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RINGKASAN 

 

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN KOMPETENSI TERHADAP 

KEPUASAN KERJA PEGAWAI NEGERI SIPIL PADA KEJAKSAAN 

NEGERI BONDOWOSO; Rio Maulana Syahputra Nasution; 120810201052; 

2017; 82 Halaman; Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas 

Jember. 

Dalam upaya meningkatkan kepuasan pegawai maka diperlukan berbagai 

variabel yang saling terkait dan secara signifikan dapat berpengaruh pada 

optimalisasi kepuasan kerja pegawai. Banyak sekali faktor yang dapat 

mempengaruhi kepuasan pegawai, seperti lingkungan kerja dan kompetensi. 

Lingkungan kerja lebih dititik beratkan pada keadaan fisik tempat kerja. 

Lingkungan kerja yang baik dan bersih, mendapat cahaya yang cukup, bebas dari 

kebisingan dan gangguan, jelas akan memotivasi tersendiri bagi para pegawai 

dalam melakukan pekerjaan dengan baik. Namun lingkungan kerja yang buruk, 

kotor, gelap, pengap, lembab dan sebagainya akan menimbulkan cepat lelah dan 

menurunkan kreativitas. Oleh karena itu, pimpinan instansi yang mempunyai 

kreativitas tinggi akan dapat menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan 

bagi para pegawai. Dengan lingkungan kerja yang baik, pegawai akan dapat 

bekerja dengan baik, aman, dan nyaman tanpa adanya gangguan. Oleh karena itu, 

setiap instansi atau organisasi wajib menyediakan lingkungan kerja yang baik bagi 

pegawainya, sehingga mereka dapat bekerja sesuai dengan keinginan instansi 

dalam upaya pencapaian tujuan instansi Sukmawati (2008:177). 

 Hasil analisis data yang telah dilakukan dengan menggunakan SPSS 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja dengan koefisien 0,727 dan nilai p value sebesar 0,000 artinya hipotesis 

pertama diterima. Variabel kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja dengan koefisien 1,004 dan nilai p value sebesar 0,000 artinya hipotesis 

kedua diterima. Nilai koefisien determinasi (R Square) yang diperoleh sebesar 

0,887 hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan kompetensi secara 

simultan mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai sebesar 88,7%. 

Hal ini menunjukkan jika lingkungan kerja yang kondusif dan kompetensi 

pegawai yang sesuai dengan tugas dan pekerjaannya akan memberikan nilai 

positif terhadap kepuasan kerja pegawai. Makin baik lingkungan kerja dan makin 

tinggi kompetensi pegawai akan membuat kepuasan kerja mengalami 

peningkatan. 

Kata kunci : lingkungan Kerja, kompetensi, kepuasan kerja 
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SUMMARY 

 

THE INFLUENCE OF WORK ENVIRONMENT AND COMPETENCE TO 

SATISFACTION WORK CIVIL SERVANTS IN BONDOWOSO ATTORNEY 

OFFICE; Rio Maulana Syahputra Nasution; 120810201052; 2017; 82 pages; 

Departement Of Management Faculty Of Economics And Bussines Jember 

University.   

In order to increase satisfaction employees then required a variety of 

variables intertwined and significantly can affect on optimizing work satisfaction 

employees .A lot of factors that can affect employee satisfaction , as work 

environment and competence .Work environment more dititik be emphasized on 

the state of being physically a workplace .A work environment where good and 

clean , gain light enough , free of noise and disturbances , clear will motivate 

became the employees in a job well done .But the environment bad work , dirty , 

dark , musty , moist and forth will cause quick tired and lowering creativity . 

Hence , leaders institution which has high creativity will create a work 

environment where fun for the employees .With a work environment where good , 

of employees will be can work well , safe , and comfortable without any 

disturbance .Hence , every agency or organization obliged to provide a work 

environment where good for employees , so they can work in conformity with the 

wish of agencies in an effort to the achievement of a goal agencies sukmawati ( 

2008: 177 ).  

The results of the analysis the data that has been conducted using spss 

shows that work environment significant to satisfaction working with the 

coefficients 0,727 and value p value of 0,000 it means hypothesis first accepted 

.Variable competence significant to satisfaction working with the coefficients 

1,004 and value p value of 0,000 it means hypothesis second accepted .Value the 

coefficients determination ( r square ) obtained of 0,887 this indicates that work 

environment and competence simultaneously have the effect on satisfaction work 

employees of 88,7 % .This indicates if a work environment where conducive and 

the competence of employees appropriate to the tasks and his job will member 

positive on satisfaction work employees .The better work environment and the 

more competence of employees will be making satisfaction work increased . 

Keywords : workplace , competence , job satisfaction  
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BAB 1. PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Pada era globalisasi saat ini Sumber Daya Manusia merupakan aspek 

penting dalam pencapaian suatu tujuan. Menurut Darmawan (2013:3) setiap 

lembaga pemerintah atau instansi menjamin dipilihnya sumber daya manusia yang 

tepat dengan pekerjaan serta kondisi yang memungkinkan mereka bekerja 

optimal. Kejaksaan Negeri Bondowoso merupakan lembaga pemerintah yang 

melaksanakan kekuasaan negara dalam bidang penuntutan dan penegakan hukum 

harus menciptakan sumber daya manusia yang mampu bekerja secara efektif dan 

efisien demi mencapai tujuan yang ditetapkan. Untuk itu Kejaksaan Negeri 

Bondowoso selalu berusaha untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai supaya 

pegawai dapat meningkatkan kinerja dengan hasil kepuasan yang dirasakan. 

Kejaksaan Negeri Bondowoso merupakan lokasi yang dipilih yang 

berkaitan dengan ditemukannya masalah-masalah yang terkait dengan lingkungan 

kerja, kompetensi dan kepuasan kerja. Berdasarkan observasi awal yang dilakukan 

diperoleh informasi terdapat permasalahan berkaitan dengan  lingkungan kerja 

antara lain : suara bising dan suhu udara panas menimbulkan penurunan semangat 

kerja. Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

kepuasan bekerja pegawai. Lingkungan sekitar tempat kerja memberikan kesan 

yang tidak nyaman, pegawai merasa malas untuk bekerja. Hal ini seperti yang 

dikemukakan oleh Sugiyarti (2012:75) yakni lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada di sekitar para pegawai yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang diembannya. 

Lingkungan kerja dapat dikategorikan menjadi dua hal yaitu lingkungan 

kerja non fisik dan fisik. Lingkungan kerja non fisik menurut Putranto (2012:2) 

yakni suatu keinginan pegawai terhadap pekerjaan akan gaji yang cukup, 

keamanan, pekerjaan, pengharapan, secara ekonomis, kesempatan untuk maju, 

pimpinan yang bijaksana, dan rekan yang  kompak. Lingkungan kerja non fisik 

sangat mempengaruhi kepuasan bekerja pegawai dimana jika keadaan atau situasi 

di sekitar pegawai kondusif untuk bekerja, rekan mudah diajak untuk bekerja 

1 

 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


2 
 

 
 

sama dan hubungan dengan atasan baik maka pegawai akan menikmati 

pekerjaannya dan merasa puas bekerja di tempat tersebut.  

Lingkungan kerja yang nyaman dan aman akan membuat pegawai juga 

ikut merasa nyaman bekerja sehingga tugas yang dilakukan oleh para pegawai 

juga baik dan itu mempengaruhi kepuasan bekerja pegawai. Fathonah dan Utami 

(2010:3) mengemukakan bahwa pegawai akan bekerja secara maksimal apabila 

lingkungan kerja nyaman dan mendukung karena pegawai merasa puas dengan 

lingkungan kerja yang ada. Lebih lanjut Sugiyarti (2012:75) mengemukakan 

bahwa lingkungan kerja yang baik meliputi beberapa aspek yang harus 

diperhatikan misal ruangan kerja yang nyaman, kondisi lingkungan yang aman, 

suhu ruangan yang tetap, terdapat pencahayaan yang memadai, warna cat ruangan, 

hubungan dengan rekan kerja yang baik. Instansi atau lembaga pemerintahan yang 

dapat memenuhi hal tersebut membuat kinerja dari pegawai dapat terpenuhi dan 

meningkat sehingga berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. 

