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ABSTRAK 

  

Mukhammad Ghoilan 2024, Pengaruh Reward, Motivasi Kerja, Lingkungan 

Kerja terhadap Kepuasaan Kerja Karyawan pada PT. Kita Ritel Indo Investama 

Tegal.  

Dalam setiap organisasi, baik itu organisasi profit ataupun organisasi non 

profit peranan sumber daya manusia sangatlah penting, karena sumber daya 

manusia sendiri merupakan salah satu aspek utama sebagai penggerak dalam 

sebuah organisasi. Sumber daya manusia akan mempengaruhi organiasi dalam 

mencapai tujuannya, semakin baik sumber daya manusia yang dikelola maka akan 

semakin mudah juga Perusahaan untuk mencapai tujuannya  begitupun 

sebaliknya. 

Tujuan Penelitian ini untuk mengetahui 1) Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh reward terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Kita 

Ritel Indo Investama. 2) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi 

kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Kita Ritel Indo Investama. 3) 

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada PT. Kita Ritel Indo Investama. 4) Untuk 

mengetahui dan menganalisis pengaruh reward, motivasi dan lingkungan kerja 

secara simultan terhadap kepuasan kerja pada PT. Kita Ritel Indo Investama 

Penelitian  ini  menggunakan  pendekatan  kuantitatif.  Jenis  data  dan  

sumber  data  yang  digunakan  dalam  penelitian  ini  adalah  data  primer. Jumlah 

sampel dalam penelitian ini adalah 50 karyawan. Metode analisis yang digunakan 

adalah metode susksesive interval, uji statistik deskriptif, uji asumsi klasik, 

analisis regresi linier berganda, koefisien determinasi.  

Berdasarkan hasil penelitian ini adalah 1) Dari pengujian secara parsial 

reward terhadap kepuasan karyawan diperoleh nilai sig = 0,000 < 0,05. 2) Dari 

pengujian secara parsial motivasi kerja  terhadap kepuasan karyawan diperoleh 

nilai sig = 0,023 < 0,05. 3) Dari pengujian secara parsial lingkungan kerja 

terhadap kepuasan karyawan diperoleh nilai sig = 0,004 < 0,05. 

 Kesimpulan dari penelitia ini adalah  1) Reward berpengaruh positif 

terhadap Kepuasaan Kerja Karyawan pada PT. Kita Ritel Indo Investama Tegal. 

2) Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kepuasaan Kerja Karyawan pada 

PT. Kita Ritel Indo Investama Tegal. 3) Lingkungan Kerja berpengaruh positif 

terhadap Kepuasaan Kerja Karyawan pada PT. Kita Ritel Indo Investama Tegal. 

 

Kata Kunci : Reward, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja terhadap Kepuasaan 

Kerja  
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ABSTRACT 

 

Mukhammad Ghoilan 2024, The Influence of Rewards, Work Motivation, 

Work Environment on Employee Job Satisfaction at PT. We are Indo Investama 

Tegal Retail. 

In every organization, be it a profit organization or a non-profit 

organization, the role of human resources is very important, because human 

resources themselves are one of the main aspects as a driving force in an 

organization. Human resources will influence the organization in achieving its 

goals, the better human resources are managed, the easier it will be for the 

company to achieve its goals and vice versa. 

The purpose of this research is to find out 1) To find out and analyze the 

effect of rewards on employee job satisfaction at PT. We are Indo Investama 

Retail. 2) To determine and analyze the influence of work motivation on employee 

job satisfaction at PT. We are Indo Investama Retail. 3) To determine and analyze 

the influence of the work environment on employee job satisfaction at PT. We are 

Indo Investama Retail. 4) To determine and analyze the influence of rewards, 

motivation and work environment simultaneously on job satisfaction at PT. We 

are Indo Investama Retail 

This study uses a quantitative approach. The type of data and data sources 

used in this research are primary data. The number of samples in this research 

was 50 employees. The analytical method used is the successive interval method, 

descriptive statistical test, classical assumption test, multiple linear regression 

analysis, coefficient of determination. 

Based on the results of this research, 1) From partial testing of rewards on 

employee satisfaction, a sig value = 0.000 < 0.05 was obtained. 2) From partial 

testing of work motivation on employee satisfaction, a sig value = 0.023 < 0.05 

was obtained. 3) From partial testing of the work environment on employee 

satisfaction, a sig value = 0.004 < 0.05 was obtained. 

 The conclusions from this research are 1) Rewards have a positive effect on 

Employee Job Satisfaction at PT. We are Indo Investama Tegal Retail. 2) Work 

Motivation has a positive effect on Employee Job Satisfaction at PT. We are Indo 

Investama Tegal Retail. 3) The work environment has a positive effect on 

employee job satisfaction at PT. We are Indo Investama Tegal Retail. 

 

Keywords: Rewards, Work Motivation, Work Environment on Job 

Satisfaction. 
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 BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar belakang Masalah 

Organisasi merupakan Kumpulan dari dua orang atau lebih yang 

tergabung dalam satu forum atau wadah yang sama dan dengan tujuan 

yang sama pula. Organisasi memiliki dua jenis, yaitu organisasi profit dan 

organisasi non profit. Dalam setiap organisasi, baik itu organisasi profit 

ataupun organisasi non profit peranan sumber daya manusia sangatlah 

penting, karena sumber daya manusia sendiri merupakan salah satu aspek 

utama sebagai penggerak dalam sebuah organisasi. Sumber daya manusia 

akan mempengaruhi organisasi dalam mencapai tujuannya, semakin baik 

sumber daya manusia yang dikelola maka akan semakin mudah juga 

Perusahaan untuk mencapai tujuannya  begitupun sebaliknya. 

Setiap konteks bisnis perlu efektif dalam mengelola potensi 

manusianya dan strategi pengelolaan sumber daya manusia merupakan 

elemen kunci. Fokus pengelolaan sumber daya manusia tidak bisa 

dilepaskan dari peran karyawan, diharapkan agar kinerja mereka optimal 

untuk mencapai tujuan organisasi. Motivasi menjadi kekuatan pendorong 

yang menggerakkan anggota organisasi untuk dengan sukarela 

memberikan kemampuan, keahlian, dan waktu dalam melaksanakan tugas 

serta tanggung jawabnya. Semua ini dilakukan guna mencapai target dan 

sasaran organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya (Siagian 2012). Pada 

tingkat individual, kepuasan kerja menciptakan pengalaman emosional 
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yang positif dan cinta terhadap pekerjaan. Pentingnya menciptakan 

kepuasan kerja karyawan terletak pada peningkatan moral, dedikasi, cinta 

terhadap pekerjaan, dan disiplin kerja. Aspek-aspek ini tercermin dalam 

moral kerja, tingkat disiplin, dan hasil kerja (Hasibuan 2007). 

Kepuasan kerja sendiri merupakan perasaan nyaman dan senang 

yang didapatkan karyawan atas pekerjaan yang dilakukannya. Kepuasan 

kerja yang didapat karyawan memiliki dampak yang sangat baik bagi 

perusahaan, karena karyawan yang merasakan kepuasan dalam pekerjaan 

yang dilakukannya dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja dari 

karyawan itu sendiri. Dengan adanya tingkat produktivitas dan Kepuasan 

Kerja yang tinggi yang ditimbulkan dari kepuasan kerja karyawan maka 

akan mempermudah perusahaan dalam mencapai tujuannya, begitu juga 

sebaliknya. Kepuasan kerja karyawan yang rendah akan mempersulit 

perusahaan untuk mencapai tujuan tujuannya, baik dari segi operasional 

ataupun financial. Seperti halnya yang terjadi pada  PT. Kita Ritel Indo 

Investama, yang dimana kepuasan kerja yang dirasakan karyawan 

Terbilang masih rendah, Kurangnya kepuasan kerja yang dirasakan oleh 

karyawan PT. Kita Ritel Indo Investama yaitu meliputi Lingkungan kerja 

yang efektif serta standar yang ditetapkan untuk mendapat reward cukup 

tinggi, disisi lain karyawan juga merasa kurang mendapat motivasi dalam 

bekerja, sehingga hal tersebut sangat mempengaruhi kepuasan kerja yang 

dirasakan karyawan. Dalam memenuhi kepuasan kerja yang dirasakan 

oleh karyawan, perusahaan harus mampu memahami faktor-faktor apa saja 
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yang nantinya akan dapat meningkatkan kepuasan kerja.  Dalam hal ini, 

salah satu faktor yang dapat mempengaruhinya adalah pemberian reward 

perusahaan terhadap karyawan.  

 Reward merupakan bentuk penghargaan yang diberikan oleh 

perusahaan kepada karyawan yang telah mencapai target dalam 

pekerjaannya. Dalam perusahaan memiliki ketentuan dan aturan tersendiri 

dalam pemberian reward kepada karyawan, ketentuan yang berlaku dalam 

perusahaan biasanya meliputi target yang harus dicapai dan perilaku 

disiplin terhadap waktu kerja ataupun aturan perusahaan. sistem reward 

sendiri memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja dan 

produktivitas seorang karyawan. Reward merupakan fungsi penting dari 

manajemen sumber daya manusia dimana diberikan kepada individu 

sebagai pengakuan atas jasa, usaha atau prestasi (Azman, 2014). 

Pemberian reward mencerminkan upaya organisasi dalam menjaga dan 

meningkatkan kesejahteraan karyawan serta memotivasi mereka untuk 

bekerja lebih keras. 

Tabel 1 

Sistem Reward Finansial Karyawan Minimarket KITA 

Level 

Jabatan 

Persentase 

Bonus 

KPI (Key Performance Indicator) 

Kepala toko +10% dari 

gaji dasar 

bulanan 

1. Karyawan dapat responsif dan rapih 

dalam menata stok pada Gudang 

selama periode 30 hari 

Kepala 

gudang 

+15% dari 

gaji dasar 

bulanan 

1. Dapat melakukan analisis reorder 

point untuk stok yang kurang dalam 

Gudang secara tepat dan efisien 

selama periode 30 hari. 

Staf gudang 

& helper 

+10% dari 

gaji dasar 

1. Mengatur jadwal shipping and 

delivery dengan tepat waktu selama 
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gudang bulanan periode 30 hari. 

Kasir  +10% dari 

gaji dasar 

bulanan 

1. Memberikan pelayanan yang ramah, 

cepat, dan tanggap dinilai diawasi 

oleh karyawan senior untuk 

memberikan penilaian terhadap 

kualitas pelayanan dari karyawan 

kasir. 

2. Memberikan penawaran harga 

menarik dan promo yang tersedia 

dan dapat memenuhi minimal 10% 

target penjualan dari produk promo 

tersebut. 

Pramuniaga +10% dari 

gaji dasar 

bulanan 

1. Memberikan arahan dan jawaban  

dari pertanyaan pelanggan terkait  

tata letak produk. 

2. Dapat merepons keluhan produk 

kedaluwarsa dengan baik. 

Admin 

Finance 

+15% dari 

gaji dasar 

bulanan 

1. Melakukan pencatatan atau audit 

keuangan per hari dengan efektif 

tidak kurang dan tidak lebih, diukur 

dari stok yang berkurang di rak 

minimarket dan jumlah stok Gudang. 

Marketing  +15% dari 

gaji dasar 

bulanan 

1. Mampu menerapkan strategi 

pemasaran bulanan dengan efektif 

diukur dari persentase kenaikan 

penjualan dalam kurun waktu 30 

hari. 

Driver  +10% dari 

gaji dasar 

bulanan 

1. Mampu menjaga barang selalu   

dalam kondisi baik pada saat 

pengiriman hingga penerimaan. 

2. Dapat Mengirimkan barang tepat 

waktu selama periode 30 hari. 

Sumber : PT. Ritel Indonesia Investama 2023. 

