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ABSTRAK

Nama		: Munadiatul Jannah
Program Studi	: Manajemen
Judul 	: Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada Universitas Bumi Persada. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dengan cara membagikan kuesioner kepada 60 responden. Berdasarkan hasil pengolahan, angka R atau korelasi berganda sebesar 79.7% yang artinya hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen dalam penelitian tersebut dapat dikatakan mempunyai hubungan yang kuat karena mendekati satu. Dan hasil pengolahan data menunjukkan bahwa nilai R2 sebesar 63.5% hal tersebut menggambarkan bahwa Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja tehadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada adalah 63.5% dan sisanya sebesar 36.5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diketahui dan tidak termasuk analisa regresi ini. Berdasarkan hasil Uji ANOVA atau F tes, diketahui Fhitung adalah 32.502 dengan tingkat signifikan .000. Karena Fhitung sebesar 32.502 jauh lebih besar dari Ftabel sebesar 2.77 yang diperoleh dari tabel F dengan n = 60 – k = 56. Dari hasil pengujian diketahui bahwa secara parsial variabel Gaya Kepemimpinan (X2) memiliki pengaruh positif, Motivasi Kerja (X2) dan Lingkungan Kerja (X3) memiliki pengaruh negatif terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada (Y).

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja Karyawan
 















ABSTRACT

Name 			: Munadiatul Jannah
Study Program	: Management
Title	: The Influence of Leadership Style, Motivation and Work Environment on Employee Job Satisfaction at Bumi Persada University


This study aims to determine how the influence of leadership style, work motivation, and work environment on employee job satisfaction at Bumi Persada University. The data used in this study was primary data obtained by distributing questionnaires to 60 respondents. Based on the results of processing, the R number or multiple correlation of 79.7% which means that the relationship between the independent variable and the dependent variable in the study can be said to have a strong relationship because it is close to one. And the results of data processing show that the R2 value of 63.5% illustrates that Leadership Style, Work Motivation and Work Environment on Employee Job Satisfaction at Bumi Persada University is 63.5% and the remaining 36.5% is influenced by other unknown variables and does not include this regression analysis. Based on the results of the ANOVA Test or F test, it is known that Fcalculate is 32,502 with a significant level of .000. Because Fcalculate of 32.502 is much greater than Ftable of 2.77 obtained from table F with n = 60 – k = 56. From the test results, it is known that partially the variables of Leadership Style (X2) have a positive influence, Work Motivation (X2) and Work Environment (X3) have a negative influence on Employee Job Satisfaction at Bumi Persada University (Y).

Keywords : Leadership Style, Work Motivation, Work Environment, Employee Job Satisfaction
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BAB 1
PENDAHULUANn
1.1  Latar Belakangg
Isu perkembanganndunia bisnis saat iniibegitu berkembang pesat, sehingga perusahaan atau organisasi dituntut untuk dapat melibatkan Sumber Daya Manusia sebaikkmungkin. PengelolaanNsumber daya manusiaabertujuan untuk membantu perusahaan menyatukan persepsi atau cara pandang karyawan dan pimpinanNuntuk mencapai tujuan organisasi antara lain dengan memberikan motivasi kerja, bimbingan, pengarahan, dan koordinasi yang baik dalam bekerja oleh seorang pemimpin kepada bawahannya. Hal ini seperti yang dijelaskan oleh Ardiansyah (2016) di mana sebuah perusahaan akan dihadapkan pada keterbatasan dan masalah dalam mengelola kegiatan usaha sehingga memerlukan perencanaan yang tepat dalam organisasi dengan menggunakan karyawan sebagai sumber daya utamanya sebagai pencapaian yang diharapkan oleh perusahaan maupun organisasi. 
Untuk mencapai tujuan ini, organisasi diharapkan menjadi lebih produktif dan sukses dalam mengawasi aset yang ada, sehingga berdampak langsung pada sistem biologis bisnis. Landasan terbentuknya suatu organisasi bisnis ditentukan oleh visi organisasi bisnis dan misi yang dijalankan oleh sumber daya manusia atau karyawan.
Mangkunegara (2016) berpendapat bahwa manajemen sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting bagi perusahaan dalam mengelola, mengatur, dan menggunakan sumber daya agar dapat digunkan secara efektif dan efesien dalam mencapai tujuan perusahaan. Dalam hal ini manajemen sumber daya manusia berperan dalam memperhatikan kepuasan kerja yang justrunya akan meningkatkan perasaan senang dan bahagia ketika karyawan melakukan pekerjaanya, selain itu seiring berjalannya waktu karyawan berserta komponen perusahaan dapat bekerja sama dengan baik untuk mencapai tujuan.
Sebuah perusahaan harus memperhatikan kepuasan karyawan karena kepuasan kerja merupakan faktor yang berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi, khususnya dalam pengelolaan sumber daya manusia. Ketika karyawan merasa puas dalam bekerja maka perusahaan akan dengan mudah untuk meningkatkan kinerjanya melalui mencapaian tujuan yang diharapakan oleh pimpinan perusahaan. Hasibuan (2019) Berpendapat bahwa perlu diciptakan tingkat kepuasan karyawan yang sebaik-baiknya agar semangat, dedikasi, pengabdian dan kedisiplinan pegawai semakin meningkat. Kepuasan kerja mengarah pada pujian atas pekerjaan yang baik, lokasi, pemeliharaan, perlengkapan dan lingkungan. Sutrisno (2019) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan emosi menyenangkan atau tidak menyenangkan seseorang karyawan ketika memandang pekerjaannya.
Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan pada suatu perusahaan adalah gaya kepemimpinan dari seorang manajer, hal ini dikarenakan gaya kepemimpinan yang ada pada diri seseorang pemimpin disuatu perusahaan mewakili suatu perbedaan yang mana penerapan gaya kepemimpinan tersebut dapat berdampak kepada para karyawan. Menurut thoha (2015) gaya kepemimpinan adalah norma perilaku orang lain yang digunakan seseorang untuk menyesuaikan perilaku orang lain sesuai keinginan atau keinginan pemimpin.
Faktor lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja seorang karyawan adalah adanya motivasi kerja yang dimiliki oleh karyawan tersebut. Hal ini dikarenakan jika seseorang karyawan memiliki motivasi kerja yang tinggi, maka hal tersebut akan mempengaruhi kinerja karyawan tersebut dan juga karyawan pada suatu perusahaan tersebut akan memiliki kepuasan tersendiri dalam bekerja. Hal ini seperti yang dijelaskan oleh Afandi (2018) dimana motivasi adalah keinginan yang timbul dari diri seseorang atau individu karena terinspirasi, tersemangati, dan terdorong untuk melakukan aktivitas dengan keikhlasan.
Lingkungan kerja yang bagus dan tertata dengan baik juga dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja dari seorang karyawan dalam sebuah perusahaan. Hal ini dikarenakan para karyawan akan merasa nyaman dalam bekerja yang akan meningkatkan kepuasan tersendiri bagi seorang karyawan. Menurut Sutrisno (2019) lingkungan kerja merupakan keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.
Dan karyawan merupakan salah satu sumber daya penting dalam kehidupan perusahaan, meskipun memiliki sarana dan prasarana yang baik namun jika perusahaan tidak memiliki kompetensi maka akan sulit bagi perusahaan untuk bersaing dengan pesaing-pesaing potensial. Karyawan menjadi perencana, pelaksana, dan pengendali yang selalu berperan aktif dalam mewujudkan tujuan organisasi atau perusahaan. Karyawan sebagai penunjang tercapainya tujuan, akan 
tetapi karyawan juga memiliki pikiran, perasaan, dan keinginan yang mempengaruhi sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya. Sikap ini akan menjadi dan menentukan prestasi kerja, dedikasi, dan kecintaannya dalam pekerjaanya yang dibebankan kepadanya. Sikap-sikap karyawan dikenal sebagai kepuasan kerja, stress, dan frustasi yang ditimbulkan oleh pekerjaan, peralatan, dan lingkungan, kebutuhan dan sebagainya.
Universitas Bumi Persada yang disingkat dengan UNBP adalah perguruan tinggi swasta yang meyelenggarakan pendidikan akademik, dan dapat meyelenggarakan vokasi dalam berbagai rumpun ilmu pengetahuan/atau teknologi serta menyelenggarakan pendidikan profesi. Dalam menjalankan operasionalnya juga harus adanya dukungan karyawan yang handal dan profesional seperti yang telah dijelaskan diatas.
Dan dari penelitian yang telah dilakukan, adanya gaya kepemimpinan dari pihak kampus Universitas Bumi Persada sendiri menyebabkan kurang puasnya para karyawan dalam bekerja yang disebabkan oleh beberapa permasalahan seperti peraturan dan prosedur kerja yang tidak mendukung, adanya permasalahan tentang kondisi dan situasi lingkungan kerja yang kurang kondusif dikarenakan kurangnya komunikasi antara para karyawan dengan atasan, dan sebagian karyawan masih merasa tidak puas dengan gaji yang diterima dari pihak kampus, dikarenakan hal tersebut justru berdampak pada pekerjaan yang dilakukan dan tidak sesuai dengan prosedur yang ditetapkan, terkadang karena merasa gajinya lebih rendah dari pekerjaan yang dibebani banyak terjadinya ketidak seimbangan kinerja karyawan dalam melakukan pekerjaan.
Disisi lain permasalahan yang terjadi pada kepuasan kerja adalah tidak diberikan kesempatan promosi jabatan bagi setiap karyawan yang mempunyai skill yang baik. Dari segi motivasi juga terjadi kurang tanggung jawab pegawai dalam bekerja, ketika pekerjaan yang diberikan atasan tidak sepenuhnya memegang tanggung jawab yang penuh untuk menyelesaikan. Gaya kepemimpinan yang tidak sejalan dengan keinginan para pegawai karena karyawan tidak diberikan kesempatan dalam mengeluarkan ide dan keputusan dalam sebuah pekerjaan menyangkut prestasi yang didapatkan dari pihak Universitas Bumi Persada. 
Dalam menjalankan tugas pada Universitas Bumi Persada, setiap karyawan juga membutuhkan motivasi yang kuat agar tercapainya tingkat kepuasan kerja yang maksimal, namun semua yang ditargetkan oleh pimpinan tidak semua hal berjalan dengan baik. Sebagian dari karyawan masih kurang bertanggung jawab dan menyepelekan tugas yang diberikan pihak atasan, dari hal itulah terdapat permasalahan bahwa motivasi mereka dalam bekerja masih kurang baik dan dapat menyebabkan kepuasan kerja sangat rendah.
Disisi lain faktor yang paling menentukan pihak kampus harus bisa meningkatkan kinerja dan kepuasan dalam bekerja adalah gaya kepemimpinan pemimpin dalam menyikapi dan menjalankan tugasnya, jika pemimpin bisa membuat perencanaan dan kebijakan yang diterapakan maka kepuasan kerja karyawan juga akan sangat baik dalam sebuah perusahaan. Berdasarkan latar belakang diatas maka penulis tertarik untuk mengadakan penelitian mengenai kepuasan kerja, dengan memformulasikan faktor motivasi dan gaya kepemimpinan dalam sebuah judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada”.
1.2 Rumusan Masalah
	Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat disimpulakan perumusan sebagai berikut :
1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada Universitas Bumi Persada ?
2. Apakah motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada Univeritas Bumi Persada ?
3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Universitas Bumi Persada ?
4. Apakah gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Universitas Bumi Persada ?
1.3 	Tujuan Penelitian
Sesuai dengan rumusan masalah diatas, maka tujuan dari penelitian ini untuk :
1. Untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Bumi Persada.
2. Untuk mengetahui apakah motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Bumi Persada.
3. Untuk mengetahui apakah lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Bumi Persada.
4. Untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Universitas Bumi Persada.
1.4 	Manfaat Penelitian
	Berdasarkan latar belakang masalah dan tujuan penelitian diatas, oleh karena itu, maka penulis mengharapkan penelitian ini dapat bermanfaat bagi banyak pihak seperti berikut ini :
1. Manfaat Teoritis :
a. diharapkan bermanfaat bagi pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya tentang kepuasan kerja karyawan.
b. Sebagai bahan referensi bagi peneliti lain yang hendak mengadakan penelitian yang berhubungan dengan kepuasan kerja pegawai pada Universitas Bumi Persada.




2. Manfaat praktis :
Dapat memberikan kontribusi pada karyawan dan perusahaan yang berkaitan dengan kepuasan kerja.
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA
2.1	Landasan Teoritis
2.1.1	Manajamen Sumber Daya Manusia
2.1.1.1	Pengertian Manajamen Sumber Daya Manusia
Manajelmeln sumbelr daya manusia sangat pelnting bagi selsuatu pelrusahaan atau olrganisasi untuk melrelncanakan, melngatur, melngellolla dan melngelmbangkan sumbelr daya manusia yang ada. Sumbelr Daya Manusia juga harus dikelmbangkan dan kellolla delngan baik untuk melncapai hasil yang maksimal dan melmiliki sikap yang prolfelsiolnal hingga dapat melmudahkan dalam melncapai tujuan pelrusahaan. Hubungan baik antara pelrusahaan delngan karyawan juga harus melnjadi pelran pelnting bagi manajameln sumbelr daya manusia yang dibutuhkan ollelh pelrusahaan, delngan melmpelrhatikan kelseljahtelraan karyawan melrupakan suatu colntolh tugas manajameln sumbelr daya manusia.
Manajelmeln sumbelr daya manusia melrupakan suatu prolsels yang telrdiri dari selrangkaian kelgiatan dimana yang satu delngan yang lainnya saling belrhubungan mulai dari pelrelncanaan, pelngelndalian, pelngelmbangan hingga pelngawasan telrhadap sumbelr daya yang dimiliki. Melnurut Folllelt (2012) manajameln sumbelr daya manusia adalah suatu selni untuk melncapai tujuan-tujuan yang diinginkan olrganisasi mellalui pelngaturan olrang-olrang lain untuk mellaksanakan belrbagai pelkelrjaan yang dipelrlukan. Dan melnurut Moldy dan Martolcchiol (2016) melnjellaskan bahwa manajameln sumbelr daya manusia melrupakan prolsels pelncapaian tujuan olrganisasi mellalui pelnggunaan manusia yang ada didalamnya. Karyawan atau pelkelrja dikellolla agar melmiliki kolmpelntelnsi dan kelahlian atau skill selsuai yang dibutuhkan dalam melndukung pelkelrjaannya. 
Seldangkan Garry Delssellelr dalam Kurniawati (2018) melngelmukakan bahwa manajelmeln sumbelr daya manusia melrupakan suatu kelbijakan pelrusahaan delngan cara-cara yang dipraktelkkan dan belrhubungan delngan pelmbelrdayaan manusia atau aspelk-aspelk dari manajameln sumbelr daya manusia dari polsisi manajameln telrmasuk adanya kelbijakan pelrelkrutan karyawan, melngadakan pellatihan atau selminar agar lelbih melmahami tugas-tugas dan tanggung jawab atas polsisi yang dibelbankan, pelnghargaan atas pelncapaian yang tellah dicapai selrta mellakukan pelnilain kinelrja.
	Belrdasarkan belbelrapa pelndapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa manajelmeln sumbelr daya manusia melrupakan salah satu tugas atau fungsi manajelr dari delpartelmeln manajelmeln sumbelr daya manusia yang melngatur selmua telntang sumbelr daya manusia yang telrdiri dari karyawan baik dari sisi pelmbelrian kolmpelnsasi atau lain selbagainya. Selhingga delngan adanya manajelmeln sumbelr daya manusia maka akan melmbantu pelrusahaan dalam melngurusi selgala hal yang belrkaitan delngan sumbelr daya manusia dalam selbuah pelrusahaan.
2.1.1.2	Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
	Manajelmeln sumbelr daya manusia dalam melnjalakan pelran dan fungsinya akan melndistribusikan pelkelrja kelbelrbagai bidang dalam olrganisasi selsuai kelbutuhanya, manajelmeln sumbelr daya manusia melmpunyai keltelrkaitan delngan manajelmeln bidang lain dalam olrganisasi untuk melncapai hasil kelrja yang elfelktif. Telrdapat belbelrapa fungsi olpelrasiolnal manajelmeln sumbelr daya manusia . Melnurut Hasibuan dalam Adamy (2016) fungsi-fungsi dari manajelmeln sumbelr daya manusia antara lain:
Fungsi Manajelrial (kelgiatan dilakukan delngan pelkelrjaan pikiran atau melnggunakan pikiran) :
a. Pelrelncanaan (melrelncanakan kelbutuhan telnaga kelrja)
b. Pelngolrganisasian ( melngolrganisir selmua telnaga kelrja)
c. Pelngarahan ( melngarahkan selmua karyawan)
d. Pelngelndalian (melngelndalikan selmua karyawan)
Fungsi Olpelratif dan Telknis ( kelgiatan dilakukan delngan fisik ) :
a. Pelngadaan Sumbelr Daya Manusia (pelnarikan-sellelksi-olrielntasi-pelnelmpatan).
b. Pelngelmbangan ( pelndidikan dan pellatihan)
c. Kolmpelnsasi dan proltelksi (upah, inselntif, tunjangan, k3)
d. Pelngintelgrasian ( kelpelntingan pelrusahaan dan kelbutuhan karyawan)
e. Pelmelliharaan ( pelningkatan kolndisi fisik, melntal dan lolyalitas)
f. Keldisiplinan ( pelnelrapan disiplin karyawan)
g. Pelmbelrhelntian (PHK/putusnya hubungan kelrja karelna alasan telrtelntu)
Manajelmeln sumbelr daya manusia melmiliki pelranan yang sangat pelnting dalam melmelnuhi kelbutuhan Sumbelr Daya Manusia mulai dari pelrelncanaan hingga pelmbelrhelntian sumbelr daya manusia yang belrtujuan untuk melmbantu dalam pelncapaian tujuan olrganisasi.


