-
baga Penyelenggara Pelayanan Navi-
gasi Penerbangan Indonesia cabang
Solo.

5. Variabel prestasi kerja paling dominan
pengaruhnya terhadap kepuasan kerja
pada Karyawan Perusahaan Umum
Lembaga Penyelenggara Pelayanan



Navigasi  Penerbangan  Indonesia
cabang Solo.

6. Terdapat pengaruh secara bersama-
sama antara prestasi kerja, hubungan
manusiawi, beban kerja, dan
lingkungan kerja fisik terhadap kepuas-
an kerja pada Karyawan Perusahaan
Umum Lembaga Penyelenggara Pe-
layanan Navigasi Penerbangan Indo-
nesia cabang Solo.

METODE PENELITIAN
1. Ruang Lingkup Penelitian

Adapun yang menjadi objek dalam
penelitian ini adalah Perusahaan Umum
Lembaga Penyelenggara  Pelayanan
Navigasi Penerbangan Indonesia Kantor
Cabang Solo, dengan subjeknya adalah
para karyawan yang masih aktif bekerja
sampai dengan penelitian ini dibuat.
Alasan penulis mengambil objek pada
Perusahaan Umum Lembaga Penyeleng-
gara Pelayanan Navigasi Penerbangan
Indonesia cabang Solo karena selama ini
perusahaan sedang  mengkondisikan
branding pada para karyawan.
2. Variabel Penelitian
a. Variabel terikat (dependen variabel)
Dalam penelitian ini yang dimaksud
variabel dependen adalah kepuasan kerja.
b. Variabel bebas (independen variabel)
Variabel bebas dalam penelitian ini terdiri
dari empat variabel bebas (X1, X2, X3 dan
X4) yang dikategorikan sebagai berikut :
X1 = prestasi kerja
X2 = hubungan manusiawi
X3 = beban kerja
Xa4 = lingkungan kerja fisik
3. Sumber Data

Sumber data yang peneliti kumpulkan
terdiri dari data primer dan data sekunder.

a. Data primer

b. Data sekunder
4. Populasi dan Sampel

Yang menjadi populasi adalah seluruh
karyawan yang berjumlah 40 orang di
Perusahaan Umum Lembaga Penyeleng-
gara Pelayanan Navigasi Penerbangan
Indonesia Kantor Cabang Solo

Populasi dalam penelitian ini kurang
dari 100 orang sehingga semua anggota
populasi dapat sekaligus dijadikan sebagai
sampel penelitian yaitu 40 karyawan. Jadi
ada 40 orang sebagai responden.
5. Jenis Data

Data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah data primer.
Metode Pengumpulan Data
Wawancara
Kuesioner
Metode Analisis Data
. Uji Instrumen Penelitian
. Uji Prasyarat Analisis/ Uji asumsi klasik
. Uji Regresi Linier Berganda
. Uji Hipotesis

NT o

(o RN o RN e )

HASIL ANALISIS DATA
a. Uji Instrumen Penelitian

Berdasarkan pada uji instrumen
penelitian yang terdiri dari uji validitas dan
uji reliabilitas diketahui bahwa tiap item
pertanyaan valid dan reliabel memenuhi
syarat untuk pengujian selanjutnya.
b. Uji Prasyarat Analisis/ Uji asumsi klasik

Telah lolos uji prasyarat analisis oleh
karena itu layak untuk memprediksi
analisis berikutnya.
c. Uji Regresi Linier Berganda

Hasil uji regresi diperoleh persamaan
regresi sebagai berikut :

Tabel 1
Hasil Uji Regresi

Coefficie nts*
Model Unsendardized Standardized t Sig.
Coeficients Cosfidents
B Sdd. Errer Beta

{Constant) 14428 4337 3327 Doz
Prestasi Kerja S48 J0B4 5T 4,122 D00
Hubungan N N
- 272 081 280| 2382 pos
Beban Kerja =157 (1] -183| -2165 037
LII'-.;kL ran Keda 233 089 258 3,274 ooz
Fisik