 Berdasarkan data Tabel diatas persyaratan karyawan untuk 

mendapatkan reward dapat dikatakan terlalu tinggi, sehingga sulit bagi 

karyawan untuk mencapai. Dari hal tersebut karyawan yang tidak 

memenuhi indikator untuk mendapatkan reward akan merasakan  

ketidakpuasan dalam melakukan pekerjaannya, sehingga motivasi 

karyawan dapat menurun. Dari tabel yang Anda berikan, Key Performance 
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Indicator (KPI) adalah metrik atau indikator yang digunakan untuk 

mengukur kinerja atau pencapaian tujuan dari masing-masing posisi atau 

jabatan di perusahaan. Berikutan merupakan data karyawan yang 

mendapatkan reward pada tahun 2023 : 

Tabel 2 

Data Reward 

No. Bulan Posisi Bentuk Reward Jumlah 

1 

 
Januari 

1. Kepala gudang  +15% dari gaji dasar 

bulanan 

1 

2. Pramuniaga  +10% dari gaji dasar 

bulanan 

2 

3 Februari 
1. Marketing +15% dari gaji dasar 

bulanan 

2 

4 April 

1. Driver +10% dari gaji dasar 

bulanan 

2 

2. Staf gudang 

&Helper 

+10% dari gaji dasar 

bulanan 

1 

5 Mei 
1. Marketing  +15% dari gaji dasar 

bulanan 

2 

6 Agustus 

1. Staf Gudang & 

helper 

+10% dari gaji dasar 

bulanan 

3 

2. Driver  +10% dari gaji dasar 

bulanan 

2 

7 Oktober 
1. Adming Finance  +15% dari gaji dasar 

bulanan 

3 

8 Desember 

1. Staf Gudang & 

Helper 

+10% dari gaji dasar 

bulanan 

4 

2. Driver +10% dari gaji dasar 

bulanan 

2 

3. Admin Finance +15% dari gaji dasar 

bulanan 

3 

Total 27 

Sumber : PT. Kita Indonesia Investama 2023. 

Berdasarkan dari data tabel diatas, dapat dilihat bahwa karyawan 

yang mendapatkan reward sangat sedikit setiap bulannya. Hal tersebut 

menunjukan bahwa key performance indikator (KPI) yang diterapkan di 



6 

 
 

PT. Kita Ritel Indonesia Investama Kota Tegal terlalu tinggi bagi 

karyawan, dan menyebabkan karyawan sulit untuk mendapatkan reward.  

Tabel 3 

Data Range Kenaikan Gaji 

TAHUN Presentase Kenaikan Gaji 

2013 1,0 % dari gaji utama 

2015 1,5 % dari gaji utama 

2017 2,0 % dari gaji utama 

2019 1,5 % dari gaji utama 

2021 1,8 % dari gaji utama 

2023 1,6 % dari gaji utama 

  Sumber : PT. Kita Indonesia Investama 2023 

Berdasarkan dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa terjadi fluktuatif 

dalam presentase kenaikan gaji. Pada tahun 2013 hingga 2017 dapat 

dilihat bahwa terjadi kenaikan gaji yang signifikan, namun setelah tahun 

2017 hingga 2023 terjadi penurunan kenaikan gaji. Dari tahun 2019 

sebesar 0,5 %, 2021 sebesar 0,3 % dan 2023 sebesar 0,2 %. Hal ini 

berdampak pada kepuasaan kerja karyawan yang mengakibatkan 

kurangnya kinerja dan motivasi dalam bekerja. 

Motivasi kerja karyawan yaitu untuk mendapatkan kompensasi 

atas jasa yang telah diberikan kepada perusahaan. Motivasi sendiri 

merupakan hasrat yang muncul dari seorang individu untuk melakukan 

sesuatu, sedangkan Motivasi kerja merupakan hasrat yang muncul dari 

dalam diri karyawan akibat dorongan dari luar untuk bekerja. Motivasi 

kerja yang baik dapat memberikan sikap semangat bagi karyawan dalam 

bekerja dan menjalankan tugas tugasnya. Motivasi sangat penting bagi 

karyawan agar pekerjaan yang dibebankan dapat terlaksana sebagaimana 
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mestinya sesuai standar operasional perusahaan. Jika karyawan merasa 

kurang termotivasi dalam melakukan pekerjaannya maka kepuasan kerja 

mereka akan menurun. Motivasi memainkan peran yang sangat penting 

dalam mempengaruhi kepuasan kerja karyawan di industri ritel. Sebuah 

studi oleh Kusumawardhani dan Tarigan (2020) menemukan bahwa 

karyawan ritel yang merasa termotivasi cenderung lebih puas dengan 

pekerjaan mereka. Motivasi dapat berasal dari berbagai sumber, termasuk 

rasa pencapaian, pengakuan atas kontribusi mereka, kesempatan untuk 

berkembang, dan keterlibatan dalam pengambilan keputusan. Karyawan 

yang kurang termotivasi dapat berdampak pada turunnya kepuasan kerja 

karyawan, seperti halnya yang terjadi dalam PT. Kita Ritel Indo 

Investama. Dari hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti dengan 

hasil adanya penurunnya kepuasan kerja bagi karyawan, hal tersebut 

karena karyawan yang merasa kurang dalam termotivasi dalam 

pekerjaannya. Selain motivasi, lingkungan kerja juga sangat berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja karyawan. hal tersebut karena lingkungan kerja 

sendiri merupakan tempat dimana karyawan melakukan tugas dan 

pekerjaannya. 

 Lingkungan kerja menjadi salah satu faktor yang berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja karyawan, karena dalam lingkungan kerja 

mencakup hal hal yang menunjang Kepuasan Kerja seperti fasilitas kerja 

maupun rekan kerja itu sendiri. Lingkungan kerja Merupakan  tempat 

dimana sebagian besar karyawan menghabiskan waktunya, oleh karena itu 
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lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja 

karyawan. Lingkungan kerja akan memberikan dampak yang besar 

terhadap semangat karyawan dan kepuasan karyawan dalam menjalankan 

tugas tugasnya, karena Lingkungan kerja sendiri berkaitan langsung 

dengan proses pelaksanaan pekerjaan oleh karena itu   jika lingkungan 

kerja yang kurang mendukung akan membuat karyawan merasa sulit untuk 

melakukan pekerjaannya sehingga dari hal tersebut kepuasan kerja 

karyawan menurun akibat lingkungan kerja yang kurang mendukung. 

Lingkungan kerja memiliki peran yang sangat penting dalam 

memengaruhi kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja yang 

mendukung, di mana karyawan merasa didengar, dihargai, dan diberi 

kesempatan untuk berkembang, cenderung menciptakan rasa keterikatan 

yang kuat antara karyawan dan perusahaan. Hal ini dapat menghasilkan 

tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi, meningkatkan loyalitas 

karyawan, dan mengurangi tingkat turnover. Dengan demikian, penting 

bagi perusahaan untuk memprioritaskan pembangunan lingkungan kerja 

yang positif dan mendukung, karena hal ini tidak hanya bermanfaat bagi 

karyawan, tetapi juga dapat berkontribusi pada kesuksesan jangka panjang 

perusahaan. 

 PT. Kita Ritel Indo Investama merupakan bisnis yang bergerak di 

bidang ritel, terutama dalam menyediakan berbagai produk kebutuhan 

sehari-hari dan kebutuhan rumah tangga seperti makanan, beras, cemilan, 

susu, minuman, hingga peralatan kebersihan seperti sabun mandi, sabun 
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cuci, shampoo, dan lain sebagainya. PT. Kita Ritel Indo Investama, seperti 

banyak perusahaan ritel lainnya, dihadapkan pada sejumlah permasalahan 

yang berkaitan dengan lingkungan kerja, motivasi karyawan, dan sistem 

reward yang dapat memengaruhi kepuasan kerja. Salah satu permasalahan 

yang mungkin dihadapi adalah tingkat persaingan yang tinggi di industri 

ritel, yang dapat menciptakan tekanan dan stres bagi karyawan dalam 

mencapai target penjualan yang ditetapkan. Selain itu, karena sifat 

pekerjaan yang bersifat repetitif dan rutin, karyawan mungkin mengalami 

kejenuhan dan kebosanan, yang dapat menurunkan motivasi mereka. 

Sistem reward yang tidak tepat atau kurang transparan juga dapat menjadi 

permasalahan, karena dapat menyebabkan ketidakpuasan jika karyawan 

merasa tidak dihargai atau tidak adil dalam pengakuan atas kontribusi 

mereka. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan strategi untuk 

meningkatkan lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung, merancang 

program motivasi yang sesuai dengan kebutuhan karyawan, serta meninjau 

ulang sistem reward untuk memastikan bahwa pengakuan dan 

penghargaan diberikan secara adil dan berkelanjutan. Dengan demikian, 

upaya ini dapat membantu meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang 

pada gilirannya akan berdampak positif pada kinerja dan kesuksesan 

jangka panjang perusahaan. 

Peneliti menemukan adanya research gap dalam penelitian 

terdahulu dalam variabel independen Reward, Motivasi dan lingkungan 

kerja terhadap variabel dependen yaitu kepuasan kerja. Yang pertama pada 
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penelitian Marlita putri yuni dan Muhamad irfan hendri (2019) dengan 

hasil penelitian bahwa Reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Sedangkan penelitian yang dilakukan Fausta hindarti dan 

amin wahyudi (2018) memiliki hasil bahwa reward tidak mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 Selanjutnya penelitian terdahulu mengenai pengaruh motivasi kerja 

terhadap kepuasan kerja yang dilakukan oleh Marlita Putri Yuni dan 

Muhamad irhan Hendri (2019) dengan hasil Motivasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Namun bertentangan dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Putra, A. P (2020) dengan hasil Motivasi 

tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

 Penelitian terdahulu mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja yang dilakukan oleh Mahendra & Subudi (2019) 

menghasilkan temuan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja yang dirasakan oleh 

karyawan perusahaan. Akan tetapi bertentangan dengan penelitian yang 

dilakukan Yehezkiel Satya kencana dan Fidellis Wato Tholok (2022) 

dengan hasil yang Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. 

 Berdasarkan latar belakang masalah diatas, Maka peneliti berniat 

untuk mengangkat permasalahan ini dalam judul “Pengaruh Reward, 

Motivasi, dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan pada PT. Ritel Kita Indo Investama”. 
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B. Rumusan Masalah 

 Berdasarkan latar belakang yang sudah dijelaskan, rumusan 

masalah dari penelitian ini diantaranya sebagai berikut : 

1. Apakah reward berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada 

PT. Kita Ritel Indo Investama? 

2. Apakah motivasi berpengaruh kerja terhadap kepuasan kerja pada 

karyawan PT. Kita Ritel Indo Investama? 

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PT. Kita Ritel Indo Investama? 

4. Apakah reward, motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh secara 

simultan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Kita Ritel Indo 

Investama? 

C. Tujuan Penelitian 

 Sesuai dengan Rumusan masalah yang sudah disebutkan, maka 

tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini yaitu : 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh reward terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada PT. Kita Ritel Indo Investama. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada PT. Kita Ritel Indo Investama. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Kita Ritel Indo Investama. 



12 

 
 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh reward, motivasi dan 

lingkungan kerja secara simultan terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Kita Ritel Indo Investama. 

D. Manfaat penelitian 

1. Manfaat teoritis 

Dapat dijadikan sebagai tambahan referensi untuk penelitian 

selanjutnya, khususnya penelitian yang berkaitan tentang kepuasan 

kerja karyawan. dan diharapkan dapat dijadikan sebagai 

pengembangan ilmu pengetahuan khususnya pada kepuasan kerja 

karyawan. 

2. Manfaat praktis 

a. Bagi Peneliti 

Peneliti dapat menambah pengetahuan dan wawasan pada bidang 

ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait 

kepuasan kerja. 

b. Bagi PT. Kita Ritel Indo Investama 

Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan acuan dan analisis 

dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja karyawan
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Kepuasan kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan  kepuasan yang dinikmati dalam 

pekerjaan yang memperoleh pekerjaan yang memperoleh pujian, 

hasil kerja, penempatan, perlakuan peralatan dan suasana 

lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang lebih suka menikmati 

kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan 

pekerjaan dari pada balas jasa walaupun balas jas itu penting 

(Nuraini, 2013). Sedangkan menurut Afandi (2018) kepuasan kerja 

merupakan sikap yang positif dari tenaga kerja meliputi perasaan 

dan tingkah laku terhadap pekerjaannya melalui penilaian salah 

satu pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu 

nilai nilai penting pekerjaan. Kepuasan kerja merupakan keadaan 

emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan terhadap 

pekerjaan, kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang 

terhadap pekerjaannya (Dadang, 2013). 

Berdasarkan penjelasan dari beberapa ahli diatas dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan rasa emosional yang 

didapat karyawan atas kompensasi yang sesuai dengan jasa, 

lingkungan kerja yang nyaman, dan rekan kerja yang support.  



13 

 
 

b. Aspek-Aspek Kepuasan Kerja 

Menurut Levi dalam Abdul haris (2023,13)  terdapat 

beberapa aspek dalam kepuasan kerja, diantaranya yaitu : 

1) Pekerjaan itu sendiri (work it self) ,maksudnya bahwa setiap 

pekerjaan membutuhkan suatu keterampilan tertentu sesuai 

dengan bidangnya masing masing. Sulit tidaknya suatu 

pekerjaan dan juga perasaan seseorang bahwa keahliannya 

dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut akan 

meningkatkan atau mengurangi  kepuasan kerja. 

