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ABSTRACT

In the current conditions, technology, politics, economy are very influential in facing
competition, especially in the banking world. Generally, companies that can avoid
competition will have low performance and product quality. This study aims to analyze and
test the effect of the physical work environment and work motivation in increasing employee
job satisfaction. The method used is quantitative with a causality approach. The population in
this study are employees of PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk has as many as 107
respondents who also used the entire population as a sample. The data collection method is by
questionnaire, which is directly distributed to respondents. The analytical tool used is the help
of SPSS. The results of this study show that the hypothesis is rejected, namely that the
physical work environment has no significant effect on job satisfaction. In contrast, work
motivation significantly impacts job satisfaction. On the other hand, simultaneously, the
variables of the physical work environment and work motivation significantly affect overall
employee job satisfaction.
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PENDAHULUAN

Tingkat persaingan dalam dunia kerja menjadi semakin tinggi. Untuk dapat bertahan dan
berkembang dalam kondisi saat ini, suatu perusahaan harus dapat mengembangkan dan
mengolah sumber daya yang dimiliki seperti modal, teknologi, dan manusia. Sumber daya
manusia adalah suatu unsur yang strategis dalam menentukan maju tidaknya sebuah
organisasi. Pengembangan sumber daya manusia yang telah direncanakan dan berjalan
berkelanjutan merupakan kebutuhan untuk organisasi. Sebuah organisasi seperti lembaga
perbankan syariah tentunya memerlukan manusia sebagai sumber daya manusia. Maka untuk
mencapai tujuan organisasi termasuk organisasi lembaga keuangan, setiap karyawan dituntut
untuk bekerja secara maksimal sehingga dapat memuaskan para pelanggan atau nasabah.

Dalam kondisi saat ini baik teknologi, politik, ekonomi sangat berpengaruh dalam
menghadapi persaingan khususnya dunia perbankan. Pada umumnya perusahaan yang tidak
mampu menghadapi persaingan akan memiliki kinerja dan kualitas produk yang rendah.
Manager harus bertanggung jawab untuk membuat rencana dan memiliki kompetensi untuk
melakukan perubahan sesuai dengan yang diharapkan. Kesuksesan suatu organisasi dalam
mengelola sumber daya manusia yang dimiliki sangat menentukan kesuksesan dari
pencapaian tujuan organisasi. Keberhasilan pencapaian organisasi sangat dipengaruhi oleh
peran dan kinerja karyawannya, kinerja dalam suatu organisasi merupakan bukti dari berhasil
tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Untuk meraih kinerja yang diharapkan
faktor manusia merupakan variabel yang penting karena sukses tidaknya suatu usaha, bisanya
ditentukan oleh perilaku-perilaku manusia yang melaksanakan pekerjaan. Lingkungan kerja
memiliki peranan penting terhadap kinerja pegawai. Lingkungan kerja dianggap memiliki
pengaruh yang besar terhadap kinerja karyawan baik secara positif maupun secara negatif
(Chandrasekar, 2011).

PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbhk Kantor Cabang Serang memiliki kompetensi dan
komitmen yang kuat dalam pencapaian visi dan misi perusahaan. Visi Bank BRI adalah bank
terkemuka dan terbuka yang selalu mengutamakan kepuasan semua para nasabah yang ada di
seluruh Indonesia agar selalu mempercayai Bank Rakyat Indonesia sebagai Bank terbaik di
Indonesia ini. Salah sat misi dari Bank BRI adalah untuk memberikan pelayanan prima
kepada para nasabahnya melalui jaringan kerja luas dan didukung sumber daya manusia
(SDM) yang profesional dan ahli dengan melakukan banyak praktik tata kelola perusahaan
yang baik (Good Corporate Governance). Sumber daya manusia yang profesional
membutuhkan lingkungan kerja yang kondusif dan motivasi yang dapat memuaskan
kebutuhan karyawannya. Jika lingkungan kerja dirasakan sesuai dengan harapan karyawan,
yang memberikan kenyamanan akan meningkatkan semangat kerja serta kinerjanya, dan pada
akhirnya, perusahaan akan mendapatkan karyawan yang berkualitas dan siap dalam
berkompetisi dalam mengembangkan usaha, pada akhirnya lebih mudah untuk mencari
nasabah yang potensial dan mempertahankannya.

PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Serang memiliki lingkungan fisik
yang cukup untuk mendukung operasional harian, namun ada beberapa hal yang masih
kurang terkait lingkungan kerja, berdasarkan hasil observasi dan wawancara dengan beberapa
karyawan pada tanggal 21 Februari 2021 lingkungan kerja yang masih kurang adalah fasilitas
lahan parkir khusus untuk nasabah dianggap masih kurang luas mengingat lokasi PT. Bank
Rakyat Indonesia (Persero) Thk Kantor Cabang Serang persis di pinggir jalan Provinsi Banten
sehingga banyak nasabah yang memakai roda empat (mobil) harus parkir di pinggir jalan dan
itu pun harus berbagi dengan beberapa kantor lain yang bersebelahan dengan PT. BRI
(Persero) Kantor Cabang Serang, fasilitas lain yang masih kurang adalah sarana untuk
istirahat atau kantin itu tidak ada sehingga banyak karyawan di jam istirahat sering keluar
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kantor untuk makan siang atau sekedar melepas lelah dan ini akan menghambat waktu jam
kerja jika lokasi untuk makan dengan kantor cukup jauh, sehingga lingkungan kerja secara
fisik belum sepenuhnya mendukung untuk kepuasan kerja karyawan. Menurut Afandi
(2018:65), menyatakan bahwa “Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar
karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang diembankan kepadanya
misalnya dengan adanya air conditioner (AC), Penerangan yang memadai dan sebagainya”.

Cara yang dilakukan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbhk Kantor Cabang Serang untuk
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif adalah menyediakan ruangan kerja yang sesuai
bagi karyawannya, menyediakan peralatan kerja yang memadai, dan menyediakan kondisi
fisik kantor yang layak. Selain itu motivasi juga menjadi tolak ukur penting di dalam
menentukan kinerja karyawan. Motivasi merupakan hal yang sangat penting dalam
meningkatkan kegairahan atau kepuasan kerja karyawan yang akhirnya meningkatkan
produktivitas organisasi. Motivasi juga merupakan daya dorong seseorang untuk memberikan
kontribusi yang sebesar mungkin demi keberhasilan instansi mencapai tujuannya. Dengan
pengertian bahwa tercapainya tujuan instansi berarti tercapai pula tujuan pribadi para anggota
instansi yang bersangkutan. Menurut Robbins & Judge (2015) bahwa: “Proses yang
menjelaskan mengenai kekuatan, arah, dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk mencapai
tujuan.” Beda hal nya dengan Viezthal Rivai (2011) “Serangkaian sikap dan nilai-nilai yang
mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu.”

TUJUAN PUSTAKA
Lingkungan kerja

Lingkungan kerja adalah tempat dimana karyawan melakukan aktivitas setiap harinya.
Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk
dapat bekerja optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi karyawan. Jika
karyawan menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut akan
betah di tempat kerjanya, melakukan aktivitas sehingga waktu kerja dipergunakan secara
efektif. Lingkungan kerja itu mencakup hubungan kerja yang terbentuk antara sesama
karyawan dan hubungan kerja antara bawahan dan atasan serta lingkungan fisik tempat
karyawan bekerja. Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk
diperhatikan oleh manajemen. Berdasarkan definisi tersebut, dapat diketahui bahwa
lingkungan kerja adalah kondisi atau keadaan yang mempengaruhi cukup besar terhadap
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan atau terhadap jalannya operasi perusahaan. Menurut
Afandi (2018) menyatakan bahwa “Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar
karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang diembankan kepadanya
misalnya dengan adanya air conditioner (AC), Penerangan yang memadai dan sebagainya”.
Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang
mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Motivasi kerja