Menurut Dhermawan (2012:174) lingkungan kerja meliputi uraian jabatan 

yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola 

komunikasi, hubungan kerja yang harmonis, iklim kerja yang dinamis, peluang 

karir, dan fasilitas kerja yang memadai. Semua faktor tersebut jika dapat terjalin 

dengan baik kepuasan bekerja pegawai juga meningkat.   

Fenomena pada kompetensi yang terjadi di Kejaksaaan Negeri Bondowoso 

yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai, yaitu kurangnya kompetensi 

beberapa pegawai disebabkan deskripsi jabatan yang dibebankan pada pegawai 

kurang sesuai dengan pengetahuan yang dimiliki. Selain itu pegawai kurang dapat 

menyelesaikan tugas yang dibebankan karena tidak sesuai dengan keterampilan 

yang dimiliki. Selain itu pegawai juga kurang dapat bekerja sama dengan rekan 

kerja dalam menyelesaikan pekerjaan. 

Kompetensi pegawai akan mempengaruhi kepuasan kerja pegawai, seperti 

yang disebutkan oleh Carrel (2005:9) bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi 

kepuasan adalah kompetensi. Permasalahan yang berkaitan dengan kompetensi 

antara lain : beberapa pegawai memiliki kedekatan dengan atasan atau pimpinan 

sehingga menyebabkan tidak sesuainya posisi dengan kompetensi. Seperti 
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accounting dipegang oleh sarjana manajemen dan keamanan (security) tidak 

memiliki pengalaman dan sertifikat pendidikan satpam. Kompetensi seseorang 

dapat ditujukan dengan hasil kerja atau karya, pengetahuan, keterampilan, 

perilaku, karakter, sikap dan bakatnya. Dengan pemberian penghargaan dan 

pengakuan dari instansi diharapkan dapat memacu pegawai dan termotivasi dalam 

memanfaatkan kemampuannya untuk melakukan pekerjaan dan meningkatkan 

upaya kerja sehingga pada gilirannya dapat meningkatkan pula karier di dalam 

dunia usaha kerjanya 

Kompetensi-kompetensi yang digunakan oleh sumber daya manusia akan 

menimbulkan peningkatan kepuasan kerja (Wibowo, 2012:323). Sriwidodo dan 

Haryanto (2010) mengemukakan pendapatnya bahwa kepuasan kerja dan 

keefektifan pegawai dalam melaksanakan tugas sangat ditentukan oleh 

kompetensi yang disyaratkan oleh bidang pekerjaan. Ley, et al. (2007) 

menyatakan jika kompetensi individu sejalan dengan kompetensi instansi maka 

tujuan instansi secara efektif dapat dicapai. 

Kompetensi menurut Simamora (2007:92) adalah jenis keahlian, 

pengetahuan, dan kemampuan yang diperlukan untuk menunaikan sebuah 

pekerjaan secara efektif. Faktor kompetensi pegawai yang meliputi kesesuaian 

pengetahuan dan keterampilan dalam pelaksanaan tugas akan memberikan 

dampak pada kinerja pegawai sebagai perwujudan kepuasan kerjanya. Semakin 

tinggi kesesuaian kompetensi seseorang dalam bidang tugasnya akan semakin 

tinggi tingkat kepuasan kerja pegawai. Sedangkan kompetensi menurut Palan 

(2007) adalah sebagai karakteristik dasar yang dimiliki oleh seorang individu 

yang berhubungan secara kausal dalam memenuhi kriteria yang diperlukan dalam 

menduduki suatu jabatan. Kompetensi terdiri dari 5 tipe karakteristik, yaitu motif 

(kemauan konsisten sekaligus menjadi sebab dari tindakan), faktor bawaan 

(karakter dan respon yang konsisten), konsep diri (gambaran diri), pengetahuan 

(informasi dalam bidang tertentu) dan keterampilan (kemampuan untuk 

melaksanakan tugas). 

Teori kepuasan kerja yang mendasari penelitian ini ialah teori dua faktor 

dijelaskan oleh Herzberg mengusulkan faktor-faktor intrinsik terkait tingkat 
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kepuasan pegawai, sedangkan faktor-faktor ekstrinsik berhubungan dengan 

ketidakpuasan kerja. Faktor-faktor ekstrinsik yang menyebabkan ketidakpuasan 

kerja sebagai faktor-faktor higienis (hygiene factors) yang berkaitan dengan 

pengawasan, kebijakan instansi, penyelia, kondisi kerja, gaji, hubungan dengan 

rekan kerja, kehidupan pribadi, hubungan antara pegawai, status, dan keamanan, 

sedangkan faktor-faktor intrinsik (motivator) yang berkaitan dengan pekerjaan itu 

sendiri, seperti prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, 

kemajuan dan pertumbuhan (Robbins, 2010:112). 

Instansi atau lembaga pemerintahan untuk mendapatkan survivenya harus 

mempunyai pegawai yang memiliki sikap yang baik dan semangat kerja yang 

tinggi sehingga ada rasa kepuasan dan loyalitas terhadap instansi. Dawal dan Taha 

(2006:267) juga mengungkankan hal yang sama bahwa kepuasan kerja pegawai 

dapat dilihat dari attitude dalam bekerja, begtu pula oleh Anas (2013:2) 

menjelaskna bahwa pihak instansi harus dapat memahami perilaku pegawainya 

agar kebutuhan-kebutuhan pegawainya dapat terpenuhi, sehingga kepuasan kerja 

pegawai dapat terjaga. Kepuasan kerja sangat berpengaruh bagi kelangsungan 

kegiatan instansi. Menurut Yulharsari (2012:3) kepuasan kerja dapat meningkat 

jika pegawai memiliki rasa tanggung jawab untuk mengerjakan pekerjaannya 

secara maksimal sehingga dengan adanya rasa tanggung jawab yang tinggi dapat 

mewujudkan perilaku yang diarahkan pada tujuan guna mencapai sasaran akhir, 

yaitu tercapainya tujuan instansi bersama. 

Menurut Dhermawan (2012:174) kepuasan kerja dapat menjadi faktor 

pendorong meningkatnya kinerja pegawai yang pada gilirannya akan memberikan 

kontribusi kepada peningkatan kinerja instansi. Instansi atau lembaga 

pemerintahan akan mendapat timbal balik dalam bentuk keuntungan jika kinerja 

pegawai meningkat dengan adanya kepuasan kerja. Kepuasan kerja bagi pegawai 

dapat menimbulkan perasaan yang menyenangkan dalam bekerja sehingga dapat 

mempengaruhi kinerja dari pegawai tersebut. Hal ini sama dengan apa yang 

dikemukakan oleh Suwatno dan Priansa (2011) yakni kepuasan kerja adalah 

perasaan senang maupun tidak senang pegawai terhadap pekerjaannya. 
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Instansi atau suatu lembaga pemerintahan akan kesulitan dalam mencapai 

tujuannya apabila kondisi dari lingkungan sekitar kurang memadai sehingga 

semangat kerja pegawai akan rendah dan berpengaruh terhadap kepuasan bekerja 

di instansi tersebut. Menurut Suwatno dan Priansa (2011) kepuasan bekerja 

merupakan derajat positif atau negatifnya seseorang mengenai berbagai segi 

tugas-tugas pekerjaan, tempat kerja dan hubungan dengan sesama pegawai. 

Penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Ganda et.al (2013), 

Prasetya (2015) dan Nurmashita et.al (2013) mengenai determinan kepuasan 

kerja. Penelitian tersebut menyimpulkan bahwa lingkungan kerja yang terdiri dari 

fasilitas peralatan, perilaku yang diterima pegawai, lingkungan tempat kerja, 

tantangan pekerjaan, sistem pemberian reward yang adil, dukungan lingkungan 

kerja, dan sikap rekan kerja merupakan determinan kepuasan kerja pegawai. 

Berkaitan dengan lingkungan kerja maka Wibowo (2014) mengemukakan jika 

peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan dengan menciptakan lingkungan 

kerja yang baik dan nyaman, baik lingkungan kerja fisik maupun non fisik. 

Penelitian terdahulu telah memberikan wawasan mengenai pentingnya 

lingkungan kerja  dan kompetensi untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai. 

Peningkatan kepuasan kerja yang dilakukan dengan menciptakan lingkungan kerja 

baik lingkungan kerja fisik maupun non fisik yang baik dan nyaman akan mampu 

membuat pegawai merasa senang, nyaman, dan betah didalam instansi. 

Lingkungan kerja fisik yang baik dapat mengurangi tingkat kejenuhan dan tingkat 

stres pegawai. Sehingga kepuasan kerja akan meningkat. Fasilitas kerja yang baik 

tanpa didukung oleh lingkungan kerja yang bagus akan tidak ada artinya. 

Lingkungan kerja baik fisik maupun non-fisik berperan penting untuk 

menciptakan dan meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Pegawai yang puas akan 

lebih loyal terhadap instansi, sehingga pegawai dapat melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya dengan baik. Selain itu kompetensi juga berpengaruh dapat 

memicu kepuasan dari masing-masing pegawai 

Uraian dari penelitian-penelitian terdahulu menjelaskan bahwa dalam 

upaya meningkatkan kepuasan pegawai maka diperlukan berbagai variabel yang 

saling terkait dan secara signifikan dapat berpengaruh pada optimalisasi kepuasan 
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kerja pegawai. Banyak sekali faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan pegawai, 

seperti lingkungan kerja dan kompetensi. Lingkungan kerja lebih dititik beratkan 

pada keadaan fisik tempat kerja. Lingkungan kerja yang baik dan bersih, 

mendapat cahaya yang cukup, bebas dari kebisingan dan gangguan, jelas akan 

memotivasi tersendiri bagi para pegawai dalam melakukan pekerjaan dengan baik. 

Namun lingkungan kerja yang buruk, kotor, gelap, pengap, lembab dan 

sebagainya akan menimbulkan cepat lelah dan menurunkan kreativitas. Oleh 

karena itu, pimpinan instansi yang mempunyai kreativitas tinggi akan dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan bagi para pegawai. Dengan 

lingkungan kerja yang baik, pegawai akan dapat bekerja dengan baik, aman, dan 

nyaman tanpa adanya gangguan. Setiap instansi atau organisasi wajib 

menyediakan lingkungan kerja yang baik bagi pegawainya, sehingga mereka 

dapat bekerja sesuai dengan keinginan instansi dalam upaya pencapaian tujuan 

instansi Sukmawati (2008:177). Selain itu, faktor kompetensi pegawai yang 

meliputi kesesuaian pengetahuan dan ketrampilan dalam pelaksanaan tugas akan 

memberikan dampak pada kinerja pegawai sebagai perwujudan prestasinya. 

Semakin tinggi kesesuaian kompetensi seseorang dalam bidang tugasnya akan 

semakin tinggi tingkat kepuasan pegawai. Lebih lanjut dapat dinyatakan bahwa 

semakin pegawai memiliki kesesuaian kompetensi, maka semakin tinggi kepuasan 

kerja pegawai. Komunikasi interpersonal yang terjadi antar pegawai, kompetensi 

koordinasi dan komunikasi yang baik akan mampu meringankan dan 

mengembangkan tugas yang diembannya, sehingga tingkat kepuasan suatu 

instansi menjadi semakin baik.  

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka sesuai dengan judul 

penelitian maka peneliti menyimpulkan rumusan masalah sebagai berikut: 

1) Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai 

pada Kejaksaan Negeri Bondowoso? 

2) Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada 

Kejaksaan Negeri Bondowoso? 
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3) Apakah lingkungan kerja dan kompetensi berpengaruh secara simultan 

terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kejaksaan Negeri Bondowoso?  

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan, maka tujuan 

penelitian ini adalah: 

1) Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

pegawai pada Kejaksaan Negeri Bondowoso. 

2) Untuk menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja 

pegawai pada Kejaksaan Negeri Bondowoso. 

3) Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan kompetensi secara 

simultan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kejaksaan Negeri 

Bondowoso. 

 

1.4 Manfaat Penelitian  

Dengan disusunnya penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat 

kontribusi yang positifnya bagi pihak-pihak yang memerlukan. Adapun manfaat 

yang dapat diambil dari penelitian ini antara lain: 

a. Bagi Akademisi 

Penelitian ini diharapkan menjadi tambahan wawasan, pengalaman peneliti, 

mempraktekkan teori yang telah didapat, dan mampu membandingkan dengan 

kenyataan atau fakta yang terjadi dilapangan. 

b. Bagi Instansi 

Dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbang pemikiran yang 

bermanfaat bagi Kejaksaan Negeri Bondowoso dalam menetapkan kebijakan 

instansi utamanya pada lingkungan kerja, kompetensi, dan kepuasan kerja 

pegawai.  

c. Bagi Peneliti  

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi dalam pengembangan 

ilmu pengetahuan (keilmiahan), serta dapat dijadikan sebagai wacana untuk 

melaksanakan penelitian selanjutnya. 
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Lingkungan Kerja 

a. Pengertian Lingkungan Kerja 

 Lingkungan kerja menurut Lewa dan Subowo (2005:131) merupakan salah 

satu faktor yang penting dalam mempengaruhi kepuasan kerja pegawai. Dalam 

bekerja pegawai harus didukung oleh situasi lingkungan kerja yang baik. 

Lingkungan kerja yang baik adalah yang aman, tentram, bersih, tidak bising, 

terang dan bebas dari segala macam ancaman dan gangguan yang dapat 

menghambat pegawai untuk bekerja secara optimal. Di sisi lain Wahyudi dan 

Suryono (2006:5) berpendapat bahwa lingkungan kerja yang terkait dengan 

kemampuan manusia dan produktivitas kerja dipengaruhi oleh faktor fisik, kimia, 

biologis, fisiologis, mental, dan sosial ekonomi. 

Subowo (2005:130) menjelaskan bahwa lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada di sekitar pegawai yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Lingkungan kerja yang 

kondusif dapat membuat kinerja pegawai lebih baik. Lingkungan kerja yang baik 

juga dikemukakan oleh Wahyudi dan Suryono (2006:5), bahwa lingkungan kerja 

yang menyenangkan mungkin dapat menjadi kunci pendorong bagi para pegawai 

untuk menghasilkan kinerja puncak dan kepuasan kerja pegawai. Definisi lain 

lingkungan kerja dikemukakan oleh Sukmawati (2008:117) adalah segala sesuatu 

yang ada di sekitar pegawai yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang diberikan kepadanya. 

Lingkungan kerja meliputi tempat bekerja, fasilitas seperti alat bantu 

pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan antara 

orang-orang  yang ada di tempat tersebut. Lingkungan kerja yang baik dan bersih, 

mendapat cahaya yang cukup, bebas dari kebisingan dan gangguan, jelas akan 

memotivasi tersendiri bagi para pegawai dalam melakukan pekerjaan dengan baik. 

Namun lingkungan kerja yang buruk, kotor, gelap, pengap, lembab dan 

sebagainya akan menimbulkan cepat lelah dan menurunkan kreativitas. Pimpinan 
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yang mempunyai kreativitas tinggi akan dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

menyenangkan bagi para pegawai. 