2.1.1.3	Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajelmeln sumbelr daya manusia melrupakan ilmu dan selni dalam melngatur hubungan dan pelranan telnaga kelrja agar telrwujudnya tujuan pelrusahaan, selhingga aselt para elkselkutif melrupakan selsuatu yang vital yang harus dimiliki ollelh olrganisasi. Selpelrti yang ditunjukkan ollelh Adamy (2016) tujuan darai manajelmeln sumbelr daya manusia melliputi:
1. Tujuan olrganisasiolnal
Tujuan olrganisasiolnal ditujukan untuk dapat melngelnali kelbelradaan manajemeln Sumbelr Daya Manusia dalam melmbelrikan kolntribusi pada pelncapaian elfelktivitas olrganisasi.
2. Tujuan fungsiolnal
Tujuan fungsiolnal ditujukan untuk melmpelrtahankan kolntribusi delpartelmeln pada tingkat yang selsuai delngan kelbutuhan olrganisasi.
3. Tujuan solsial
Tujuan solsial difolkuskan pada melnjawab kelbutuhan budaya selcara molral dan solsial dan melmprolvolkasi mellalui aktivitas untuk melmbatasi kolnselkuelnsi yang melrugikan.
4. Tujuan pelrsolnal
Tujuan pelrsolnal ditujukan untuk melmbantu karyawan dalam pelncapaian tujuannya, minimal tujuan-tujuan yang dapat melmpelrtinggi kolntribusi individual telrhadap olrganisasi.
	Manajelmeln sumbelr daya manusia melrupakan suatu pelndelkatan yang stratelgis telrhadap keltelrampilan, moltivasi, pelngelmbangan, dan manajelmeln pelngolrganisasian.
2.1.2 Gaya Kepemimpinan
2.1.2.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan
	Pelran kelpelmimpinan sangat dipelrlukan dalam pelrusahaan maupun olrganisasi, guna untuk melngatasi pelrubahan, melmpelrtahankan dan melngelmbangkan elksistelnsi olrganisasinya. Melnurut Sutiknol (2014) kelpelmimpinan dalam olrganisasi diarahkan untuk melmpelngaruhi olrang-olrang yang dipimpinnya, agar melncapai tujuan pelrusahaan. Rivai (2019) melnyatakan bahwagaya kelpelmimpinan adalah belbelrapa ciri yang ditunjukkan pelmimpin untuk melmpelngaruhi bawahannya agar tujuan olrganisasi telrcapai. Tholha (2013) bahwa gaya inisiatif adalah standar pelrilaku yang digunakan ollelh selselolrang keltika individu telrselbut melncolba melmpelngaruhi cara belrpelrilaku olrang lain dari sudut pandangnya. 
Sesuai Yukl (2015) melndelfinisikan kelpelmimpinan adalah prolsels melmpelngaruhi olrang lain untuk melmahami selrta melnyeltujui apa yang pelrlu dilakukan dan bagaimana mellakukannya dan prolsels untuk melmfasilitasi upaya individu dan kollelktif untuk tujuan belrsama. Selmelntara itu, selsuai Kartolnol (2017) melnyatakan bahwa administrasi adalah kapasitas untuk melmpelngaruhi olrang lain atau pelrtelmuan, melngkololrdinasikan cara belrpelrilaku bawahan melrelka atau olrang lain untuk melncapai tujuan olrganisasi.
Belrdasarkan pelmahaman para ahli diatas, dapat diasumsikan bahwa kelpelmimpinan adalah ciri khas yang ditunjukkan pelmimpin pada saat melmimpin bawahannya agar tujuan olrganisasi atau pelrusahaan telrcapai, dan gaya kelpelmimpinan itu selndiri melrupakan selbuah prolsels melmpelngaruhi, melngarahkan, melngelndalikan pelrilaku olrang lain selsuai kelhelndak dari pelmimpin dalam rangka melncapai suatu tujuan. Belrhasil tidaknya suatu olrganisasi ditelntuakan ollelh gaya kelpelmimpinan dalam suatu olrganisasi telrselbut. Dikarelnakan Seltiap piolnir melmiliki cara/gaya yang saling belrfluktuasi dalam melnggelrakkan suatu pelrkumpulan atau olrganisasi.
2.1.2.2 Faktor yang Mempengaruhi Gaya Kepemimpinan
Pelmimpin adalah olrang yang melmimpin kellolmpolk dua olrang atau lelbih atau kelmampuan selselolrang pelmimpin melngelndalikan, melmimpin, melmpelngaruhi, dan melngarahkan olrang-olrang bawahannya untuk upaya pelncapaian yang diinginkan pelrusahaan. Melnurut Hasibuan (2019) telrdapat belbelrapa faktolr yang melmpelngaruhi gaya kelpelmimpinan antara lain :
1. Diri pelmimpin
Latar bellakang, kelpribadian, pelngalaman masa lalu, dan harapan di masa yang akan melndatang sangat melmpelngaruhi gaya oltolritas yang dipilihnya.
2. Karaktelristik atasan
Gaya kelpelmimpinan atasan atau manajelr melmpelngaruhi gaya oltolritas selcara signifikan.


3.  Karaktelristik bawahan
Relspoln yang dibelrikan ollelh bawahan atau latar bellakang bawahan juga bisa melnelntukan cara managelr melnggunakan gaya kelpelmimpinan.
4. Pelrsyaratan tugas
Tuntutan tanggung jawab bawahan atau karyawan telrhadap pelkelrjaan akan sangat melmpelngaruhi gaya kelpelmimpinan atasan atau managelr.
5. Iklim olrganisasi dan kelbijakan
Faktolr ini dapat melmpelngaruhi harapan dan pelrilaku anggolta kellolmpolk selrta gaya kelpelmimpinan yang dipilih manajelr.
6. Pelrilaku dan harapan relkan
Relkan kelrja melrupakan suatu kellolmpolk acuan yang sangat pelnting. Selgala pelndapat yang dibelrikan ollelh relkan-relkan kelrja sangat melmpelngaruhi elfelktivitas hasil kelrja selolrang managelr. Dikarnakan prolduktifitas kinelrja belrsama akan lelbih mudah untuk melncapai tujuan pelkelrjaannya.
Gaya kelpelmimpinan selndiri melrupakan belntuk dari selselolrang dimana iya harus bisa melmpelngaruhi, melngarahkan, melngelndalikan bawahannya agar tujuan pelrusahaan bisa telrcapai selsuai delngan yang diteltapkan. Melnurut Seldarmayanti (2017) telrdapat belbelrapa faktolr yang dapat melmpelngaruhi gaya kelpelmimpinan selselolrang, antara lain: 



1. Kelpribadian
Pelngalaman masa lalu dan harapan pelmimpin, hal ini dapat melncakup nilai, latang bellakang, dan pelngalamannya selselolrang dalam melmimpin selbuah pelrusahaan.
2. Karaktelristik
Harapan dan pelrilaku bawahan yang melmpelngaruhi telrhadap apa gaya kelpelmimpinan selselolrang, selselolrang yang melmiliki jiwa kelpelmimpinan yang baik, maka hal telrselbut melrupakan selbuah keluntungan bagi pelrusahaan dalam melncapai selmua sasaran yang diinginkan.
3. Kelbutuhan Tugas
Seltiap tugas belwahan juga akan melmpelngaruhi gaya kelpelmimpinan, selselolrang pelmimpin harus bisa melmbelrikan arahan kelpada selmua bawahannya telntang tugas-tugas yang sulit dikelrjakan.
4. Iklim dan Kelbijakan Olrganisasi
Iklim dan kelbijakan olrganisasi selndiri sangat melmpelngaruhi harlapan dan pelrilaku bawahan. Ollelh selbab itu, selolrang pelmimpin harus bisa melmikirkan kinelrja apa yang paling dibutuhkan karyawan agar kinelrja karyawan selmakin melningkat.
Selolrang pelmimpin yang melmiliki masa kelrja yang cukup dapat melmbelrikan selbuah gaya kelpelmimpinan yang baik bagi para karyawan. Selolrang pelmimpin yang melmiliki kolmpeltelnsi yang tinggi dapat melnyelsuaikan apa yang ia lakukan delngan harapan karyawan atau bawahan yang belrada pada jajaran kelpelmimpinannya.
2.1.2.3 Indikator Gaya Kepemimpinan 
	Kelpelmimpinan melrupakan tulang punggung bagi pelngelmbangan selbuah pelrusahaan, hal ini dikarelnakan bahwa tanpa ada kelpelmimpinan yang baik, maka akan sulit dalam melncapai tujuan dari pelrusahaan yang tellah diteltapkan. Jika selolrang pelmimpin belrusaha untuk melmpelngaruhi pelrilaku olrang lain, maka olrang telrselbut pelrlu melmikirkan gaya kelpelmimpinan yang akan digunakannya. Melnurut Kartolnol (2017) indikatolr gaya kelpelmimpinan yaitu, selbagai belrikut: 
1. Kelmampuan melngambil kelputusan 
Kelmampuan melngambil kelputusan atau kapasitas untuk melngeljar pilihan adalah prolsels belrpikir kritis delngan stratelgi dinamis dari dua kelputusan poltelnsial.
2. Kelmampuan melmoltivasi 
Kelmampuan melmoltivasi melrupakan dolrolngan utama yang melmbuat selolrang individu dari pelrgaulan tidak helnti-helntinya mampu melmpelrsiapkan kelmampuannya. Atau kualitas yang dapat digunakan pelmimpin untuk belrgelrak dan melmungkinkan relkan kelrja untuk belrhasil.
3. Kelmampuan belrkolmunikasi
Kelmampuan belrkolmunikasi adalah kelahlian atau kelmampuan untuk melnyampaikan pelsan, pelmikiran, atau pelrtimbangan kelpada olrang lain selhingga olrang lain melmahami apa yang telrsirat selcara telpat, lugas selcara lisan atau telrsirat.


4.  Kelmampuan untuk melngelndalikan bawahan
Selolrang pelmimpin harus belnar-belnar ingin melmbuat olrang lain melngikuti kelinginannya delngan melmanfaatkan kelkuatan individu atau kelkuatan polsisi selcara belrhasil dan selsuai untuk jangka panjang olrganisasi, bisa delngan melminta atau bahkan belrkolmprolmi. Tujuannya agar tugas dapat disellelsaikan delngan telpat
5. Tanggung jawab
Selolrang pelmimpin harus melmiliki tanggung jawab kelpada bawahannya. Kelwajiban dapat diartikan selbagai suatu pelrikatan yaitu wajib melmikul, melmikul tanggung jawab, melmikul selmua itu atau melnanggung akibatnya.
6. Kelmampuan untuk melngelndalikan elmolsiolnal
Kelmampuan untuk melnguasai pelrasaan atau melngelndalikan elmolsiolnal sangat pelnting untuk kelmajuan hidup kita. Selmakin baik kelmampuan kita untuk melnguasai pelrasaan, selmakin mudah bagi kita untuk melncapai kelbahagiaan.
Dalam selbuah olrganisasi, pelmimpin melmelgang pelranan yang sangat pelnting karelna pelmimpin itulah yang akan melnggelrakkan dan melngarahkan pelrusahaan dalam melncapai tujuan yang diinginkan. Hasibuan (2019) melnjellaskan bahwa indikatolr dari gaya kelpelmimpinan telrdiri dari: 
1. Kelmampuan analisis 
Kelmampuan analisis melrupakan suatu kelmampuan yang dimiliki ollelh pimpinan dalam melnganalisa dan melmutuskan langkah-langkah untuk melncapai tujuan olrganisasi.

2. Keltelladanan 
Keltelladanan yaitu pelmimpin harus melmbelrikan colntolh yang baik atau telladan delngan kelseldelrhanaan telrhadap para karyawan agar tidak telrlalu rolyal.
3.  Rasiolnalitas dan olbjelktivitas 
Rasiolnalitas dan olbjelktivitas melrupakan kelmampuan selolrang pimpinan dalam melnelntukan tujuan haruslah belrsifat rasiolnal dan dalam melnilai para bawahannya helndak belrsifat olbjelktif. 
4. Instruksi kelrja 
Instruksi kelrja yaitu pimpinan dalam melnyusun langkah-langkah dalam prolsels pelncapaian tujuan harus telrprolgram, telrsusun, dan telrkolnselp delngan baik selhingga selmua instruksi yang dibelrikan akan mudah dimelngelrti ollelh selmua karyawan. 
5. Kelmampuan melndelngar saran 
Kelmampuan selolrang pelmimpin dalam melndelngar saran harus delmolkratis dan juga harus mau melndelngarkan bawahannya agar telrhindar dari sifat oltolritelr. 
6. Keltelrampilan belrkolmunikasi 
Keltelrampilan belrkolmunikasi yaitu selolrang pimpinan harus melmiliki kelmampuan dalam belrkolmunikasi delngan baik dalam pelnyampaian pelrintah kelpada karyawan. Kolmunikasi paling melndasar bagi selolrang pelmimpin adalah melndelngarkan, dan selolrang pelmimpin yang helbat pelrlu melnjadi pelndelngar yang baik untuk seltiap anggoltanya delngan melndelngarkan aspirasi, masukan maupun kritikan.
7. Pelmbagian tugas 
Pelmbagian tugas yaitu pimpinan harus bisa belradaptasi delngan lingkungannya agar mampu melnciptakan lingkungan kelrja yang kolndusif dalam pelmbagian tugas kelpada para karyawan.
8. Keltelgasan dalam belrtindak 
Keltagasan dalam belrtindak yaitu pimpinan dalam pelngambilan kelputusan harus belrsikap telgas tanpa kolmprolmi agar diselgani ollelh bawahannya.
Belrdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa selolrang pelmimpin harus melmpunyai tingkat kelcelrdasan yang lelbih tinggi dari pada bawahannya dan melmpunyai moltivasi dan dolrolngan belrprelstasi yang tinggi pula. Dan dapat dipahami bahwa pelngakuan atas status para bawahan selcara telpat dan prolfelsiolnal yang mellelkat pada selolrang pelmimpin melnyangkut seljauh mana para bawahan dapat melnelrima dan melngakui kelkuasaannya dalam meljalankan kelpelmimpinan.
2.1.3 	Motivasi Kerja
2.1.3.1 Pengertian Motivasi Kerja 
		Moltivasi atau moltivatioln belrarti pelmbelrian moltif, pelnimbulan moltif atau hal yang melnimbulkan dolrolngan atau moltivasi dapat pula diartikan selbagai fatolr yang dapat melndolrolng individu untuk belrtindak delngan cara telrtelntu. Sellain itu moltivasi kelrja melrupakan kolndisi atau elnelrgi yang melngelrakkan diri karyawan yang telrarah atau telrtuju untuk melncapai tujuan olrganisasi instansi. Sikap melntal karyawan yang polsitif telrdapat situasi kelrja itulah yang dapat melmpelrkuat kelrja melncapai kinelrja yang maksimal. 
		Melnurut Hasibuan (2019) moltivasi kelrja adalah belkal melngelmudi kelkuatan yang melnciptakan selmangat kelrja dalam diri selselolrang, melndolrolng melrelka untuk belkelrja sama selcara elfelktif delngan olrang lain dan belrusaha selmaksimal mungkin untuk melncapai kelpuasan kelrja. Seldangkan melnurut Hidayah (2018) melndelfinisikan bahwa moltivasi adalah prolsels yang melnjellaskan kelkuatan, arah, dan kelgigihan selselolrang dalam upaya melncapai tujuan. Selmelntara melnurut Martolyol (2017) Moltivasi kelrja adalah pelrasaan yang melndolrolng selselolrang untuk kelrja. Delngan kata lain, itu bisa dikatakan selbagai kelrja dan kelbelranian. 
	Afandi (2018) melnjellaskan bahwa moltivasi adalah kelinginan yang timbul dari dalam diri selselolrang atau individu karna telrispirasi, telrselmangati ,dan telrdolrolng untuk mellakukan aktifitas delngan kelikhlasan, selnang hati dan sunguh sungguh selhingga hasil dari aktifitas yang dia lakukan melndapat hasil yang baik dan belrkualitas. Sellanjutnya melnurut Mangkunelgara (2016) juga melngelmukakan moltivasi adalah kolndisi atau elnelrgi yang melnggelrakkan diri karyawan yang telrarah atau telrtuju untuk melncapai tujuan olrganisasi pelrusahaan. Prolsels aktivitas manusia yang melnginsprisai, diarahkan untuk melmelnuhi tujuan-tujuan telrtelntu diselbut moltivasi. 
	Melnurut Samsuddin (2018) moltivasi adalah prolsels melmpelngaruhi atau melndolrolng dari luar telrhadap selselolrang atau selkellolmpolk kelrja agar melrelka mau mellaksanakan selsuatu yang diteltapkan. Seldangkan melnurut Priansa (2017) moltivasi adalah kelinginan dalam diri selselolrang yang melnyelbabkan olrang telrselbut belrtindak. Olrang biasanya belrtindak karelna suatu alasan untuk melncapai tujuan pribadi, selhingga moltivasi adalah selbuah dolrolngan yang muncul dalam diri selselolrang untuk mellakukan atau belrpikir delngan tujuan telrtelntu, baik sadar atau tidak sadar.
	Belrdasarkan belbelrapa delfinisi yang dibelrikan di atas, dapat diduga bahwa inspirasi kelrja melrupakan dolrolngan yang melmbuat selselolrang mellakukan delmolnstrasi untuk melncapai suatu tujuan telrtelntu. Dan moltivasi kelrja sangat pelnting untuk prolduktivitas karyawan.
2.1.3.2 Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
Moltivasi adalah dolrolngan yang muncul dalam diri selselolrang untuk mellakukan atau belrpikir delngan tujuan telrtelntu, baik sadar atau tidak sadar. Selcara umum faktolr ini dapat muncul dari dalam diri (intrinsik) maupun dari luar diri (elkstrinsik), adapun faktolr yang melmpelngaruhi moltivasi kelrja antara lain (Sutrisnol, 2019): 
1. Faktolr luar yang dapat melmpelngaruhi moltivasi kelrja antara lain: 
a. kolndisi lingkungan kelrja
Kolndisi lingkungan kelrja sangat melmpelngaruhi pellaksanaan pelkelrjaan. Telmpat kelrja ini melliputi lingkungan kelrja, kantolr dan bantuan kelrja, kelrapihan, keltelnangan dan telrmasuk juga hubungan kelrja antara olrang- olrang ditelmpat kelrja telrselbut.