K =0.0%

ESmars =008

Adjt R Squere = 0,892

F Hing =81,832%

&. Dependent Variable: Kepussan Kerjs

Sumber : Lampiran 4 olahan SPSS, 2021

Keterangan :
“p < 0,05 signifikan pada a < 5%
“p < 0,01 signifikan pada a < 1%

Hasil uji regresi diperoleh persamaan
regresi sebagai berikut :
Y = 14,428 + 0,348 X1 + 0,272 X2- 0,197 X3+
0,293 X4+ e

d. Uji Hipotesis
1) Ujit



Tabel 2

Hasil Uji t
Coefficients®
Model Standardized t Sig.
Cosfiicients
B Bets
{Constnt) 14,428 3327 1 P
Prestasi Kerja 248 5T 4,122 o
Hubunazn a2 280 2382| pos~
M zniesi awi
Beban Kerja - 157 -183 -2165 Joar
Linglungan Karja
g = 253 269 3z7s|  poz—
Fizik
k. Dependent Variable: Hepussan Kerja

Sumber : Lampiran 4 olahan SPSS, 2021

D

2)

Pengujian terhadap hubungan variabel
prestasi kerja pada kepuasan kerja
karyawan

Variabel prestasi kerja
mempunyai nilai t hitung sebesar 4,122
dan p-value sebesar 0.000. Sedangkan
nilai t kritis pada a 1% dengan B =
0,348, berarti menolak Ho dengan
kesimpulan variabel prestasi kerja
secara parsial (individual) berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan dan memiliki hubungan
positif.

Berdasarkan pada variabel
prestasi kerja dapat diinterpretasikan
bahwa jika prestasi kerja dinaikkan
sebesar 1 satuan maka akan menaikan
kepuasan kerja karyawan  sebesar
0,348. Sebaliknya jika prestasi kerja
turun 1 satuan maka akan menurunkan
kepuasan kerja sebesar 0,348, dengan
anggapan faktor-faktor lainnya tidak
berubah (konstan).

Pengujian terhadap hubungan variabel
hubungan manusiawi atas kepuasan
kerja karyawan

Variabel hubungan manusiawi
mempunyai nilai t hitung negatif
sebesar 2,982 dan p-value sebesar
0.005. Sedangkan nilai t kritis pada a
1% dengan B = 0,272. Berarti menolak
Ho, disimpulkan variabel hubungan
manusiawi secara individual signifikan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan dan memiliki hubungan
positif.

Berdasarkan pada variabel
hubungan manusiawi dapat disimpul-
kan bahwa jika hubungan manusiawi
semakin baik maka akan meningkatkan
kepuasan kerja karyawan sebesar
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4)

0,272. Sebaliknya jika hubungan
manusiawi tidak baik maka akan
menurunkan kepuasan kerja karyawan
sebesar 0,272 dengan anggapan
faktor-faktor lainnya konstan.

Pengujian terhadap hubungan variabel
beban kerja pada kepuasan kerja
karyawan

Variabel beban kerja mempu-
nyai nilai t hitung sebesar -2,165 dan p-
value sebesar 0.037. Sedangkan nilai t
kritis pada < a 5% dengan B = - 0,197.
Berarti menolak Ho, dengan kesimpul-
an variabel beban kerja secara indi-
vidual signifikan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan dan memiliki
hubungan negatif.

Berdasarkan pada variabel
beban kerja dapat disimpulkan bahwa
jika beban kerja meningkat sebesar 1
satuan maka akan menurunkan
kepuasan kerja karyawan  sebesar
0,197. Sebaliknya jika beban kerja
diturunkan sebesar 1 satuan maka
akan menaikkan kepuasan kerja
karyawan sebesar 0,197, dengan
anggapan faktor-faktor lainnya konstan.