2) Atasan (supervision), pimpinan atau atasan yang baik artinya 

dapat menghargai pekerjaan bawahannya. Untuk seorang 

bawahan, atasan dapat dianggap sebagai figur ayah/ibu/teman 

dan sekaligus atasannya. 

3) Teman sekerja (wrokers), merupakan faktor yang berhubungan 

dengan hubungan antara karyawan dengan atasannya dan 

dengan karyawan lain, baik yang sama ataupun yang berbeda 

jenis pekerjaannya. 

4) Promosi (promotion) merupakan faktor yang berkaitan dengan 

ada tidaknya kesempatan untuk mendapatkan peningkatan karir 

selam bekerja. 

5) Gaji/upah (pay) yaitu faktor pemenuhan kebutuhan hidup para 

karyawan yang dianggap layak atau tidak. 
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Kepuasan kerja yang tinggi akan memberikan keuntungan 

dan dampak positif te .rhadap pe.ru.sahaan, kare.na de.ngan tingkat 

ke.pu.asan ke .rja yang tinggi karyawan akan se .makin produ.ktif 

dalam me .laku.kan pe.ke.rjaannya. ke.pu.asan ke.rja yang didapat 

karyawan akan me .mbu .atnya se.makin be.rse.mangat dan te.rmotivasi 

u .ntu .k me.njalankan dan me .nye.le.saikan pe .ke.rjaannya se .su.ai de.ngan 

waktu . yang dite.tapkan. 

c. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja 

Dalam ke.pu.asan ke.rja te.rdapat be.be.rapa faktor yang 

me.mpe.ngaru.hinya, me.nu .ru.t Rivai (2008) dalam Abdu .l Haris 

(2023:17), faktor yang me .mpe.ngaru.hi ke.pu.asan ke.rja diantaranya 

yaitu. : 

1) Isi pe.ke.rjaan 

2) Su.pe.rvisi 

3) Organisasi dan manaje.me.n. 

4) Ke.se.mpatan u.ntu .k maju .. 

5) Gaji dan ke.u.ntu .ngan dalam bidang finansial lainya se .pe.rti 

adanya inse.ntif. 

6) Re.kan ke.rja. 

7) Kondisi pe.ke.rjaan.   

d. Dimensi Kepuasan Kerja 

Me.nu.ru.t Mangku.ne.gara (2017:47) adapu .n Dime .nsi ke.pu.asan 

ke.rja, yaitu.:  
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1) Gaji, yaitu . ju.mlah bayaran yang dite .rima se.se.orang se.bagai 

akibat dari pe.laksanaan ke .rja apakah se.su.ai de.ngan ke.bu.tu.han 

dan dirasakan adil. 

De.ngan indikator: 

1. Me.ne.rima gaji yang se.su.ai. 

2) Lingku.ngan ke.rja, yaitu . lingku.ngan fisik atau. psikologis.  

De.ngan indikator: 

1. Fasilitas ke.rja te.rse.dia. 

3) Pe.ke.rjaan itu . se.ndiri, yaitu . isi pe.ke.rjaan yang dilaku .kan 

se.se.orang apakah me .miliki e.le.me.n yang me.mu .askan. 

De.ngan indikator: 

1. Pe.ke.rjaan yang se.su .ai harapan. 

4) Re.kan ke.rja, yaitu . te.man-te.man ke.pada siapa se .se.orang 

se.nantiasa be.rinte.raksi dalam pe.laksanaan pe .ke.rjaan. 

Se.se.orang dapat me .rasakan re.kan se.ke.rjanya sangat 

me.nye.nangkan atau. tidak me .nye.nangkan.  

De.ngan indikator: 

1. Se.nang be.ke.rja de.ngan re.kan ke.rja. 

5) Atasan, yaitu . se.se.orang yang se .nantiasa me.mbe.ri pe.rintah 

atau. pe.tu.nju .k dalam pe .laksanaan ke.rja. cara-cara atasan dapat 

tidak me.nye.nangkan bagi se .se.orang atau. me.nye.nangkan dan 

hal ini dapat me.mpe.ngaru .hi ke.pu.asan ke.rja. 

De.ngan indikator: 
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1. Se.nang de.ngan atasan yang me .ne.rima saran. 

6) Promosi, yaitu. ke.mu .ngkinan se.se.orang dapat be .rke.mbang 

me.lalu.i ke.naikan jabatan. Se .se.orang dapat me.rasakan adanya 

ke.mu.ngkinan yang be.sar u .ntu.k naik jabatan atau . tidak, prose.s 

ke.naikan jabatan ku.rang te.rbu.ka atau. te.rbu.ka. 

De.ngan indikator: 

1. Promosi jabatan dijadikan pe.rtimbangan. 

2. Reward 

a. Pengertian Reward 

Re.ward dapat diartikan se .bagai ganjaran, u .pah dan hadiah. 

Siste.m re.ward adalah su .atu . siste.m ke.bijakan yang dibu .at ole.h 

se.bu.ah organisasi u .ntu .k me.mbe.rikan pe.nghargaan ke .pada 

karyawan atas nilai nilai u .saha, ke.te.rampilan dan tanggu .ng jawab 

me.re.ka te.rhadap organisasi. Re .ward manaje.me.n adalah me .nge.nai 

bagaimana orang orang dibe .ri pe.nghargaan se.su.ai de.ngan nilai 

nilai me .re.ka didalam su .atu . organisasi (Khae.ru.man dkk, 2021:138-

139) 

Le.bih lanju.t, khae.ru.man dkk (2021:140) me .nje.laskan 

bahwa re.ward me.ru.pakan se .mu.a pe.ndapatan yang be .rbe.ntu .k u.ang, 

barang langsu .ng atau.pu.n tidak langsu .ng yang dite.rima karyawan 

atas imbalan jasa yang dibe .rikan ke.pada pe.ru.sahaan.  pada 

dasarnya re.ward me.ru.pakan bagian dari kompe .nsasi si yang 

dibe.rikan pe.ru.sahaan ke.pada karyawan. Re .ward dibe .rikan ke.pada 
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karyawan de.ngan tu .ju.an u .ntu .k me.mbe.ri ke.pu.asan ke.rja te.rhadap 

karyawan se .hingga dapat me .ningkatkan produ.ktivitas Ke.pu.asan 

Ke.rja, dan me.mpe.rtahankan karyawan. 

b. Tujuan Reward 

Ivance .vich dalam Khae .ru.man dkk (2021:142-143 ) Tu .ju.an 

dari pe.mbe.rian re.ward yaitu . : 

1) Me.narik orang yang me .miliki ku.alifikasi u .ntu .k be.rgabu.ng 

de.ngan ku.alifikasi organisasi. 

2) Me.mpe.rtahankan karyawan agar te .ru.s datang u.ntu .k be.ke.rja. 

3) Me.mbe.rikan motivasi ke.pada karyawan u .ntu .k me.ncapai tingkat 

kine.rja yang tinggi. 

4) Ke.mu.dahan pe.ngatu .ran administrasi dan aspe .k hu .ku.m. 

5) Be.rsaing de.ngan ke.u.nggu .lan kompe.titif. 

6) Me.njamin ke.adilan inte.rnal dan e.kste.rnal dapat te.rwu.ju.d. 

7) Pe.nghargaan te.rhadap pe.rilaku. yang diinginkan pe.ru.sahaan. 

c. Jenis-Jenis Reward 

Dalam pe.mbe.rian re.ward, pe.ru.sahaan me.ne.tapkan syarat 

syarat te .rse.ndiri u.ntu .k karyawan dalam me .ndapatkan re .ward. 

Me.nu.ru.t Ivance.vich dalam Khae.ru.man (2021:143-145) Re.ward 

te.rbagi me.njadi du.a je .nis, diantaranya yaitu . : 

1) Re.ward e.kstrinsik (e.kstrinsic Re.ward) me.ru.pakan pe .nghargaan 

yang datang dari lu .ar diri orang te.rse.bu.t. 

a) Pe.nghargaan finansial 
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1) Gaji dan u .pah : gaji se .ndiri me.ru.pakan u .ang yang 

dibayarkan ke.pada pe.gawai atas jasa yang te .lah 

dibe.rikan ke.pada pe.ru.sahaan se.cara bu .lanan. se .dangkan 

u.pah me.ru.pakan u .ang yang dibayarkan atas pe .layanan 

ke.rja yang dibe .rikan de.ngan waktu . ke.rja atau. pe.rhari. 

2) Tu.njangan karyawan : se .pe.rti dana pe .nsiu .n dan 

pe.rawatan ru.mah sakit se .rta libu .ran. Pada u .mu.mnya 

me.ru.pakan hal yang tidak be .rhu.bu .ngan de.ngan 

Ke.pu.asan Ke.rja, akan te .tapi didasarkan pada tingkat 

se.nioritas dan tingkat ke .hadiran. 

3) Bonu.s atau. inse.ntif : me.ru.pakan tambahan atau . imbalan 

diatas atau. lu.ar gaji dan u .pah yang dibe .rikan. Tu.ju.an 

u.tama dari pe.mbe.rian inse.ntif dan bonu .s adalah u .ntu .k 

me.mbe.rikan tanggu.ng jawab dan dorongan ke .pada 

pe.gawai dalam me .ningkatkan ku.alitas dan ku .antitas 

ke.rja. 

b) Pe.nghargaan non finansial. 

1) Pe.nghargaan inte.rpe.rsonal atau. biasa dise .bu.t de.ngan 

pe.nghargaan antar pribadi. 

2) Promosi : manaje .r me.njadikan pe.nghargaan promosi 

se.bagai u.saha u .ntu .k me.ne.mpatkan orang yang te .pat 

te.rhadap pe.ke.rjaan yang te .pat. 
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2) Pe.nghargaan intrinsik (Intrinsic Re.ward) me.ru.pakan 

pe.nghargaan yang diatu .r ole.h diri se.ndiri. 

a) Pe.nye.le.saian : Ke.mampu.an me.mu.lai dan me .nye.le.saikan 

su.atu . pe.ke.rjaan atau. proye.k me.ru.pakan hal yang sangat 

pe.nting bagi se.bagian orang. Orang orang se .pe.rti ini 

me.nilai apa yang me.re.ka se.bu.t se.bagai pe.nye.le.saian tu .gas. 

b) Pe.ncapaian : Me.ru .pakan pe.nghargaan yang mu .ncu.l dari 

dalam diri se.ndiri yang dipe .role.h ke .tika se.se.orang me.raih 

su.atu . tu.ju.an yang me.nantang. 

c) Otonomi : Se.bagian orang yang me .nginginkan pe.ke.rjaan 

yang me.mbe.rikan hal u .ntu .k me.ngambil ke.pu.tu.san dan 

be.ke.rja tanpa diawasi de .ngan ke.tat. Pe.rasaan otonomi 

dapat dihasilkan dari ke .be.basan me.laku.kan yang te .rbaik 

ole.h karyawan dalam situ .asi te.rte.ntu .. 

d) Pe.rtu.mbu .han pribadi : Se.se.orang yang me .ngalami 

pe.rtu.mbu .han pribadi bisa me .rasakan pe.rke.mbangan dan 

bisa me.lihat bagaimana ke.mampu.annya dike.mbangkan. 

d. Dimensi Reward 

Me.nu.ru.t Bu.sro (2018) Dime.nsi re.ward se.bagai be.riku.t: 

1) Financial Re.ward adalah re.ward yang dibe .rikan ke.pada 

pe.gawai dalam be.ntu .k u.ang atau. finansial se.pe.rti gaji dan 

bonu.s.  
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De.ngan indikator: 

1. Gaji pokok. 

2. Pe.mbe.rian bonu.s. 

2) Non-Financial Re.ward adalah re.ward yang dibe .rikan ke.pada 

pe.gawai dalam be.ntu .k bu.kan u.ang se.pe.rti we.we.nang, 

apre.siasi, dan pe.nu .nju.kan pe.gawai se.bagai pe .rwakilan 

Pe.ru.sahaan. 

De.ngan indikator: 

1. Apre.siasi. 

2. Pe.nu.nju .kan pe.gawai se .bagai wakil pe.ru .sahaan. 

3. Motivasi Kerja 

a. Pengertian Motivasi Kerja 

Dalam motivasi te.rdapat be.be.rapa te.ori te .ori yang 

me.nje.laskan te.rkait motivasi salah satu .nya Te.ori Hie.rarki Motivasi 

me.ru.pakan ke.inginan, hasrat dan motor pe .ngge.rak dalam diri 

manu.sia, motivasi be.rhu.bu .ngan de.ngan faktor psikologi manu .sia 

yang me .nce.rminkan antara sikap, ke .bu.tu.han dan ke .pu.asan yang 

te.rjadi dalam diri manu.sia se.dangkan daya dorong yang dilu.ar diri 

se.se.orang ditimbu .lkan ole.h pe.mimpin (Khae.ru.man dkk, 2021:27). 