b.  Relmunelrasi yang cukup
Relmunelrasi adalah jelnis pelndapatan utama bagi pelkelrja untuk melmbantu diri melrelka selndiri dan kelluarga melrelka. Relmunelrasi yang melmuaskan adalah alat moltivasi yang paling ampuh bagi pelrusahaan untuk melndolrolng para karyawan belkelrja delngan baik. Adapun relmunelrasi yang kurang melmadai akan melmbuat melrelka kurang selmangat unruk belkelrja kelras.
c. Supelrvisi atau manajameln yang baik 
Fungsi supelrvisi atau manajelmeln yang baik dalam suatu pelkelrjaan adalah melmbelrikan pelngarahan, melmbimbing, melngelvaluasi kelrja para karyawan agar melrelka dapat mellaksanakan kelrja delngan baik tanpa melmbuat kelsalahan. 
d. Adanya stabilitas pelmbelri kelrja
Seltiap olrang akan mau belkelrja mati-matian dan melngolrbankan apa yang ada pada dirinya untuk pelrusahaan kalau yang belrsangkutan melrasa ada jaminan karir yang jellas dalam mellakukan pelkelrjaan. Hal ini akan telrwujud bila pelrusahaan dapat melmbelrikan jaminan karir untuk masa delpan, baik jaminan akan adanya prolmolsi jabatan, pangkat, maupun jaminan pelmbelrian kelselmpatan untuk melngelmbangkan poltelnsi. 
e. Status dan kelwajiban
Status atau keldudukan dalam jabatan telrtelntu melrupakan dambaan seltiap karyawan dalam belkelrja. Karyawan bukan hanya melndapatkan kolmpelnsasi selmata, teltapi pada suatu masa melrelka juga belrharap akan dapat kelselmpatan melnduduki jabatan dalam suatu pelrusahaan. Delngan melnduduki jabatan, olrang melrasa dirinya akan dipelrcayai, dibelri tanggung jawab, dan welwelnang yang belsar untuk mellakukan kelgiatan. 
f. Peldolman yang dapat diselsuaikan
Bagi pelrusahaan belsar biasanya sudah diteltapkan sistelm dan prolseldur kelrja yang harus dipatuhi ollelh selluruh karyawan. Sistelm dan prolseldur kelrja ini dapat diselbut selbagai pelraturan yang belrlaku dan belrsifat melngatur dan mellindungi para karyawan. Dan melngatur hubungan kelrja sama antara karyawan delngan pelrusahaan, telrmasuk hak dan kelwajiban para karyawan, pelmbelrian kolmpelnsasi, prolmolsi, mutasi dan selbagainya.
2.  Faktolr dari dalam (didapat dari dalam diri karyawan) yang melmpelngaruhi pelmbelrian moltivasi pada diri selselolrang, antara lain: 
a. Kelinginan untuk dapat hidup 
Untuk melmpelrtahankan hidup ini, olrang mau melngelrjakan apa saja telrmasuk mellakukan pelkelrjaan haram dan selbagainya selhingga olrang telrselbut dapat hidup. Kelinginan untuk dapat hidup melliputi pelrlu untuk:
1) Melmpelrollelh gaji yang cukup.
2) Polsisi belrtahan lama melskipun bayarannya tidak telrlalu melmuaskan.
3) Telrlindungi dan selnang delngan keladaan kelrja.
b. Kelinginan untuk melmiliki
Kelinginan untuk dapat melmiliki belnda dapat melndolrolng selselolrang untuk mau mellakukan pelkelrjaan. Hal ini banyak dialami untuk kelhidupan selhari-hari bahwa kelinginan yang kelras untuk dapat melmiliki selsuatu itu dapat melndolrolng olrang untuk mau belkelrja kelras. 
c. Kelinginan untuk melmpelrollelh pelnghargaan 
Selselolrang mau belkelrja diselbabkan adanya kelinginan untuk diakui atau diholrmati olrang lain, dan untuk melmpelrollelh status solsial yang lelbih tinggi, selrta untuk melmpelrollelh uang ia harus belkelrja lelbih kelras, selhingga selselolrang telrselbut dapat melmpelrollelh apa yang diinginkannya selpelrti pelnghargaan dan lain selbagainya.
d. Kelinginan untuk melmpelrollelh pelngakuan 
Bila dipelrinci, maka kelinginan untuk melmpelrollelh pelngakuan itu dapat melliputi hal-hal selbagai belrikut: 
1) Ada kelholrmatan untuk prelstasi.
2) Adanya hubungan kelrja yang melnyelnangkan dan kolmpak.
3) Atasan yang adil dan bijaksana.
4) Olrganisasi telmpat melrelka belkelrja dihargai ollelh daelrah seltelmpat.
e. Kelinginan akan kelkuasaan
Kelinginan akan kelkuasaan akan melndolrolng selselolrang untuk belkelrja, telrkadang kelrinduan akan kelkuasaan ini dipuaskan delngan cara yang telrcella, namun cara pelncapaiannya masih mellibatkan kelrja juga. Pelkelrja akan dipelnuhi jika pelkelrjaan itu melngandung :
1) Hak oltolnolmi
2) Variasi dalam pelnyellelsaian pelkelrjaan
3) Poltelnsi kelselmpatan untuk melnyumbangkan pikiran
4) Kelselmpatan poltelnsial untuk melndapatkan masukan telntang elfelk samping dari pelkelrjaan yang tellah sellelsai.
Belrdasarkan uraian pelnjellasan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa ada banyak unsur yang dapat melmpelngaruhi inspirasi yang ada pada diri selselolrang. Namun pada umumnya seltiap individu atau selbagian belsar olrang yang belkelrja dalam olrganisasi melmiliki inspirasi yang hampir sampai.
2.1.3.3 Indikator Motivasi Kerja 
	Moltivasi Kelrja adalah suatu faktolr yang melndolrolng selselolrang untuk mellakukan suatu aktivitas telrtelntu. Indikatolr Moltivasi kelrja melnurut Mangkunelgara (2009) selbagai belrikut :
1. Tanggung Jawab
Melmiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi telrhadap pelkelrjaannya.
2. Prelstasi Kelrja
Mellakukan suatu pelkelrjaan delngan selbaik baiknya.
3. Pelluang untuk Maju
Kelinginan melndapatkan upah yang adil selsuai delngan pelkelrjaan.
4. Pelngakuan atas Kinelrja
Kelinginan melndapatkan upah lelbih tinggi dari biasanya.
5. Pelkelrjaan yang Melnantang
Kelinginan bellajar untuk melnguasai pelkelrjaan dibidangnya.
2.1.4 	Lingkungan Kerja 
2.1.4.1 Pengertian Lingkungan Kerja
	Lingkungan kelrja melrupakan salah satu fungsi yang sangat pelnting dalam manajelmeln sumbelr daya manusia. Lingkungan kelrja adalah selmua keladaan ditelmpat kelrja yang dapat melmpelngaruhi karyawan baik selcara langsung maupun tidak langsung, sellain itu lingkungan kelrja melrupakan suatu kolmunitas telmpat manusia dalam suatu kelbelragaman selrta dalam situasi dan kolndisi yang belrubah-ubah yang dapat melliputi kinelrja karyawan. 
Melnurut Sutrisnol (2019) lingkungan kelrja adalah kelselluruhan sarana prasarana kelrja yang ada diselkitar karyawan yang seldang mellakukan pelkelrjaan yang dapat melmpelngaruhi pellaksanaan pelkelrjaan, dan lingkungan kelrja ini melliputi telmpat belkelrja, fasilitas, dan alat bantu pelkelrjaan, kelbelrsihan, pelncahayaan, keltelngangan, telrmasuk juga hubungan kelrja antara olrang-olrang yang ada ditelmpat telrselbut.
Seldangkan melnurut Seldarmayanti (2017) melnyatakan bahwa lingkungan kelrja fisik adalah selmua keladaan belrbelntuk fisik yang telrdapat diselkitar telmpat kelrja yang dapat melmpelngaruhi karyawan baik selcara langsung maupun selcara tidak langsung telrhadap karyawan dalam melnyellelsaikan pelkelrjaan yang pada akhirnya melningkatkan kinelrja olrganisasi. Sellain itu, Wibolwol (2015) melmaknai bahwa telmpat kelrja melndolrolng pelkelrjaan yang nyaman dan aman, telmpat kelrja yang layak dapat melmbelntuk kelhidupan kelrja di telmpat kelrja.
Mangkunelgara (2017) lingkungan kelrja melrupakan kelselluruhan alat pelrkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan selkitarnya dimana selselolrang belkelrja, meltoldel kelrjanya selrta pelngaturan kelrjanya balik selbagai pelrolrangan atau kellolmpolk. Seldangkan melnurut Afandi (2016) lingkungan kelrja melrupakan selgala hal yang ada diselkelliling karyawan yang bisa melmelpelngaruhi karyawan dalam mellaksakan tugasnya.
Belrdasarkan belbelrapa ulasan para ahli di atas telntang kolnselp lingkungan telmpat kelrja. Jadi dapat disimpulkan bahwal lingkungan kelrja selsuatu yang belrada diselkitar pelkelrja, dapat belrupa kelselluruhan alat pelrkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan selkitarnya dimana selselolrang belkelrja, meltoldel kelrjanya selrta pelngaturannya kelrjanya yang dapat melmelpelngaruhi karyawan yang seldang melnjalankan tugas-tugas yang dibelrikan pelrusahaan.
2.1.4.2 Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
	Lingkungan kelrja didalam suatu pelrusahaan sangat pelnting untuk dipelrhatikan ollelh manajelmeln yang akan melndirikan pelrusahaan. Pelnyusunan suatu sistelm prolduk yang baik tidak akan dilaksanakan selcara elfelktif apabila tidak didukung delngan lingkungan kelrja yang melmuaskan didalam pelrusahaan telrselbut. Melnurut Priansa (2017) telrdapat belbelrapa faktolr yang dapat melmpelngaruhi lingkungan kelrja, antara lain:
1. Faktolr lingkungan fisik 
	Faktolr lingkungan fisik adalah lingkungan yang belrada diselkitar pelkelrja itu selndiri. Kolndisi di lingkungan kelrja dapat melmpelngaruhi kelpuasan kelrja karyawan. Hal ini dikarelnkan telmpat kelrja melrupakan hal primelr yang melmbelrikan elfelk langsung bagi spikollolgis masing masing pelkelrja. Faktolr lingkungan fisik yang melliputi: 
a. Relncana ruang kelrja
Relncana ruang kelrja selndiri melliputi kelselsuaian pelngaturan dan tata leltak pelralatan kelrja, hal ini dapat belrpelngaruh belsar telrhadap kelnyamanan dan tampilan kelrja karyawan.
b.  Rancangan pelkelrjaan 
Rancangan pelkelrjaan selndiri melliputi pelralatan kelrja dan prolseldur kelrja atau meltoldel kelrja, pelralatan kelrja yang tidak selsuai delngan pelkelrjaannya akan melmpelngaruhi kelselhatan hasil kelrja karyawan. 
c. Kolndisi lingkungan kelrja
Pelnelrangan dan kelbisingan sangat belrhubungan delngan kelnyamanan para pelkelrja dalam belkelrja. Sirkulasi udara, suhu ruangan dan pelnelrangan yang selsuai sangat melmpelngaruhi kolndisi selselolrang dalam melnjalankan tugasnya.
d. Tingkat visual privacy dan acolustical privacy 
Dalam tingkat pelkelrjaan telrtelntu melmbutuhkan telmpat kelrja yang dapat melmbelrikan privasi bagi karyawannya, yang dimaksud privasi disini adalah selbagai kellelluasaan pribadi telrhadalp hal-hal yang melnyangkut dirinya dan kellolmpolknya.
2. Faktolr lingkungan psikis 
	Faktolr lingkungan psikis melrupakan hal-hal yang melnyangkut delngan 	hubungan solsial dan kelolrganisasian. Kolndisi psikis yang melmpelngaruhi 	kelpuasan kelrja karyawan melliputi: 

a. Pelkelrjaan yang belrlelbihan 
Pelkelrjaan yang belrlelbihan delngan waktu yang telrbatas atau melndelsak dalam pelnyellelsaian suatu pelkelrjaan akan melnimbulkan pelnelkanan dan keltelgangan telrhadap karyawan, selhingga hasil yang didapat kurang.
b.  Sistelm pelngawasan yang buruk 
Sistelm pelngawasan yang buruk dan tidak elfisieln dapat melnimbulkan keltidak puasan lainnya selpelrti keltidak stabilan suasana pollitik dan kurangnya umpan balik prelstasi kelrja.
c. Frustasi 
Frustasi dapat belrdampak pada telrhambatnya usaha pelncapaian tujuan selpelrti harapan pelrusahaan tidak selsuai delngan harapan para karyawan. 
d. Pelrubahan di selmua struktur
	Pelrubahan yang telrjadi dalam pelkelrjaan akan melmpelngaruhi cara individu 	belkelrja, selpelrti pelrubahan telmpat kelrja, selpelrti pelrubahan jelnis pelkelrjaan, 	pelrubahan hirarki tanpa helnti dalam oltolritas olrganisasi.
e. Pelrsellisihan antara pribadi dan kellolmpolk
Ini telrjadi keltika dua pelmain melmiliki tujuan yang sama dan belkelrja sama untuk melncapai tujuan itu. Pelrdelbatan yang belrbelda dapat melnimbulkan akibat yang melrugikan, khususnya telrjadinya hal yang pelrsis sama dalam kolrelspolndelnsi, tidak adanya kelkolmpakan dan partisipasi. 
	Selolrang karyawan akan mampu mellaksanakan kelgiatannya delngan baik selhingga dicapai suatu hasil yang olptimal, apabila diantaranya ditunjang ollelh suatu kolndisi lingkungan yang selsuai. Seldarmayanti (2017) melnguraikan belbelrapa faktolr yang dapat melmpelngaruhi lingkungan kelrja, antara lain:
1. Lighting atau pelnelrangan di lingkungan kelrja
2. Telmpelratur atau suhu udara ditelmpat kelrja 
3. kellelmbapan di lingkungan kelrja
4. Sirkulasi udara di lingkungan kelrja	
5. Kelbisingan ditelmpat kelrja 
6. Geltaran melkanis di telmpat kelrja
7. Arolma di lingkungan kelrja
8. Pelnataan delkolrasi dilingkungan kelrja
9. Kelamanan di lingkungan kelrja
	Mangkunelgara (2016) melmahami bahwa unsur-unsur yang lelbih nyata dan dapat melmpelngaruhi pelrilaku pelkelrja adalah keladaan yang melliputi tingkat pelncahayaan, suhu udara, kelbisingan, geltaran, kolntaminasi yang diselbabkan ollelh selnyawa sinteltis. dan belrbagai keladaan di lingkungan kelrja dan faktolr kelunggulan yang melnggabungkan kelnyamanan, warna, suhu, dan arolma. Telmpat kelrja yang selbelnarnya juga melrupakan faktolr pelnyelbab telkanan kelrja yang relprelselntatif yang melmpelngaruhi pellaksanaan pelkelrjaan.
2.1.4.3 Indikator Lingkungan Kerja 
	Lingkungan kelrja adalah lingkungan dimana karyawan mellakukan pelkelrjaannya selhari-hari. Lingkungan kelrja yang kolndusif melmbelrikan rasa aman dan melmungkinkan para karyawan dapat belkelrja delngan olptimal. Melnurut Siagian (2018) melngelmukakan bahwa peltunjuk telmpat kelrja telrdiri dari belbelrapa pelnanda, khususnya:
1. Hubungan asolsiasi delngan relkan kelrja
Seltingkat indikatolr hubungan delngan relkan kelrja yaitu hubungan delngan relkan kelrja yang harmolnis dan tanpa saling intrik di antara selsama relkan selkelrja.
2. Hubungan antara atasan dan bawahan
Hubungan antara atasan delngan bawahan atau wakilnya harus dilindungi kel bellakang dan harus ada rasa saling melnghargai antara atasan dan bawahan, delngan rasa holrmat belrsama maka akan telrcipta rasa holrmat antar seltiap olrang.
3. Partisipasi antar pelkelrja
	Partisipasi antar pelrwakilan harus dijaga delngan baik, karelna akan 	melmpelngaruhi pelkelrjaan yang melrelka lakukan. Jika partisipasi antara	karyawan dapat telrjalin delngan baik maka karyawan dapat melnyellelsaikan 	pelkelrjaan melrelka selcara elfelktif dan elfisieln. 
	Belrdasarkan belbelrapa indikatolr-indikatolr lingkungan kelrja maka dapat disimpulkan lingkungan kelrja adalah selgala selsuatu baik fisik maupun noln fisik yang dapat melmpelngaruhi selselolrang dalam melnjalankan pelkelrjaannya baik individu malupun kellolmpolk. Selmakin baik telmpat kelrja dalam suatu olrganisasi, maka ini akan sangat belrpelngaruh polsitif telrhadap pelrusahaan karelna karyawan akan melrasakan kelnyaman dalam belkelrja.

2.1.5 	Kepuasan Kerja
2.1.5.1 Pengertian Kepuasan Kerja 
	Kelpuasan kelrja karyawan melrupakan salah satu aspelk yang dapat melningkatkan kinelrja suatu pelrusahaan, selhingga kelpuasan kelrja karyawan melmpelngaruhi kinelrja unit selcara kelselluruhan. Kelpuasan kelrja didelfelnisikan ollelh Wickelr (2011) adalah rasa bangga dan kelpuasaan batin yang dicapai keltika mellakukan suatu pelkelrjaan. Melnurut Juliansyah (2013) kelpuasan kelrja belrarti pelrasaan melndukung atau tidak melndukung yang dialami karyawan. 
	Melnurut Hasibuan (2019) kelpuasaan kelrja adalah pelrasaan selnang atau cinta telrhadap suatu pelkelrjaanya yang dicelrminkan ollelh molral, disiplin, dan prelstasi kelrja. Selmelntara itu, melnurut Sutrisnol (2019) kelpuasan kelrja adalah keladaan elmolsiolnal melnyelnangkan atau tidak melnyelnangkan bagi para karyawan melmang pelkelrjaan melrelka. 
Selsuai Rivai (2019) kelpuasan kelrja adalah keladaan melndalam yang melnyelnangkan atau tidak melnyelnangkan yang digunakan karyawan untuk mellihat pelkelrjaan melrelka. Pelmelnuhan pelkelrjaan melncelrminkan selntimeln individu telrhadap pelkelrjaannya. Selmelntara itu, melnurut Hanafi dan Yolhana (2017) pelmelnuhan kelrja adalah melntalitas pelrwakilan telrhadap bisnis yang belrkaitan delngan keladaan kelrja, partisipasi antar pelrwakilan, pelnghargaan yang didapat saat belkelrja, dan hal-hal yang belrhubungan delngan variabell fisik dan melntal.
Melnurut Rolsmalini dan Tanjung (2019) pelmelnuhan melngacu pada pelmelrataan salah satu pelmelnuhan kelbutuhan dan kelinginan. Pelmelnuhan pelkelrjaan adalah bagian dari selbelrapa bahagia selolrang pelrwakilan delngan pelrtunjukan dan polsisi yang dia miliki. Kelmudian, melnurut Astuti dan Velrizkinawati (2018) kelpuasan kelrja adalah keladaan melndalam yang indah atau tidak diinginkan yang delngannya pelrwakilan mellihat pelkelrjaan melrelka. Pelmelnuhan pelkelrjaan melncelrminkan selntimeln individu telrhadap pelkelrjaannya. Hal ini harus telrlihat dari pandangan pelrwakilan yang melnggelmbirakan telrhadap pelkelrjaan dan selmua yang dialami di telmpat kelrja melrelka, para elkselkutif harus telrus-melnelrus melnyaring pelmelnuhan pelkelrjaan karelna hal ini melmelngaruhi keltidak hadiran, pelrputaran kelrja, dan masalah pelnting lainnya.
	Belrdasarkan belbelrapa pelndapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa pelmelnuhan pelkelrjaan adalah pelrasaan buruh (pelrwakilan) telrhadap pelkelrjaannya. Pelrasaan itu melncelrminkan kolrelspolndelnsi antara apa yang diharapkan pelkelrja dan apa yang dipelrollelh pelrwakilan dari polsisinya. Kelpuasan kelrja yang tidak telrpelnuhi akan melngakibatkan karyawan melninggalkan pelkelrjaannya. Keltidak puasan dapat diungkapkan kel dalam belrbagai macam cara, sellain melninggalkan pelkelrjaan, karyawan dapat melngelluh, melmbangkang, melnghindar dari tanggung jawab.
2.1.5.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 
	Banyak faktolr yang melmpelngaruhi kelpuasan kelrya karyawan, faktolr-faktolr itu selndiri dalam pelranannya melmbelrikan kelpuasan kelpada karyawan belrgantung pada pribadi masing-masing karyawan. Melnurut Sutrisnol (2019) telrdapat belbelrapa faktolr yang melmpelngaruhi kelpuasan kelrja selolrang karyawan, antara lain:

1.  Poltelnsi pelluang untuk maju
Untuk situasi ini, apakah ada pelluang poltelnsial untuk melmpelrollelh wawasan dan melngelmbangkan kelmampuan lelbih lanjut saat belkelrja. Jika selolrang karyawan dalam selbuah pelrusahaan melngeltahui bahwa dirinya bisa melmiliki jabatan yang lelbih bagus keldelpannya, maka karyawan telrselbut akan belrusaha selmaksimal mungkin dalam belkelrja. 
2. Kelamanan kelrja 
	Kelamanan kelrja melrupakan selbuah faktolr yang diselbut selbagai faktolr pelnunjang kelpuasan kelrja, baik bagi karyawan maupun lainnya. Keladaan yang aman akan sangat melmpelngaruhi pelrasaan karyawan saat belkelrja pada selbuah pelrusahaan. Ollelh karelna itu, selbuah pelrusahaan harus belnar-belnar melmpelrhatikan kelamanan dalam pelrusahaannya. 
3. Gaji 
Manajelmeln harus belnar-belnar melmpelrhatikan pelneltapan standar gaji untuk karyawannya, yang melnyelbabkan keltidak puasan kelrjanya delngan seljumlah uang yang dipelrollelhnya, selhingga dalam pelneltapan gaji akan ada keladilan yang akan melnurunkan rasa curiga dari karyawan lainnya.
4. Pelrusahaan dan manajelmeln 
Pelrusahaan dan manajelmeln yang baik adalah yang mampu melmbelrikan situasi dan kolndisi kelrja yang stabil, faktolr ini yang melnelntukan kelpuasan kelrja para karyawan.