 

b. Jenis Lingkungan Kerja 

Naibaho (2010:22) menyatakan bahwa lingkungan kerja dipengaruhi oleh 

faktor-faktor sebagai berikut. 

1. Perlengkapan dan fasilitas 

Fasilitas adalah segala sesuatu yang ditempati dan dinikmati oleh  

pegawai baik dalam hubungan langsung dengan pekerjaan maupun untuk 

kelancaran pegawai. Dengan demikian, yang termasuk dalam fasilitas adalah. 

a) Fasilitas alat kerja  

Seorang pegawai tidak dapat melaksanakan pekerjaan yang ditugaskan 

tanpa disertai alat kerja. Yang termasuk alat kerja adalah segala sesuatu 

yang berfungsi dan digunakan dalam proses menyelesaikan pekerjaan. 

b) Fasilitas perlengkapan 

Fasilitas perlengkapan merupakan semua benda barang yang digunakan 

dalam pekerjaan, berfungsi sebagai pelancar dalam pekerjaan. 

c) Fasilitas sosial 

Fasilitas sosial merupakan semua fasilitas yang berfungsi sosial, misalnya 

dapat berupa penyediaan klinik, asrama untuk pegawai bujangan, tempat 

beribadah, tunjangan kesehatan dan lain-lainnya. 

2. Lingkungan tempat kerja. 

Menurut Sarwoto (2008), lingkungan tempat kerja adalah segala sesuatu 

yang ada disekitar para pegawai yang bersifat fisik yang dapat mempengaruhi 

dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, mencakup. 

a) Pewarnaan. 

Reskohadiprodjo (2011) menjelaskan bahwa warna putih di dinding ruangan 

adalah netral. Warna biru, merah muda dan hijau menenangkan syaraf. 

Warna merah, kuning dan orange memacu syaraf yang mengendorkan 

kegiatan. 
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b) Kebersihan 

Setiap instansi hendaknya menjaga kebersihan lingkungan, karena 

kebersihan sangat mempengaruhi kesehatan pegawainya. Dengan 

lingkungan kerja yang bersih maka dapat menimbulkan rasa senang dan rasa 

senang ini akan mempengaruhi seseorang untuk lebih bersemangat. Apabila 

kita bekerja pada   lingkungan yang kurang sehat misalnya tempat kerja 

yang penuh debu atau bau yang tidak enak, tentu akan mempengaruhi  

konsentrasi pekerjaan. Oleh sebab itu setiap pegawai bertanggung jawab 

menjaga kebersihan tempat mereka bekerja. 

c) Pencahayaan yang cukup. 

Suatu ruangan pasti memerlukan pencahayaan yang cukup untuk 

melakukan pekerjaan, pencahayaan ini bukan saja pencahayaan listrik tetapi 

juga pencahayaan dari sinar matahari. Penggunaan sinar matahari yang baik 

hendaknya sinar-sinar matahari yang masuk jangan menimbulkan silau atau 

pengap. Suatu ruangan memerlukan pencahayaan lampu maka harus 

diperhatikan juga, sehingga memberikan pencahayaan yang cukup tetapi 

tidak menyilaukan, karena pencahayaan yang terlalu besar akan 

menimbulkan rasa panas pada pegawai sehingga dapat menimbulkan 

kegelisahan. 

Menurut Ahyari (2012) beberapa keuntungan dari dilaksanakannya 

sistem pencahayaan yang tepat adalah. 

1) Terdapatnya kenaikan  tingkat  pekerjaan 

2) Terdapat perbaikan kualitas kerja pegawai 

3) Tingkat kecelakaan yang terjadi dapat berkurang 

4) Terdapatnya kemudahan pengamatan dan pengawasan  

5) Terdapatnya peningkatan gairah kerja pegawai 

6) Tingkat kemalasan pegawai akan berkurang 

Sistem pencahayaan yang cukup memadai, maka segala tugas dapat 

dikerjakan dengan baik, yang dapat memacu gairah kerja para pegawai yang 

bisa meningkatakan produktivitas instansi. Assauri (2010) menjelaskan 

bahwa sistem pencahayaan yang tepat bukanlah satu-satunya faktor penentu, 
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oleh sebab itu pengadaan sistem pencahayaan yang tepat akan terasa 

manfaatnya bila faktor-faktor lain juga diperhatikan oleh instansi. 

d) Pertukaran udara yang baik. 

 Sirkulasi udara pada ruangan kerja dalam suatu instansi akan ikut 

mempengaruhi kepuasan kerjapegawai. Sirkulasi udara yang terlalu panas 

bagi para pegawai akan menjadi penyebab turunnya gairah kerja para 

pegawai. Pertukaran udara yang cukup terutama dalam ruangan kerja sangat 

diperlukan apalagi bila dalam ruangan tersebut penuh pegawai. Pertukaran 

udara yang cukup ini akan menyebabkan kesegaran fisik dari pada pegawai, 

sebaliknya pertukaran udara yang kurang akan dapat menimbulkan rasa 

pengap sehingga mudah menimbulkan kelelahan dari para pegawai. 

Ventilasi adalah langkah pertama yang perlu untuk cukupnya pertukaran 

udara dalam ruangan. Ahyari (2012:89), mengemukakan bahwa ventilasi 

yang lebar akan dapat menimbulkan pertukaran udara yang baik sehingga 

dapat menyehatkan badan, akan tetapi bila terlalu  banyak ventilasinya dapat 

menimbulkan hembusan angin yang terlalu kuat yang dapat menimbulkan 

pegawai jatuh sakit, selain ventilasi, konstruksi gedung dapat berpengaruh 

pula pada pertukaran udara.  

e) Keamanan 

 Keamanan kerja yang terdapat didalam instansi akan mempunyai 

hubungan erat dengan peningkatan gairah kerja serta peningkatan 

kompetensi para pegawai. Keamanan kerja yang cukup memadai, maka para 

pegawai akan merasa nyaman dan tenteram untuk bekerja. Dengan perasaan 

aman pada pegawai maka pegawai dapat bekerja dengan tenang terlebih-

lebih lingkungan kerja disekelilingnya dalam keadaan baik sehingga 

pegawai tidak merasa takut  meninggalkan barang-barang yang ia bawa 

ketempat kerja mengingat pegawai tidak selalu berada ditempat ia bekerja. 

Lingkungan kerja yang baik merupakan lingkungan kerja yang 

mencakup keamanan diri pribadi dan keamanan terhadap milik pribadi 

pegawai. Keamanan milik pribadi misalnya bagi pegawai yang datang 

menggunakan kendaraan sendiri seperti sepeda, sepeda motor, dan lain-lain 
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dimana pada saat pegawai bekerja tidak dapat mengawasi kendaraannya 

secara langsung. Apabila tempat kendaraannya tidak aman dan sering terjadi 

pencurian maka akan menimbulkan kegelisahan dalam melaksanakan 

tugasnya hal ini menyebabkan semangat kerja menurun, akibat itu semua 

kinerja akan menurun. 

f) Suara bising. 

Suara bising umumnya mempunyai pengertian yaitu suara yang tidak 

dikehendaki karena bersifat mengganggu ketenangan dan kosentrasi kerja. 

Assauri (2010) menegaskan suara bising yang terus menerus akan 

mengurangi kepekaan pendengaran pegawai instansi tersebut dalam jangka 

waktu yang panjang akan dapat merusak pendengaran para pegawai tersebut 

secara total. Dengan kata lain suara bising yang terus menerus akan merusak 

kesehatan para pegawai instansi. Selain itu terjadinya penurunan potensi 

untuk berkomunikasi, baik diantara para pegawai maupun antara pegawai 

dengan pimpinan. Komunikasi yang terjadi didalam instansi menjadi jelek, 

tidak efektif dan lambat. Ahyari (2012) mengemukakan bahwa terdapat 

metode untuk mengurangi suara bising yaitu sebagai berikut. 

a. Pengendalian sumber suara. 

b. Isolasi dari udara. 

c. Penggunaan peredam suara. 

d. Pemakaian alat pelindung telinga. 