Pada dasarnya motivasi akan me .mbangu.n rasa se .mangat 

karyawan u .ntu .k me.laku.kan pe.ke.rjaannya. dalam me .mbe.rikan 

motivasi, se .orang pe.mimpin haru .s me.nge.rti te.ntang motivasi apa 

yang akan dibe .rikan ke.pada bawahannya hal te .rse.bu.t be.rtu.ju.an 
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agar motivasi yang dibe .rikan be.nar be.nar dapat me .mpe.ngaru.hi 

karyawan, se .hingga karyawan yang me .ndapat motivasi me .mpu .nyai 

rasa se.mangat u .ntu .k me.laku .kan pe.ke.rjaannya. 

Me.nu.ru.t He.rawati (2015) dalam Mu .flih Mu.barok dkk 

(2022:22) me .nyatakan bahwa motivasi be .rasa dari kata Motivation 

yang artinya dorongan daya batin, se .dangkan Motivate . yang artinya 

dorongan u .ntu .k be.rpe.rilaku . atau.pu.n be.ru.saha. Motivasi ju.ga dapat 

diartikan se .bagai se.mangat dan dorongan te .rhadap se .se.orang u.ntu .k 

me.laku.kan se.rangkaian ke.giatan de.ngan be.ke.rja ke .ras u.ntu .k 

me.ncapai tu.ju.an te.rte.ntu .. 

b. Teori-Teori Motivasi Kerja 

Variabe .l motivasi ke.rja dalam pe.ne.litian ini me .ngacu. pada 

te.ori ke.bu.tu.han abraham maslow, kare.na te.ori ke.bu.tu.han dari 

abraham maslow se.jalan de.ngan salah satu . variabe.l yang ada dalam 

pe.ne.litian ini, yaitu. variabe.l motivasi ke.rja. Te.ori ke.bu.tu.han 

maslow se.ndiri be.risi ke.bu .tu.han ke.bu.tu.han individu .al,diantaranya 

yaitu . : 

1) Ke.bu.tu.han fisiologikal, se.pe.rti sandang pangan dan papan. 

2) Ke.bu.tu.han ke.amanan, tidak hanya dalam arti fisik te .tapi ju.ga 

de.ngan me.ntal, psikologikal dan inte .le.ktu .al. 

3) Ke.bu.tu.han pe.nghargaan yang u .mu.mnya te.rce.rmin dalam 

be.rbagai simbol simbol statu .s. 
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4) Aktu.alisasi diri, yang be .rarti te.rse.dianya ke.se.mpatan bagi 

se.se.orang  u .ntu .k me.nge.mbangkan pote.nsi yang ada didalam 

dirinya se.hingga be.ru.bah me.njadi ke.mampu.an nyata. 

Me.nu.ru.t Hasibu .an (2011) dalam Khae .ru.man dkk (2021:29)  

adapu .n tu .ju.an diadakanya motivasi yaitu . : 

1) Me.ningkatkan moral dan ke.pu.asan ke.rja karyawan  

2) Me.ningkatkan produ.ktivitas ke.rja karyawan. 

3) Me.mpe.rtahankan ke.stabilan karyawan dipe .ru.sahaan. 

4) Me.ningkatkan ke.disiplinan karyawan. 

5) Me.nge.fe.ktifkan pe.ngadaan karyawan. 

6) Me.nciptakan su .asana dan hu .bu.ngan ke.rja yang baik. 

7) Me.ningkatkan loyalitas,kre.atifitas dan partisipasi. 

8) Me.ningkatkan tingkat ke.se.jahte.raan karyawan. 

9) Me.mpe.rtinggi tanggu .ng jawab te.rhadap te .rhadap tu .gas 

tu.gasnya. 

10) Me.ningkatkan e.fisie.nsi pe.nggu.naan alat dan bahan bahan. 

c. Jenis-Jenis Motivasi Kerja 

Pe.mbe.rian motivasi ke.rja ke.pada karyawan haru .s se.su.ai 

de.ngan kondisi yang te .rjadi pada lingku .ngan ke.rja atau.pu.n 

individu. karyawan itu . se.ndiri. Motivasi se .ndiri me.miliki du.a je.nis, 

me.nu.ru.t hasibu .an (2011) dalam Khae .ru .man dkk (2021:30) je .nis 

je.nis motivasi yang u.mu .mnya dibe.rikan pe.ru.sahaan ke.pada 

karyawan adalah se .bagai be.riku.t : 
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1) Motivasi positif (inse .ntif positif) 

 Maksu.dnya yaitu . pimpinan me.mbe.rikan motivasi ke .pada 

bawahannya de.ngan me.mbe.rikan hadiah dan pe .nghargaan 

ke.pada me.re.ka yang me.miliki pre.stasi diatas pre.stasi standar. 

2) Motivasi ne.gatif (inse.ntif ne.gatif) 

 Maksu.d dari motivasi ne .gatif yaitu . pe.mimpin me.mbe.rikan 

motivasi ke.pada bawahannya de .ngan standar me .re.ka akan 

me.ndapat hu.ku.man. Se.hingga karyawan akan be .rse.mangat 

dalam me.nye.le.saikan tu .gas tu .gasnya kare.na taku .t te.rke.na 

hu.ku.man. 

d. Faktor-Faktor Motivasi Kerja 

Me.nu.ru.t Gome.s (2011) dalam Khae .ru.man dkk (2021:31) 

te.rdapat du .a faktor yang me .mpe.ngaru.hi motivasi, diantaranya 

yaitu .: 

1) Faktor individu .al 

Yang te.rgolong dalam faktor individu .al me .ru.pakan yang 

sifatnya individu.al,diantaranya se.bagai be.riku.t : 

a) Tu.ju.an tu .ju.an (goals) 

b) Ke.bu.tu.han ke.bu.tu.han (ne.e.ds) 

2) Faktor organisasional 

Faktor organisasional me .ru.pakan faktor yang be .rasal dari 

dalam orgnanisasi itu . se.ndiri,diantaranya yaitu . : 

a) Pe.mbayaran gaji (pay) 
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b) Ke.amanan pe.ke.rjaan (job se.cu.rity) 

c) Se.sama pe.ke.rja (co worke.rs) atau. ke.rja sama 

d) Pe.ngawasan (su.pe.rvision) 

e) Pu.jian (praise.) 

e. Dimensi Motivasi Kerja 

Me.nu.ru.t Hasibu .an  (2019: 105) Dime .nsi u.ntu .k  me.nge.tahu.i  

tingkat  motivasi  ke .rja  pada  karyawan yaitu .: 

1) Ke.bu.tu.han  fisik 

Ke.bu.tu.han  fisik  me.ru .pakan  ke.bu.tu.han  yang  be .rhu.bu.ngan  

de.ngan  kondisi  tu .bu.h.   

De.ngan indikator: 

1. Pe.mbe.rian  gaji  yang  se.su.ai. 

2. Pe.mbe.rian  bonu.s. 

3. Kondisi  ke.rja. 

2) Ke.bu.tu.han  sosial 

Ke.bu.tu.han  sosial  adalah  ke .bu.tu.han  yang  haru .s  dipe.nu.hi  

be.rdasarkan  ke.pe.ntingan  be.rsama.  

De.ngan indikator: 

1. Inte .raksi antar  individu . 

2. Hu.bu.ngan antar  individu . 

4. Lingkungan Kerja 

a. Pengertian Lingkungan Kerja 
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 Lingku.ngan ke.rja me.ru.pakan salah satu . kompone.n yang 

pe.nting dalam ke.hidu .pan pe.ke.rjaan se.orang karyawan. lingku .ngan 

ke.rja akan sanggat be .rpe.ngaru.h te.rhadap tingkat tu.rnove.r 

karyawan pada se .bu.ah pe.ru.sahaan, kare.na se.orang karyawan 

me.nghabiskan se.bagian be.sar waktu .nya dalam pe .ke.rjaanya. 

lingku .ngan ke.rja adalah latar be .lakang fisik dimana karyawan 

me.laku.kan kompone.n pe.ke.rjaan. E.le.me.n e.le.me.n dari lingku .ngan 

ke.rja ini dapat me .mpe.ngaru.hi pe.rasaan se.jahte.ra, kolaborasi, 

e.fisie.nsi dan ke .se.hatan karyawan. lingku .ngan ke.rja yang baik 

adalah salah satu . e.le.me.n pe.nting dalam me.mbu .at karyawan me .rasa 

nyaman dan aktivitas dapat be .rfu.ngsi se.rta be.rke.mbang (E.ni 

Mahawati dkk,2021:120) 

Me.nu.ru.t oswald (2012) dalam E .ni Mawahati dkk 

lingku .ngan ke.rja se.bagai lokasi ge.ografis fisik se.pe.rti kantor yang 

me.libatkan faktor faktor ku .alitas u .dara, tingkat ke .bisingan, 

ke.se.jahte.raan karyawan atau . bahkan te.mpat parkir yang me .madai. 

Be.rdasarkan pe.ne.litian yang te .lah dilaku .kan oswald ada du .a tipe. 

lingku .ngan ke.rja pada pe.ru .sahaan yaitu . lingku.ngan ke.rja fisik dan 

lingku .ngan ke.rja non fisik. Lingku .ngan ke.rja fisik be .rhu.bu.ngan 

de.ngan e.le.me.n e.le.me.n yang be.rhu.bu.ngan de.ngan karyawan dan 

lingku .ngan pe.ru.sahaan se .me.ntara lingku .ngan pe.rilaku . be .risikan 

e.le.me.n e.le.me.n yang me .nghu.bu.ngkan antara para karyawan 

karyawan yang ada disatu . lingku.ngan ke.rja yang sama yang 
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me.ndapatkan dampak dari pe .rilaku. ke.rja te .rse.bu.t (E.ni 

Mahawati,2021:120) 

 

 

b. Faktor-Faktor Lingkungan Kerja 

Pada dasarnya lingku .ngan ke.rja me.ru.pakan se .gala se.su.atu . 

yang be.rada dise.kitar karyawan baik se .cara fisik atau .pu.n non fisik. 

Dalam lingku .ngan ke.rja te.rdapat be.be.rapa faktor yang 

me.mpe.ngaru.hinya. Me.nu.ru .t Mahmu .dah E.nny W te.rdapat be.be.rapa 

faktor yang me .mpe.ngaru.hi lingku .ngan ke.rja, yaitu . se.bagai be.riku.t 

(Mahmu .dah E.nny W,2019:58) : 

a.  Faktor pe.rsonal/individu . : faktor pe.rsonal/individu . me.ncaku.p 

pe.nge.tahu.an, ke.te.rampilan, ke.mampu.an diri, motivasi dan 

komitme.n yang dimiliki ole .h se.tiap individu .. 

b. Faktor ke.pe.mimpinan : dalam faktor ke .pe.mimpinan me .lipu.ti 

ku.alitas dalam me.mbe.rikan dorongan, arahan, se .mangat dan 

du.ku.ngan yang dibe.rikan manaje .r. 

c. Faktor tim : me .lipu.ti ku .alitas du .ku.ngan dan se .mangat yang 

dibe.rikan ole.h re.kan dalam satu . tim, ke.pe.rcayaan te .rhadap 

se.sama tim, ke.kompakan dan ke.e.ratan anggota tim. 

d. Faktor siste.m : dalam faktor siste .m me.ncaku.p siste .m ke.rja, 

fasilitas ke.rja atau. infrastru .ktu .r yang dibe.rikan ole .h organisasi, 

prose.s organisasi, dan ku .ltu.r kine.rja dalam organisasi. 
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e.  Faktor konse.ptu .al (situ .asional) : me.lipu.ti te.kanan dan 

pe.ru.bahan lingku .ngan e.kste.rnal dan inte.rnal. 

 

 

c. Dimensi Lingkungan Kerja 

Se.damaryanti (2019: 38) lingku .ngan ke.rja se.bagai alat 

pe.rkakas yang dihadapi yang te .rdiri atas e.mpat Dime .nsi, yaitu . 

adanya pe.ne.rangan/cahaya, ke .bisingan, ke.amanan dan ru .ang 

ge.rak.  

1) Pe.ne.rangan cahaya 

Cahaya atau. pe.ne.rangan sangat be.sar manfaatnya bagi 

Karyawan, gu .na me.ndapat ke.se.lamatan dan ke.lancaran ke.rja, 

ole.h  itu . pe.rlu. dipe.rhatikan adanya pe .ne.rangan (cahaya) yang 

te.rang te.tapi tidak me .nyilau.kan. Cahaya yang ku .rang je.las 

(ku.rang cu.ku.p) me.ngakibatkan pe.nglihatan me .njadi ku.rang 

je.las, se.hingga pe.ke.rjaan akan lambat, banyak me .ngalami 

ke.salahan, dan pada akhirnya me .nye.babkan ku .rang e.fisie.nsi 

dalam me.laksanakan pe.ke.rjaan, se.hingga tu .ju.an organisasi su .lit 

te.rcapai.  