Pengujian terhadap hubungan variabel
lingkungan kerja fisik pada kepuasan
kerja karyawan

Variabel lingkungan kerja fisik
mempunyai nilai t hitung sebesar 3,274
dan p-value sebesar 0.002. Berarti nilai
t kritis pada < a 1% dengan B = 0,293.
Dengan sendirinya menolak  Ho,
dengan kesimpulan variabel lingkungan
kerja fisik secara individual signifikan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan dan memiliki hubungan
positif.

Berdasarkan pada variabel
lingkungan kerja fisik dapat di tarik
kesimpulan bahwa jika lingkungan kerja
fisik ditingkatkan sebesar 1 satuan
maka akan meningkatkan kepuasan
kerja karyawan sebesar 0,293.
Sebaliknya jika lingkungan kerja fisik
diturunkan sebesar 1 satuan maka
akan menurunkan kepuasan kerja
karyawan sebesar 0,293, dengan
anggapan faktor-faktor lainnya tetap.

Apabila dilihat dari besarnya
Standardized Coefficients Beta (SCB)



pada Tabel V.17, maka prestasi kerja

mempunyai  niai SCB paling besar
yaitu 0,357. Artinya prestasi kerja
paling dominan mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan.
2) UjiF
Tabel 3
Hasil Uji F
Faug Faa Bignifilansi Kesimpulan
8L 82 3.20 0,000 H. ditolak
Berdasarkan tabel V.12. di atas

diperoleh nilai F (F statistic) sebesar
81,832 dengan signifikansi p sebesar
0,000. Jika dilihat dari nilai signifikansi
sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,01 (a
= 1 persen), maka persamaan regresi
tersebut dinyatakan signifikan yang berarti
bahwa keempat variabel independen
secara stimulan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan.

Besarnya pengaruh secara bersama
dapat dilihat dari adjusted R? sebesar
0,892 yang artinya variabel prestasi kerja,
hubungan manusiawi beban kerja, dan
lingkungan kerja fisisk mempengaruhi
kepuasan kerja karayawan sebesar
89,20%, sedangkan sisanya 10,80%
dipengaruhi oleh variabel di luar penelitian
ini.

KESIMPULAN DAN SARAN

1. Kesimpulan

a. Variabel prestasi kerja secara parsial
(individual) berpengaruh positif sig-
nifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Dapat disimpulkan prestasi
kerja dinaikkan maka akan menaikan
kepuasan kerja karyawan. Sebaliknya
prestasi kerja menurun maka akan
menurunkan kepuasan kerja.

b. Variabel hubungan manusiawi secara
individual berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan.
Dapat disimpulkan bahwa hubungan
manusiawi meningkat maka akan me-
ningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Sebaliknya hubungan manusiawi di-
turunkan maka akan menurunkan
kepuasan kerja karyawan.

c. Variabel beban kerja secara individual
berpengaruh negatif signifikan terhadap

2.
a.

kepuasan kerja karyawan. Dapat
disimpulkan bahwa beban kerja me-
ningkat maka akan menurunkan
kepuasan kerja karyawan . Sebaliknya
beban kerja diturunkan maka akan
menaikkan kepuasan kerja karyawan.
Variabel lingkungan kerja fisik secara
individual berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan.
Disimpulkan bahwa lingkungan kerja
fisik ditingkatkan maka akan
meningkatkan kepuasan kerja karya-
wan. Sebaliknya lingkungan kerja fisik
diturunkan maka akan menurunkan
kepuasan kerja karyawan.