Motivasi merupakan hal yang sangat penting dalam meningkatkan kegairahan atau kepuasan
kerja karyawan yang akhirnya meningkatkan produktivitas organisasi. Motivasi juga
merupakan daya dorong seseorang untuk memberikan kontribusi yang sebesar mungkin demi
keberhasilan instansi mencapai tujuannya. Dengan pengertian bahwa tercapainya tujuan
instansi berarti tercapai pula tujuan pribadi para anggota instansi yang bersangkutan. Menurut
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Robbins & Judge (2015) bahwa: “Proses yang menjelaskan mengenai kekuatan, arah, dan
ketekunan seseorang dalam upaya untuk mencapai tujuan.” Beda hal nya dengan Rivai (2011)
memberikan keterangan bahwa motivasi merupakan “serangkaian sikap dan nilai-nilai yang
mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu.”
Adapun Hasibuan (2016) mengemukakan bahwa: “Suatu perangsang keinginan (want) dan
daya penggerak kemauan bekerja seseorang. Setiap motif mempunyai tujuan tertentu yang
ingin dicapai.” Dan Harold Koontz, dalam Hasibuan (2016), mengemukakan bahwa:
“Mengacu pada dorongan dan usaha untuk memuaskan kebutuhan atau suatu tujuan”.

Motivasi mendorong timbulnya kelakuan dan mempengaruhi serta merubah kelakuan. Fungsi
motivasi menurut Hasibuan (2016) adalah (1) Mendorong timbulnya kelakuan atau suatu
perbuatan. Tanpa motivasi tidak akan timbul sesuatu tindakan atau perbuatan; (2) Motivasi
berfungsi sebagai pengaruh artinya mengarahkan perbuatan untuk mencapai tujuan yang di
inginkan; (3) Motivasi berfungsi sebagai penggerak. Besar kecilnya motivasi akan
menentukan cepat atau lambatnya suatu pekerjaan.

Kepuasan kerja

Kepuasan kerja adalah 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 (Afandi, 2018:74). Disisi lain, kepuasan
kerja adalah kepuasan kerja yang dinikmati dalam 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 jasa itu penting. Sedangkan menurut Dadang
(2013) kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan terhadap pekerjaan, kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya. Menurut Badeni (2017) kepuasan kerja karyawan adalah sikap
seseorang terhadap pekerjaannya yang dapat berupa sikap positif atau negatif, puas atau tidak
puas. Seorang karyawan yang merasa puas cenderung lebih jarang absen, memberikan
kontribusi positif, dan bertahan di perusahaan. Sebaliknya, karyawan yang tidak merasa puas
mungkin lebih sering absen, dapat mengalami stres yang mengganggu rekan kerja, dan
mungkin secara terus menerus mencari pekerjaan lain (Moorhead & Griffin 2013)

Lingkungan Kerja Fisik (X1)

1. Bangunan tempat kerja

2. Peralatan kerja yang
memadai N

3. Fasilitas
4. Tersedianya sarana H1
angkutan
Siagian (2014:56) Kepuasan Kerja (Y)

a. Pekerjaan

b. Upah
¢. Promosi
d. Pengawas
Motivasi (X2) e. Rekan kerja
. Kebutuhan Fisiologis H2 Menurut (Afandi, 2018:82)

(Physiological Needs)
Kebutuhan Rasa Aman
(Safety Needs)
Kebutuhan Sosial (Social
Needs) |/
Kebutuhan Pengakuan
(Esteem Needs)
5. Kebutuhan Aktualisasi Diri
(Self-Actualization Needs)
Teori Abraham Maslow (1943-
1970), dalam Mangkunegara
(2017: 101-102)

|
Gambar 1. Model penelitian
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METODE

Penelitian ini didesain menggunakan desain penelitian kuantitatif, data yang diperoleh dari
sampel penelitian dianalisis sesuai dengan metode statistik yang digunakan kemudian
diinterpretasikan. Pada penelitian ini, penulis menguji ada atau tidaknya pengaruh motivasi
dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero)
Thk. Kantor Cabang Serang. Teknik pengambilan data yang dilakukan adalah dengan
angket/kuesioner berupa pertanyaan yang diberikan kepada responden untuk diisi sesuai
dengan keadaan yang sesungguhnya. Populasi dari penelitian adalah seluruh biodata pegawai
pada PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Thk Kantor Cabang Serang yang berjumlah 107
karyawan tetap. Sedangkan Sampel dalam penelitian ini diambil dengan mengguanakan
sampel jenuh yaitu menjadikan seluruh populasi 107 karyawan tetap dijadikan sampel pada
Bank Rakyat Indonesia PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Serang
sebagai responden dalam penelitian ini.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Diketahui bahwa jumlah responden laki — laki terlihat lebih banyak (57%) dibandingkan
jumlah responden perempuan (50%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas yang menjadi
karyawan Pada PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Cabang Serang berjenis kelamin
laki-laki (57%). Sedangkan responden berdasarkan usia diantaranya berusia antara 21-30
tahun sebanyak 20 responden atau 21,4 %, karyawan dan yang berusia antara 31- 40 tahun
sebanyak 47 responden 50,29%, karyawan yang berusia antara 41-50 sebanyak 32 responden
atau tahun 34,24 %, dan pegawai dan yang berusia antara 51-60 tahun sebanyak 8 responden
atau 8,56%. Jadi rata-rata karyawan pada PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk.Cabang
Serang berusia 31 — 40 Tahun