De.ngan indikator: 

1. Pe.ne.rangan cahaya. 

2) Ke.bisingan  
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Salah satu . polu .si yang cu .ku.p me.nimbu.lkan para pakar 

u.ntu .k me.ngatasinya adalah ke.bisingan, yaitu . bu.nyi yang tidak 

dike.he.ndaki ole.h te.linga. Tidak dike .he.ndaki kare.na te.ru.tama 

dalam jangka panjang bu .nyi te.rse.bu.t dapat me .ngganggu. 

ke.te.nangan be.ke.rja, me.ru.sak pe.nde.ngaran, dan me .nimbu.lkan 

ke.salahan komu .nikasi, bahkan Pe .ndapat pe.ne.litian, ke .bisingan 

yang se.riu.s dapat me.nye.babkan ke.matian. 

De.ngan indikator: 

1. Su.ara bising di te.mpat ke.rja. 

3) Ke.amanan dite.mpat ke.rja  

 Gu.na me.njadi te.mpat dan kondisi Lingku.ngan ke.rja te.tap 

dalam ke.adaan aman maka pe .rlu. dipe.rhatikan adanya ke .amanan 

dalam be.ke.rja. Ole.h kare.na itu . faktor ke.amanan pe.rlu . 

diwu.ju.dkan ke.be.radaanya. Salah satu . u.paya u .ntu .k me.njaga 

ke.amanan dite.mpat ke.rja, dapat me.manfaatkan te .naga satu .an 

pe.tu.gas pe.ngamanan (SATPAM).  

De.ngan indikator: 

1. Ke.amanan dalam be.ke.rja. 

4) Ru.ang ge.rak 

Ru.ang ke.rja sangat me .me.ngaru.hi Ke.pu.asan Ke.rja . Ru.ang 

ke.rja yang se.mpit dan me .mbu .at karyawan su .lit be.rge.rak akan 

me.nghasilkan Pre.stasi ke.rja yang le.bih re.ndah jika 
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dibandingkan de.ngan karyawan yang me .miliki ru .ang ke.rja yang 

lu.as. 

de.ngan indikator: 

1. Ru.ang ke.rja yang lu .as. 

B. Penelitian Terdahulu 

 Dalam ke.pu.asan ke.rja karyawan su .dah banyak pe .ne.litian yang 

dilaku.kan, namu .n dari yang pe.nu.lis te.mu.i dari pe.ne.litian se .be.lu.mnya 

te.rkait ke.pu.asan ke.rja karyawan masih te .rdapat Gap re.se.arch antara 

pe.ne.litian yang satu . de.ngan pe.ne.litian lainya. Be.be.rapa pe .ne.litian 

te.rdahu .lu. yang pe.nu.lis dapatkan, diantaranya yaitu . : 

Tabel 4 

Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Judul Persamaan Perbedaan 

1 E.phivania 

E.u.nike. 

Foe.nay 

(2020) 

“pe.ngaru.h re.ward 

te.rhadap ke.pu.asan 

ke.rja karyawan di 

PDAM tirta lontar 

Kab.Ku.pang”. 

Sama sama 

me.ngu .nakan ke.pu .asan 

ke.rja se.bagai variabe.l 

te.rikat dan re.ward 

se.bagai variabe.l be.bas. 

 

Pe.ne.litian yang 

dilaku .kan E.phivania 

E.u.nike. Foe.nay 

(2020) me.ngu.nakan 

alat analisis re.gre.si 

se.de.rhana dan te.knik 

pe.ngambilan sampe .l 

me.ngu .nakan ru.mu.s 

slovin se.dangkan 

pe.ne.litian yang 

dilaku .kan pe.nu.lis 

me.ngu .nakan analisis 

re.gre.si line.ar 

be.rganda dan 

me.ngu .nakan sampe.l 

je.nu .h 
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2 Aglam 

Syah 

Isma 

(2022) 

“Pe.ngaru.h 

lingku .ngan ke.rja 

te.rhadap ke.pu.asan 

ke.rja karyawan 

PT.Plane.t Be.ckham 

18 di Kab.Gowa”. 

Sama sama 

me.ngu .nakan 

lingku .ngan ke.rja 

se.bagai variabe.l be.bas 

dan ke.pu.asan ke.rja 

se.bagao variabe.l te.rikat. 

 

Dalam pe.ne.litian 

Aglam Syah Isma 

(2022) hanya 

me.ngu .nakan du.a 

variabe.l de .ngan 

me.ngu .nakan te.knik 

analisis re.gre.si 

se.de.rhana se.dangkan 

dalam pe.ne.litian 

yang dilaku .kan 

pe.nu .lis me.ngu.nakan 

e.mpat variabe.l 

de.ngan me.ngu.nakan 

te.knik analisis 

re.gre.si line.ar 

be.rganda.  

3 Se.lfy 

Ame.lia 

Nu.ru.l 

Hardianti 

dan 

Farida 

Hanu.m 

(2018) 

“Pe.ngaru.h 

lingku .ngan ke.rja 

te.rhadap ke.pu.asan 

ke.rja pe.gawai di 

ke.camatan 

situ .bondo 

Kab.Situ .bondo”. 

Sama me.ngu.nakan 

variabe.l lingku .ngan 

ke.rja se.bagai variabe.l 

inde.pe.nde.n dan 

ke.pu .asan ke.rja se.bagai 

variabe.l de .pe.nde.nt. 

 

Dalam pe.ne.litian 

Se.lfy Ame.lia Nu.ru.l 

Hardianti dan Farida 

Hanu .m (2018) 

me.ngu .nakan du.a  

variabe.l dan 

me.ngu .nakan te.knik 

analisis re.gre.si 

se.de.rhana,se.dangkan 

dalam pe.ne.litian 

yang dilaku .kan 

pe.nu .lis me.ngu.nakan 

e.mpat variabe.l dan 

me.ngu .nakan te.knik 

analisis re.gre.si 

line.ar be.rganda. 
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4 Sri 

Aprianti 

Tarigan 

(2017) 

“Pe.ngaru.h motivasi 

ke.rja te.rhadap 

ke.pu.asan ke.rja 

karyawan PT. 

Matrix Jaya 

Indomas Me.dan”. 

Sama me.ngu.nakan 

motivasi se.bagai 

variabe.l be .bas dan 

ke.pu .asan ke.rja se.bagai 

variabe.l te.rikat. 

 

dalam pe.ne.litian Sri 

Aprianti Tarigan 

(2017) hanya 

me.ngu .nakan du.a 

variabe.l de .ngan 

te.knik analisis yang 

digu .nakan analisis 

re.gre.si se.de.rhana 

se.dangkan dalam 

pe.ne.litian yang 

dilaku .kan pe.nu.lis 

me.ngu .nakan e.mpat 

variabe.l de .ngan 

te.knik analisis 

re.gre.si line.ar 

be.rganda. 

5 Ye.he.zkie.l 

Satya 

Ke.ndana 

dan 

Fidie.lis 

wato 

tholok 

(2022) 

“Pe.ngaru.h 

motivasi,pe.ngharga

an dan lingku .ngan 

ke.rja te.rhadap 

ke.pu.asan ke.rja 

karyawan pada PT. 

Knocke.rs 

Indone.sia.” 

Sama me.ngu.nakan 

lingku .ngan ke.rja 

se.bagai variabe.l be.bas 

dan ke.pu.asan ke.rja 

se.bagai variabe.l te.rikat. 

 

Pe.ne.litian yang 

dilaku .kan Ye.he.zkie.l 

Satya Ke.ndana dan 

Fidie.lis wato tholok 

(2022) variabe.l X2  

be.ru .pa pe.nghargaan 

se.dangakan pe.ne.liti 

me.ngu .nakan 

Re.ward. 

6 Marlita 

pu.tri yu.ni 

dan 

Mu.hamad 

Irfan 

He.ndri 

(2019) 

“Pe.ngaru.h re.ward 

dan motivasi ke.rja 

te.rhaddap ke.pu.asan 

ke.rja karyawan.” 

Sama me.ngu.nakan 

re.ward dan motivasi 

se.bagai variabe.l be.bas 

dan ke.pu.asan ke.rja 

se.bagai variabe.l te.rikat. 

 

Pe.ne.litian yang 

dilaku .kan Marlita 

Pu.tri Yu .ni dan 

Mu.hamad Irfani 

He.ndri me.ngu.nakan 

tiga variabe.l 

se.dangkan pe.ne.litian 

yang dilaku .kan 

pe.nu .lis me.ngu.nakan 

e.mpat variable. 

7 Ririn pu .ji 

astu .tik 

(2017) 

“Pe.ngaru.h 

lingku .ngan ke.rja 

dan motivasi ke.rja 

te.rhadap ke.pu.asan 

ke.rja karyawan 

pada PT. PLN 

(pe.rse.ro) Distribu.si 

Sama me.ngu.nakan 

lingku .ngan ke.rja dan 

motivasi ke.rja se.bagai 

variabe.l inde.pe.nde.n 

dan variabe.l ke.pu.asan 

ke.rja se.bagai variabe.l 

de.pe.nde.n. 

Dalam pe.ne.litian 

Ririn pu .ji astu.tik 

(2017) hanya 

me.ngu .nakan tiga 

variabe.l se.dangkan 

pe.ne.litian yang 

dilaku .kan pe.nu.lis 
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jawa timu .r are.a 

malang”. 

me.ngu .nakan e.mpat 

variable. 

8 Ririn pu .ji 

astu .tik 

(2017) 

“Pe.ngaru.h motivasi 

dan re.ward 

te.rhadap ke.pu.asan 

ke.rja karyawan 

bagian Office. Non 

Me.dis Ru.mah sakit 

Bogor me .dical 

ce.nte.r”. 

Sama me.ngu.nakan 

Motivasi dan Re.ward 

se.bagai variabe.l be.bas 

dan ke.pu.asan ke.rja 

se.bagai variabe.l te.rikat. 

Dalam pe.ne.litian 

Ririn pu .ji astu.tik 

(2017) me.ngu.nakan 

alat analisis statistik 

de.skriptif dan 

analisis re.gre.si 

line.ar be.rganda 

se.dangkan pe.ne.litian 

yang dilaku .kan 

pe.nu .lis tidak 

me.ngu .nakan analisis 

statistik de.skriptif. 

9 Fau.sta 

hindarti 

dan amin 

wahyu.di 

(2018) 

“Pe.ngaru.h re.ward 

te.rhadap ke.pu.asan 

ke.rja de.ngan 

motivasi se .bagai 

variabe.l me.dias 

PT. Bank Ce.ntral 

Asia cabang u .tama 

Su .rakarta”. 

sama me.ngu.nakan 

re.ward se.bagai variabe.l 

be.bas dan ke.pu.asan 

ke.rja se.bagai variabe.l 

te.riikat. 

  

Dalam pe.ne.litian 

Fau.sta hindarti dan 

amin wahyu .di 

(2018) me.ngu.nakan 

Variabe .l me.diasi 

yaitu . Motivasi 

se.dangkan pe.ne.litian 

yang dilaku .kan 

pe.nu .lis motivasi 

se.bagai variabe.l 

be.bas. 

10 Ade. irma 

dan 

Mu.hamad 

Yu.su.f 

(2020) 

“Pe.ngaru.h 

lingku .ngan ke.rja 

te.rhadap ke.pu.asan 

ke.rja pe.gawai pada 

Dinas Kope.rasi dan 

U.MKM Kabu.pate.n 

Bima” 

Sama sama 

me.ngu .nakan 

lingku .ngan ke.rja 

se.bagai variabe.l be.bas 

dan ke.pu.asan ke.rja 

se.bagai variabe.l te.rikat. 

 

Dalam pe.ne.litian 

Ade. irma dan 

Mu.hamad Yu .su.f 

(2020) hanya 

me.ngu .nakan du.a 

variabe.l se.dangkan 

dalam pe.ne.litian 

yang dilaku .kan 

pe.nu .lis me.ngu.nakan 

e.mpat variabe.l.  

11 I Kade.k 

Mahe.ndra 

dan Made. 

Su.bu.di 

(2019) 

 

“Pe.ngaru.h Iklim 

Organisasi dan 

Siste.m Re.ward 

Te.rhadap 

Ke.pu.asan Ke.rja 

dan Komitme .n 

Organisasional 

sama me.nggu.nakan 

variabe.l be .bas re.ward 

dam variabe.l te.rikat 

ke.pu .asan ke.rja. 

 

me.nggu .nakan 2 

variabe.l te.rikat yaitu . 

ke.pu .asan ke.rja dan 

komitme.n 

organisasional. 