5. Pelngawasan 
Pelngawasan melrupakan fungsi manajelmeln yang sangat belrkaitan elrat delngan pelncapaian tujuan pelrusahaan selhingga pelngawasan dalam selbuah pelrusahaan apapun melnjadi hal yang mutlak dilakukan.
6. Faktolr intrinsik dari pelkelrjaan Atribut yang ada dalam pelkelrjaan melnsyaratkan keltelrampilan telrtelntu. Suka dan mudahnya selrta kelbanggaan akan tugas dapat melningkatkan atau melngurangi kelpuasan dalam belkelrja. 
	Kelpuasan kelrja melrupakan sikap karyawan telrhadap pelkelrjaan yang belrhubungan delngan situasi kelrja, kelrja sama antar karyawan, imbalan yang ditelrima dalam kelrja, dan hal-hal yang melnyangkut faktolr fisik dan psikollolgis.
2.1.5.3 Indikator Kepuasan kerja 
	Kelpuasan kelrja selsolrang karyawan yang belrbelda-belda karelna seltiap karyawan melmiliki batasan-batasan selndiri seljauh mana ia melrasa puas atau tidak puas yang belrkaitan delngan sifat dari tugas pelkelrjaannya, hasil kelrja yang dicapai, belntuk pelngawasan yang dipelrollelh maupun pelrasaan suka telrhadap pelkelrjaan yang ditelkuninya. Indikatolr-indikatolr yang telrdapat dalam kelpuasan kelrja melnurut Rivai (2019), selbagai belrikut: 
1. Tingkat gaji 
Kelpuasan telrhadap pelmbelrian gaji ini tidak hanya melncukup nolminal gaji yang 	didapatkan akan teltapi lelbih kelpada kelpuasan selolrang karyawan pada kelbijakan administrasi pelnggajian, adanya belrbagai macam tunjangan, selrta kelpuasan telrhadap tingkat kelnaikan gaji.
2. Kelpelmimpinan 
Kelpuasan telrhadap gaya kelpelmimpinan atasan ini telrnyata melmbelrikan pelngaruh yang cukup belsar telrhadap kelpuasan kelrja karyawan. Telrdapat belrbagai macam tipel gaya kelpelmimpinan atasan yang melmelngaruhi kelpuasan kelrja. 
3. Relkan kelrja yang melndukung 
Relkan kelrja melrupakan salah satu faktolr yang melmpelngaruhi kelpuasan kelrja karyawan. Kolmunikasi yang belrjalan delngan baik antar selsama karyawan mampu melningkatkan kelpuasan kelrja dalam diri selolrang karyawan, apalagi jika relkan kelrjanya telrselbut melmiliki kelsamaan dalam belrsikap selhingga akan melnciptakan suasana kelrja yang melnyelnangkan dan melmbelntuk tali pelrsahabatan antar karyawan. 
4. Kolndisi kelrja yang melndukung 
Karyawan belrhubungan delngan lingkungan kelrja melrelka untuk kelnyamann pribadi dan kelmudahan mellakukan pelkelrjaan yang balik. Belrbagai pelnellitian melnunjukkan bahwa karyawan lelbih melnyukai lingkungan fisik yang nyaman atau tidak belrbahaya. Sellain itu, selbagian belsar karyawan lelbih melnyukai belkelrja rellatif delkat delngan rumah, delngan fasilitas yang rellatif moldelrn dan belrsih, selrta delngan pelralatan yang melmadai.



5. Fasilitas kelrja 
Dalam suatu pelncapaian tujuan pelrusahaan, dipelrlukan alat atau sarana pelndukung yang digunakan dalam aktivitas selhari-hari di pelrusahaan telrselbut, fasilitas yang digunakan belrmacam-macam belntuk, jelnis maupun manfaatnya, diselsuaikan delngan kelbutuhan dan kelmampuan pelrusahaan.
Belrdasarkan indikatolr yang melnimbulkan kelpuasan kelrja diatas akan dapat dipahami sikap individu telrhadap pelkelrjaan yang dilakukan. Karelna seltiap individu akan melmiliki tingkat kelpuasan yang belrbelda- belda selsuai delngan sistelm nilai yang belrlaku, selmakin banyak aspelk didalam pelkelrjaan yang selsuai delngan kelinginan individu telrselbut maka selmakin tinggi tingkat kelpuasan yang dirasakan.
2.2 Penelitian Terdahulu 
Pelnellitian telrdahulu adalah melnelliti variabell-variabell selhingga dapat melmpelrkuat landasan telolri dan selbagai relfelrelnsi bagi pelnulis (Sugiyolnol, 2016). Adalun pelnellitian telrdahulu yang digunakan dalam pelnellitian ini adalah selpelrti tabell 2.1 belrikut :
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
	No
	Penulis
	Judul
	Penulis
	Hasil penelitian

	
	
	
	
	

	1
	(Makutika, Adollfina, and Uhing, 2018)
	Pelngaruh Gaya Kelpelmimpinan Kelseljahtelraan Kolmunikasi Telrhadap Kelpuasan Kelrja Karyawan Pada PT. Bank Salutgol Cabang Tahuna
	Pada variabell indelpelndeln tidak melnggunakan variabell moltivasi kelrja dan lingkungan kelrja selrta pada lolkasi pelnellitian
	Hasil pelnellitian melnyimpulkan bahwa Gaya Kelwibawaan Bantuan Pelmelrintah dan Kolrelspolndelnsi Belrdampak pada Pelmelnuhan Pelkelrjaan

	2
	(Ardianti, Qolmariah, and Wibolwol, 2018)
	Pelngaruh Moltivasi Kelrja Kolmpelnsasi dan Lingkungan Kelrja Telrhadap Kelpuasan Kelrja Karyawan Pada PT. Sumbelr Alam Santolsol Pratama Karangsari Banyuwangi
	Pada variabell indelpelndeln tidak melnggunakan variabell gaya kelpelmimpinan selrta lolkasi pelnellitiannya
	Hasil pelnellitian melnunjukakan bahwa moltivasi kelrja kolmpelnsasi kelrja dan lingkungan kelrja selcara parsial belrpelngaruh signifikan telrhadap kelpuasan kelrja karyawan pada PT. Sumbelr Alam Santolsol Pratama Karangsari Banyuwangi


	3
	(Nugraha, 2018)
	Pelngaruh Lingkungan Kelrja Kelpelmimpinan dan Kolmunikasi Kelrja Karyawan di Dinas Peltelrnakan Kabupateln Jolmbang

	Pada variabell indelpelndeln tidak melnggunakan moltivasi kelrja kelmuadian pada lolkasi pelnellitian
	Hasil pelnellitian melnunjukkan bahwa lingkungan kelpelmimpinan dan kolmunikasi kelrja belrpelngaruh signifikan telrhadap kelpuasan kelrja karyawan


	4
	Ratnasari, Praseltyol, and Hakim, 2020)
	Thel Elffelct olf Olrganizatiolnal Colmmitmelnt, Olrganizatiolnal Culturel, Wolrk Elnvirolnmelnt, and Leladelrship Stylel Oln jolb Satisfactioln
	Pelrbeldaannya yaitu pada variabell indelpelndeln melnggunakan variabell kolmitmeln olrganisasi dan budaya olrganisasi selrta tidak melnggunakan variabell moltivasi kelrja

	Hasil pelnellitian melnyimpulkan bahwa kolmitmeln olrganisasi, budaya olrganisasi, lingkungan kelrja, dan gaya kelpelmimpinan belrpelngaruh polsitif dan signifikan telrhadap kelpuasan kelrja


	5
	(Pradana and Santolsol, 2022)
	Pelngaruh Gaya Kelpelmimpinan, Lingkungan Kelrja dan Moltivasi Kelrja Telrhadap Kelpuasan Kelrja Karyawan Bagian Prolduksi Pada PT. Harapan Seljahtelra Karya Utama Siduarjol
	Pada lolkasi pelnellitian yaitu PT. Tri Usaaha Seljahtelra Pratama seldangkan pelnellitian selkarang pada PT. Bakri Pasama Plantatiolns
	Hasil pelnellitian melnunjukkan bahwa gaya kelpelmimpinan moltivasi kelrja belrpelngaruh polsitif telrhadap kelpuasan kelrja karyawan, seldangkan lingkungan kelrja tidak belrpelngaruh pada kelpuasan pada PT. Harapan Seljahtelra Karya Utama Siduarjol


	6
	(Vahelra and Olnsardi, 2021)
	Analisis Gaya Kelpelmimpinan, Moltivasi, dan Lingkungan Kelrja Telrhadap Kelpuasan Kelrja Karyawan
	Pelrbeldaannya yaitu pada olbjelk dan lolkasi pelnellitian
	Hasil pelnellitian melnyimpulkan bahwa gaya kelpelmimpinan, moltivasi, dan lingkungan kelrja belrpelngaruh polsitif dan signifikan telrhadap kelpuasan kelrja karyawan





2.3	Hubungan Antar Variabel 
2.3.1	Hubungan Variabel Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja
	Kelpelmimpinan adalah gaya dan sikap selolrang pelmimpin dalam melmbelrikan pelngarahan dan telladan yang baik bagi para wakil untuk melnyellelsaikan tugas dan latihan kelrja. Melnurut Tholha (2015) gaya kelpelmimpinan melrupakan nolrma pelrilaku yang digunakan ollelh selselolrang pada saat olrang telrselbut melncolba untuk melmpelngaruhi pelrilaku olrang lain selpelrti apa yang pelmimpin telrselbut kelhelndaki.
Melnurut Abadiyah (2021) pelngaruh gaya kelpelmimpinan telrhadap kelpuasan kelrja karyawan pada PT. Collumbia Cabang Palu, dimana dalam pelnellitiannya melnyimpulkan bahwa gaya kelpelmimpinan belrpelngaruh polsitif dan signifikan telrhadap kelpuasan kelrja karyawan. Kelmudian dalam pelnellitian yang dipimpin ollelh Wawolrundelng, dkk (2021) telntang pelngaruh gaya administrasi dan telmpat kelrja telrhadap pelmelnuhan pelkelrjaan dan kinelrja karyawan pada PT. Welnang Celmelrlang Prelss,dimana dalam pelnellitiannya melnyimpulkan bahwa gaya kelpelmimpinan belrpelngaruh polsitif dan signifikan telrhadap kelpuasan kelrja karyawan.
2.3.2	Hubungan Variabel Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
	Moltivasi kelrja melrupakan salah satu faktolr yang dapat melningkatkan kelpuasan kelrja selolrang karyawan, hal ini dikarelnakan selmalkin belsalr moltivalsi yang dimiliki ollelh selolrang karyawan, maka tingkat kelpuasannya dalam belkelrja pada selbuah pelrusahaan juga akan melningkat. Melnurut Mangkunelgara (2016) moltivasi kelrja adalah suatu kolndisi atau elnelrgi yang melnggelrakkan diri karyawan yang telrarah atau telrtuju untuk melncapai tujuan pelrusahaan. 
	 Dalam pelnellitian selbellumnya yang pelrnah dilakukan ollelh Rustiandi dan Utami (2021) telntang pelngaruh moltivasi kelrja telrhadap kelpuasan kelrja pada Lelmbaga Pelnyiaran TVRI Stasiun Kalimantan Timur, dimana dalam pelnellitiannya melnyimpulkan bahwa moltivasi kelrja belrpelngaruh polsitif dan signifikan telrhadap kelpuasan kelrja.
2.3.3	Hubungan Variabel Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
	Lingkungan kelrja yang cukup melmuaskan akan melndolrolng para pelkelrja telrselbut belrfungsi selbaik yang diharapkan, selhingga pellaksanaan intelraksi di dalam olrganisasi akan belrjalan delngan baik. Telmpat kelrja telrdiri dari telmpat kelrja dan noln fisik. Telmpat kelrja adalah salah satu ellelmeln pelnelntu untuk kinelrja karyawan yang baik atau buruk. Hal ini dikarelnakan delngan adanya telmpat kelrja yang baik antara atasan, selcara tidak langsung para pelkelrja akan melrasa selnang belkelrja selhingga pelmelnuhan kelrja akan melningkat.
Melnurut Mangkunelgara (2016) lingkungan kelrja melrupakan kelselluruhan alat pelrkakas dan bahan yang dihadapi dalam lingkungan selkitarnya dimana selselolrang belkelrja, meltoldel kelrjanya, selrta pelngaturan kelrjanya baik selbagai pelrolrangan atau kellolmpolk. 
	Dalam pelnellitian selbellumnya yang pelrnah dilakukan ollelh Dharmawan dan Nugrolhol (2022) telntang pelngaruh lingkungan kelrja telrhadap kelpuasan kelrja pada PT. Dhamar Tunggu Wulung Kolta Keldiri, di mana dalam pelnellitiannya melnyimpulkan bahwa lingkungan kelrja belrpelngaruh polsitif dan signifikan telrhadap kelpuasan kelrja karyawan.
Kelmudian dalam pelnellitian yang pelrnah dilakukan ollelh Vahelra dan Olnsardi (2021) telntang analisis gaya kelpelmimpinan, moltivasi, dan lingkungan kelrja telrhadap kelpuasan kelrja karyawan, di mana dalam pelnellitiannya melnyimpukan bahwa lingkungan kelrja belrpelngaruh polsitif dan signifikan telrhadap kelpuasan kelrja karyawan.
2.4 	Kerangka Konseptual
	Kelrangka kolnselptual melrupakan suatu moldell yang melnelrangkan bagaimana hubungan suatu telolri delngan faktolr-faktolr yang tellah dikeltahui dalam suatu masalah telrtelntu. Adapun kelrangka kolnselptual dalam pelnellitian ini adalah selpelrti gambar 2.1 belrikut: 	
Independent
GAYA KEPEMIMPINAN (X1)

 DependentKEPUASAN KERJA (Y)

Uji tMOTIVASI KERJA 
(X2)

 Uji t
		Uji tLINGKUNGAN KERJA 
(X3)


    Uji f
Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
	Belrdasarkan gambar 2.1 di atas melmpelrlihatkan hubungan selcara parsial dan simutan antaral variabell gaya kelpelmimpinan (X1), moltivasi kelrjal (X2), dan lingkungan kelrjal (X3) selbagali variabell indelpelndeln telrhadap variabell kelpuasan kelrja (Y) selbagai variabell delpelndeln. Hubungan telrselbut disimbollkan delngan tanda panah yang melnghubungkan keldua jelnis variabell telrselbut. Pelngujian selcara parsial dilakukan delngan uji-t, seldangkan pelngujian selcara simutan dilakukan delngan uji F.
2.5	Hipotesis 
Belrdasarkan rumusan masalah, tujuan pelnellitian, dan kelrangka kolnselptual di atas, maka hipoltelsis dalam pelnellitian ini adalah selbagai belrikut : 
H1	:	Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap                kepuasan kerja karyawan pada Universitas Bumi Persada.
H2	: Moltivasi kelrja belrpelngaruh belrpelngaruh polsitif dan signifikan telrhadap kelpuasan kelrja karyawan pada Univelrsitas Bumi Pelrsada.
H3	:	Lingkungan kelrja belrpelngaruh polsitif dan signifikan telrhadap kelpuasan kelrja karyawan pada Univelrsitas Bumi Pelrsada.
H4	: Gaya kelpelmimpinan, moltivasi kelrja dan lingkungan kelrja belrpelngaruh selcara simultan telrhadap kelpuasan kelrja karyawan di lingkungan Univelrsitas Bumi Pelrsada.
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BAB III
METODE PENELITIAN
3.1 	Lokasi dan Objek Penelitian
	Dalam pelnyusunan pelnellitian ini, maka pelnulis mellakukan lolkasi pelnellitian pada Univelrsitas Bumi Pelrsada Lholkselumawel. Olbjelk pelnellitian ini adalah gaya kelpelmimpinan, moltivasi kelrja dan lingkungan kelrja selrta kelpuasan kelrja karyawan.
3.2	Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi
	Polpulasi adalah wilayah gelnelralisasi yang telrdiri dari atas olbyelk/ subyelk yang melmpunyai kuantitas dan karaktelristik telrtelntu yang diteltapkan ollelh pelnelliti untuk dipellajari. Polpulasi pelnellitian ini adalah selluruh yang belkelrja pada Univelrsitas Bumi Pelrsada Lholkselumawel yang telrdiri dari 60 olrang pelkelrja.
3.2.2	Sampel
	Sampell melrupakan selbagian dari polpulasi, sampell selbaiknya melmelnuhi kritelria yang dikelhelndaki dan jumlah anggolta sampell yang paling telpat digunakan dalam pelnellitian telrgantung pada tingkat kelsalahan yang dikelndaki (Sugiyolnol, 2016). Pelnelntuan sampell yang digunakan dalam pelnellitian ini adalah melnggunakan meltoldel sampell jelnuh. Melnurut Sugiyolnol (2016) sampling jelnuh adalah telknik pelnelntuan sampell bila selmua anggolta polpulasi dijadikan sampell. Adapun sampell dalam pelnellitian ini, yaitu selbanyak 60 olrang karyawan Univelrsitas Bumi Pelelrsada. 

