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Abstrak  Karyawan merupakan m o dal  p er usa haan u n tuk  m e nja lanka n 
operasionalnya. Tidak hanya penjualan ya ng t inggi , m e mi liki  k ar yawan 
yang baik dan memiliki kemampuan yang dapat  d i andalkan m em berikan 
kontribusi kepada perus ahaan.  Pe ntingnya k a ryaw an b agi  p er usahaa n 
menuntut manajemen untuk s e l alu m emua skan  k ar yawa n s aa t b e kerja. 
Faktor-faktor yang dapat meningkatkan kepuasan kerja akan selalu menjadi  
perhatian manajemen seperti lingkungan kerja dan motivasi kerja. Studi  i n i  
bermaksud mengetahui peran lingkungan kerja dan motivasi kerja ter hadap 
kepuasan kerja. Penelitian ini dilakuka n p ada s a la h s atu p er usaha an d i  
Sidoarjo. Penelitian in i menggunakan 92 responden sebagai sampel. Teknik  
analisis yang digunakan adalah regresi linier berganda. Hasil stud i 
membuktikan lingkungan kerja memiliki peran nyata membangun kepuasan 
kerja. Motivasi kerja juga memiliki  p era n  n yat a t e rha dap  p embentukan 
kepuasan kerja. Kedua variabel tersebut berpengaruh s ignif i kan t e rha dap 
peningkatan kepuasan kerja.  

 
Kata  kunci: sumber daya manusia, lingkungan kerja, m ot i vasi ,  k e puasan 
kerja.  
 
Abstract  Employees are the company's capital to run its operations. Not 
only high sales, having good employees and having high abilities will help 
the company to achieve company goals. The importance of employees for 
companies requires management to always satisfy employees while working. 
Factors that can increase job satisfaction will always be the attention of 
management such as the work environment and work motivation. This study 
aims to determine and analyze the role of work environment and work 
motivation on job satisfaction. This research was conducted at one of the 
companies in Sidoarjo. This study used 92 respondents as a sample. The 
analytical technique used was multiple linear regression. The results showed 
that the work environment had a significant effect on building job 
satisfaction. Work motivation has also been shown to have a significant effect 
on the formation of job satisfaction. Both variables have a significant effect 
on increasing job satisfaction.  
 
Keywords: human resources, work environment, motivation, job 
satisfaction.
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PENDAHULUAN 
Setiap perusahaan memerlukan 

karyawan yang tangguh dan memiliki 
kemampuan yang baik agar dapat 
menjadi modal pada persaingan pasar. 
Setiap tujuan yang dicapai oleh 
perusahaan terdapat andil dari karyawan 
yang ada. Perusahaan akan terus 
menjaga dan mengembangkan 
karyawan yang dimilikinya agar dapat 
terus berkembang dan unggul sesuai 
dengan standar tenaga kerja yang 
berkualitas.  

Hubungan organisasi dan 
karyawan salah satunya adalah tentang 
kepuasan kerja (Arifin et al., 2022). 
Untuk menjaga karyawan maka 
manajemen perlu mengembangkan 
kepuasan kerja karyawan. Kepuasan 
kerja secara umum sangat penting bagi 
semua perusahaan (Ostroff, 1993). 
Rudolph et al. (2016) mengidentifikasi 
kepuasan kerja sebagai sikap individu 
terhadap posisi saat ini, respon afektif 
dan perasaan umum dari proses kerja.  
Selanjutnya menurut Spector dan Jex 
(1998) kepuasan kerja merupakan 
tingkat kepuasan seseorang terhadap 
pekerjaannya, yang berhubungan 
dengan gaji, cara menaikkan gaji, jam 
kerja, lingkungan kerja, kemungkinan 
dipromosikan, hubungan interpersonal, 
dan gaya manajemen. Pekerja yang 
puas dalam pekerjaannya menunjukkan 
sikap optimis, bahagia, dan bermotivasi 
tinggi dalam melaksanakan tugasnya. 
Mempertahankan emosi ini pada 
karyawan harus menjadi tugas 
pemantauan permanen dari manajemen 
organisasi (Darmawan & Ernawati, 
2021).  