Pada nilai Standardized Coefficients
Beta (SCB), prestasi kerja mempunyai
nilai SCB paling besar. Artinya apabila
prestasi kerja, hubungan manusiawi,
dan lingkungan kerja fisik ditingkatkan
serta beban kerja diturunkan, maka
yang paling dominan pengaruhnya
terhadap meningkatnya kepuasan kerja
karyawan adalah karena prestasi kerja.
Dari persamaan regresi tersebut
dinyatakan signifikan yang berarti
bahwa keempat variabel independen
secara stimulan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan. Besarnya
pengaruh secara bersama-sama dapat
dilihat dari adjusted R? sebesar 0,892
yang artinya variabel prestasi kerja,
hubungan manusiawi, beban kerja, dan
lingkungan kerja fisikk mempengaruhi
kepuasan kerja karayawan sebesar
89,20%, sedangkan sisanya 10,80%
dipengaruhi oleh variabel di luar pe-
nelitian ini, Misalnya kompensasi,
disiplin kerja, budaya kerja dan komit-
men organisasi.

Saran

Mengingat prestasi kerja berpengaruh
paling dominan terhadap kepuasan
kerja, perlu dipertahankan atau
hendaknya pihak manajemen sumber
daya manusia pada Perum Lembaga
Penyelenggara Pelayanan Navigasi
Penerbangan Indonesia Kantor Cabang
Solo harus lebih meningkatkan hasil
kerja dan inisiatif dalam menyelesaikan
pekerjaan karyawannya.

Hubungan manusiawi berpengaruh
terhadap kepuasan kerja, sehingga
disarankan bagi perusahaan untuk



dapat membangun relasi yang baik
antara atasan maupun sesama
karyawan terkhusus dalam bidang
komunikasi. Agar dapat menjadi tolok
ukur kompetensi karyawan dalam
bersikap dan bertindak.

. Mengingat beban kerja berpengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja, maka
sebaiknya perusahaan diharapkan
memberi jangka wakiu yang sesuai
pada tuntutan kerja untuk menghindari
beban kerja pegawai agar tidak merasa
tertekan dalam melakukan pekerjaan.
Memperhatikan Standard Operating
Procedure (SOP) agar pekerjaan
berjalan dengan baik dan benar.
Memberikan Tugas Pokok dan Fungsi
(Tupoksi) yang jelas dan terukur
dengan mempertimbangkan jam kerja
yang sesuai dengan aturan.

Adanya pengaruh positif lingkungan
kerja fisik (kebersihan, peralatan kerja,
pertukaran udara, penerangan, dan
keamanan) terhadap kepuasan kerja
para karyawan menyebabkan Perum
Lembaga Penyelenggara Pelayanan
Navigasi Penerbangan Indonesia
Kantor Cabang Solo berarti sudah
dapat memberikan lingkungan kerja
fisikk yang nyaman dan aman maka
karyawan akan terdorong untuk bekerja
lebih giat dan lebih serius lagi dari
sebelumnya sehingga mereka dapat
mengerjakan pekerjaannya dengan
lebih baik. Oleh karena itu Perusahaan
diharapkan tetap mempertahankan
kondisi yang ada sekaligus berusaha
untuk lebih meningkatkan kenyamanan
tersebut, misalnya dengan
penambahan fasilitas ruang kerja
seperti AC pada setiap ruangan, dan
menambah peralatan kerja yang lebih
baik.

Dilihat dari keseluruhan variabel yang
diteliti, untuk itu perusahaan
diharapkan, meliputi prestasi Kkerja,
hubungan manusiawi, beban kerja, dan
lingkungan kerja fisik agar perusahaan
dapat mengambil kebijakan yang
optimal dalam peningkatan kepuasan
kerja karyawan.

f.

Mengingat terdapat sisa 10,80% yang
dipengaruhi oleh variabel di luar
penelitian  ini, maka diharapkan
perusahaan dapat membuat kebijakan
dan peraturan yang optimal terhadap
variabel di luar penelitian ini seperti
kebijakan dan peraturan tentang
kompensasi yang lebih meningkatkan
kesejahteraan karyawan, penerapan
dan pengawasan disiplin kerja yang
lebih baik, serta penanaman nilai-nilai
budaya kerja dan komitmen organisasi.
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