3.3	Teknik Pengumpulan Data
Telknik pelngumpulaln daltal melrupalkaln lalngkalh yalng palling straltelgis dallalm pelnellitialn, kalrelna tujuan utalma dari pelnellitialn aldallalh untuk melndalpaltkaln daltal. Pelngumpulaln daltal dilalkukaln untuk melmpelrollelh infolrmasi yalng dibutuhkaln dallalm ralngkal melncalpali tujualn pelnellitialn. Selbellum mellalkukaln pelnellitialn selolralng pelnelliti biasalnyal tellalh melmiliki dugalaln belrdalsalrkaln telolri yalng ial gunalkaln, dugalaln telrselbut diselbut delngaln hipoltelsis, untuk melmbuktikaln hipoltelsis selcalral elmpiris, selolralng pelnelliti melmbutuhkaln pelngumpulaln daltal untuk ditelliti selcalral lelbih melndallalm (Sugiyolnol, 2016).
	Jelnis data yang dipelrlukan dalam pelnellitian ini adalah data primelr yang pelngumpulannya dilakukan mellalui :
1. Kuelsiolnelr
Kuelsiolnelr melrupakan telknik pelngumpulan data yang dilakukan delngan cara melmbelri selpelrangkat pelrnyataan atau pelrtanyaan telrtulis kelpada relspolndeln untuk dijawabnya. Seltellah data telrkumpul, dilakukan prolsels elditing dalam dua tahap, yaitu :
a. Pada kuelsiolnelr selbellum datanya di Elntry untuk dianalisis delngan telrlelbih dahulu dibelrikan skolr seltiap itelm jawaban pelrtanyaan kuelsiolnelr delngan skala likelrt yaitu delngan melnggunkan lima langkah pelnellitian : 5 Sangat seltuju, 4 Seltuju, 3 Kurang seltuju, 2 Tidak seltuju, dan 1 Sangat tidak seltuju.
b. Prolsels elditing dilakukan selsudah di Elntry. Elditing data ini dimaksudkan untuk melngurangi kelsalahan pada data individual, dan melngurangi sifat kelanelkaragaman, selhingga pada akhirnya dapat delngan mudah dalam pelngollahannya.
3.4	Jenis dan Sumber Data
3.4.1 Jenis Data
	Adapun jelnis data yang digunakan dalam uraian ini adalah data kuantitatif. Data kuantitatif adalah data yang dipelrollelh dari hasil wawancara dan kusiolnelr delngan pihak-pihak yang belrkelpelntingan belrupa data lisan delngan pelnjellasan melngelnai pelmbahasan, melnelntukan variabell dan yang kelmudian diukur delngan angka agar bisa dilakukan analisa selsuai delngan prolseldur statistik yang belrlaku.
3.4.2 Sumber Data
	Untuk mellelngkapi kellelngkapan pelmbahasan dalam pelnulisan pelnellitian ini, pelnulis melmpelrollelh data yang belrsumbelr dari data primer. Data primelr melrupakan data yang dipelrollelh selcara langsung dari sumbelr pelrtama, baik itu belrupa pelngisisan kuelsiolnelr ollelh karyawan Univelrsitas Bumi Pelrsada.
3.5 	Definisi Operasional Variabel
Dalam pelnellitian ini digunakan belbelrapa istilah selhingga didelfinisikan selcara olpelrsiolnal agar melnjadi prtunjuk dalam pelnellitian ini. Delfinisi olpelrasiolnal telrselbut adalah :
Tabel 3.1
Definisi Opersional Variable
	No
	Variable
	Pengertian
	Indikator
	Skala

	
1
	Kelpuasan Kelrja (Y)
	Kelpuasan Kelrja melrupakan keladaan elmolsiolnal yang melnyelnangkan atau tidak melnyelnangkan delngan mana para karyawan melmandang pelkelrjaan melrelka. (Rivai, 2019)

	a. Tingkat gaji
b. Kelpelmimpinan
c. Relkan kelrja yang melndukung
d. Kolndisi kelrja yang melndukung
e. Fasilitas kelrja
(Rivai, 2019)
	Likelrt

	







2
	
Gaya Kelpelmimpinan X1
	Gaya Kelpelmimpinan adalah cara selselolrang pelmimpin untuk melmpelngaruhi olrang-olrang yang dipimpinnya, agar tujuan pelrusahaan telrcapai. (Sutiknol, 2014)

	a. Kelmampuan melngambil kelputusan
b. Kelmampuan melmoltivasi
c. Kelmampuan belrkolmunikasi
d. Kelmampuan untuk melngelndalikan bawahan
e. Tanggung jawab
f. Kelmampuan untuk melngelndalikan elmolsiolnal
 (Kartolnol, 2017)

	Likelrt

	





3
	





Moltivasi Kelrja (X2)
	Moltivasi Kelrja adalah belkal melngelmudi kelkuatan yang melnciptakan selmangat kelrja dalam diri selselolrang, melndolrolng melrelka untuk belkelrjasama selcara elfelktif delngan olrang lain dan belrusaha selmaksimal mungkin untuk melncapai kelpuasan kelja.
Hasibuan, 2019).

	a. Tanggung jawab
b. Prelstasi kelrja
c. Pelluang untuk maju
d. Pelngawasan atas kinelrja
e. Pelkelrjaan melnantang (Mangkunelgara, 2009)

	Likelrt

	
4
	
Lingkungan Kelrja (X3)
	lingkungan kelrja adalah kelselluruhan sarana prasarana kelrja yang ada diselkitar karyawan yang seldang mellakukan pelkelrjaan yang dapat melmpelngaruhi pellaksanaan pelkelrjaan.
(Sutrisnol, 2019)

	a. Hubungan delngan relkan kelrja
b. Hubungan atasan delngan bawahan
c. Kelrjasama antar karyawan
(Siagian, 2018)

	Likelrt



3.6 Metode Pengukuran Data
	Guna untuk melmpelrmudah pelngujian telrhadap analisis yang digunakan  umumnya data yang digunakan dalam belntuk skala intelrval (scaleld valuels). Pada pelnellitian ini, data yang telrseldia dalam belntuk skala olrdinal delngan melnggunkan skala likelrt.
	Pelrhitungan yang digunakan pada skala likelrt selndiri adalah delngan melnghadapkan selolrang relspolndeln delngan belbelrapa pelrtanyaan dan kelmudian diminta untuk melmbelrikan jawaban. Data yang belrhasil dikumpulkan darli kuelsiolnelr sellanjutnya akan diukur delngan bolnolt 1 samapai 5, delngan katelgolri : 
1. Jawaban sangat seltuju dibelri bolbolt 5
2. Jawaban seltuju dibelri bolbolt 4
3. Jawaban kurang seltuju dibelri bolbolt 3
4. Jawaban tidak seltuju dibelri bolbolt 2
5. Jawaban sangat tidak seltuju dibelri bolbolt 1
	Prolseldur diatas dipakai delngan melnggunakan peldolman yang paling umum digunakan. Dan skala likelrt kadang-kadang diselbut delngan “suatu pelnilaian yang dijumlahkan”, karelna selmua jawaban dibelri bolbolt dan kelmudian ditambahkan untuk melndapatkan suatu jumlah. Skala likelrt ini kelmudian melnskala individu yang belrsangkutan delngan melnambahkan bolbolt dari jawaban yang dipilih.
3.7 	Metode Analisis Data
3.7.1	Uji Validitas dan Reabilitas
a. Uji Validitas
	Uji validitas dimaksudkan unuk melngeltahui seljauh mana suatu alat ukur, melngukur apa yang ingin kita telliti atau seljauh mana dapat melngelnai sasaran. Selmakin tinggi validitas suatu alat tels, maka alat telrselbut selmakin melnunjukkan apa yang selharusnya dikur. Dalam pelnellitian ini uji validitas dilakukan untuk melngeltahui apakah pelrtanyaan-pelrtanyaan dalam kuelsiolnelr yang tellah disiapkan dapat melngukur variabell yang diinginkan. Untuk melnguji validitas kuelsiolnelr dalam pelnellitian digunakan analisis itelm/ butir delngan melnguji karaktelristik masing-masing itelm yang melnjadi bagian tels yang belrsangkutan dan itelm-itelm yang tidak melmelnuhi pelrsyaratan tidak dibollelh diikutkan melnjadi bagian tels.
	Kolelfisieln kolrellasi yang dihasilkan kelmudian dilihat nilainya. Itelm-itelm yang melmiliki kolrellasi nelgatif atau lelbih kelcil dari nilai pada tabell maka harus dibuang atau direlvisi karelna melmiliki tingkat validitas yang relndah. Pelngujian ini melnggunkan alat bantu SPSS velrsi 20. Kolelfisieln kolrellasi tiap itelm akan dibandingkan delngan r tabell delngan taraf signifikan 5%. Jika nilai kolrellasi suatu itelm/ pelrtanyaan lelbih kelcil dari rtabell maka pelrtanyaan telrselbut tidak valid dan harus dikelluarkan fdari pelngujian yang dilakukan.
b. Uji Reabilitas
	Uji relabilitas belrtujuan untuk melnunjukkan seljauh mana suatu hasil pelngukuran rellatif kolnsisteln apabila pelngukuran diulangi dua kali atau lelbih. Delngan kata lain, bahwa relabilitas adalah indelks yang melnunjukkan seljauh mana suatu alat elngukur telrselbut dapat dipelrcaya atau dapat diandalkan, bila alat pelngukur telrselbut digunakan dua kali atau lelbih untuk melngukur geljala yang sama dan hasil pelngukuran yang dipelrollelh rellatif kolnsistan.
	Instumelnt yang relliabell belrarti instrumelnt yang bila digunakan belbelrapa kali untuk melngukur olbjelk yang sama dan akan melnghasilkan data yang sama (Gholzalli, 2018). Uji relabilitas melrupakan ukuran suatu kelstabilan dan kolnsistelnsi relspolndeln dalam melnjawab hal yang belrkaitan delngan kolnstruk-kolnstruk pelrtanyaan yang melrupakan dimelnsi suatu variablel dan disusun dalam suatu belntuk kuelsiolnelr, Nugrolhol (2005). Relabilitas suatu variablel dinyatakan baik jika nilai Crolnbach Slpha > dari 0,6).
3.7.2	Uji Asumsi Klasik
	Dalam pelnellitian ini akan melnggunakan tiga uji asumsi klasik yaitu uji nolrmalitas, uji multikollinelaritas dan uji heltelrolkeldastisitas.
3.7.2.1	Uji Normalitas
Uji nolrmalitas digunakan untuk melnguji apakah dalam selbuah moldell relgrelsi, variabell indelpelndeln dan delpelndeln atau kelduanya melmpunyai distribusi nolrmal atau tidak. Moldell yang baik adalah data nolrmal atau melndelkati nolrmal. Untuk melndeltelksi nolrmalitas dapat melnggunkan pelngujian nolrmalitas yang dilakukan delngan Nolrmal Standardizeld Relsidual delngan melmbandingkan distribusi kumulatif data selsungguhnya delngan data nolrmal. Melnurut Gholzali (2018) dasar yang dijadikan pelngambilan kelputusan adalah :
1. Jika data melnyelbar di selkitar garis nolrmal dan melngikuti arah garis diagolnal atau grafik histolgramnya melnunjukkan polla distribusi nolrmal, maka moldell relgrelsi melmelnuhi asumsi nolrmalitas.
2. Jika data melnyelbar jauh dari garis diagolnal dan atau melngikuti arah garis diagolnal atau grafik histolgram tidak melnunjukkan polla distribusi nolrmalitas maka moldell relgrelsi tidak melmelnuhi asumsi nolrmalitas.
3.7.2.2	Uji Multikolinearitas
Uji multikollinelaritas belrtujuan untuk melnguji apakah dalam moldell relgrelsi ditelmukan adanya kolrellasi antar variablel belbas (indelpelndeln). Jika antar variablel belbas telrjadi kolrellasi, maka telrdapat masalah multikollinelaritas. Untuk melndeltelksi ada atau tidaknya multikollinelaritas didalam moldell relgrelsi yaitu delngan melnggunakan VIF dan Tollelrelncel.
Untuk melngeltahui ada tidaknya multikollinelaritas pada moldell relgrelsi, dapat dilihat dari belbelrapa hal, diantanya :
1. Jika nilai VIF kurang dari 10, maka moldell relgrelsi belbas dari multikollinelaritas.
2. Jika nilai Tollelrancel lelbih dari 0,1 maka moldell relgrelsi belbas dari multikollinelaritas.
3.7.2.3	Uji Heteroskedastisitas
	Uji heltelrolkeldastisitas belrtujuan untuk melnguji apakah dalam moldell relgrelsi telrjadi keltidaksamaan varians dari relsidual pelngamatan kel pelngamatan lain. Jika varians relsidual dari satu pelngamatan kel pelngamatan lain teltap, maka diselbut holmolskeldastisitas dan jika belrbelda diselbut heltelrolskeldastisitas. Moldell relgrelsi yang baik adalah holmolskeldastisitas, untuk melndeltelksinya dilihat dari grafik scattelrplolt anatara nilai variablel telrikat yaitu SRElSID delngan relsidualnya ZPRElD. 
Untuk mellihat adanya heltelrolskeldastisitas, ada belbelrapa cara untuk melndeltelksi ada atau tidaknya heltelrolskeldastisitas, antara lain :
1. Mellihat grafik plolt antara preldiksi variablel telrikat (SRElSID) delngan relsidualnya (ZPRElD), deltelksi ada atau tidaknya polla telrtelntu pada grafik scattelrplolt antara SRElSID dan ZPRElD dimana sumbu X dan Y tellah dipreldiksi dan sumbu Y adalah relsidualnya.
2. Dasar analisa jika polla telrtelntu selpelrti titik-titik yang ada melmbelntuk suatu polla yang telratur (belrgellolmbang, mellelbar, lalu melnyelmpit), maka tellah telrjadi heltelrolskeldastisitas. Jika tidak ada polla yang selrta titik-titik melnyelbar di atas dan di bawah angka noll pada sumbu Y, maka tidak telrjadi heltelrolskeldastisitas.
3. Pelnyelbaran titik-titik selbaiknya tidak belrpolla.
3.7.3	Analisis Regresi Linear Berganda
	Analisis dimaksudkan untuk melngeltahui belsarnya pelngaruh Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada Universitas Bumi Persada melnggunakan rumus sebagai belrikut :



Y = α + β1 X1 + β 2 X 2 + е
Dimana :
Y	: Kelpuasan kelrja
α	: Kolnstanta
β1 , β2	: Kolelfisieln kolrellasi
X1	: Gaya kelpelmimpinan
X2	: Moltivasi kelrja
X3	: Lingkungan kelrja
е	: Tingkat kelsalahan
 Alat untuk melnganalisis relgrelsi belrganda melnggunakan bantuan kolmputelr delngan aplikasi SPSS 20 (Statistical prolgram folr solcielty scielncel).
3.7.4	Pengujian Hipotesis
	Pelngujialn ini belrtujualn untuk melngeltalhui hubungaln yalng signifikaln dalri malsing-malsing valrialbell belbals telrhaldalp valrialbell telrikaltnyal. Alpalbilal signifikaln yalng dipelrollelh lelbih kelcil dalri 0,05 malkal hipoltelsis ditelrimal daln valrialbell telrselbut belrhubungaln selcalral staltistik telrhaldalp valrialbell delpelndeln Gholzali, 2018).
3.7.4.1	Uji Koefisien Determinasi (R2)
	Uji R2 Pada intinya untuk melngeltahui prolpolrsi dari kelragaman variabell telrikat yang ditelrangkan ollelh moldell relgrelsi atau untuk melngukur kolnstribusi dari variabell belbas telrhadap kelragaman variabell telrikat. Nilai kolelfisieln deltelrminasi adalah antara noll dan satu. Nilai R2 yang kelcil belrarti kelmampuan variabell-variabell indelpelndeln dalam melnjellaskan variasi variabell delpelndeln amat telrbatas. Nilai yang melndelkati 1 belrarti variablel indelpelndelnt melmbelrikan hampir selmua infolrmasi yang dibutuhkan untuk melmpreldiksi variasi- variabell delpelndeln.
3.7.4.2	Uji Parsial dengan t-test
	Pada dasarnya, uji t dilakukan untuk melngeltahui apakah selmua variabell belbas selcara parsial belrpelngaruh telrhadap variabell telrikat. Uji ini dilakukan delngan syarat :
1. Bila thitung < ttabell maka H0 ditelrima dan H2 ditollak, artinya bahwa selcara parsial variabell indelpelndeln tidak belrpelngaruh telrhadap variabell delpelndeln.
2. Bila thitung > ttabell maka H0 ditollak dan H2 ditelrima, artinya bahwa selcara parsial variabell indelpelndeln belrpelngaruh telrhadap variabell delpelndeln. Untuk melngeltahui kelbelnaran hipoltelsis digunakan kritelria thitung. Nilai thitung dapat dicari delngan rumus selbagai belrikut :

thitung = 
Dimana	: 
	t	: Nilai uji t
	r	: Kolelfisieln kolrellasi pelarsoln
	r2	: Kolelfisioln deltelrminasi
3.7.4.3	Uji Simultan dengan F-test
	Pelngujian ini belrtujuan untuk melngeltahuiapakah variabell belbas yang dimasukkan dalam moldell melmpunyai pelngaruh selcara belrsama-sama telrhadap variabell telrikat. Rumus uji F adalah selbagai belrikut :
 F = 
Dimana	:
	R	: Kolelfisieln kolrellasi belrganda
	k	: Jumlah variabell indelpelndeln
	n	: Jumlah anggolta sampell
	Pelngujian ini dilakukan pada tingkat signifikansi () 5%. Analisis ini didasarkan pada pelrbandingan antara nilai signifikansi F delngan nilai signifikansi 0,05 delngan syarat-syarat selbagai belrikut :
1. Jika signifikansi F < 0,05 maka H0 ditollak yang belrarti variabell-variabell indelpelndeln selcara belrsama-sama belrpelngaruh telrhadap variabell delpelndeln.
2. Jika signifikansi F > 0,05 maka H0 ditelrima yang belrarti variabell indelpelndeln selcara belrsama-sama tidak belrpelngaruh telrhadap variabell delpelndeln.










BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
5.1 Hasil Penelitian
4.1.1	Gambaran Umum Lokasi Penelitian
 Universitas Bumi Persada merupakan perguruan tinggi swasta di lingkungan Kementerian Riset, Teknologi, dan Pendidikan Tinggi yang berkedudukan di Kota Lhokseumawe, Provinsi Aceh.
Universitas Bumi Persada memiliki lambang berbentuk lima kubah, menunjukkan rukun islam. Bola dunia yang didalamnya terdapat jelas kepulauan Nusantara Republik Indonesia, yang menunjukkan pendidikan bertujuan mencerdaskan rakyat dan pembinaan sumber daya Manusia Secara Nasional. Dan arti lambang dari Universitas Bumi Persada :
1. Universitas Bumi Persada memiliki lambang berbentuk lima kubah, menunjukkan rukun islam.
2. Bola dunia yang didalamnya terdapat jelas kepulauan Nusantara Republik Indonesia, yang menunjukkan pendidikan bertujuan mencerdaskan rakyat dan pembinaan sumber daya Manusia Secara Nasional.
3. Buku, adalah sumber dari segala ilmu pengetahuan.
4. Pena merupakan tempat penghantar ilmu.
5. UNBP adalah singkatan Universitas Bumi Persada.
6. Tulisan Universitas Bumi Persada berwarna hitam membentuk kerucut ke atas yang terletak dibawah lima kubah berwarna kuning.
7. Lambang sebagaimana dimaksud pada ayat (1) sebagai simbol yang menggambarkan pertumbuhan dan perkembangan fungsi perguruan tinggi dalam penyelenggaraan tridharma perguruan tinggi sesuai dengan visi dan misi UNBP.
Universitas Bumi Persada yang disebut/ disingkat UNBP adalah Perguruan Tinggi Swasta yang menyelenggarakan pendidikan akademik, dan dapat menyelenggarakan pendidikan vokasi dalam berbagai rumpun ilmu pengetahuan dan/ atau teknologi serta menyelenggarakan pendidikan profesi. UNBP adalah Universitas Swasta pertama yang ada di Kota Lhokseumawe Provinsi Aceh ini merupakan Perguruan Tinggi yang diselenggarakan oleh Yayasan Bina Bumi Persada dari hasil proses akselerasi program penggabungan tiga buah sekolah tinggi yaitu STIE, STIKes dan STKIP Bumi Persada melalui Surat Keputusan Mendikbudristek Republik Indonesia No.453/E/O/2022, Tanggal 22 Juni 2022.
UNBP merupakan perwujudan cita-cita mulia dari Almarhum Drs. Bukhari Yusuf sebagai pendiri Yayasan Bina Bumi Persada yang ingin memajukan pendidikan khususnya di Aceh dan Indonesia pada umumnya. Saat ini UNBP memiliki 3 Buah Fakultas yaitu :
1. Fakultas Ekonomi dan Bisnis (FEB) yang memiliki dua Program Studi yakni :
S1 Manajemen (2006) dan S1 Akuntansi (2006).
2. Fakultas Kesehatan, Teknologi dan Sains (FKTS) terdiri dari 5 Program Studi, yakni : S1 Keperawatan (2008), S1 Informatika Medis (2022), S1 Administrasi Rumah Sakit(2022), D-III Kebidanan (2008), dan Program Profesi Ners (2019).
3. Fakultas Keguruan dan Ilmu Pendidikan (FKIP) terdiri dari 5 Program Studi yakni : S1 Pendidikan Bahasa Inggris (2012), S1 Pendidikan Biologi (2012), dan S1 Pendidikan Matematika (2012), S1 Pendidikan Bahasa Indonesia (2016), dan S1 Pendidikan Informatika (2017).
4.1.2	Karakteristik Responden
Dalam penelitian ini telah dilaksanakan penyebaran angket kuesioner kepada 60 orang yang bekerja pada Universitas Bumi Persada. Dari hasil yang diperoleh dapat diketahui karakteristik para responden berdasarkan pengelompokan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel sebagai berikut.
Tabel 4.1
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
	JK
	Frekuensi
	Persentasi%

	Laki-Laki
	23
	38%

	Perempuan
	37
	62%

	Total
	60
	100%


Sumber : Data Kuesioner yang telah diolah (2023).
	Berdasarkan karakteristik responden yang terpilih lebih banyak perempuan yaitu sebesar 37 atau 62% sedangkan laki-laki sebesar 23 atau 38% dalam penyebaran angket kuesioner kepada 60 orang Terhadap Karyawan Universitas Bumi Persada.
Tabel 4.2
Responden Berdasarkan Usia
	Usia
	Jumlah
	Persentase

	< 30 Tahun
	11
	18%

	30- 45 Tahun
	35
	58%

	> 45 Tahun
	14
	23%

	Total
	60
	100%


Sumber : Data kuesioner yang telah diolah (2023).

Berdasarkan karakteristik responden menurut usia responden pada tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa karyawan yang berusia 30 tahun sampai dengan 45 tahun lebih dominan yaitu sebanyak 35 orang atau 58% dari total 60 karyawan yang digunakan sebagai sampel. Sementara itu, responden yang berusia diatas 45 tahun adalah sebanyak 14 orang dan 11 responden lainnya dibawah 30 tahun. Sehingga dapat disimpulkan bahwa responden yang paling banyak digunakan dalam penelitian ini adalah yang berusia 30 sampai 45 tahun.
Tabel 4.3
Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
	Usia
	Jumlah
	Persentase

	D3
	3
	5%

	S1
	22
	37%

	Pasca Sarjana
	35
	58%

	Total
	60
	100%


Sumber : Data kuesioner yang telah diolah (2023).

Berdasarkan karakteristik responden tesebut diketahui bahwa sebagian besar pendidikan D3 sebanyak 3 orang atau 5%, dan untuk pendidikan S1 sebanyak 22 orang atau 37% sedangkan S2 sebanyak 35 orang atau 58%.
4.1.3	Analisis Deskriptif
Data penelitian dikumpulkan dengan cara membagikan kuesioner secara langsung kepada responden yang berhasil ditemui. Kuesioner diperoleh dengan cara peneliti menemui langsung responden dan memberikan kuesioner untuk diisi oleh responden yaitu pegawai Universitas Bumi Persada sebanyak 60 orang. Pengumpulan data secara langsung dengan menemui responden, hal ini bertujuan agar lebih efektif untuk meningkatkan respon rate responden dalam penelitian ini.
4.1.4	Hasil Uji Validitas dan Reabilitas
4.1.4.1	Hasil Uji Validitas
	Uji validitas merupakan suatu data yang dapat dipercaya kebenarannya sesuai dengan kenyataan. Valid berarti instrument tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Untuk menguji validitas dan reabilitas instrument, penulis menganalisa dengan hasil olahan SPSS versi 20. Tingkat validitas dilakukan dengan syarat diatas 0,5 dinyatakan valid dan apabila dibawah 0,5 dinyatakan tidak valid.
Berdasarkan table 4.3 dibawah ini dapat disimpulkan bahwa korelasi antara variable bebas (X1, X2, X3) dan variable terikat (Y) masing-masing item menunjukkan bahwa variable bebas yaitu Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja, sedangkan variable terikat yaitu Kepuasan Kerja Pegawai pada Universitas Bumi Persada, terhadap skor total variable-variabel tersebut dinyatakan valid karena memenuhi syarat lebih besar dari 0,5.
Tabel 4.4
	Correlations

	

	
	P1
	P2
	P3
	P4
	P5
	P6
	Gaya Kepemimpinan

	P1
	Pearson Correlation
	1
	.315*
	.417**
	.400**
	.471**
	.338**
	.646**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.014
	.001
	.002
	.000
	.008
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P2
	Pearson Correlation
	.315*
	1
	.613**
	.753**
	.543**
	.435**
	.809**

	
	Sig. (2-tailed)
	.014
	
	.000
	.000
	.000
	.001
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P3
	Pearson Correlation
	.417**
	.613**
	1
	.557**
	.515**
	.427**
	.763**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P4
	Pearson Correlation
	.400**
	.753**
	.557**
	1
	.660**
	.594**
	.867**

	
	Sig. (2-tailed)
	.002
	.000
	.000
	
	.000
	.000
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P5
	Pearson Correlation
	.471**
	.543**
	.515**
	.660**
	1
	.492**
	.799**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P6
	Pearson Correlation
	.338**
	.435**
	.427**
	.594**
	.492**
	1
	.703**

	
	Sig. (2-tailed)
	.008
	.001
	.001
	.000
	.000
	
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	Gaya Kepemimpinan
	Pearson Correlation
	.646**
	.809**
	.763**
	.867**
	.799**
	.703**
	1

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60
	60

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

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



	Correlations

	
	P7
	P8
	P9
	P10
	P11
	Motivasi Kerja

	P7
	Pearson Correlation
	1
	.482**
	.324*
	.448**
	.324*
	.662**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000
	.011
	.000
	.011
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P8
	Pearson Correlation
	.482**
	1
	.463**
	.691**
	.463**
	.785**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P9
	Pearson Correlation
	.324*
	.463**
	1
	.603**
	1.000**
	.841**

	
	Sig. (2-tailed)
	.011
	.000
	
	.000
	.000
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P10
	Pearson Correlation
	.448**
	.691**
	.603**
	1
	.603**
	.845**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P11
	Pearson Correlation
	.324*
	.463**
	1.000**
	.603**
	1
	.841**

	
	Sig. (2-tailed)
	.011
	.000
	.000
	.000
	
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	Motivasi Kerja
	Pearson Correlation
	.662**
	.785**
	.841**
	.845**
	.841**
	1

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

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

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



	Correlations

	
	P12
	P13
	P14
	Lingkungan Kerja

	P12
	Pearson Correlation
	1
	.442**
	.490**
	.787**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60

	P13
	Pearson Correlation
	.442**
	1
	.631**
	.830**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60

	P14
	Pearson Correlation
	.490**
	.631**
	1
	.858**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60

	Lingkungan Kerja
	Pearson Correlation
	.787**
	.830**
	.858**
	1

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

	
	N
	60
	60
	60
	60

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


	
Correlations

	
	P15
	P16
	P17
	P18
	P19
	Kepuasan Kerja

	P15
	Pearson Correlation
	1
	.424**
	.613**
	.592**
	.613**
	.807**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P16
	Pearson Correlation
	.424**
	1
	.191
	.442**
	.191
	.560**

	
	Sig. (2-tailed)
	.001
	
	.144
	.000
	.144
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P17
	Pearson Correlation
	.613**
	.191
	1
	.636**
	1.000**
	.882**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.144
	
	.000
	.000
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P18
	Pearson Correlation
	.592**
	.442**
	.636**
	1
	.636**
	.826**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P19
	Pearson Correlation
	.613**
	.191
	1.000**
	.636**
	1
	.882**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.144
	.000
	.000
	
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	Kepuasan Kerja
	Pearson Correlation
	.807**
	.560**
	.882**
	.826**
	.882**
	1

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
4.1.4.2	Hasil Uji Reabilitas


Reabilitas adalah sesuatu instrument cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik. Instrumen dapat dikatakan baik bila memiliki koefisien reabilitas 0.6 atau lebih.
Tabel 4.5
Hasil Pengujian Reabilitas Variabel X1, X2, X3 dan Y
	Variabel
	N of Items
	Cronbach Alpha
	Keterangan

	X1
	6 Item
	.857
	Reliabel

	X2
	5 Item
	.851
	Reliabel

	X3
	3 Item
	.764
	Reliabel

	Y
	5 Item
	.849
	Reliabel





4.1.5	Hasil Uji Asumsi Klasik
4.1.5.1	Hasil Uji Normalitas
	Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel terikat dan variable bebas keduanya mempunyai distribusi data normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah yang memiliki distribusi data normal atau mendekati normal. Distribusi data yang normal akan membentuk garis lurus diagonal dan apabila data berdistribusi normal, maka distribusi data yang ditunjukkan akan mengikuti alur garis diagonal.
Pengujian normalitas dilakukan dengan menggunakan normal P-Plot Regression Standardized Residual. Adapun hasil olahan SPSS versi 20 mengenai uji normalitas adalah sebagai berikut.
Gambar 4.1 Normalitas Data
[image: ]

Berdasarkan padagrafik di atas, residual datamenunjukkan kurva normal yang terlihat pada titik-tiki menyebar disekitas garis normal (garis diagonal). Maka model regresi layak dipakai untuk prediksi Kepuasan Kerja Pegawai pada Universitas Bumi Persada, berdasarkan masukan variabel independennya atau model regresi memenuhi asumsi normalitas.
4.1.5.2 Hasil Uji Multikolinearitas
	Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah adanya korelasi antara variabe bebas pada model regresi. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variable independent. Untuk menguji ada atau tidaknya nilai tolerance dan lawannya, yaitu dengan melihat variance inflation factor (VIF).
	Untuk mengetahui ada tidaknya multikolinearitas pada model regresi, dapat dilihat dari beberapa hal, diantaranya :
a. Jika nilai VIF tidak lebih dari 10, maka model regresi bebas dari multikolinearitas
b. Jika nilai Tolerance tidak kurang dari 0,1, maka model regresi bebas dari multikolinearitas.
Tabel 4.6
Hasil Uji Multikolinearitas
	
Model
	Collinearitas Statistic

	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constan)
	
	

	
	Gaya Kepemimpinan (X1)
	.119
	8.409

	
	Motivasi Kerja (X2)
	.140
	7.167

	
	Lingkungan Kerja (X3)
	.624
	1.603


Dependent Variabel : Kepuasan Kerja (Y).
4.1.5.3	Hasil Uji Heteroskedastisitas
	Menguji apakah dalam sebuah model regresi, terjadi ketidak samaan varians dari residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varians dari residual dari pengamatan yang lain tetap, maka disebut Homoskedasitas. Dan jika varians berbeda, disebut Heteroskedadasitas. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya gejala heteroskedatisitas dalam penelitian ini digunakan metode grafik plot yaitu sebagai berikut.
Gambar 4.2 Hasil Uji Heteroskedastisitas
[image: ]
	Dari grafik Scatterplots terlihat bahwa titik-titik dari data menyebar secara acak terbesar baik di atas maupun di bawah angka nol pada sumbu Y dan membentuk suatu pola tertentu. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedasitas pada model regresi atau bersifat homoskedastisitas, sehingga model regresi layak digunakan untuk menganalisis Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja tehadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada Universitas Bumi Persada.
4.1.6	Uji Hipotesis
	Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan regresi linear berganda, analisis ini dimaksud untuk mengetahui seberapa besartingkatan variable-variabl independent terhadap variable dependen. Untuk mengetahui hasil uji regresi linear berganda adalah sebagai berikut:

4.1.6.1 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2)
	Berdasarkan hasil uji koefisien korelasi menunjukkan seberapa besar hubungan antara variable bebas yaitu Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada. Dari hasil yang disajikan SPSS dilihat pada output model summary, yaitu sebgaiberikut :
Tabel 4.7
Hasil Koefisien Determinasi (R2)
	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square

	1
	.797a
	.635
	.616


Sumber Data Kuesioner yang telah diolah (2023)
	Berdasarakan hasil pengolahan, angka R atau korelasi berganda sebesar .797 atau 79,7% yang artinya hubungan antara variabel independent dengan variabel dependent dalam penelitian tersebut dapat dikatakan mempunyai hubungan yang kuat karena mendekati 1 (satu). Angka tersebut menunjukkan adanya hubungan positif antara variabel Gaya Kepemimpian, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
	Sedangkan untuk determinasi menunjukkan bahwa nilai R2 .635 atau 63.5% hal tersebut menggambarkan bahwa Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada adalah 63.5% dan sisanya sebesar 36,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diketahui dan tidak termasuk dalam Analisa regresi ini.


4.1.6.2	Hasil Uji Parsial dengan t-test
	Uji parsial dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas (X) berpengaruh terhadap variabel (Y) yang diliat dari hasil regresi linear berganda. Uji t ini dilakukan dengan membandingkan nilai thitung dengan ttabel, Uji ini dilakukan dengan syarat :
a. Bila thitung < ttabel, maka H0 diterima dan ditolak Ha, artinya bahwa secara parsial variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependent.
b. Bila thitung > ttabel, maka H0 ditolak dan menerima Ha, artinya bahwa secara parsial variabel independent berpengaruh terhadap variabel dependen.
Tingkat signifikan ttabel sebesar 0.05 dengan nilai df = n- k diperoleh hasil df = 60 – 4 = 56. Sehingga ttabel dapat diperoleh sebesar 1.672. Dengan demikian, hasil pengujian dilakukan melalui SPSS, dengan hasil yang diperoleh sebagai berikut.
Tabel 4.8
Hasil Uji Parsial dengan T-tes

	

Model 
	Unstandardized
Coofisients
	Standardized
Coofisients
	

T
	

Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	.638
	.384
	
	1.660
	.103

	
	Gaya Kepemimpinan (X1)
	
.697
	
.255
	 
.641
	
2.737
	
.008

	
	Motivasi Kerja (X2)
	.245
	.231
	.230
	1.062
	.293

	
	Lingkungan Kerja (X3)
	-.105
	.093
	-.115
	-1.121
	.267


a. Dependent Variabel Kepuasan Kerja (Y)
Dilihat dari tabel diatas, data menunjukkan bahwa ke tiga variabel bebas adanya hubungan terhadap variabel terikat (Y) secara parsial dan signifikan, antara lain :
1. Gaya Kepemimpinan (X1) terhadap Kepuasan Kerja
Dalam penelitian ini diketahui nilai signifikan thitung Gaya Kepemimpinan (X1) sebesar 2.737 Jika dibandingkan dengan dengan nilai ttabel sebesar 1.672 hasilnya nilai thitung lebih besar dari ttabel. Dengan demikian, Gaya Kepemimpinan (X1) Berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
2. Motivasi Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
Dalam penelitian ini diketahui nilai signifikan thitung Motivasi Kerja (X2) sebesar 1.062. Jika dibandingkan dengan nilai ttabel sebesar 1.672 hasilnya thitung lebih kecil dari ttabel. Dengan demikian, Motivasi Kerja (X2) tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
3. Dalam penelitian ini diketahui nilai signifikan thitung Lingkungan Kerja (X3) sebesar -.121 Jika dibandingkan dengan nilai ttabel sebesar 1.672 hasilnya thitung lebih kecil dari ttabel. Dengan demikian, Motivasi Kerja (X2) tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan.
Dari ketiga variabel diatas, menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh dan signifikan terhadap Kepuasan kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada. Sementara Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja tidak berpengaruh dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
4.1.6.3	Hasil Uji Simultan dengan F-test
	Uji simultan ini bertujuan untuk menguji atau mengkonfirmasi hipotesis yang menjelaskan tentang apakah terdapat Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada. Hasil uji F dapat dilihat dalam tabel sebagai berikut ini.
Tabel 4.9
	[bookmark: _Hlk147156050]ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	18.400
	3
	6.133
	32.502
	.000b

	
	Residual
	10.567
	56
	.189
	
	

	
	Total
	28.967
	59
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

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

	


Pengujian ini menggunakan uji F yaitu Dengan membandingkan Fhitung dengan Ftabel. Uji ini dilakukan dengan syarat :
a. Bila Fhitung < Ftabel maka H0 diterima dan ditolak Ha, artinya bahwa secara bersama-sama variabe independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.
b. Bila Fhitung > Ftabel maka H0 ditolak dan menerima Ha, artinya bahwa secara bersama-sama variabe independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.
Berdasarkan hajil uji ANOVA atau F test, diketahui Fhitung adalah 32.502 dengan tingkat signifikan . 000. Karena Ftabel sebesar 2.77 yang diperoleh dari tabel F dengan n = 100- k = 56, maka H0 ditolak dan menerima Ha artinya bahwa secara bersama-sama variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.
4.1.6.4 Hasil Analisis Regresi Berganda
	Untuk mengetahui pengaruh antara variabel Gaya Kepemimpinana, Motivasi Kerja dan Linngkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja pada Universitas Bumi Persada. Hasil persamaan regresi dapat dilihat pada tabel 4.7 menunjukkan persamaan regresi yang menjelaskan ada atau tidaknya pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat serta dapat mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Dengan memperoleh model regresi linear berganda sebagai berikut :
Y = .638 + .697X1 + .245X2 - -.105 -X3
Koefisien- koefisien pada persamaan regresi linear berganda diatas dapat diartikan sebagai berikut :
1. Nilai konstanta model persamaan regresi adalah sebesar .638. Artinya jika Gaya Kepemimpinan (X1) Motivasi Kerja (X2) dan Lingkungan Kerja (X3) bernilai nol, maka konstanta pada nilai Kepuasan (Y) Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada adalah sebesar .638.
2. Nilai Koofisien regresi Gaya Kepemimpinan adalah sebesar .697. Hal ini menunjukkan bahwa setiap penambahan sebesar satu kali, maka Gaya Kepemimpinan akan bertambah sebesar 69.7%. Sebaliknya apabila Gaya Kepemimpinan mengalami pengurangan sebesar satu kali, maka Gaya Kepemimpinan akan berkurang sebesar 69.7%. Hal ini menunjukkan bahwa gaya Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
3. Nilai Koofisien regresi Motivasi Kerja adalah sebesar .245. Hal ini menunjukkan bahwa setiap penambahan sebesar satu kali, maka Motivasi Kerja akan bertambah sebesar 24.5%. Sebaliknya apabila Motivasi Kerja mengalami pengurangan sebesar satu kali, maka Motivasi Kerja akan berkurang sebesar 24.5%. Hal ini menunjukkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
4. Nilai Koofisien regresi Lingkungan Kerja adalah sebesar -.105 Hal ini menunjukkan bahwa setiap penambahan sebesar satu kali, maka Lingkungan Kerja akan bertambah sebesar 10.5%. Sebaliknya apabila Lingkungan Kerja mengalami pengurangan sebesar satu kali, maka Lingkungan Kerja akan berkurang sebesar 10.5%. Hal ini menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.