3. Suasana kerja 

Suasana kerja menurut Sarwoto (2008) adalah segala sesuatu yang ada 

disekitar para pegawai yang bersifat non fisik yang secara langsung dapat 

mempengaruhi pegawai dalam menjalankan tugas-tugasnya. Suatu lingkungan 

kerja yang baik, memungkinkan pegawai untuk melaksanakan tugas yang 

dibebankan dengan baik efisien serta efektif. 

Suasana kerja yang dapat menciptakan kinerja sangat menguntungkan 

bagi instansi didalam mencapai efektifitas  kerja instansi. Suasana kerja yang 

baik dapat tercipta dengan adanya penyusunan instansi secara benar dan baik. 

Terciptanya suasana kerja tergantung pada bentuk suasana instansi, 
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penyusunan instansi yang kurang baik dapat menimbulkan kesimpang siuran 

tugas dan tanggung jawab dari masing-masing individu atau bagian. Hal itu 

dapat menimbulkan rasa bosan dan jenuh pada pegawai dalam menjalankan 

tugas-tugasnya sehingga tingkat kinerjanya pun menurun. Menurut Ahyari 

(2012:88), beberapa masalah yang perlu untuk diperhatikan didalam hubungan 

pegawai antara lain hubungan vertikal dan hubungan horizontal. 

4. Hubungan secara vertikal 

a) Kepemimpinan yang baik 

 Kepemimpinan yang baik yaitu kepemimpinan yang dapat 

mendorong para pegawai  untuk bekerja didalam instansi tersebut dengan 

sebaik-baiknya sehingga dapat meningkatkan gairah dan semangat kerja 

serta kinerja pegawai maupun produktivitas bagi instansi. Dengan adanya 

kepemimpinan yang baik, maka tidak akan ada lagi aksi protes atau 

pemogokan kerja dari pada pegawai instansi. 

b) Informasi yang lancar 

Informasi yang lancar pegawai instansi dapat melaksanakan pekerjaan 

dengan baik.  

c) Pembagian kerja yang jelas. 

Suasana kerja yang baik dapat tercipta dengan adanya penyusunan 

instansi secara benar dan baik. Sebagaimana dikatakan oleh Sarwoto 

(2008:131) bahwa suasana kerja yang baik dihasilkan terutama dalam 

instansi yang tersusun secara baik banyak menimbulkan suasana kerja yang 

baik pula. Pendapat tersebut dapat diterangkan bahwa terciptanya suasana 

kerja tergantung pada bentuk suasana instansi. Penyusunan instansi yang 

kurang baik dapat menimbulkan kesimpang siuran tugas dan tanggung 

jawab masing-masing individu atau bagian. Menurut Sarwoto (2008:131) 

bahwa suasana kerja yang kurang baik misalnya dapat ditimbulkan dari 

pembagian kerja yang tidak jelas, saluran penugasan pertanggung jawaban 

simpang siur dan lain-lain. 
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d) Sistem pengupahan yang mudah 

Sistem pengupahan yang mudah oleh para pegawai instansi akan 

dapat mendorong para pegawai untuk  bekerja dengan lebih baik dan dalam 

hal ini akan dapat menimbulkan rasa puas para pegawai tersebut dengan 

upah  dan gaji yang diterima, sebab dapat dimengerti cara perhitungan atas 

upah atau gaji yang mereka terima. 

5. Hubungan secara horizontal  

a) Hubungan antar pegawai 

Hubungan pegawai yang baik akan dapat menimbulkan rasa aman 

terhadap para pegawai yang bersangkutan didalam pelaksanaan tugas-tugas 

yang harus diselesaikan oleh para pegawai tersebut, disamping itu para 

pegawai tersebut akan dapat menghindarkan diri dari konflik-konflik sesama 

pegawai, dimana adanya konflik tersebut akan dapat menurunkan kinerja 

dari para pegawai instansi tersebut. 

b) Komunikasi yang baik antar pegawai 

Komunikasi yang harmonis antar pegawai akan menimbulkan suasana 

kerja yang aman dan tentram serta timbulnya gairah kerja yang tinggi antar 

para pegawai instansi juga tercapainya suasana kerja yang tertib di dalam 

instansi tersebut. Keadaan demikian akan mempertinggi kinerja para 

pegawai yang berarti pula mempertinggi produktivitas instansi dengan 

komunikasi yang lancar antar pegawai. 

c) Hubungan dengan pihak luar 

Hubungan antara pegawai dengan pihak luar instansi (masyarakat 

luar). Instansi menjalin hubungan tersebut karena masyarakat mempunyai 

pendorong majunya instansi dan diharapkan dapat menjalin hubungan yang 

baik diantar kedua belah pihak. 

Menurut Sedarmayanti (2007) secara garis besar, jenis lingkungan kerja 

terbagi menjadi dua yakni lingkungan kerja non fisik dan fisik. 

a. Lingkungan Kerja Fisik 

Menurut Sedarmayanti (2007) lingkungan kerja fisik adalah semua 

yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik 
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secara langsung maupun tidak langsung. Sedangkan Sarwono (2005) 

berpendapat bahwa lingkungan kerja fisik adalah tempat kerja pegawai 

melakukan aktivitas. Setiap instansi atau lembaga pemerintahan wajib 

menyediakan lingkungan kerja yang baik bagi pegawainya sehingga mereka 

dapat bekerja sesuai dengan keinginan instansi dalam upaya pencapaian tujuan 

instansi.  

b. Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja non fisik menurut Dhermawan (2012:59) merupakan 

lingkungan kerja yang tidak dapat terdeteksi oleh panca indera manusia, namun 

dapat dirasakan. Menurut Wursanto (2009:287) disebutkan ada beberapa 

macam lingkungan kerja yang bersifat non fisik yakni: 1) adanya perasaan 

aman dari para pegawai dalam menjalankan tugasnya, 2) adanya loyalitas, dan 

3) adanya perasaan puas dari kalangan pegawai. 

Lingkungan kerja non fisik hanya dapat dirasakan oleh pegawai itu 

sendiri (Dhermawan,2012:62). Setiap manusia memiliki cara sendiri untuk 

dapat menyesuaikan dengan lingkungannya agar kinerjanya menjadi lebih baik. 

Namun demikian, pembentukan lingkungan kerja yang mendukung 

produktivitas kerja akan menimbulkan kepuasan kerja bagi pegawai dalam 

suatu lingkungan instansi (Wahyudi dan Suryono,2006:5).  

Indikator dari lingkungan kerja non fisik menurut Wursanto (2009:287) 

yakni. 

1) Pengawasan: Pengawasan yang dilakukan secara kontinyu dengan 

menggunakan sistem yang ketat. 

2) Suasana kerja: Suasana kerja yang dapat memberikan dorongan dan 

semangat kerja. 

3) Perlakuan: Perlakuan dengan baik, manusiawi, tidak disamakan dengan 

robot atau mesin, hubungan berlangsung serasi, informal dan mendapat 

perlakuan adil. 
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2.1.2 Kompetensi 

 Kompetensi menurut Sunarto (2005:81) adalah dimensi perilaku yang 

melatar belakangi kinerja kompeten, sehingga sering disebut sebagai kompetensi 

perilaku. Definisi lain menurut Wibowo (2009),berpendapat bahwa kompetensi  

ialah  kemampuan untuk mengerjakan pekerjaan dengan ketrampilan dan 

pengalaman  serta sikap individu terhadap pekerjaannya. 

Kompetensi mengacu pada perilaku yang dapat dianggap lunak. Asumsi 

yang dibuat apabila pegawai berperilaku sebagaimana diharapkan dalam 

ketentuan kompetensi yaitu perilaku baik, akan memberikan hasil yang baik. 

Asumsi ini berdasarkan pada analisis perilaku pegawai yang berkinerja baik. 