Karyawan yang berpendidikan SMA sebanyak 17 karyawan atau 18,19%, karyawan yang
berpendidikan D3 (Diploma) sebanyak 30 karyawan atau 32,1%, pegawai yang berpendidikan
S1 sebanyak 52 karyawan atau 55,64%, dan yang berpendidikan S1 dan S3 sebanyak 8
Karyawan 8,56%. Sedangkan karyawan dengan status menikah sebanyak 84 karyawan atau
89,88%, karyawan dengan status belum menikah sebanyak 23 karyawan atau 24,61%, maka
karyawan pada PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Cabang Serang rata-rata berstatus
menikah.

Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas ini dilakukan dengan tujuan untuk mengukur ketepatan suatu item dalam
kuesioner apakah sudah tepat dalam mengukur apa yang ingin diukur. Item yang valid
ditunjukan dengan adanya korelasi yang signifikan Antara item terhadap skor total item.
Untuk penentuan apakah suatu item layak digunakan. Suatu kuesioner dikatakan valid jika
jawaban seseorang terhadap pertanyaan-pertanyaan yang terdapat dalam kuesioner tersebut
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Uji validitas ini bisa dilakukan dengan
membandingkan nilai r hitung dengan r tabel. Nilai r hitung diambil dari output SPSS
Cronbach Alpha kolom correlated item total correlation.
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Tabel 1. Uji validitas

Variabel Item r-hitung r-tabel Keterangan
Lingkungan Kerja Fisik (X1)  X1.1 0,579 0,188 Valid
X1.2 0,784 0,188 Valid
X1.3 0,517 0,188 Valid
X1.4 0,423 0,188 Valid
X1.5 0,561 0,188 Valid
X1.6 0,472 0,188 Valid
X1.7 0,508 0,188 Valid
X1.8 0,471 0,188 Valid
Motivasi Kerja (X2) X2.1 0,601 0,188 Valid
X2.2 0,606 0,188 Valid
X2.3 0,642 0,188 Valid
X2.4 0,488 0,188 Valid
X2.5 0,826 0,188 Valid
X2.6 0,531 0,188 Valid
X2.7 0,642 0,188 Valid
X2.8 0,479 0,188 Valid
Kinerja Karyawan (Y) Y.l 0,776 0,188 Valid
Y.2 0,420 0,188 Valid
Y.3 0,681 0,188 Valid
Y.4 0,470 0,188 Valid
Y.5 0,879 0,188 Valid
Y.6 0,388 0,188 Valid
Y.7 0,531 0,188 Valid
Y.8 0,879 0,188 Valid

Sumber: Olahan data SPSS

Berdasarkan Tabel 1 pada pengujian validitas dari variabel yang terdiri dari masing-masing 8
item pernyataan yang di uji bernilai positif dan lebih besar dari nilai r tabel. Karena
keseluruhan nilai r hitung dari variabel (X1, X2, Y) yang di uji lebih besar dari pada nilai r
tabel, maka dapat diambil kesimpulan bahwa semua butir pertanyaan variabel dalam
penelitian ini dinyatakan valid. Pengujian selanjutnya yaitu uji reliabilitas. Uji reliabilitas
adalah alat ukur untuk mengetahui konsistensi alat ukur, apakah alat pengukur yang
digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten jika pengukuran tersebut. Pengujian
reliabilitas terhadap seluruh item/pertanyaan yang dipergunakan dalam penelitian ini
menggunakan formula cronbach’s alpha (koefisien alpha cronbach). Dimana secara umum
yang dianggap reliabel apabila nilai cronbach’s alpha > 0,6. Hasil pengujian reliabilitas dapat
dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2. Uji reliabilitas