Se.lain itu ., me.miliki 

pe.rbe.daan konte.ks 



33 

 
 

pada CV. 

Wiracana”. 

pada obje.k 

pe.ne.litian yang 

digu .nakan.  

12 Ain 

Ke.zia 

Aritonang 

dan 

We.nny 

De.sty 

Fe.brian 

(2023)  

 

“Dampak 

Ke.pe.mimpinan, 

Kompe.nsasi, dan 

Lingku .ngan Ke.rja 

Te.rhadap 

Ke.pu.asan Ke.rja 

(PT. Indomarco 

Prismatama 

Cabang Be.kasi)”. 

sama me.nggu.nakan 

variabe.l lingku .ngan 

ke.rja se.bagai variabe.l 

be.bas, dan ke.pu.asan 

ke.rja se.bagai variabe.l 

te.rikatnya. Se.lain itu., 

pe.ne.litian ini ju .ga sama 

me.ngkaji pe.ngaru.h 

lingku .ngan ke.rja se.cara 

langsu.ng te.rhadap 

ke.pu .asan ke.rja 

karyawan. 

Pe.ne.litian ini 

me.nggu .nakan 

konte.ks obje.k yang 

be.rbe.da de.ngan 

pe.ne.litian yang akan 

dilaku .kan ini. Se.lain 

itu., dalam pe.ne.litian 

ini ju.ga te.rdapat 

pe.rbe.daan pada 

variabe.l be .bas yang 

digu .nakan yaitu. 

ke.pe.mimpinan dan 

kompe.nsasi. 
 

 

 

 

C. Kerangka Pemikiran Konseptual 

1. Pengaruh Reward terhadap kepuasan kerja  

Re.ward manaje.me.n adalah me .nge.nai bagaimana orang orang 

dibe.ri pe.nghargaan se.su.ai de.ngan nilai nilai me .re.ka didalam su .atu . 

organisasi (Khae.ru.man dkk, 2021:138-139). 

Re.ward se.ndiri akan me .mbe.rikan dampak yang sangat be .sar 

te.rhadap rasa pu .as karyawan atas pe .ke.rjaannya. de.ngan adanya siste .m 

re.ward karyawan akan me .rasa antu .sias u.ntu .k me.raih pe.nghargaan dari 

pe.ru.sahaan atas pe .ncapaian hasil ke .rjanya, se .hingga karyawan yang 

me.ndapatkan re.ward akan me .rasa pu .as te.rhadap pe.ke.rjaan atau .pu.n jasa 

yang te .lah dibe.rikan ke.pada pe.ru.sahaan. dalam se.bu .ah pe.ru.sahaan 

ke.pu .asan ke.rja me.njadi hal yang diu .payakan u.ntu .k diciptakan, hal 
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te.rse.bu.t kare.na akan me.mpe.ngaru.hi pe.ru.sahaan dalam me .ncapai tu .ju.an 

tu.ju.annya. 

2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Te.ori Hie.rarki Motivasi me .ru.pakan ke.inginan, hasrat dan motor 

pe.ngge.rak dalam diri manu .sia, motivasi be.rhu.bu.ngan de.ngan faktor 

psikologi manu .sia yang me.nce.rminkan antara sikap, ke .bu.tu.han dan 

ke.pu .asan yang te.rjadi dalam diri manu.sia se.dangkan daya dorong yang 

dilu.ar diri se .se.orang ditimbu.lkan ole.h pe.mimpin (Khae .ru.man dkk, 

2021:27). 

Pada dasarnya motivasi akan me .mbangu.n rasa se.mangat karyawan 

u.ntu .k me .laku.kan pe.ke .rjaannya. dalam pe .ru.sahaan se.orang pe.mimpin 

haru.s me .nge.rti te.ntang motivasi apa yang akan dibe .rikan ke.pada 

bawahannya hal te .rse.bu.t be.rtu.ju.an u.ntu .k me.ndorong rasa se .mangat 

karyawan u .ntu .k me.nye.le.saikan pe.ke.rjaan dan tu .gas tu .gasnya.  

3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Lingku.ngan ke.rja fisik be.rhu.bu.ngan de.ngan e.le.me.n e.le.me.n yang 

be.rhu.bu.ngan de.ngan karyawan dan lingku .ngan pe.ru.sahaan se .me.ntara 

lingku .ngan pe.rilaku. be.risikan e.le.me.n e.le.me.n yang me .nghu.bu.ngkan 

antara para karyawan karyawan yang ada disatu . lingku .ngan ke.rja yang 

sama yang me .ndapatkan dampak dari pe .rilaku. ke.rja te .rse.bu.t (E.ni 

Mahawati,2021:120). 

Lingku.ngan ke.rja akan se .lalu. ada dimana karyawan me .laku.kan 

pe.ke.rjaan, hal te .rse.bu.t tidak bisa dipisahkan, Kare .na lingku .ngan ke.rja 
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me.ru .pakan bagian dari pe .ke.rjaan itu . se.ndiri. U.ntu .k me.me.nu.hi 

ke.bu .tu.han karyawan dalam pe .ke.rjaannya pe.ru.sahaan se .lalu . be.ru.saha 

u.ntu .k me .mbu.at lingku .ngan ke.rja yang baik gu .na u.ntu .k me .nu.njang dan 

me.mfasilitasi ke .rja karyawan. lingku .ngan ke .rja yang baik me .ru.pakan 

salah satu . faktor pe.ne.ntu. dalam me.ne.ntu .kan ke.pu.asan ke.rja se.orang 

karyawan. lingku .ngan ke.rja yang baik dan kondu .sif akan me .ndu.ku.ng 

pe.ke.rjaan karyawan le.bih mu .dah dan le.bih e.fisie.n, se.hingga dalam 

me.laku.kan pe.ke.rjaannya karyawan me .rasa se.nang dan nyaman. Hal 

te.rse.bu.t akan me.nu.mbu.hkan rasa ke.pu.asan bagi karyawan dalam 

me.njalankan pe.ke.rjaannya. 

4. Pengaruh Reward, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja Terhadap 

Kepuasaan Kerja 

Ke.pu.asan ke.rja me.ru.pakan sikap yang positif dari te .naga ke.rja 

me.lipu .ti pe.rasaan dan tingkah laku . te.rhadap pe.ke.rjaannya me .lalu.i 

pe.nilaian salah satu . pe.ke.rjaan se.bagai rasa me .nghargai dalam me .ncapai 

salah satu . nilai nilai pe.nting pe.ke.rjaan (Afandi, 2018) 

Adanya ke.pu .asan ke.rja me .nandakan bahwa se.bu .ah pe.ru.sahaan 

su.dah baik dalam me .mbe.rikan dan me .me.nu.hi apa yang se .haru.snya 

karyawan dapat atas jasa yang te .lah dibe.rikan dan me.me.nu.hi apa yang 

dibu .tu .hkan ole.h se.orang karyawan. ke.pu.asan ke.rja ide.ntik de.ngan apa 

yang didapat karyawan atas pe .ke.rjaan yang te .lah dilaku .kan dite.mpat 

ke.rjanya,  se .pe.rti me.ndapatkan pe.nghargaan atau.pu.n re.ward atas 

pe.ncapaianya dalam me .laksanakan pe.ke.rjaanya. 
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 Dari pe.nje.lasan diatas, maka mode .l ke.rangka pe.mikiran dalam 

pe.ne.litian ini ya itu . se.bagai be.riku.t : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

           H1  

   

              H2 

  H3 

  

      H4 

Gambar  1 

Kerangka Berpikir Penelitian Konseptual 

 Ke.te.rangan : 

  :  Garis Se.cara Simu .ltan 

                                                      :  Garis Se.cara Parsial 

Reward (X1) 

Kepuasan Kerja 

(Y) 
Motivasi (X2) 

Lingkungan 

kerja (X4) 
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D. Hipotesis 

 Hipote.sis me.ru.pakan jawaban se.me.ntara te.rhadap ru.mu.san 

masalah pe.ne.litian, dimana ru .mu .san masalah te.lah dinyatakan dalam 

be.ntu .k kalimat pe .rtanyaan. Dikatakan se .me.ntara, kare .na jawaban yang 

dibe.rikan baru. didasarkan pada te .ori yang re.le.van, be.lu.m didasarkan pada 

fakta fakta e.mpiris yang dipe .role.h me.lalu.i pe.ngu.mpu .lan data. De.ngan 

de.mikian, hipote .sis ju .ga dapat dinyatakan jawaban te .oritis te .rhadap 

ru.mu.san masalah pe.ne.litian, be.lu.m jawaban yang e.mpiris (Su .giyono, 

2013). 

 Be.rdasarkan pada latar be .lakang, landasan te.ori dan pe .ne.litian 

se.be.lu.mnya maka hipote.sis u.ntu.k pe.ne.litian ini se.bagai be.riku .t : 

H1 : Re.ward be.rpe.ngaru.h te.rhadap ke.pu.asan ke.rja karyawan pada PT. Kita 

Rite.lindo Inve.stama Te.gal. 

H2 : Motivasi be .rpe.ngaru.h te.rhadap ke.pu.asan ke.rja karyawan pada PT. 

Kita Rite .lndo Inve.stama Te.gal. 

H3 : Lingku.ngan ke.rja be.rpe.ngaru.h te.rhadap ke.pu.asan ke.rja karyawan 

pada PT. Kita Rite .lindo Inve.stama Te.gal. 

H4 : Re.ward, Motivasi dan Lingku .ngan Ke.rja be.rpe.ngaru.h se.cara simu .ltan 

te.rhadap Ke.pu.asan Ke.rja Karyawan pada PT. Kita Rite .lindo 

Inve.stama Te .gal. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis penelitian 

Me.nu.ru.t Ariku .nto (2002) me .ngatakan bahwa te.rdapat du .a je.nis 

me.tode. atau. pe.nde.katan dalam se .bu.ah pe.ne.litian, yaitu . ku.antitatif dan 

ku.alitatif. Pada pe .ne.litian ini, pe .ne.liti akan me.nggu.nakan pe.nde.katan 

ku.antitatif. Me .nu.ru.t Cre.swe.ll (2009) pe.nde.katan ku .antitatif me .ru.pakan 

se.bu.ah sarana atau . me.tode. yang digu .nakan u.ntu .k me.laku.kan pe.ngu.jian 

te.ori obje .ktif me.nge.nai hu .bu .ngan kau.salitas atau. kore.lasi antar 

variabe.lnya. Me.tode. pe.ne.litian ku .antitatif ini me.ru.pakan su .atu . cara atau . 

jalan u .ntu .k dapat me.ndapatkan ke.mbali pe.me.cahan masalah te .rhadap 

se.gala proble.matik yang diaju .kan. Pe.ngambilan sampe.l dilaku .kan se .cara 

acak dan instru .me.n pe.ne.litian yang digu .nakan me.miliki tu .ju.an u.ntu .k 

me.mbu .ktikan hipote.sis yang su .dah dite.tapkan se.be.lu.mnya. 

Je.nis data yang dipakai dalam pe .ne.litian ini yaitu . data ku .antitatif 

yang dimana be .ntu .k data be.ru .pa angka angka ke.mu.dian dianalisis 

me.ngu.nakan statistik. Data yang be .ru.pa angka angka didapat dari jawaban 

ku.e.sione .r te.rkait Re.ward, Motivasi, Lingku.ngan ke.rja dan ke.pu.asan ke.rja 

karyawan pada PT. Kita Rite .lindo Inve.stama. 

B. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Popu.lasi me.ru.pakan wilayah ge .ne.ralisasi yang te .rdiri atas obje.k 

atau. su.bje.k yang me.mpu .nyai ku .alitas atau. karakte.ristik te .rte.ntu ., yang 
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dite.tapkan ole .h pe.ne.liti u .ntu.k dipe.lajari ke.mu .dian ditarik 

ke.simpu .lannya. Dalam pe.ne.litian ini, ju .mlah popu .lasi yang me .njadi 

obje.k pe.ne.litian yaitu . se.banyak 50 re .sponde.n. 