Apabila demikian, pegawai lain yang berperilaku sama pun akan berkinerja 

dengan baik. Kompetensi berkaitan dengan dimensi perilaku atas peran sebagai 

suatu bentuk tersendiri dari analisis kompeten, yang berkaitan dengan apa yang 

harus dilakukan oleh pegawai untuk melakukan pekerjaan dengan baik 

(Sunarto,2005:84). 

Beberapa organisasi telah mengadaptasi daftar kompetensi baku yang 

dikembangkan oleh para psikolog profesi atau para konsultan manajemen. Hal 

tersebut dihasilkan oleh pegawai atau instansi dengan reputasi baik, akan diteliti 

secara keseluruhan mengacu pada pegawai yang sedang melaksanakan peran 

mereka dengan baik atau buruk (Sunarto,2005:85). Instansi lebih menyukai 

mengembangkan jadwal kompetensi yang mereka buat sendiri, daripada 

mengadaptasi daftar yang telah ada. Instansi melakukannya dengan mengadakan 

pelatihan dalam hubungannya dengan analisis kompeten, namun pernyataannya 

akan berfokus pada identifikasi karakteristik baik dan buruk mengacu pada kinerja 

di tempat kerja daripada mengkonsentrasikan pada faktor-faktor keluaran. 

Ada dua istilah yang muncul dari dua aliran yang berbeda tentang konsep 

kesesuaian dalam pekerjaan. Istilah tersebutadalah ”Competency” (kompetensi) 

yaitu deskripsi mengenai perilaku, dan “Competence” (kecakapan) yang 

merupakan deskripsi tugas atau hasil pekerjaan Palan (2007:5) Walau perbedaan 

arti kedua istilah tersebut diterima secara umum, namun penggunaannya masih 

sering dipertukarkan, yang menyebabkan setiap orang memiliki pengertian yang 
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berbeda-beda. Umumnya orang menggunakan istilah kompetensi dan sejenisnya 

menciptakan pengertian sendiri sesuai dengan kepentingannya Palan (2007:6) 

mengatakan bahwa “Kompetensi (competence), model kompetensi dan pelatihan 

berbasis kompetensi merupakan kata yang bisa diartikan beragam mengikuti 

pendefinisiannya. Perbedaan makna tersebut bukan berasal dari kebodohan atau 

ketamakan pasar, tapi dari beberapa prosedur mendasar dan perbedaan filosofis 

diantara mereka yang berlomba untuk mendefinisikan dan membentuk konsep 

tersebut dan menetapkan model bagi kita yang akan menggunakan kompetensi 

dalam upaya sehari-hari.  

Konsep kompetensi berawal dari artikel Mc Clelland (2007) yang 

mengegerkan, “Testing for competence rather than intelligence”. Artikel tersebut 

meluncurkan gerakan kompetensi dalam psikologi industrial yang isinya: (1) tidak 

dapat memprediksi keberhasilan di pekerjaan/kehidupan, (2) biasanya bias 

terhadap masyarakat yang sosial ekonomi rendah.  

Kesimpulan ini membuat Mc Clelland bertanya-tanya, apabila bukan 

kecerdasan, apa yang dapat memprediksi keberhasilan pekerjaan/kehidupan, maka 

ia mulai mencari metode penelitian untuk mengindentifikasi variabel kompetensi 

yang bisa memprediksi kinerja pegawai dan tidak dipengaruhi oleh faktor-faktor 

seperti ekonomi, sosial atau ras. Sampel kriteria (criterion sample), sebuah 

metode yang membandingkan antara orang sukses dengan orang yang kurang 

sukses dengan tujuan untuk mengidentifikasi karakteristik yang berkaitan dengan 

kesuksesan. Karakteristik-karakteristik atau kompetensi-kompetensi ini, ketika 

muncul dan dipertunjukkan secara konsisten, mengarah pada kesuksesan hasil 

kerja. Hal ini pula yang menyebabkan beragamnya definisi kompetensi. Palan 

(2007:6), mengemukakan bahwa kompetensi merujuk kepada karakteristik yang 

mendasari perilaku yang menggambarkan motif, karakteristik pribadi (ciri khas), 

konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan atau keahlian yang dibawa seseorang yang 

berkinerja unggul (superior performer) di tempat kerja.  

Selanjutnya, Palan (2007:6), menguraikan lima indikator yang membentuk 

kompetensi, sebagai berikut. 

1. Pengetahuan: Merujuk pada informasi dan hasil pembelajaran.  
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2. Keterampilan: Merujuk pada kemampuan seseorang untuk melakukan suatu 

kegiatan.  

3. Konsep diri dan nilai-nilai: Merujuk pada sikap,nilai-nilai dan citra diri 

seseorang, seperti kepercayaan seseorang bahwa dia bisa berhasil dalam suatu 

situasi.  

4. Karakteristik pribadi: Merujuk pada karakteristik fisik dan konsistensi 

tanggapan terhadap situasi atau informasi, seperti pengendalian diri dan 

kemampuan untuk tetap tenang  dibawah tekanan.  

5. Motif: Merupakan emosi, hasrat, kebutuhan psikologis atau dorongan-

dorongan lain yang memicu tindakan.  

 Wibowo (2007) mengemukakan bahwa untuk mencapai keberhasilan dari 

suatu instansi diperlukan landasan yang kuat berupa :kompetensi Kepemimpinan, 

kompetensi pegawai dan budaya instansi yang mampu memperkuat dan 

memaksimumkan kompetensi. Robotham dan Jubb (2009:25) menyatakan bahwa  

kompetensi ialah perilaku dan keterampilan. Kompetensi berpengaruh terhadap 

kinerja operasional individu (competence-based system). Competence-based 

system biasa digunakan sebagai alat dalam penilaian kinerja. Sanjaya (2009) 

menyatakan bahwa kompetensi, didalamnya ada beberapa faktor, antara lain. 

1) Pengetahuan (knowledge), yaitu kemampuan dalam bidang kognitif.  

2) Pemahaman (understanding), yaitu kedalaman  ilmu  yang dimiliki setiap 

individu.  

3) Kemahiran (skill), yaitu kemampuan individu untuk melaksanakan secara 

praktik tentang tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya.  

4) Nilai (value), yaitu norma-norma yang dianggap baik oleh setiap individu. 

5) Sikap (attitude), yaitu pandangan individu kepada sesuatu. Misalnya : senang-

tidak senang, suka-tidak suka. Sikap erat  kaitannya dengan nilai yang dimiliki 

individu, artinya individu bersikap demikian dikarenakan nilai yang dimiliki. 

6) Minat (interest), yaitu kecenderungan individu melakukan sesuatu perbuatan. 

Minat adalah aspek yang dapat menentukan motivasi seseorang melakukan 

aktivitas tertentu.  
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2.1.3 Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Darwito (2008) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap umum 

individu terhadap pekerjaannya. Kepuasan merupakan konsep praktis yang sangat 

penting, karena merupakan dampak atau hasil dari keefektivan performance dan 

kesuksesan dalam bekerja. Kepuasan kerja yang rendah pada instansi adalah 

rangkaian dari menurunnya pelaksanaan tugas, meningkatnya absensi, dan 

penurunan moral instansi. Semakin banyak aspek yang sesuai dengan keinginan 

individu tersebut maka semakin tinggi kepuasan kerjanya. Pendapat lainnya 

menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para pegawai memandang 

pekerjaan mereka (Handoko, 2001: 193). 

Mangkunegara (2005:7) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 

suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara banyaknya 

ganjaran yang diterima seorang pegawai dan banyaknya yang mereka yakini apa 

yang seharusnya mereka terima. Hal itu menunjukkan bahwa kepuasan  akan 

datang jika seorang pegawai menerima hak sesuai dengan apa yang mereka 

harapkan. Deskripsi tersebut dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya dengan mempertimbangkan aspek yang 

ada didalam pekerjaannya sehingga timbul dalam dirinya suatu perasaan senang 

atau tidak senang terhadap situasi kerja dan rekan sekerjanya. Apa yang dirasakan 

individu tersebut dapat positif atau negatif tergantung dari persepsi terhadap 

pekerjaan yang dilakukan. 