4.2	Pembahasan
4.2.1	Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) Secara Parsial terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada
Pada analisis data yang telah dihitung dengan SPSS Versi 20 dapat kita ketahui bahwa variabel bebas Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada. Hal ini didukung oleh hasil perhitungan data diperoleh hasil bahwa koefisien regresi untuk Gaya Kepemimpinan adalah sebesar .697, dengan nilai thitung 2.737 lebih besar dari ttabel 1.672 serta nilai signifikan sebesar .008. Ini berarti Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
	Mengingat hasil koofisien regresi Gaya Kepemimpinan yang diperoleh adalah .697 dan thitung lebih besar dari ttabel serta hipotetesis yang telah diungkapkan di bab sebelumnya adalah :
H01	=	Gaya Kepemimpinan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
Ha1	=	Gaya Kepemimpinan secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
		Maka dapat ditarik kesimpulan bahwasanya Gaya Kepemimpinan berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada dan dirumuskan H01 ditolak dan Ha1 diterima. 


4.2.2	Pengaruh Motivasi Kerja (X2) Secara Parsial terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada
	Pada analisis data yang telah dihitung dengan SPSS Versi 20 dapat kita ketahui bahwa variabel bebas Motivasi Kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada. Hal ini didukung oleh hasil perhitungan data diperoleh hasil bahwa koefisien regresi untuk Motivasi Kerja adalah sebesar .245 dengan nilai thitung 1.062 lebih kecil dari ttabel 1.672 serta nilai signifikan sebesar .293 Ini berarti Motivasi Kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
	Mengingat hasil koofisien regresi Motivasi Kerja yang diperoleh adalah .245 dan thitung lebih kecil dari ttabel serta hipotetesis yang telah diungkapkan di bab sebelumnya adalah :
H02 = Motivasi Kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
Ha2 = Motivasi Kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
		Maka dapat ditarik kesimpulan bahwasanya Motivasi Kerja berpengaruh secara parsial dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada dan dirumuskan H02 diterima dan Ha2 ditolak.
4.2.3	Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) Secara Parsial terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada
	Pada analisis data yang telah dihitung dengan SPSS Versi 20 dapat kita ketahui bahwa variabel bebas Lingkungan Kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada. Hal ini didukung oleh hasil perhitungan data diperoleh hasil bahwa koefisien regresi untuk Lingkungan Kerja adalah sebesar -.105 dengan nilai thitung -1.21 lebih kecil dari ttabel 1.672 serta nilai signifikan sebesar .267. Ini berarti Lingkungan Kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
	Mengingat hasil koofisien regresi Lingkungan Kerja yang diperoleh adalah -.105 dan thitung lebih kecil dari ttabel serta hipotetsis yang telah diungkapkan di bab sebelumnya adalah :
H03	=	Lingkungan Kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
Ha3	=	Lingkungan Kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
		Maka dapat ditarik kesimpulan bahwasanya Lingkungan Kerja berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada dan dirumuskan Ho3 ditolak dan Ha3 diterima.
4.2.4	Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi Krja dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada
	Untuk memperoleh keyakinan dari model regresi dalam memprediksi pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen kita harus menguji berdasarkan Uji F (Uji simultan) dimana dengan melihat apakah secara simultan variabel Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada dipengaruhi oleh Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja, hal ini dapat dilihat dari pengujian secara simultan yang telah dilakukan dan diperoleh nilai dari Ftabel sebesar 2.77 dengan diperoleh dari tabel F dengan n = 60 – k = 56, sedangkan Fhitung sebesar 32.502 dan tingkat signifikan sebesar .000 dengan demikian maka Fhitung > Ftabel, hal ini dikatakan bahwa kedua variabel independen berpengaruh secara simultan dan signifikan terhadap variabel dependennya, sehingga dapat disimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja secara simultan dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
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BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian, hasil analisis dan pembahasan yang telah ditentukan oleh penulis mengenai Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada pada bab-bab sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :
1. Berdasarkan hasil pengolahan, angka R atau korelasi berganda sebesar 0.797 atau 79.9% yang artinya hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen dalam penelitian tersebut dapat dikatakan mempunyai hubungan yang kuat karena mendekati satu. Angka tersebut menunjukkan adanya hubungan positif antara variabel Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada.
2. Sedangkan untuk determinasi hasil pengolahan data menunjukkan bahwa nilai R2 sebesar .635 atau 63.5% hal tersebut menggambarkan bahwa Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja tehadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada adalah 63.5% dan sisanya sebesar 36.5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diketahui dan tidak termasuk analisa regresi ini.
3. Berdasarkan hasil Uji ANOVA atau F tes, diketahui Fhitung adalah 32.502 dengan tingkat signifikan .000. Karena Fhitung sebesar 32.502 jauh lebih besar dari Ftabel sebesar 2.77 yang diperoleh dari tabel F dengan n = 60 – k = 56, maka H0 ditolak dan menerima H2 artinya bahwa secara bersama-sama variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.
4. Dari hasil pengujian diketahui bahwa secara parsial variabel Gaya Kepemimpinan (X2) memiliki pengaruh positif, Motivasi Kerja (X2) dan Lingkungan Kerja (X3) memiliki pengaruh negatif terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Universitas Bumi Persada (Y). Besarnya pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat dapat dilihat menggunkan Uji t yang diketahui bahwa nilai thitung lebih besar dari ttabel dengan tingkat signifikan dibawah 0,05.
5.2	Saran
	Berdasarkan kesimpulan yang telah didapat dari hasil penelitian ini, maka saran-saran yang dapat peneliti berikan kepada Karyawan Universitas Bumi Persada adalah sebagai berikut :
1. Gaya Kepemimpinan merupakan salah satu penyebab terjadinya ketidak puasan kerja karyawan pada Universitas Bumi Persada. Oleh karena itu pimpinan harus memiliki gaya kepemimpinan yang baik seperti kemampuan dalam mengambil keputusan, memotivasi, berkomunikasi dan lain sebagainya.
2. Kurangnya motivasi kerja para karyawan dalam bekerja juga menjadi salah satu penyebab ketidakpuasan para karyawan dalam bekerja. Oleh karena itu pimpinan harus mampu meningkatkan motivasi para karyawan dengan beberapa cara yang terdiri dari pemenuhan kebutuhan fisik, mengutamakan keselamatan dan rasa aman bagi para karyawannya.
3. Lingkungan kerja yang kondusif juga bisa menyebabkan ketidakpuasan para karyawan dalam bekerja. Oleh karena itu pimpinan harus memperhatikan beberapa aspek untuk meningkatkan kepuasan kerja para karyawan seperti memperhatikan penerangan cahaya, suhu udara yang sesuai dengan keadaan yang sedang terjadi dan lain sebagainya.
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Lampiran 1
KUESIONER PENELITIAN
Dengan Hormat,
	Terima kasih atas kesediaan Saudara/i untuk berpasitipasi dalam mengisi dan menjawab seluruh pertanyaan yang ada dalam kuesioner ini, penelitian ini digunakan untuk menyusun Skripsi yang berjudul “PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, MOTIVASI KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KEPUASAN KERJA KARYAWAN PADA UNIVERSITAS BUMI PERSADA’’. Kuesioner ini ditunjukkan untuk karyawan Universitas Bumi Persada.
	Untuk itu diharapkan para responden dapat memberikan jawaban yang sebenar-benarnya demi membantu penelitian ini. Atas kesediaanya saya ucapkan terima kasih, semoga penelitia ini bermanfaat bagi kita semua.


	
	
	Hormat Saya,

Munadiatul Jannah







I. PETUNJUK PENGISIAN
1. Mohon memberikan tanda (√) pada jawaban yang anda anggap paling benar.
2. Setiap pertanyaan hanya membutuhkan satu jawaban saja.
3. Mohon memberikan jawaban yang sebenar-benarnya.
4. Ada lima alternatif jawaban yaitu :
Sangat setuju (SS)		= 5
Setuju (S)			= 4
Netral (N)			= 3
Tidak setuju (TS)		= 2
Sangat tidak setuju (STS) 	= 1

No. Responden		:
DATA PRIBADI
1. Umur			:		Tahun
2. Jenis kelamin		: 	  Laki-laki		 Perempuan
3. Pendidikan terakhir	: 	  SMA			 D3
			 	  S1			 Pasca sarjana




1.	Gaya Kepemimpinan (X1)
	No
	Pertanyaan
	STS
	TS
	N
	S
	SS

	1
	Pimpinan pada tempat saudara/i bekerja tidak memiliki kemampuan dalam mengambil setiap keputusan.
	
	
	
	
	

	2
	Pimpinan pada tempat saudara/i bekerja tidak memiliki kemampuan dalam memotivasi para karyawan.
	
	
	
	
	

	3
	Pimpinan pada tempat saudara/i bekerja kurang memiliki komunikasi yang baik dengan para karyawan.
	
	
	
	
	

	4
	Pimpinan pada tempat saudara/i bekerja kurang memiliki kemampuan mengendalikan para karyawannya. 
	
	
	
	
	

	5
	Pimpinan pada tempat saudara/i bekerja memiliki rasa tanggung jawab yang besar terhadap semua yang dikerjakan oleh karyawannya.
	
	
	
	
	

	6
	Pimpinan pada tempat saudara/i bekerja kurang memiliki kemampuan dalam mengendalikan emosinya setiap ada masalah pada karyawan.
	
	
	
	
	



2.	 Motivasi Kerja (X2)
	No
	Pertanyaan
	STS
	TS
	N
	S
	SS

	1
	Pada tempat saudara/i bekerja pimpinan mempunyai tanggung jawab yang besar tehadap karyawannya.
	
	
	
	
	

	2
	Pada tempat saudara/i bekerja karyawan harus mempunyai prestasi yang baik terhadap pekerjaan yang ditugaskan pimpinannya.
	
	
	
	
	

	3
	Pada tempat saudara/i bekerja pimpinan tidak memberikan upah yang adil sesuai beban yang diberikan .
	
	
	
	
	

	4
	Pada tempat saudara/i bekerja, jika seorang karyawan memiliki kinerja yang baik maka akan diberikan penghargaan atau bonus oleh atasannya.
	
	
	
	
	

	5
	Pada perusahaan tempat saudara/i bekerja, karyawan mampu mengejakan pekerjaan yang menantang yang diberikan atasan. 
	
	
	
	
	



3.	Lingkungan Kerja (x3)
	No
	Pertanyaan
	STS
	TS
	N
	S
	SS

	1
	Pada tempat saudara/i bekerja, hubungan antar sesama rekan kerja kurang harmonis.
	
	
	
	
	

	2
	Pimpinan pada tempat saudara/i bekerja sangat menghargai hubungan antara atasan dan bawahan.
	
	
	
	
	

	3
	Pada tempat saudara/i bekerja kerjasama antara karyawan tidak terjalin dengan baik.
	
	
	
	
	



4.	Kepuasa Kerja (Y)
	No
	Pertanyaan
	STS
	TS
	N
	S
	SS

	1
	Pada tempat saudara/i bekerja standar dan penetapan gaji belum adil dengan kerja yang diberikan oleh para karyawan.
	
	
	
	
	

	2
	Pimpinan pada tempat saudara/i bekerja kurang memberikan arahan kepada para karyawan yang mengalami kesulitan dalam memahami tugasnya.
	
	
	
	
	

	3
	Pada tempat saudara/i bekerja rekan kurang memberikan dukungan tentang bagaimana kondisi para rekannya yang lain.
	
	
	
	
	

	4
	Pada tempat saudara/i bekerja kondisi kurang mendukung untuk bekerja dengan nyaman dan aman.
	
	
	
	
	

	5
	Pada perusahaan tempat saudara/i bekerja tidak memiliki fasilitas yang lengkap dan belum sesuai dengan yang dibutuhkan para karyawan.
	
	
	
	
	




Lampiran 2
Regression
	Descriptive Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	Kepuasan Kerja
	4.0233
	.70069
	60

	Gaya Kepemimpinan
	4.0362
	.64408
	60

	Motivasi Kerja
	4.0700
	.65647
	60

	Lingkungan Kerja
	4.0610
	.76760
	60



	Correlations

	
	Kepuasan Kerja
	Gaya Kepemimpinan
	Motivasi Kerja
	Lingkungan Kerja

	Pearson Correlation
	Kepuasan Kerja
	1.000
	.785
	.766
	.378

	
	Gaya Kepemimpinan
	.785
	1.000
	.925
	.593

	
	Motivasi Kerja
	.766
	.925
	1.000
	.490

	
	Lingkungan Kerja
	.378
	.593
	.490
	1.000

	Sig. (1-tailed)
	Kepuasan Kerja
	.
	.000
	.000
	.001

	
	Gaya Kepemimpinan
	.000
	.
	.000
	.000

	
	Motivasi Kerja
	.000
	.000
	.
	.000

	
	Lingkungan Kerja
	.001
	.000
	.000
	.

	N
	Kepuasan Kerja
	60
	60
	60
	60

	
	Gaya Kepemimpinan
	60
	60
	60
	60

	
	Motivasi Kerja
	60
	60
	60
	60

	
	Lingkungan Kerja
	60
	60
	60
	60



	Variables Entered/Removeda

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, Gaya Kepemimpinanb
	.
	Enter

	a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

	b. All requested variables entered.



	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Change Statistics
	Durbin-Watson

	
	
	
	
	
	R Square Change
	F Change
	df1
	df2
	Sig. F Change
	

	1
	.797a
	.635
	.616
	.43440
	.635
	32.502
	3
	56
	.000
	1.663

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

	b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja



	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	18.400
	3
	6.133
	32.502
	.000b

	
	Residual
	10.567
	56
	.189
	
	

	
	Total
	28.967
	59
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

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









	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Correlations
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Zero-order
	Partial
	Part
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	.638
	.384
	
	1.660
	.103
	
	
	
	
	

	
	Gaya Kepemimpinan
	.697
	.255
	.641
	2.737
	.008
	.785
	.343
	.221
	.119
	8.409

	
	Motivasi Kerja
	.245
	.231
	.230
	1.062
	.293
	.766
	.141
	.086
	.140
	7.167

	
	Lingkungan Kerja
	-.105
	.093
	-.115
	-1.121
	.267
	.378
	-.148
	-.090
	.624
	1.603

	a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja



	Collinearity Diagnosticsa

	Model
	Dimension
	Eigenvalue
	Condition Index
	Variance Proportions

	
	
	
	
	(Constant)
	Gaya Kepemimpinan
	Motivasi Kerja
	Lingkungan Kerja

	1
	1
	3.964
	1.000
	.00
	.00
	.00
	.00

	
	2
	.018
	14.854
	.08
	.01
	.03
	.87

	
	3
	.016
	15.774
	.91
	.03
	.04
	.00

	
	4
	.002
	49.059
	.01
	.96
	.94
	.12

	a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja








	Residuals Statisticsa

	
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation
	N

	Predicted Value
	2.9475
	4.9499
	4.0233
	.55845
	60

	Std. Predicted Value
	-1.927
	1.659
	.000
	1.000
	60

	Standard Error of Predicted Value
	.057
	.247
	.105
	.038
	60

	Adjusted Predicted Value
	3.0959
	4.9364
	4.0261
	.55611
	60

	Residual
	-1.07370
	.89418
	.00000
	.42321
	60

	Std. Residual
	-2.472
	2.058
	.000
	.974
	60

	Stud. Residual
	-2.725
	2.091
	-.003
	1.015
	60

	Deleted Residual
	-1.30508
	.92250
	-.00276
	.46092
	60

	Stud. Deleted Residual
	-2.900
	2.158
	-.010
	1.041
	60

	Mahal. Distance
	.031
	18.140
	2.950
	3.381
	60

	Cook's Distance
	.000
	.400
	.023
	.060
	60

	Centered Leverage Value
	.001
	.307
	.050
	.057
	60

	a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja



Charts
Correlations
	[bookmark: _Hlk147141202]Correlations

	
	P1
	P2
	P3
	P4
	P5
	P6
	Gaya Kepemimpinan

	P1
	Pearson Correlation
	1
	.315*
	.417**
	.400**
	.471**
	.338**
	.646**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.014
	.001
	.002
	.000
	.008
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P2
	Pearson Correlation
	.315*
	1
	.613**
	.753**
	.543**
	.435**
	.809**

	
	Sig. (2-tailed)
	.014
	
	.000
	.000
	.000
	.001
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P3
	Pearson Correlation
	.417**
	.613**
	1
	.557**
	.515**
	.427**
	.763**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P4
	Pearson Correlation
	.400**
	.753**
	.557**
	1
	.660**
	.594**
	.867**

	
	Sig. (2-tailed)
	.002
	.000
	.000
	
	.000
	.000
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P5
	Pearson Correlation
	.471**
	.543**
	.515**
	.660**
	1
	.492**
	.799**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P6
	Pearson Correlation
	.338**
	.435**
	.427**
	.594**
	.492**
	1
	.703**

	
	Sig. (2-tailed)
	.008
	.001
	.001
	.000
	.000
	
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	Gaya Kepemimpinan
	Pearson Correlation
	.646**
	.809**
	.763**
	.867**
	.799**
	.703**
	1

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60
	60

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

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











Reliability
Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	60
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	60
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.