Tabel 5 

Daftar karyawan 

No Jabatan Ju.mlah 

1 Ke.pala Toko 3 

2 Staff Gu.dang 6 

3 Ke.pala Gu.dang 1 

4 He.lpe.r Gu.dang 4 

5 Kasir 7 

6 Admin Finance. 5 

7 Pramu .niaga 12 

8 Marke.ting 8 

9 Drive.r 4 

 Ju.mlah 50 

   Su .mbe.r: PT. Kita Rite.lindo Inve .stama  

2. Sampel 

Sampe.l adalah bagian dari ju .mlah karakte.ristik yang dimiliki 

ole.h popu .lasi te.rse.bu.t. Bila popu .lasi be.sar dan pe.ne.liti tidak mu .ngkin 

u.ntu .k me .mpe.lajari se.mu.a yang ada pada popu .lasi misalnya kare.na 

ke.te.rbatasan dana, te .naga dan waktu ., maka pe.ne.liti dapat me.ngu.nakan 

sampe.l yang diambil dari popu .lasi itu . (Su.giyono,2013:80-81). Te.knik 

pe.ngambilan sampe .l yang digu .nakan dalam pe.ne.litian ini yaitu. 

me.ngu .nakan sampe.l je.nu.h, yang dimana se .lu.ru.h popu .lasi dijadikan 

sampe.l. Dalam pe.ne.litian ini, sampe.l pe.ne.litian yang digu .nakan adalah 



50 

 
 

se.ju.mlah 50 karyawan yang me .ru.pakan ju .mlah total dari karyawan 

Minimarke.t KITA.  

C. Definisi Konseptual dan operasional variabel 

1. Definisi konseptual 

a. Ke.pu.asan ke.rja 

  Ke.pu.asaan Ke.rja adalah pe .rasaan yang me .ndu.ku.ng atau. 

tidak me .ndu.ku.ng se.orang karyawan te .rkait de.ngan pe.ke.rjaannya 

atau. kondisinya (Mangku.ne.gara, 2017:117)  

b. Re.ward  

Me.nu.ru.t Bu .sro (2018:320) me .nye.bu.tkan bahwa, Strate .gi 

pe.mbe.rian pe.nghargaan me .ru.pakan su .atu . pe.rnyataan yang 

me.nje.laskan apa yang diinginkan pe .ru.sahaan dalam jangka 

panjang u.ntu .k me.nge.mbangkan dan me .ne.rapkan ke.bijakan, 

praktik dan prose.s pe.mbe.rian pe.nghargaan yang me .ndu.ku.ng 

pe.ncapaian tu.ju.an bisnis dan me.me.nu.hi ke.bu.tu.han pe.ru.sahaan. 

c. Motivasi  

Motivasi ke.rja adalah pe.mbe.rian daya ge .rak yang 

me.nciptakan ke.gairahan ke.rja se.se.orang agar me .re.ka mau . be.ke.rja 

sama, be.ke.rja e.fe.ktif dan te .rinte.grasi de.ngan daya u .paya u .ntu .k 

me.ncapai ke.pu.asan. Hasibu .an (2019:143) 

d. Lingku .ngan ke.rja  

  Lingku.ngan ke.rja adalah ke .se.lu.ru.han alat pe.rkakas dan 

bahan yang dihadapi, lingku .ngan se.kitarnya dimana se .se.orang 
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be.ke.rja, me.tode. ke.rjanya, se.rta pe.ngatu .ran ke.rjanya baik se .bagai 

pe.rse.orang mau.pu.n se.bagai ke .lompok. Se.darmayanti (2019) 

2. Oprasional Variabel 

Ope.rasionalisasi variabe.l adalah se.tiap variabe.l pe.ne.litian yang 

digu .nakan  pe.ne.liti u .ntu .k me.mpe.lajarinya, me.ngu.mpu .lkan data, dan 

ke.mu .dian me.narik ke.simpu.lan. Variabe.l te.rikat yang digu .nakan dalam 

pe.ne.litian ini adalah ke .pu.asan (Y), se .dangkan variabe .l be.basnya 

adalah Re.ward  (X1), Motivasi Ke .rja (X2), dan Lingku .ngan Ke.rja 

(X3). Tabe.l be.riku.t me.nyajikan de.finisi ope.rasional variabe.l-variabe.l 

yang dite.liti dalam pe.ne.litian ini : 

Tabel 6 

Operasionalisasi Variabel 

Variabel Dimensi Indikator 
No 

Item 

Skala 

Pengukuran 
Sumber 

Kepuasan 

Kerja 

(Y) 

 

Gaji 
Me.ne.rima gaji 

yang se.su.ai 

1,2 Ordinal   Mangku.ne.gara 

(2017) 

Lingku .ngan 

ke.rja 

Fasilitas ke.rja 

te.rse.dia 

3,4 

Pe.ke.rjaan itu. 

se.ndiri 

Pe.ke.rjaan yang 

se.su.ai harapan 

5,6 

Re.kan ke.rja 
Se.nang be.ke.rja 

de.ngan re.kan ke.rja 

7,8 

Atasan 

Se.nang de.ngan 

atasan yang 

me.ne.rima saran 

9,10 

Promosi 

Promosi jabatan 

dijadikan 

pe.rtimbangan 

11,12 

Reward 

(X1) 

Financial 

Re.ward 

Gaji pokok 1,2 Ordinal  Bu.sro 

(2018) Pe.mbe.rian bonu .s 3,4 

Non-

Financial 

Re.ward 

Apre.siasi 5,6 

Pe.nu.nju .kan 

pe.gawai se.bagai 

wakil pe.ru.sahaan 

7,8 

Motivasi 

Kerja 

Ke.bu .tu.han 

fisik 

Pe.mbe.rian gaji 1,2 Ordinal  Hasibu .an 

(2019) Pe.mbe.rian bonu .s 3,4 
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(X2) Kondisi ke.rja 5,6 

Ke.bu .tu.han 

sosial 

Hu.bu.ngan  antar  

individu. 

7,8 

Inte .raksi  antar  

individu. 

9,10 

Lingkungan 

Kerja 

 (X3) 

 

Cahaya   Pe.ne.rangan cahaya 1,2 Ordinal Se.damaryanti 

(2019) 

Ke.bisingan  
Su.ara bising di 

te.mpat ke.rja 

3,4 

Ke.amanan di 

te.mpat ke.rja 

Ke.amanan dalam 

be.ke.rja 

5,6 

Ru.ang ge.rak 
Ru.ang ke.rja yang 

lu.as 

7,8 

 

D. Metode Pengumpulan data 

U.ntu .k me .mpe.role.h data yang aku .rat dan re.le.van dalam pe .ne.litian ini 

dipe.rlu.kan te .knik pe.ngu.mpu .lan data yang se .su.ai dan te .pat. Dalam 

pe.ne.litian ini u .ntu .k me.mpe.role.h data me.ngu.nakan ku.isione.r se.bagai 

me.tode. u.tama dalam pe.ngu.mpu .lan data dan ke.mu.dian didu .ku.ng dan 

dibantu.k de.ngan me.tode. doku.me.ntasi. 

1. Ku.isione.r 

  Ku.isione.r me.ru.pakan te.knik pe.ngu.mpu .lan data yang dilaku .kan 

de.ngan cara me .mbe.rikan se.pe.rangkat pe.rnyataan atau. pe.rtanyaan te .rtu.lis 

ke.pada re.sponde.n u.ntu.k dijawabnya. Ku .isione.r me.ru .pakan te.knik 

pe.ngu.mpu .lan data yang e.fisie.n bila pe .ne.liti tau. de.ngan pasti variabe .l yang 

akan diu .ku.r dan tahu. apa yang bisa diharapkan dari re .sponde.n 

(Su.giyono,2013:142) 

  Dalam pe.ne.litian ini me.ngu .nakan ku.isione.r de.ngan pe.rtanyaan dan 

jawaban yang su .dah disiapkan pe .nu.lis ke.mu.dian re.sponde.n tinggal 

me.milih jawaban yang su .dah dise .diakan. Dalam pe.ne.litian ini jawaban 
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yang dipe .role.h dari re .sponde.n dibe.ri skor de.ngan me.ngacu . pada skala 

like.rt. Skala like .rt se.ndiri se.ring digu .nakan dalam pe .nyu .su.nan 

ku.isione.r,be.riku.t skor skala like .rt de.ngan 5 tingkat pre.fe.re.nsi se.bagai 

be.riku.t : 

Tabel 7 

Skala Likert 

Kode Keterangan Skor 

STS Sangat Tidak Se.tu.ju. 1 

TS Tidak Se.tu .ju. 2 

N Ne.tral  3 

S Se.tu.ju. 4 

SS Sangat Se.tu.ju. 5 

Su.mbe.r : Su.giyono, 2020 

2. Doku.me.ntasi 

 Te.knik doku.me.ntasi dalam pe.ne.litian ini digu.nakan se .bagai te.knik 

pe.mbantu . dan pe.le.ngkap agar me .ndapatkan data yang le .bih valid. 

Doku.me.ntasi be.rasal dari kata Doku .me.n yang artinya barang barang 

te.rtu.lis (Su.harsimi, 2010:210). Dalam pe .ne.litian ini, te.knik doku .me.ntasi 

yang digu .nakan yaitu . me.lipu.ti bu .ku. pe.nu.njang, ju .rnal ilmiah dan 

pe.ne.litian pe.ne.litian te.rdahu.lu.. 

E. Uji validitas dan Reliabilitas 

1. U.ji Validitas 

 Se.bu.ah instru.me.n dapat dikatakan valid apabila mampu . me.ngu.ku.r 

apa yang diinginkan. Validitas se .ndiri me.ru.pakan se.bagai alat u .ntu .k 

me.ngu .ku.r apa yang ingin diu .ku .r. Tu.ju.an dari u .ji validitas se .ndiri u.ntu .k 
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me.nilai apakah se .bu.ah instru .me.n atau.pu.n se.bu.ah alat u .ku .r su .dah te.pat 

dalam me.ngu.ku.r apa yang se.haru.snya diu .ku.r. 

 U.ntu .k me.nge.tahu.i validitas ku.isione.r, ru.mu.s yang digu.nakan 

dalam validitas te .rse.bu.t yaitu . ru .mu.s kore.lasi produ.ct mome.nt de.ngan 

angka kasar yang dike .mu.kakan ole.h pe.arson : 

   rxy =  

  rxy : kore.lasi produ.ct mome.nt 

   : ju.mlah skro masing masing ite .m (total) 

   : ju.mlah skor se.lu.ru .h ite.m (total) 

   : ku .adrat dari ju.mlah skor tiap ite.m 

   : ku .adrar dari skor total 

  n : ju.mlah su .bye.k yang dise.lidiki (Su .harsimi,210:213) 

2. U.ji Re.liabilitas 

 Su.atu . instru.me.n dikatakan re.liabe.l apabila instru.me.n yang 

digu .nakan be.be.rapa kali u .ntu.k me.ngu.ji obye.k yang sama, akan 

me.nghasilkan dara yang sama. Dalam pe .ne.litian ini u .ntu.k me.ngu.ji 

re.liabilitas me .ngu.nakan Cronbach alpha, adapu .n Ru .mu.s Cronbach alpha 

se.bagai be.riku.t (Syfarida Hafni Sahrir,2022:33) : 

   r11 =   

  Ke.te.rangan :  

  r11 : Nilai Re.liabilitas 

  K : ju.mlah ite.m 
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  ∑  : ju.mlah varian skor tiap tiap ite .m 

  St
 : varian total 

F. Metode analisis data 

1. Me.tode. Su.kse.sif Inte.rval  

Me.thode. of Su.cce.ssive. Inte.rval (MSI) digu .nakan u .ntu .k me.ngu.bah 

data yang be.rskala ordinal me .njadi skala inte.rval. (Su.liyanto, 

2018:142) Langkah-langkah yang dapat dilaku .kan u .ntu .k me.ru.bah 

je.nis data ordinal ke . data inte.rval me.lalu.i Me.thode. of Su.cce.ssive . 

Inte.rval (MSI) adalah se.bagai be.riku.t: 

a. Pe.rhatikan se.tiap ite.m pe.rtanyaan pada ku .isione.r yang dise.barkan 

te.rhadap jawaban re.sponde.n. 

b. Bu .tir pe.rtanyaan ditu.liskan de.ngan skor 1,2,3,4,5 pada se.tiap 

fre.ku.e.nsi. 

c. Ju .mlah proporsi dihitu.ng pada se.tiap fre.ku.e.nsi dan ju.mlah 

re.sponde.n. 

d. Ju .mlah nilai proporsi dihitu.ng de.ngan nilai proporsi ku .mu.latif 

digu .nakan u.ntu .k se.tiap kolom skor yang be.ru.ru.tan. 

e. Hitu .ng nilai Z yang dihasilkan dari se .tiap pe .rse.ntase. ku.mu.latif 

yang dipe.role.h atas dasar tabe.l distribu .si normal. 

f. Hitu .ng nilai tinggi de.nsitas u .ntu .k se.tiap Z me.nggu .nakan tabe.l 

de.nsitas de.ngan Ru.mu.s : 

SV =  
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g. Me.nggu.nakan transformasi nilai ordinal dari nilai skala ordinal ke . 

nilai inte.rval me.nggu.nakan ru.mu.s be.riku .t : 

 

 

Me.ngu.bah scala valu .e. (sv) te .rke.cil me.njadi sama de .ngan satu . dan 

me.ntransformasikan be.pe.rapa skala me .nu.ru.t pe.ru.bahan skala te .rke.cil 

se.hingga dipe.role.h transforme.d scala valu.e. (TSV) 

2. U.ji Statistik De.skriptif 

 Digu.nakan u.ntu .k me.nganalisis data de.ngan cara me.nde.skripsikan 

atau. me.nggambarkan data yang te .lah te.rku.mpu .l de.ngan se.bagaimana 

adanya tanpa be.rmaksu.d me.mbu .at ke.simpu.lan yang be .rlaku. u.ntu .k 

u.mu .m atau. ge.ne.ralisasi (Su .giyono, 2022:147). Pe.nyajian data analisis 

de.skriptif dapat be.ru.pa tabe.l, grafik, diagram lingkaran, pe .rhitu.ngan 

modu .s, me.an, pe.rhitu.ngan de.sil, pe.rse.ntil, pe.rhitu.ngan rata-rata, 

pe.rse.ntase. dan standar de.viasi. 