: Cronbach’s Role of
Variabel Alpha thumb Keterangan
Lingkungan Kerja Fisik (X1) 0,646 0,6 Reliabel
Motivasi Kerja (X2) 0,744 0,6 Reliabel
Kepuasan Kerja Karyawan (Y) 0,770 0,6 Reliabel

Sumber: Olahan data SPSS
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Berdasarkan Tabel 2 dapat diketahui bahwa nilai Cronbach’s Alpha diseluruh variabel yang
diujikan nilainya sudah diatas 0,6 maka dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam
penelitian ini lolos dalam uji reliabilitas dan dinyatakan reliabel.

Uji Asumsi Klasik

Pengujian asumsi klasik dimaksudkan sebagai prasyarat untuk melakukan pengujian
hipotesis. Dimana uji asumsi Klasik ini terdiri dari uji normalitas data, uji multikolineartias,
dan uji heteroskedastisitas.

Untuk mendeteksi normalitas data dapat dilakukan melalui statistik yang salah satunya dapat
dilihat melalui Kolmogrov-Smirnov test (K-S). Suatu variabel dikatakan terdistribusi normal
jika nilai signifikansinya > 0,05 atau 5%. Berikut hasil uji normalitas data tersaji pada Tabel
3.

Tabel 3. Uji normalitas data

Unstandardized

Residual

N 107
ab Mean OE-7

Normal Parameters Std. Deviation ~ 2,16224319
Absolute ,132

Most Extreme Differences Positive ,132
Negative -,129

Kolmogorov-Smirnov Z 1,322
Asymp. Sig. (2-tailed) ,061

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Sumber : Data diolah SPSS 20

Berdasarkan Tabel 3 pengujian normalitas data menggunakan teknik One-Sample
Kolmogorov-Smirnov Test di atas dapat diketahui nilai statistik Kolmogorov-Smirnov
Asymp. Sig. (2-tailed) didapat nilai sebesar 0,061 > taraf signifikan (o) 0,05 Maka dapat
disimpulkan bahwa nilai residual dari uji normalitas menggunakan One-Sample Kolmogorov-
Smirnov Test di atas berdistribusi normal.

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya
korelasi antar variabel bebas (independen). Berikut adalah hasil perhitungan uji
multikolinearitas dengan menggunakan IBM SPSS 20 tersaji pada Tabel 4.

Tabel 4. Uji multikolinearitas

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
Lingkungan Kerja Fisik 0,253 3,951
Motivasi Kerja 0,253 3,951

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan
Sumber: Data diolah SPSS
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Berdasarkan Tabel 4 hasil uji multikolinearitas, dapat diketahui bahwa nilai tolerance
diperoleh nilai untuk stres kerja kerja dan lingkungan kerja adalah 0,253 < 0,10 sedangkan
untuk nilai VIF (Variance Infiation Factor) variabel stres kerja kerja dan lingkungan kerja
adalah vif 3,951 > 10,00. dasar pengambilan keputusan untuk uji analisis multikolinearitas
adalah sebagai berikut : (a). Jika nilai Tolerance > 0,10 maka tidak terjadi multikolinieritas
dalam model regresi; (b).Jika nilai Tolerance < 0,10 maka terjadi multikolinieritas dalam
model regresi; (c). Jika nilai VIF (Variance Infiation Factor) < 10,00 maka tidak terjadi
multikolinieritas dalam model regresi; (d). Jika nilai VIF > 10,00 maka terjadi
multikolinieritas dalam model regresi. Maka dapat disimpulkan bahwa untuk uji analisis
multikolinearitas diatas dari masing-masing variabel tidak terjadi multikolinearitas.

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah ada ketidaksamaan variabel dari
residual yang satu dengan residual yang lain. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi
heteroskedastisitas. Gambar 2 memperlihatkan hasil pengujian heteroskedastisitas.