 

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Mangkunegara 

(2005:8) yaitu sebagai berikut. 

a. Balas jasa yang adil dan layak 

b. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian 

c. Berat ringannya pekerjaan 
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d. Suasana dan lingkungan pekerjaan 

e. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan 

f. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya 

g. Sifat pekerjaan monoton atau tidak 

Sedangkan menurut Darwito (2005:8) indikator dari kepuasan kerja 

meliputi: 

a. Kepuasan dengan gaji 

b. Kepuasan dengan promosi 

c. Kepuasan dengan rekan kerja 

d. Kepuasan dengan penyelia 

e. Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri 

Salanova, et al  (2005:1218) menyatakan faktor kepuasan kerja yakni ada 

pada semangat bekerja dan dedikasinya. Mangkunegara (2005) menyatakan 

bahwa ada dua faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yakni yang ada pada 

diri pegawai dan faktor pekerjaan. Sedangkan indikator dari kepuasan kerja 

menurut Nathalia dan Kristiana (2012:26) yakni. 

a. Promosi: Kesempatan untuk memperoleh peningkatan karir selama bekerja 

b. Supervisi: Atasan yang mampu menghargai pekerjaan 

pegawainya/bawahannya 

c. Instansi dan manajemen: Instansi dan manajemen yang baik adalah yang 

mampu memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil 

Indikator promosi tidak dipakai karena obyek dari penelitian ini ada pada 

kinerja pegawai dimana kesempatan untuk promosi atau mengalami kenaikan 

pangkat sangat kecil bahkan tidak ada sama sekali. Brahmasari dan Suprayetno 

(2009:128) mengatakan bahwa kepuasan kerja dihubungkan dengan tingkat 

pekerjaan mengandung arti bahwa pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan 

yang lebih tinggi cenderung lebih puas daripada pegawai yang menduduki 

pekerjaan yang lebih rendah, karena pegawai yang tingkat pekerjaannya lebih 

tinggi menunjukkan kemampuan kerja yang baik. Mangkunegara (2005) 

menyatakan bahwa ada dua faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yakni yang 

ada pada diri pegawai dan faktor pekerjaan. 
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2.2 Pengaruh Antar Variabel 

2.2.1 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

kepuasan bekerja pegawai. Jika dalam lingkungan sekitar tempat kerja 

memberikan kesan yang tidak nyaman, pegawai merasa malas untuk bekerja. Hal 

ini sama seperti apa yang dikatakan oleh Nitisemito dalam Sugiyarti (2012:75)  

yakni lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja 

yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 

diembannya. 

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja lingkungan kerja yang 

baik secara fisik maupun non fisik sangat diharapkan oleh pegawai untuk bekerja 

secara maksimal, begitu pula sebaliknya jika lingkungan sekitar buruk, maka 

pegawai tidak akan mempunyai kepuasan dalam bekerja (Anas,2013). Oleh 

karena itu keadaan maupun situasi yang ada di sekitar pegawai dalam bekerja 

harus dijaga sebaik mungkin supaya pegawai akan merasa nyaman dalam bekerja. 

Lingkungan kerja yang meliputi hubungan kerja yang harmonis, target 

yang jelas, iklim kerja yang dinamis, fasilitas kerja yang memadai juga dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja pegawai (Dhermawan,2012). Oleh karena itu 

lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. 

 

2.2.2 Pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 

Kompetensi pegawai sebagai karakteristik dari kemampuan seseorang 

dibutuhkan untuk mendapat hasil kerja yang baik sehingga menimbulkan 

kepuasan kerja. Adanya pengaruh Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 

dikemukakan oleh Bogner and Thomas (2014) bahwa kompetensi sebagai 

keahlian khusus yang dimiliki instansi dan pengetahuan yang diarahkan untuk 

mencapai tingkat kepuasan yang tinggi. 

Kompetensi terkait dengan peran SDM dalam instansi atau lembaga 

pemerintahan mempunyai arti yang sama pentingnya dengan pekerjaan itu sendiri, 

mengingat pentingnya peran Sumber Daya Manusia dalam instansi atau lembaga 

pemerintahan dalam hal ini, SDM sebagai faktor penentu instansi atau lembaga 
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pemerintahan maka kompetensi menjadi aspek yang menentukan keberhasilan 

instansi atau lembaga pemerintahan dan kepuasan dari pegawai itu sendiri. 

Kompetensi yang tinggi yang dimiliki pegawai dalam suatu instansi atau lembaga 

pemerintahan tentu hal ini akan menentukan kualitas pegawai yang dimiliki yang 

pada akhirnya akan menentukan kualitas kompetitif instansi itu sendiri. 

 

2.3 Penelitian Terdahulu 

Hasil penelitian terdahulu dapat dijadikan dasar gambaran peneliti 

sebelumnya, walaupun ada perbedaan subyek, obyek, variabel penelitian, metode 

analisis yang digunakan maupun indikator yang diteliti. 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Vegi Taurista Ganda dkk 

(2013) mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pegawai di 

kantor Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Probolinggo. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kepuasan 

kerja pegawai di kantor Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Probolinggo. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang berada di kantor Badan 

Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Probolinggo. Teknis analisis data yang 

digunakan untuk menguji pengaruh variabel independent terhadap variabel 

dependen adalah menggunakan Chi Square dengan acuan tabel C. 

Berdasarkan data hasil penelitian dan analisis statistik yakni dengan 

menggunakan perhitungan Chi Square (X2) yang penulis gunakan dalam 

penelitian ini, diperoleh nilai Chi Square (X2) hitung sebesar 4,82. Sementara Chi 

Square (X2) tabel adalah sebesar 3,48. Nilai Chi Square (X2) hitung atau 

observasi lebih besar dari Chi Square (X2 tabel (4,82 > 3,48) maka dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif antara lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja pegawai di kantor Badan Pusat Statistik (BPS) 

Kabupaten Probolinggo. Secara faktual dapat dikatakan jika ada pengaruh antara 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Mengacu pada hasil analisis tersebut 

dapat dikatakan bahwa semakin tinggi lingkungan kerja maka akan cenderung 

semakin tinggi tingkat kepuasan kerjanya. 
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Penelitian kedua dilakukan oleh Anak Agung Ngurah Bagus Dhermawan 

dkk (2012), yang berjudul pengaruh motivasi, lingkungan kerja, kompetensi, dan 

kompensasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai di lingkungan kantor 

dinas pekerjaan umum Provinsi Bali. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh motivasi, lingkungan kerja, kompetensi, dan kompensasi terhadap 

kepuasan kerja dan kinerja pegawai di lingkungan kantor dinas PU Provinsi Bali. 

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 150 orang pegawai dipilih 

dengan metode Stratified Proportional Random Sampling sementara data 

dikumpulkan menggunakan kuisioner untuk kemudian dianalisis dengan 

Structural Equation Modelling (SEM). 

Hasil analisis membuktikan motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh 

tidak signifikan terhadap kepuasan kerja sementara kompetensi dan kompensasi 

berpengaruh signifikan. Motivasi dan kompetensi berpengaruh tidak signifikan 

terhadap kinerja pegawai sementara lingkungan kerja, kompensasi dan kepuasan 

kerja berpengaruh signifikan. Hasil penelitian berimplikasi terhadap motivasi, 

kondisi lingkungan kerja, kompetensi, dan kompensasi pegawai yang perlu 

ditingkatkan guna meningkatkan kepuasan kerja dan apabila kepuasan kerja 

pegawai meningkat maka kinerja pegawai juga akan meningkat. 