3. U.ji Asu.msi Klasik 

a. U.ji normalitas 

 U.ji normalitas digu.nakan u .ntu.k me.ngu.ji apakah variabe .l 

inde.pe.nde.n dan variabe.l de.pe.nde.n te.rdistribu.si normal atau . tidak. 

Mode.l re.gre.si yang baik se .haru.snya me.miliki analisis grafik dan 

u.ji statistik, de.ngan ke.te.ntu .an se.bagai be.riku.t (Syafhida Hafni 

Sahrir,2022:69) : 

Y = SVI [Svmin] 
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1) Apabila nilai signifikasi atau . nilai probabilitas > 0,05 maka, 

hipote.si dite.rima kare.na data te.rse.bu.t te.rdistribu .si se.cara 

normal. 

2) Apabila nilai signifikasi atau . nilai probabilitas < 0,05 maka, 

hipote.sis ditolak kare.na data tidak te.rdistribu.si se.cara normal. 

b. U.ji Mu .ltikolinie.ritas 

 U.ji Mu .ltikolonie.ritas digu .nakan u.ntu .k me .lihat ada atau . 

tidaknya hu .bu.ngan yang tinggi antara variabe .l inde.pe.nde.n. U.ntu .k 

me.nde.te.ksi Mu .ltikolonie.ritas digu .nakan me.tode. Variance. inflation 

Factor (VIF) dan Tole.rance. (TOL),Mu.ltikolonie .ritas dapat 

diru.mu.skan se.bagai be.riku .t : 

 VIF =  =  

 R2   = Koe.fisie.n De.te.rminasi 

 VIF me.ru.pakan variance. inflation factor. Ke.tika R2
j 

me.nde.kati satu . atau. de.ngan kata lain ada koline .aritas variabe.l 

inde.pe.nde.n maka VIF akan naik dan jika R2
j = 1,maka nilai tidak 

te.rhingga. Jika nilai VIF se .makin me.mbe.sar, maka didu .ga ada 

Mu.ltikolonire.ritas antar variabe .l inde.pe.nde.n atau . jika VIF 

me.le.bihi angka 10 maka bisa disimpu.lkan ada Mu.ltikolonie.ritas. 

 Mu.ltikolonie.ritas ju .ga bisa dide.te.ksi de.ngan me .lihat nilai 

Tole.rance., de.ngan Ru .mu .s se.bagai be.riku.t : 

 TOL =  =  
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 Jika R2
j = 0, be.rarti tidak ada Mu .ltikolonie .ritas antara 

variabe.l inde.pe.nde.n maka nilai TOL = 1 dan be .gitu. ju.ga 

se.baliknya jika R2
j = 1, be.rarti asa koline.aritas variabe.l 

inde.pe.nde.n maka nilai TOL = 0 (Syafrida Hafni Sahrir,2022:71). 

c. U.ji He.te.roske.dastisitas 

Pe.ngu.naan u.ji he.te.roske.dastisitas digu .nakan u .ntu .k me.lihat 

apakah te.rdapat ke.tidaksamaan varians dari re .sidu .al satu . 

pe.ngamatan ke. pe.ngamatan lain. U .ji ke.te.roske.dastisitas dilaku .kan 

de.ngan me.ngu.nakan u .ji gle .dse.r, de.ngan langkah yang haru .s 

dilaku.kan de.ngan me.ngu.ji ada tidaknya masalah 

He.te.roske.dastisitas dalam hasi re.gre.so de.ngan me .ngu.nakan 

ru.mu.s spe.arme.n se.bagai be.riku.t (Syahdia Hafni Sahrir,2022:70) : 

t =  

 Dasar yang digu .nakan dalam pe .ngambilan ke.pu.tu.san yaitu. 

u.ntu .k me.lihat dari angka probabilitas de .ngan ke.te.ntu .an se.bagai 

be.riku.t: 

1.) Apabila nilai signifikasi atau . nilai probabilitas > 0,05 maka, 

hipote.sis dite.rima kare.na data te.rse.bu.t tidak ada 

he.te.roke.dastisitas. 

2.) Apabila nilai signifikasi atau . nilai probabilitas < 0,05 maka, 

hipote.si tidak dite.rima kare.na data ada He.te.roke.dastisitas. 
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4. Analisis Re .gre.si Line.ar Be.rganda 

 U.ji analisis re.gre.si line.ar me.ru.pakan me.tode. yang digu .nakan u.ntu .k 

me.nganalisis le .bih dari satu . variabe.l inde.pe.nde.n. U .ntu .k me.ngu.ji 

de.ngan analisis re.ge.re.si line.ar be.rganda me.ngu.nakan Ru .mu.s Se.bagai 

be.riku .t :  

 

Ke.te.rangan : 

Y  : Ke.pu.asan ke.rja 

X1   : Re.ward 

X2  : Motivasi Ke.rja 

X3  : Lingku.ngan ke.rja 

ꞵ  : Koe.fisie.n re.gre.si dari se.tiap variabe.l inde.pe.nde .n 

α  : Konstanta 

e.  : Standar e.rror 

G. Uji Hipotesis 

1. U.ji t 

 U.ji t dilaku .kan u.ntu .k me .nge.tahu.i koe.fisie.n re.gre.si se.cara parsial 

atau. se.cara masing masing variabe .l be.bas te.rhadap variabe.l te.rikat. 

U.ntu .k me.ngu.ji hipote.is de.ngan u .ji t dilaku.kan de.ngan langkah se .bagai 

be.riku .t (Syafrida Hafni Sahrir,2022:53) : 

a) Me.ne.ntu .kan formu.lasi hipote.sis 

1) Formu.la hipote.sis 1 



60 

 
 

Ho : β1 = 0, Re.ward tidak be.rpe.ngaru.h signifikan Te.rhadap 

ke.pu.asan ke.rja karyawan PT.Kita Rite .lindo 

Inve.stama Te .gal 

H1 : β1 ≠ 0, Re.ward be.rpe.ngaru.h signifikan te .rhadap 

ke.pu.asan ke.rja karyawan PT.Kita Rite .lindo 

Inve.stama Te .gal. 

2) Formu.la hipote.sis 2 

Ho : β2 = 0, Motivasi tidak be .rpe.ngaru.h signifikan te .rhadap 

ke.pu.asan ke.rja karyawan PT.Kita Rite .lindo 

Inve.stama Te .gal  

H1 : β2 ≠ 0, Motivasi be .rpe.ngaru.h signifikan te .rhadap 

ke.pu.asan 

 ke.rja karyawan PT.Kita Rite .lindo Inve.stama 

Te.gal 

3) Formu.la hipote.sis 3 

HO : β3 = 0, Lingku .ngan ke.rja tidak be.rpe.ngaru.h signifikan 

te.rhadap ke.pu.asan ke.rja karyawan PT.Kita 

Rite.lindo Inve.stama Te.gal 

H1 : β3 ≠ 0, Lingku.ngan ke.rja be.rpe.ngaru.h te.rhadap 

ke.pu.asan ke.rja karyawan PT.Kita Rite.lindo 

Inve.stama Te .gal 

b) Le.ve.l of signifikan (ɑ) 

Tingkat signifikan se.be.sar 95% atau. (ɑ = 5%) 
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ttabe.l = t (ɑ/2: n-1) 

c) Krite.ria pe.ngu.jian Hipote .sis 

 
Gambar  2 

       Kriteria Pengujian Hipotesis (Uji t) 

Ho dite.rima apabila –thitu.ng ≤ thitu.ng ≤ ttabe.l 

Ho ditolak apabila thitu.ng > ttabe.l atau. thitu.ng < -ttabe.l 

d) Me.nghitu.ng nilai thitu.ng 

 Ru.mu.s u.ntu.k me.ngu .ji ke.be.rartian analisis re.gre.si, dapat 

dihitu.ng de.ngan ru.mu.s be.riku.t : 

 

 Ke.salahan standa e.stimasi (standard e.rror ofe .stimastion) 

dibe.ri simbol Sy.x yang dapat dite.ntu .kan de.ngan me .ngu.nakan 

ru.mu.s be.riku.t : 

Sy.x =  

Se.lanju.tnya me.ne.ntu .kan nilai thitu.ng de.ngan ru.mu .s be.riku.t : 

thitu.ng =  

ke.te.rangan : 

b  = Nilai parame.te.r 

sb  = standar e.rror dari b 
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sy.x = standar e.rror se.tiap variabe.l 

Ho          = ditolak atau. dite.rima. 

2. U.ji F 

 Syafrida Hafni sahir (53:2021) pe .rcobaan u .ji f dapat dipakai u .ntu .k 

me.nge.nali te.rdapat tidaknya pe .ngaru.h se.cara be.rsama – sama 

(simu .ltan) variabe.l be.bas te.rhadap variabe.l te.rikat. 

 Dalam pe.ne.litian ini u .ji signifikasi simu .ltan yaitu . Re.ward, 

lingku .nga ke.rja dan kompe .nsasi non finansisal te .rhadap tu.rnove.r 

karyawan. be.riku.t langkah langkah dalam me .laku.kan u .ji F : 

a. Me.ne.ntu .kan formu.lasi hipote.sis 

H0 : β1 : β2 : β3 = 0, Re.ward, Motivasi dan Lingku .ngan ke.rja 

tidak be.rpe.ngaru.h  se.cara simu .ltan te.rhadap 

ke.pu .asan ke.rja karyawan PT. Kita 

Rite.lindo Inve.stama Te.gal. 

H0 : β1 : β2 : β3 ≠ 0, Re.ward, Motivasi dan Lingku .ngan ke.rja  

be.rpe.ngaru.h se.cara simu .ltan te.rhadap 

ke.pu .asan ke.rja karyawan PT. Kita 

Rite.lindo Inve.stama Te.gal. 

b. Me.ne.ntu .kan tingkat signifikasi (le.ve .l pf significance .) 

U.ntu .k me.ngu.ji taraf signifikan akan digu .nakan u .ji F pada du.a 

pihak de.ngan me.ngu.nakan tingkat signifikan se .be.sar 95% 

(ɑ=0,05). 

c. Krite.ria pe.ngu.jian hipote.sis 
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Jika Fhitu.ng < Ftabe.l maka H0 dite.rima (Ha ditolak) dan jika  

Fhitu.ng > Ftabe.l maka H0 ditolak (Ha dite.rima) 

d. Me.ne.ntu .kan Fhitu.ng 

F =  

  Ke.te.rangan : 

R : koe.fisie.n kore.lasi be.rganda 

k : ju.mlah variabe.l inde.pe.nde.n 

n : ju.mlah anggota sampe.l 

3. Koe.fisie.n de.te.rminasi  

Koe.fisie.n de.te.rminasi se.ring disimbolkan de .ngan R2 pada 

prinsipnya me .lihat be.sar pe.ngaru.h variabe.l be.bas te.rhadap variabe.l 

te.rikat. Jika nilai angka koe .fisie.n de.te.rminasi dalam mode .l re.gre.si 

se.makin ke.cil atau . se.makin de.kat de.ngan nol be.rarti se.makin ke.cil 

pe.ngaru.h se.mu.a variabe.l be.bas te.rhadap variabe.l te.rikat atau . Nilai R2 

se.makin me .nde.kati 100% be.rarti se.makin be.sar pe.ngaru.h se.mu.a 

variabe.l be.bas te.rhadap variabe.l te.rikat. Be.riku.t me.ru .pakan ru.mu.s 

koe.fisie.n de.te.rminasi (Syafrida Hafni Sahrir,2022:54) : 

 

 

Ke.te.rangan : 

KP = nilai koe.fisie.n de.te.rminasi 

r2   = nilai koe.fisie.n kore .lasi. 

KP = r2 x 100% 