Scatterplot
Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

0 0 0 0 ©
Q
o ¢ o
0o ¢ o
]

Regression Studentized Deleted (Press) Residual
o

o

5 B K g 1
Regression Standardized Predicted Value

Gambar 2. Output Scatterploot

Berdasarkan output scatterploot uji heteroskedasitas diatas diketahui bahwa (a) Titik-titik data
menyebar di atas aatu dibawah atau di sekitar angka 0; (b) Titik — titik mengumpul hanya
diatas atau di bawah saja; (c) Penyebaran titik-titik data tidak membentuk pola bergelombang
melebar kemudian menyempit dan melebar kembali; (d) Penyebaran titik-titik data tidak
berpola. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa data tersebut tidak terjadi masalah
heteroskedastistas, hingga model yang baik dan ideal dapat terpenuhi.

Uji hipotesis parsial dan simultan

Pengujian hipotesis ini dilakukan baik secara parsial maupun simultan, sesuai dengan
hipotesis yang diajukan.
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Tabel 5. Uji parsial

Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

(Constant) 1,665 2,056 810 420

Lingkungan Kerja Fisik ,003 114 ,002 ,023 982

Motivasi Kerja 933 ,103 875 9,037 ,000

b. Dependent Variable: Kepusan Kerja Karyawan
Sumber: Data diolah SPSS

Berdasarkan Tabel 5 dapat diketahui sebagai berikut berikut: (a) Diketahui nilai Sig. Untuk
pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap kepusan kerja karyawan adalah 0,982 > 0,05 dan
nilai t-hitung 0,023 < 1,984 lebih kecil dari t-tabel maka tidak terdapat pengaruh lingkungan
kerja fisik terhadap kpeusan kerja karyawan; (b) Diketahui nilai Sig. Untuk pengaruh
motivasi kerja kerja terhadap adalah kepuasan kerja karyawan 0,00 < 0,05 dan nilai t-hitung
9,037 > 1,984 lebih besar dari t-tabel maka terdapat pengaruh motiviasi kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan. Adapun untuk melihat secara simultan dapat dilhat pada Tabel 6.

Tabel 6. Uji simultan

Model Sum of Mean Sig.
Squares Square
Regression 1546,586 2 773,293 162,058 ,000°
1  Residual 462,854 97 4,772
Total 2009,440 99

a. Dependent Variable: Kepusan Kerja Karyawan
c. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja Fisik, Motivasi Kerja
Sumber: Data diolah SPSS 20

Berdasarkan Tabel 6 dapat dirumuskan persamaan Uji regresi linier berganda (Uji f) adalah
sebagai berikut: Diketahui nilai Signifikansi untuk pengaruh lingkungan kerja fisik dan
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan adalah 0,00 < 0,05 dan nilai Fhitung 162,058
> 3,087 Fupel lebah besar dari t-tabel maka terdapat pengaruh secara simultan lingkungan
kerja fisik dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan.