Kepuasan kerja karyawan akan 
timbul jika lingkungan kerjanya 
mendukung system kerja karyawan. 
Lingkungan kerja merupakan keadaan 
fisik maupun psikologi yang ada di 

tempat kerja yang dapat menjadi 
pendorong hasil kerja (Gunawan et al. , 
2012). Burton et al. (2004) menjelaskan 
lingkungan kerja mengacu pada 
persepsi agregat orang-orang dalam 
organisasi, yang dapat mencakup 
kredibilitas manajer, tingkat 
kepercayaan, tingkat pengakuan, dan 
penolakan terhadap perubahan. 
Lingkungan ini secara permanen 
dipengaruhi oleh kompleksitas, 
globalisasi, dan perubahan mendadak 
dalam bisnis dan masyarakat, yang 
sama-sama mempengaruhi semua 
organisasi. Adanya lingkungan di 
tempat kerja yang mendukung proses 
kerja karyawan akan memberikan 
dampak pada kepuasan mereka dan 
kinerja (Mardikaningsih, 2012; Lestari 
et al., 2020; Retnowati & Lestari, 2021; 
Mendrika et al., 2021). 

Upaya membangun kepuasan 
kerja dibutuhkan pengaruh dari 
motivasi kerja (Akin & Meyor, 2005). 
Motivasi kerja akan mendorong 
karyawan untuk mencapai tujuan 
perusahaan (Bedeina, 2010). Menurut 
Lestari (2014); Sinambela dan Ernawati 
(2021); dan Darmawan (2022), motivasi 
juga berperan memperkuat hasil ker ja. 
Kreitner (2011) menjelaskan 
manajemen perlu untuk memberikan 
motivasi kerja untuk karyawan. 
Karyawan akan memberikan hasil 
terbaiknya jika memiliki motivasi kerja 
pada dirinya (Singh & Vivek, 2015). 
Motivasi memberikan kontribusi 
kepada pembentukan kepuasan kerja 
yang dirasakan karyawan (Andayani,  
2011; Sinambela, 2014; Darmawan, 
2015). 

Pentingnya kepuasan kerja 
karyawan bagi keberlangsungan 
perusahaan, membuat manajemen 
selalu menjaga dan mengembangkan 
kepuasan karyawan. Studi ini agar 
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kepuasan kerja diketahui berasal dari 
peran lingkungan kerja dan motivasi 
kerja. 

 
METODE 

Penelitian ini merupakan 
penelitian kuantitaf yang dilakukan di 
salah satu badan usaha yang ada di 
Kota Gresik. Peneliti menggunakan 
responden sebagai 92 sampel 
penelitian. Variabel penelitian terdiri 
dari lingkungan kerja (X.1), motivasi 
kerja (X.2) dan kepuasan kerja (Y). 

Lingkungan kerja (X.1) 
merupakan ruang yang kita ciptakan 
di mana orang-orang berkumpul untuk 
melakukan pekerjaan mereka dan 
mencapai hasil (Glisson & James, 
2002). Untuk mengukur lingkungan 
kerja dapat dilakukan dengan 4 
indikator menurut James dan Sells 
(1981) yaitu: (1) stres peran dan 
ketidakharmonisan; (2) tantangan 
pekerjaan dan otonomi; (3) fasilitasi 
dan dukungan kepemimpinan; dan (4) 
kerjasama, kebaikan, dan kehangatan 
kelompok kerja.  

Mathis dan Jackson (2010) 
menjelaskan motivasi keja sebagai 
keinginan yang muncul pada diri 
seseorang pada saat melakukan 
sebuah aktivitas. Indikator motivasi 
kerja menurut McClelland (1984) 
yaitu: (1) kebutuhan untuk adanya 
afiliasi; (2) kebutuhan untuk meraih 
prestasi pada saat melakukan tugasnya 
pada perusahaan; (3) kebutuhan 
kekuasaan. 

Robbins dan Judge (2013) 
kepuaasan dijelaskan sebagai respon 
yang baik pada pekerjaannya dari 
karyawan Terdapat 5 indikator untuk 
mengukur kepuasan kerja karyawan 
menurut Smith et al. (1969) yaitu: (1) 
pekerjaan yang dilakukan; (2) 

Pengawasan (3); rekan kerja; (4) gaji; 
5) promosi. 