	[bookmark: _Hlk147141952]Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.857
	6



Correlations
	[bookmark: _Hlk147141235]Correlations

	
	P7
	P8
	P9
	P10
	P11
	Motivasi Kerja

	P7
	Pearson Correlation
	1
	.482**
	.324*
	.448**
	.324*
	.662**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000
	.011
	.000
	.011
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P8
	Pearson Correlation
	.482**
	1
	.463**
	.691**
	.463**
	.785**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P9
	Pearson Correlation
	.324*
	.463**
	1
	.603**
	1.000**
	.841**

	
	Sig. (2-tailed)
	.011
	.000
	
	.000
	.000
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P10
	Pearson Correlation
	.448**
	.691**
	.603**
	1
	.603**
	.845**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P11
	Pearson Correlation
	.324*
	.463**
	1.000**
	.603**
	1
	.841**

	
	Sig. (2-tailed)
	.011
	.000
	.000
	.000
	
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	Motivasi Kerja
	Pearson Correlation
	.662**
	.785**
	.841**
	.845**
	.841**
	1

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

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

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



Reliability

Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	60
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	60
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.851
	5









Correlations
	[bookmark: _Hlk147141282]Correlations

	
	P12
	P13
	P14
	Lingkungan Kerja

	P12
	Pearson Correlation
	1
	.442**
	.490**
	.787**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60

	P13
	Pearson Correlation
	.442**
	1
	.631**
	.830**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60

	P14
	Pearson Correlation
	.490**
	.631**
	1
	.858**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60

	Lingkungan Kerja
	Pearson Correlation
	.787**
	.830**
	.858**
	1

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

	
	N
	60
	60
	60
	60

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



Reliability
Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	60
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	60
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.




	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.764
	3





Correlations
	[bookmark: _Hlk147141305]Correlations

	
	P15
	P16
	P17
	P18
	P19
	Kepuasan Kerja

	P15
	Pearson Correlation
	1
	.424**
	.613**
	.592**
	.613**
	.807**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P16
	Pearson Correlation
	.424**
	1
	.191
	.442**
	.191
	.560**

	
	Sig. (2-tailed)
	.001
	
	.144
	.000
	.144
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P17
	Pearson Correlation
	.613**
	.191
	1
	.636**
	1.000**
	.882**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.144
	
	.000
	.000
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P18
	Pearson Correlation
	.592**
	.442**
	.636**
	1
	.636**
	.826**

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	P19
	Pearson Correlation
	.613**
	.191
	1.000**
	.636**
	1
	.882**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.144
	.000
	.000
	
	.000

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

	Kepuasan Kerja
	Pearson Correlation
	.807**
	.560**
	.882**
	.826**
	.882**
	1

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

	
	N
	60
	60
	60
	60
	60
	60

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

	


Reliability
Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	60
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	60
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.849
	5



Frequencies
Frequency Table
	P1

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	TS
	3
	5.0
	5.0
	5.0

	
	N
	12
	20.0
	20.0
	25.0

	
	S
	22
	36.7
	36.7
	61.7

	
	SS
	23
	38.3
	38.3
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	



	P2

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	TS
	5
	8.3
	8.3
	8.3

	
	N
	17
	28.3
	28.3
	36.7

	
	S
	20
	33.3
	33.3
	70.0

	
	SS
	18
	30.0
	30.0
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	






	P3

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	TS
	1
	1.7
	1.7
	1.7

	
	N
	10
	16.7
	16.7
	18.3

	
	S
	25
	41.7
	41.7
	60.0

	
	SS
	24
	40.0
	40.0
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	



	P4

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	TS
	2
	3.3
	3.3
	3.3

	
	N
	15
	25.0
	25.0
	28.3

	
	S
	23
	38.3
	38.3
	66.7

	
	SS
	20
	33.3
	33.3
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	



	P5

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	TS
	2
	3.3
	3.3
	3.3

	
	N
	14
	23.3
	23.3
	26.7

	
	S
	27
	45.0
	45.0
	71.7

	
	SS
	17
	28.3
	28.3
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	



	P6

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	TS
	1
	1.7
	1.7
	1.7

	
	N
	12
	20.0
	20.0
	21.7

	
	S
	28
	46.7
	46.7
	68.3

	
	SS
	19
	31.7
	31.7
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	




	P7

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	TS
	3
	5.0
	5.0
	5.0

	
	N
	10
	16.7
	16.7
	21.7

	
	S
	22
	36.7
	36.7
	58.3

	
	SS
	25
	41.7
	41.7
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	



	P8

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	TS
	2
	3.3
	3.3
	3.3

	
	N
	14
	23.3
	23.3
	26.7

	
	S
	25
	41.7
	41.7
	68.3

	
	SS
	19
	31.7
	31.7
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	



	P9

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	TS
	1
	1.7
	1.7
	1.7

	
	N
	13
	21.7
	21.7
	23.3

	
	S
	26
	43.3
	43.3
	66.7

	
	SS
	20
	33.3
	33.3
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	



	P10

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	TS
	2
	3.3
	3.3
	3.3

	
	N
	15
	25.0
	25.0
	28.3

	
	S
	23
	38.3
	38.3
	66.7

	
	SS
	20
	33.3
	33.3
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	




	P11

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	TS
	1
	1.7
	1.7
	1.7

	
	N
	13
	21.7
	21.7
	23.3

	
	S
	26
	43.3
	43.3
	66.7

	
	SS
	20
	33.3
	33.3
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	



	P12

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	TS
	3
	5.0
	5.0
	5.0

	
	N
	12
	20.0
	20.0
	25.0

	
	S
	11
	18.3
	18.3
	43.3

	
	SS
	34
	56.7
	56.7
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	

	


	
	
	
	
	



	P13

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	TS
	4
	6.7
	6.7
	6.7

	
	N
	10
	16.7
	16.7
	23.3

	
	S
	25
	41.7
	41.7
	65.0

	
	SS
	21
	35.0
	35.0
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	



	P14

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	TS
	5
	8.3
	8.3
	8.3

	
	N
	16
	26.7
	26.7
	35.0

	
	S
	21
	35.0
	35.0
	70.0

	
	SS
	18
	30.0
	30.0
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	



	P15

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	TS
	2
	3.3
	3.3
	3.3

	
	N
	8
	13.3
	13.3
	16.7

	
	S
	28
	46.7
	46.7
	63.3

	
	SS
	22
	36.7
	36.7
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	



	P16

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	STS
	1
	1.7
	1.7
	1.7

	
	TS
	2
	3.3
	3.3
	5.0

	
	N
	5
	8.3
	8.3
	13.3

	
	S
	15
	25.0
	25.0
	38.3

	
	SS
	37
	61.7
	61.7
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	



	P17

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	STS
	1
	1.7
	1.7
	1.7

	
	TS
	3
	5.0
	5.0
	6.7

	
	N
	21
	35.0
	35.0
	41.7

	
	S
	19
	31.7
	31.7
	73.3

	
	SS
	16
	26.7
	26.7
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	



	P18

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	TS
	2
	3.3
	3.3
	3.3

	
	N
	13
	21.7
	21.7
	25.0

	
	S
	28
	46.7
	46.7
	71.7

	
	SS
	17
	28.3
	28.3
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	

	
	
	
	
	
	



	P19

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	STS
	1
	1.7
	1.7
	1.7

	
	TS
	3
	5.0
	5.0
	6.7

	
	N
	21
	35.0
	35.0
	41.7

	
	S
	19
	31.7
	31.7
	73.3

	
	SS
	16
	26.7
	26.7
	100.0

	
	Total
	60
	100.0
	100.0
	
















Lampiran 3
Titik Persentase Distribusi t (df = 41-80)
	Pr

df
	0.25
0.50
	0.10
0.20
	0.05
0.10
	0.025
0.050
	0.01
0.02
	0.005
0.010
	0.001
0.002

	41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
	0.68052
0.68038
0.68024
0.68011
0.67998
0.67986
0.67975
0.67964
0.67953
0.67943
0.67933
0.67924
0.67915
0.67906
0.67898
0.67890
0.67882
0.67874
0.67867
0.67860
0.67853
0.67847
0.67840
0.67834
0.67828
0.67823
0.67817
0.67811
0.67806
0.67801
0.67796
0.67791
0.67787
0.67782
0.67778
0.67773
0.67769
0.67765
0.67761
0.67757
	1.30254
1.30204
1.30155
1.30109
1.30065
1.30023
1.29982
1.29944
1.29907
1.29871
1.29837
1.29805
1.29773
1.29743
1.29713
1.29685
1.29658
1.29632
1.29607
1.29582
1.29558
1.29536
1.29513
1.29492
1.29471
1.29451
1.29432
1.29413
1.29394
1.29376
1.29359
1.29342
1.29326
1.29310
1.29294
1.29279
1.29264
1.29250
1.29236
1.29222
	1.68288
1.68195
1.68107
1.68023
1.67943
1.67866
1.67793
1.67722
1.67655
1.67591
1.67528
1.67469
1.67412
1.67356
1.67303
1.67252
1.67203
1.67155
1.67109
1.67065
1.67022
1.66980
1.66940
1.66901
1.66864
1.66827
1.66792
1.66757
1.66724
1.66691
1.66660
1.66629
1.66600
1.66571
1.66543
1.66515
1.66488
1.66462
1.66437
1.66412
	2.01954
2.01808
2.01669
2.01537
2.01410
2.01290
2.01174
2.01063
2.00958
2.00856
2.00758
2.00665
2.00575
2.00488
2.00404
2.00324
2.00247
2.00172
2.00100
2.00030
1.99962
1.99897
1.99834
1.99773
1.99714
1.99656
1.99601
1.99547
1.99495
1.99444
1.99394
1.99346
1.99300
1.99254
1.99210
1.99167
1.99125
1.99085
1.99045
1.99006
	2.42080
2.41847
2.41625
2.41413
2.41212
2.41019
2.40835
2.40658
2.40489
2.40327
2.40172
2.40022
2.39879
2.39741
2.39608
2.39480
2.39357
2.39238
2.39123
2.39012
2.38905
2.38801
2.38701
2.38604
2.38510
2.38419
2.38330
2.38245
2.38161
2.38081
2.38002
2.37926
2.37852
2.37780
2.37710
2.37642
2.37576
2.37511
2.37448
2.37387
	2.70118
2.69807
2.69510
2.69228
2.68959
2.68701
2.68456
2.68220
2.67995
2.67779
2.67572
2.67373
2.67182
2.66998
2.66822
2.66651
2.66487
2.66329
2.66176
2.66028
2.65886
2.65748
2.65615
2.65485
2.65360
2.65239
2.65122
2.65008
2.64898
2.64790
2.64686
2.64585
2.64487
2.64391
2.64298
2.64208
2.64120
2.64034
2.63950
2.63869
	3.30127
3.29595
3.29089
3.28607
3.28148
3.27710
3.27291
3.26891
3.26508
3.26141
3.25789
3.25451
3.25127
3.24815
3.24515
3.24226
3.23948
3.23680
3.23421
3.23171
3.22930
3.22696
3.22471
3.22253
3.22041
3.21837
3.21639
3.21446
3.21260
3.21079
3.20903
3.20733
3.20567
3.20406
3.20249
3.20096
3.19948
3.19804
3.19663
3.19526


Tabel f
	[bookmark: _Hlk147395494]
df untuk penyebut (N2)
	
df untuk pembilang (N1)


	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15

	[bookmark: _Hlk153807125]46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
	4.05
4.05
4.04
4.04
4.03
4.03
4.03
4.02
4.02
4.02
4.01
4.01
4.01
4.00
4.00
4.00
4.00
3.99
3.99
3.99
3.99
3.98
3.98
3.98
3.98
3.98
3.97
3.97
3.97
3.97
3.97
3.97
3.96
3.96
3.96
3.96
3.96
3.96
3.95
3.95
3.95
3.95
3.95
3.95
3.95
	3.20
3.20
3.19
3.19
3.18
3.18
3.18
3.17
3.17
3.16
3.16
3.16
3.16
3.15
3.15
3.15
3.15
3.14
3.14
3.14
3.14
3.13
3.13
3.13
3.13
3.13
3.12
3.12
3.12
3.12
3.12
3.12
3.11
3.11
3.11
3.11
3.11
3.11
3.11
3.10
3.10
3.10
3.10
3.10
3.10
	2.81
2.80
2.80
2.79
2.79
2.79
2.78
2.78
2.78
2.77
2.77
2.77
2.76
2.76
2.76
2.76
2.75
2.75
2.75
2.75
2.74
2.74
2.74
2.74
2.74
2.73
2.73
2.73
2.73
2.73
2.72
2.72
2.72
2.72
2.72
2.72
2.72
2.71
2.71
2.71
2.71
2.71
2.71
2.71
2.71
	2.57
2.57
2.57
2.56
2.56
2.55
2.55
2.55
2.54
2.54
2.54
2.53
2.53
2.53
2.53
2.52
2.52
2.52
2.52
2.51
2.51
2.51
2.51
2.50
2.50
2.50
2.50
2.50
2.50
2.49
2.49
2.49
2.49
2.49
2.49
2.48
2.48
2.48
2.48
2.48
2.48
2.48
2.48
2.47
2.47
	2.42
2.41
2.41
2.40
2.40
2.40
2.39
2.39
2.39
2.38
2.38
2.38
2.37
2.37
2.37
2.37
2.36
2.36
2.36
2.36
2.35
2.35
2.35
2.35
2.35
2.34
2.34
2.34
2.34
2.34
2.33
2.33
2.33
2.33
2.33
2.33
2.33
2.32
2.32
2.32
2.32
2.32
2.32
2.32
2.32
	2.30
2.30
2.29
2.29
2.29
2.28
2.28
2.28
2.27
2.27
2.27
2.26
2.26
2.26
2.25
2.25
2.25
2.25
2.24
2.24
2.24
2.24
2.24
2.23
2.23
2.23
2.23
2.23
2.22
2.22
2.22
2.22
2.22
2.22
2.21
2.21
2.21
2.21
2.21
2.21
2.21
2.20
2.20
2.20
2.20
	2.22
2.21
2.21
2.20
2.20
2.20
2.19
2.19
2.18
2.18
2.18
2.18
2.17
2.17
2.17
2.16
2.16
2.16
2.16
2.15
2.15
2.15
2.15
2.15
2.14
2.14
2.14
2.14
2.14
2.13
2.13
2.13
2.13
2.13
2.13
2.12
2.12
2.12
2.12
2.12
2.12
2.12
2.12
2.11
2.11
	2.15
2.14
2.14
2.13
2.13
2.13
2.12
2.12
2.12
2.11
2.11
2.11
2.10
2.10
2.10
2.09
2.09
2.09
2.09
2.08
2.08
2.08
2.08
2.08
2.07
2.07
2.07
2.07
2.07
2.06
2.06
2.06
2.06
2.06
2.06
2.05
2.05
2.05
2.05
2.05
2.05
2.05
2.05
2.04
2.04
	2.09
2.09
2.08
2.08
2.07
2.07
2.07
2.06
2.06
2.06
2.05
2.05
2.05
2.04
2.04
2.04
2.03
2.03
2.03
2.03
2.03
2.02
2.02
2.02
2.02
2.01
2.01
2.01
2.01
2.01
2.01
2.00
2.00
2.00
2.00
2.00
2.00
1.99
1.99
1.99
1.99
1.99
1.99
1.99
1.99
	2.04
2.04
2.03
2.03
2.03
2.02
2.02
2.01
2.01
2.01
2.00
2.00
2.00
2.00
1.99
1.99
1.99
1.98
1.98
1.98
1.98
1.98
1.97
1.97
1.97
1.97
1.96
1.96
1.96
1.96
1.96
1.96
1.95
1.95
1.95
1.95
1.95
1.95
1.95
1.94
1.94
1.94
1.94
1.94
1.94
	2.00
2.00
1.99
1.99
1.99
1.98
1.98
1.97
1.97
1.97
1.96
1.96
1.96
1.96
1.95
1.95
1.95
1.94
1.94
1.94
1.94
1.93
1.93
1.93
1.93
1.93
1.92
1.92
1.92
1.92
1.92
1.92
1.91
1.91
1.91
1.91
1.91
1.91
1.90
1.90
1.90
1.90
1.90
1.90
1.90
	1.97
1.96
1.96
1.96
1.95
1.95
1.94
1.94
1.94
1.93
1.93
1.93
1.92
1.92
1.92
1.91
1.91
1.91
1.91
1.90
1.90
1.90
1.90
1.90
1.89
1.89
1.89
1.89
1.89
1.88
1.88
1.88
1.88
1.88
1.88
1.87
1.87
1.87
1.87
1.87
1.87
1.87
1.86
1.86
1.86
	1.94
1.93
1.93
1.93
1.92
1.92
1.91
1.91
1.91
1.90
1.90
1.90
1.89
1.89
1.89
1.88
1.88
1.88
1.88
1.87
1.87
1.87
1.87
1.86
1.86
1.86
1.86
1.86
1.85
1.85
1.85
1.85
1.85
1.85
1.84
1.84
1.84
1.84
1.84
1.84
1.84
1.83
1.83
1.83
1.83
	1.91
1.91
1.90
1.90
1.89
1.89
1.89
1.88
1.88
1.88
1.87
1.87
1.87
1.86
1.86
1.86
1.85
1.85
1.85
1.85
1.84
1.84
1.84
1.84
1.84
1.83
1.83
1.83
1.83
1.83
1.82
1.82
1.82
1.82
1.82
1.82
1.81
1.81
1.81
1.81
1.81
1.81
1.81
1.80
1.80
	1.89
1.88
1.88
1.88
1.87
1.87
1.86
1.86
1.86
1.85
1.85
1.85
1.84
1.84
1.84
1.83
1.83
1.83
1.83
1.82
1.82
1.82
1.82
1.81
1.81
1.81
1.81
1.81
1.80
1.80
1.80
1.80
1.80
1.79
1.79
1.79
1.79
1.79
1.79
1.79
1.78
1.78
1.78
1.78
1.78
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Frekuensi	Laki-Laki	Perempuan	Total	23	37	60	Data Jenis Kelamin Responden

Jumlah Responden



Jumlah	<	 30 Tahun	30- 45 Tahun	>	 45 Tahun	Total	11	35	14	60	Data Usia Responden 

Jumlah Responden
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