Koefisien determinasi

Dari perhitungan di atas diperoleh nilai koefisien determinasi berganda (R2) R-Square sebesar
0,770. Hal ini dapat diartikan bahwa variabel lingkungan kerja fisik (X1) dan motivasi kerja
(X2) mempengaruhi sebesar 77,0% terhadap kepuasan kerja karyawan (Y) sedangkan sisanya
sebesar 23% dipengaruhi oleh faktor lain
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Pembahasan
Pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan Uji t Diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap
kepusan kerja karyawan adalah 0,982 > 0,05 dan nilai t-hitung 0,023 < 1,984 lebih kecil dari
t-tabel maka dapat disimpulkan lingkungan kerja tidak terdapat pengaruh terhadap kepuasan
kerja karyawan pada PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Thk. Kantor Cabang Serang. Hal
ini sesuai dengan hasil penelitian Rivalita & Ferdian (2020), pengaruh lingkungan kerja fisik
dan lingkungan kerja non fisik terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. PLN (Persero)
Wilayah Sumatera Selatan dengan hasil perhitungan hipotesis secara parsial diperoleh nilai
thitung stres kerja sebesar 2,467 > ttabel sebesar 1,992 dan nilai signifikan sebesar 0,016 <
0,05, maka dapat disimpulkan lingkungan kerja fisik tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Selatan. Setioningtyas & Dyatmika
(2020), pengaruh mutasi, lingkungan kerja, dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja
pegawai pada PT. Cipta Aneka Selera Indonesia, hasil peneletian menunjukan bahwa
Berdasarkan hasil penelitian Mutasi (X1) berpengaruh terhadap variabel kepuasan kerja (Y)
variabel mutasi memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, yang ditunjukkan dari
besarnya nilai thitung = 2,858 > ttabel = 1,981 dengan tingkat signifikansi 0,005 < 0,05 yang
berarti Hi diterima dan HO ditolak. Lingkungan kerja (X2) berpengaruh terhadap variabel
kepuasan kerja (Y). Lingkungan kerja (X2) memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan
kerja, yang ditunjukkan dari besarnya nilai thitung = 2,187 > ttabel = 1,981 dengan tingkat
signifikansi 0,031 < 0,05 yang berarti Hi diterima dan HO ditolak motivasi kerja (X3)
berpengaruh terhadap variabel kepuasan kerja (Y). Motivasi kerja (X3) memiliki pengaruh
positif terhadap kepuasan kerja, yang ditunjukkan dari besarnya nilai thitung = 2,477 > ttabel
= 1,981 dengan tingkat signifikansi 0,002 < 0,05 yang berarti Hi diterima dan HO ditolak. Hal
ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja fisik di PT. Bank BRI (Persero) Thk. Cabang
Serang tidak semua menjadi kepuasan kinerja karyawan akan tetapi ini menjadi kepuasan bagi
nasabah, sebagai contoh Lingkungan Kerja fisik di PT. Bank BRI (Persero) Thk. Cabang
Serang vyaitu lahan parkir yang kurang memadai hal berdampak pada ketidakpuasan bagi
nasabah sehingga dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja fisik di PT. Bank BRI (Persero)
Tbk. Cabang Serang tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan.

Pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan tabel diatas maka hasil output, maka dapat diketahui nilai signifikansi untuk
pengaruh motivasi kerja terhadap adalah kepausan kerja karyawan 0,00 < 0,05 dan nilai t-
hitung 9,037 > 1,984 lebih besar dari t-tabel maka terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan sebenarnya motivasi kerja (X2) mempunyai pengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang. Hal
ini sesuai dengan hasil penelitian Wijaya et al. (2021) pengaruh lingkungan kerja fisik dan
non-fisik terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi di
Restoran Heritage Of Handayani Sidoarjo. Wati & Murtani (2020), pengaruh motivasi,
lingkungan kerja dan kinerja terhadap kepuasan kerja karyawan (Studi Kasus Pada 212 Mart
Medan) hasil penelitian menunjukna bahwa taraf signifikan 5%. Pada variabel motivasi
thitung sebesar 2.297 > ttabel 2.056 dengan nilai sig. 0,030 < 0,05 maka dianggap signifikan
dan berpengeruh positif, dan nilai yang didapat untuk variabel lingkungan kerja nilai sebesar
thitung 9.154 > ttabel 2.056 dengan nilai sig. 0,000<0,05 yang berarti signifikan dan memiliki
pengaruh positif, dan untuk variabel kinerja didapat nilai r statistic sebesar thitung 1.728 <
ttabel 2.056 dengan nilai signifikan 0,095>0,05 berarti pada variabel kinerja tidak memiliki
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pengaruh 2 positif dan tidak signifikan. Berdasarkan hasil uji Koefisen Determinasi (R)
dengan melihat nilai Adjusted R Square sebesar 0,810 berarti bahwa kepuasan kerja karyawan
dapat dipengaruhi oleh variabel motivasi, lingkungan kerja dan kinerja sebesar 81%. Hal ini
menunjukan bahwa Motivasi Kerja sangat berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
di PT. Bank BRI (Persero) Thk. Cabang Serang sebagai contoh adanya penghargaan ataupun
reward yang diberikan perusahaan kepada karyawan jika bekerja dengan baik dan dapat
memberikan kontribusi positif terhadap kepuasan kerja karyawan.