Setiap indicator variabel akan 
diterjemahkan pada bentuk pernyataan 
yang disajikan pada lembar kuesioner 
untuk ditanggapi oleh responden. Data 
penelitian yang diperoleh dari 
penyebaran kuesioner yang 
selanjutnya akan diproses dan 
dianalisis dengan regresi linear 
berganda. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Studi terjadi melibatkan 92 

responden untuk menjadi sampel. 
Penelitian ini menggunakan 60 
responden pria dan sebanyak 32 
responden wanita. Sebanyak 40 
responden memiliki usia kerja pada 
rentang 5-10 tahun, untuk 26 
responden mengakui telah bergabung 
pada perusahaan lebih dari 10 tahun, 
dan sisanya merupakan responden 
yang usia kerjanya belum genap 5 
tahun. Sebanyak 54 orang merupakan 
responden yang memiliki rentang usia 
35-44 tahun, sebanyak 23 responden 
memiliki usia diantara 25-34 tahun, 
dan sebanyak 15 responden berusia 
dibawah 25 tahun. Mayoritas 
responden merupakan lulusan S1 
perguruan tinggi yaitu sebanyak 56 
responden dan sisanya merupakan 
lulusan SMA. 

Data yang didapatkan dari 
kuesioner akan diuji kualitasnya 
dengan uji validitas. Penelitian ini 
menggunakan nilai dari corrected item 
yang lebih dari 0,3 sebagai standar 
validitas pernyataan. Pada penelitian 
ini seluruh pernyataan yang mewakili 
variabel penelitian memiliki nilai 
melebihi standar yang ditetapkan. 
Dengan demikian pernyataan 
dinyatakan valid.  
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Kemudian dilakukan uji 
reliabilitas. Pengujian ini dilakukan 
dengan memperhatikan nilai dari 
alpha Cronbach. Standar nilai yang 
ditetapkan pada setiap pernyataan 
variabell tidak lebih rendah dari 0,6. 
Yang didapatkan untuk variabel 

lingkungan kerja adalah 0,877, untuk 
nilai alpha Cronbach variabel motivasi 
sebesar 0,863, serta nilai untuk 
kepuasan kerja sebesar 0,821. Hasil 
ini menunjukkan pernyataan variabel 
reliabel. 

 

Gambar 1. Uji Normalitas 
Sumber: Diolah Peneliti 

Selanjutnya dilakukan uji 
normalitas. Uji ini dilakukan dengan 
mengamati grafik yang ditampilkan 
pada gambar 1. Hasil pengamatan 
menunjukkan data menyebar 
mengikuti alur dari garis diagonal. Ini 
berarti data tersebar secara normal. 

Proses berikutnya adalah 
melakukan pengujian autokorelasi. 
Cara yang digunakan sebagai 
pembuktian adalah dengan 
menjelaskan nilai Durbin Watson. 
Hasil pengolahan menunjukkan nilai 
DW sebesar 1,368. Nilai ini 

menunjukkan penelitian ini tidak ada 
autokorelasi. Hal ini disebabkan hasil 
yang diperoleh berada pada rentang 
angka -2 dan 2.  

Lanjutan proses adalah uji 
multikolinearitas. Uji ini dilakukan 
dengan menggunakan nilai VIF serta 
nilai tolerance. Penelitian ini 
mendapatkan nilai VIF sebesar 1 ,004 
untuk kedua variabel. Nilai tolerance 
yang didapatkan oleh kedua variabel 
adalah 0,996. Penelitian ini tidak 
menunjukkan adanya 
multikolinearitas. 
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Gambar 1. Uji Heteroskedastisitas 

Sumber: Diolah Peneliti 

Berikutnya dilakukan uji 
heteroskedastisitas. Perolehan dari 
pengujian ini ditampilkan gambar 2. 
Sesuai hasil terlihat bahwa data 
menyebar dan tidak berhimpit antar 

data satu dengan data lainnya. Selain 
itu data juga tidak menunjukan pola 
tertentu. Ini berarti tidak ada terjadi 
heteroskedastisitas. 

Tabel 1. Coefficients 
 Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig.  