Pengaruh lingkungan kerja fisik dan motivasi kerja terhadap kinerja

Berdasarkan Uji F diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh lingkungan kerja fisik dan
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan adalah 0,00 < 0,05 dan nilai fhitung 162,058
> 3,087 ftabel lebah besar dari t-tabel maka terdapat pengaruh secara simultan lingkungan
kerja fisik dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Bank Rakyat
Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Serang. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian Wati
& Rahman (2020) pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap kepuasan kerja karyawan pada
PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Thk Kantor Cabang Tanjung Kabupaten Tabalong, dari
hasil penelitian diperoleh nilai variabel motivasi, lingkungan kerja, dan pengalaman kerja
dengan f-hitung sebesar 56.511 > 2.76 f-tabel dengan tingkat signifikan 0.000<0.05, maka
dapat disimpulkan bahwa motivasi, lingkungan kerja, dan pengalaman kerja berpengaruh
positif secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia
(Persero) Tbhk Kantor Cabang Tanjung Kabupaten Tabalong. Santoso & Dewi (2019),
pengaruh efikasi diri, motivasi kerja, lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan PT.
Sukanda Djaya Denpasar. Hasil penelitian menunjukkan pengaruh variabel efikasi diri,
motivasi kerja, dan lingkungan kerja, terhadap kepuasan kerja karyawan yang diuji dengan
menggunakan Uji t. Kriteria pengujian untuk menjelaskan interpretasi pengaruh antar masing-
masing variabel yakni apabila nilai signifikansi < 0,05 maka HO ditolak dan H1 diterima.
Sebaliknya, jika nilai signifikansi > 0,05 maka HO diterima dan H1 ditolak. hasil penelitian
menujukkan nilai Signifikasi sebesar 0,039 dengan nilai koefisien beta 0,191. Nilai
signifikansi 0,039 < 0,05 mengindikasikan bahwa HO ditolak dan H1 diterima. Hasil ini
mempunyai arti bahwa efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. Sukanda Djaya Cabang Denpasar. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan
kerja fisik dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Bank BRI (Persero) Tbk.
Cabang Serang secara bersama-sama berpengaruh positif walaupun secara parsial lingkungan
kerja fisik tidak banyak berpengaruh namun variabel motivasi kerja yang diberikan
perusahaan sangat membantu dalam memberikan kepuasan terhadap kinerja karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa pada variabel Lingkungan kerja yang terletak
pada indikator Alur perintah struktur organisasi yang tumpang tindih menjadi
ketidaknyamanan kerja mendapatkan skor terendah (0,423) oleh karena itu pimpinan
sebaiknya dapat memberikan pekerjaan sesuai dengan kemampuan dan keahliannya sebagai
contoh seorang karyawan mampu untuk menjadi pemimpin atau mampu untuk bekerja secara
tim, sedangkan keahlian hanya membidangi beberapa bidang akan tetapi belum tentu keahlian
itu menjadi kemampuan dalam semua pekerjaannya contoh seorang karyawan ahli dalam
membuat mengoperasikan komputer akan tapi karyawan tersebut belum tentu mampu
memperbaiki komputer jika ada kerusakan fisik.
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Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa pada variabel motivasi kerja yang terletak pada
indikator Penataan ruangan tempat kerja saya cukup baik dan pemilihan warna cat juga cukup
baik dengan skor terendah (0,479), oleh karena itu sebaiknya bukan hanya ruangan kerja yang
menjadi faktor karyawan bisa melakukan pekerjaan dengan baik akan tetapi ada faktor lain
yang bisa menunjang kinerja karyawan seperti penghargaan baik berupa materi maupun non
materi seperti memberikan reward ataupun promosi jabatan jika karyawan bisa melakukan
pekerjaan dengan baik dan mampu memberikan kreativitas dan inovasi bagi kemajuan
perusahaan.

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa pada variabel kepuasan kerja karyawan yang
terletak pada indikator “Saya tidak keberatan apabila bekerja melebihi jam yang telah
ditentukan oleh perusahaan” adapun skor terendah (0,420), artinya karyawan sudah paham
tugas dan fungsinya begitupun perusahaan dapat memberikan motivasi kerja yang sesuai
dengan hasil kerja sehingga dapat memberikan kepuasan kerja karyawan.
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