 B Std. Error Beta    
 1 (Constant) 33.233 3.216  10.333 .000  
  X.1 2.880 .396 .562 7.269 .000  
  X.2 1.857 .402 .357 4.617 .000  
 Sumber: output SPSS  

Uji selanjutnya merupakan uji 
t. hasil dari uji t menunjukkan nilai 
signifikan pada lingkungan kerja (X.1) 
sebesar 0,000. Nilai ini lebih rendah 
dari standar nilai 0,05. Hasil ini 
membuktikan lingkungan kerja (X1) 
memengaruhi kepuasan kerja (Y) 
dengan signifikan. Nilai untuk 
motivasi kerja (X.2) diperoleh sebesar 
0,000. Dengan hasil yang didapatkan 

maka membuktikan terbentuknya 
kepuasan kerja (Y) dipengaruhi 
signifikan oleh motivasi kerja (X.2). 
Berdasarkan tabel Coefficients 
diketahui model regresi yaitu Y = 
33,233+2,880X.1+1,857X.2. Hasil in i 
menunjukkan nilai kepuasan kerja 
sebesar 33,233 dengan asumsi nilai 
lingkungan kerja dan motivasi kerja 
nol. 

Tabel 2. ANOVAa 

Model 
S m of 
Squares df Mean Sq are F Sig. 

1 Regression 1232.761 2 616.381 39.482 .000b 
Resid al 1389.445 89 15.612   
Total 2622.207 91    

Sumber : Output SPSS 
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an
pada Tabel 2. Nilai F penelitian ini 
sebesar 39.482 dengan signifikan 

0,000. Dengan demikian, kepuasan 
kerja terbentuk dari peran lingkungan 
di tempat kerja dan adanya motivasi 
dari karyawan secara bersama.  

Tabel 3. Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
Durbin-
Watson 

1 .686a .470 .458 3.951 1.368 
Sumber : Output SPSS  

Berikutnya dilakukan uji 
koefisien determinasi. Nilai R yang 
didapatkan pada penelitian ini 
sebesar 0,686. Untuk nilai R Square 
yang didapatkan 0,470. Kontribusi 
dari lingkungan kerja dan motivasi 
kerja pada pembentukan kepuasan 
kerja diketahui sebesar 47%. Varibel 
lainnya yang memengaruhi kepuasan 
kerja yang tidak diteliti pada 
penelitian ini berkontribusi sebesar 
53%.  

Lingkungan kerja terbukti 
memberikan pengaruh signifikan 
pada pembentukan kepuasan kerja. 
Hasil ini memperkuat temuan dari 
Kinzl et al. (2015); serta Balogun 
dan Obasan (2014). Lingkungan 
kerja akan mempermudah karyawan 
pada saat bekerja. Lingkungan kerja 
yang kondusif bukan hanya 
mengenai sarana atau prasaran kerja,  
tetapi juga keadaan kerja secara 

psikologi yang akan membuat 
karyawan tenang dan nyaman saat 
bekerja (Darmawan et al., 2020). 
Lingkungan kerja yang optimal 
mengandung metode dan cara 
pelaksanaan pekerjaan serta 
mendorong kelanggengan pekerja 
dalam organisasi (Infante, 2022).  

Kepuasan yang dirasakan 
karyawan juga ditentukan oleh 
motivasi. Hasil penelitian ini 
memperkuat temuan dari Bedeina 
(2010) dan Oraman (2011). Dengan 
adanya motivasi karyawan akan 
merasa memiliki peran pada 
perusahaan. Hasil kerja berarti 
kontribusi penting bagi perusahaan 
karena beban kerja dapat ditangani 
dengan efektif (Issalillah, 2021). 
Begitu pun stres kerja yang dapat 
dikelolah dengan baik bila motivasi 
ada pada diri setiap karyawan 
(Darmawan & Djaelani, 2021). 

 
SIMPULAN DAN SARAN 

Setelah dilakukan rangkaian 
pengujian, maka dapat disimpulkan 
lingkungan kerja memberikan 
pengaruh signifikan untuk 
membangun kepuasan kerja. 
Motivasi kerja juga terbukti 
memberikan pengaruh signifikan 
pada terbentuknya kepuasan kerja. 
Kedua variabel memberikan 

pengaruh signifikan pada 
peningkatan kepuasan kerja. 

Manajemen perusahaan perlu 
mengetahui lingkungan kerja yang 
sesuai dengan proses kerja karyawan. 
Lingkungan kerja yang memadai 
akan mendukung pekerjaan 
karyawan. Manajemen juga perlu 
memberikan motivasi kepada 
karyawannya agar karyawa selalu 
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merasa diperhatikan dan dihargai. 
Kepada penelitian yang akan dating 
perlu untuk menambah variabel 
penelitian yang memengaruhi 

kepuasan kerja seperti kompensasi 
atau stress kerja serta memperluas 
jangkauan objek penelitian. 
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