Penelitian ketiga dilakukan oleh Yudi Supriyanto (2015), yang 

menjelaskan tentang pengaruh kompensasi, kompetensi, dan komitmen 

organisasional terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai koperasi. Tujuan 

penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh kompensasi, kompetensi dan 

komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan koperasi. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan KSP (Koperasi Simpan 

Pinjam) yang tersebar di Kabupaten Tuban. Adapun teknik sampling yang akan 

digunakan adalah gabungan teknik Area sampling dan Random Sampling 

Sederhana dengan jumlah sampel 103 pegawai. Analisis data menggunakan teknik 

Path  Analysis dengan model trimming. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 1) kompensasi, kompetensi dan 

komitmen organisasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja pegawai; 2) kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
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pegawai; 3) kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai; 

komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai; 5) kompensasi, kompetensi, komitmen organisasi dan kepuasan kerja 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai; 6) kompensasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai; 7) kompetensi berpengaruh 

tidak signifikan terhadap kinerja pegawai; 8) komitmen organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai; dan 9) kepuasan kerja berpengaruh tidak 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Kemudian pada penelitian keempat yang dilakukan oleh Irhas Ivandhani 

Prasetya (2015), menjelaskan tentang pengaruh disiplin kerja, motivasi, 

kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pegawai pada Dinas 

Pendapatan dan Pengelolaan Aset Daerah. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengatahui besarnya  pengaruh pengaruh disiplin kerja, motivasi, kompensasi dan 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pegawai pada Dinas Pendapatan dan 

Pengelolaan Aset Daerah (DPPAD). Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh  

pegawai Dinas Pendapatan dan Pengelolaan Aset Daerah Provinsi Jawa Tengah 

Semarang. Didalam penelitan ini, peneliti akan mengambil sampel penelitian 

sejumlah 133 orang. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja, motivasi, 

kompensasi, dan lingkungan kerja secara simultan maupun parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa dengan, tingkat disiplin kerja, motivasi, kompensasi yang tinggi serta    

lingkungan kerja yang baik maka akan meningkatkan kinerja pegawai Dinas 

Pendapatan dan Pengelolaan Aset Daerah (DPPAD) Provinsi Jawa Tengah. 

Penelitian kelima dilakukan oleh Faiza Nurmashita dkk (2013), mengenai 

Pengaruh kompetensi pegawai dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

pegawai (Studi pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 

Sidoarjo). Mengetahui pengaruh kompetensi pegawai dan lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja, yang terdiri dari dua variabel yaitu variabel kompetensi 

pegawai dan lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap kualitas pelayanan 

dan untuk mengetahui kompetensi pegawai dan lingkungan kerja secara parsial 
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terhadap kepuasan kerja. Jenis Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini 

yaitu kuantitatif dengan metode penjelasan (explanatory). Berdasarkan hasil yang 

di dapat dalam penelitian ini yaitu  antara  kompetensi pegawai  dan lingkungan 

kerja  mempunyai pengaruh positif secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja. 

Sehingga antara kompetensi pegawai dan lingkungan kerja mempunyai pengaruh  

positif  secara bersama-sama terhadap implementasi kepuasan kerja pada Dinas 

Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Sidoarjo. Namun kompetensi  

pegawai mempunyai pengaruh lebih dominan terhadap kepuasan kerja Dinas 

Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Sidoarjo. 

Tabel 1. Penelitian Terdahulu 

No 
Nama Peneliti 

(Tahun) 

Variabel 

penelitian 

Metode 

Analisis 
Hasil (Kesimpulan) 

1. Vegi Taurista 

Ganda dkk 

(2013) 

1.Lingkungan kerja 

(X1) 

2. Kepuasan Kerja 

(Y) 

 

Analisis 

Chi Square 

dengan 

acuan tabel 

C 

 

Dengan nilai Chi Kuadrat (X2) hitung 

atau observasi lebih besar dari Chi 

Kuadrat (X2 tabel (4,82> 3,48) maka 

dapat disimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh yang positif antara Lingkungan 

Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 

di Kantor Badan Pusat Statistik (BPS) 

Kabupaten Probolinggo. 

2. Anak Agung 

Ngurah Bagus 

Dhermawan 

dkk (2012) 

1.Motivasi (X1) 

2. Lingkungan Kerja 

(X2) 

3. Kompetensi (X3) 

4. Kompensasi  (X4) 

5. Kepuasan Kerja 

(Y) 

6. Kinerja Pegawai 

(Y) 

Analisis 

Structural 

Equation 

Modelling 

(SEM) 

 

Motivasi dan lingkungan kerja 

berpengaruh tidak signifikan terhadap 

kepuasan kerja sementara kompetensi 

dan kompensasi berpengaruh signifikan. 

Motivasi dan kompetensi berpengaruh 

tidak signifikan terhadap kinerja pegawai 

sementara lingkungan kerja, kompensasi 

dan kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan. 

3. Yudi Supiyanto 

(2015) 

1. Kompensasi (X1) 

2. Kompetensi (X2) 

3. Komitmen 

Organisaonal (X3) 

4. Kepuasan Kerja (Y) 

5. Kinerja pegawai  (Z) 

Teknik Path 

Analysis 

dengan 

model 

trimming 

Kompensasi, kompetensi dan komitmen 

organisasisecara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja dan 

kinerja pegawai. Sedangkan kepuasan kerja 

berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 

pegawai  

4. Irhas Ivandhani 

Prasetya (2015) 

 

1. Disiplin Kerja (X1) 

2. Motivasi (X2) 

3. Kompensasi (X3) 

4. Lingkungan Kerja 

(X4) 

5. Kepuasan Kerja (Y) 

Analisis 

Regresi 

Linier 

Berganda 

 

 

Disiplin kerja, motivasi, kompensasi, dan 

lingkungan kerja berpengaruh secaran positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai Dinas Pendapatan dan Pengelolaan 

Aset Daerah (DPPAD) Provinsi Jawa 

Tengah. 

5. Faiza 

Nurmashita, 

1. Kompetensi (X1) 

2. Lingkungan Kerja 

Analisis 

Regresi 

Terdapat pengaruh yang signifikan dan positif 

antara kompetensi dan lingkungan terhadap 
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Abdul Hakim, 

Wima Yudo 

Prasetyo (2013) 

(X2) 

3. Kepuasan Kerja (Y) 

 

Linier 

Berganda 

 

kepuasan kerja pegawai pada Dinas 

Kependudukan dan Pencatatan Sipil 

Kabupaten Sidoarjo. 

Sumber: Data diolah dari Vegi Taurista Ganda dkk (2013), Anak Agung Ngurah Bagus Dhermawan dkk 

(2012), Yudi Supiyanto (2015), Irhas Ivandhani Prasetya (2015), Faiza Nurmashita, Abdul Hakim, Wima 

Yudo Prasetyo (2013) 

 

2.4 Kerangka Konseptual 

Berdasarkan pendapat para ahli dalam tinjauan pustaka dapat dijelaskan 

bahwa kepuasan kerja pegawai dipengaruhi oleh banyak faktor, namun agar 

penelitian lebih mendalam dan fokus, maka peneliti membatasi penelitian pada 

responden mengenai perubahan yang dipengaruhi oleh kepuasan pegawai yaitu di 

antaranya lingkungan kerja dan kompetensi.Lingkungan kerja yang meliputi 

hubungan kerja yang harmonis, target yang jelas, iklim kerja yang dinamis, 

fasilitas kerja yang memadai juga dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegawai 

Dhermawan (2012).Oleh karena itu lingkungan kerja memiliki pengaruh yang 

positif terhadap kepuasan kerja pegawai. 

Lingkungan kerja yang baik secara fisik maupun non fisik sangat 

diharapkan oleh pegawai untuk bekerja secara maksimal, begitu pula sebaliknya 

jika lingkungan sekitar buruk, maka pegawai tidak akan mempunyai kepuasan 

dalam bekerja Anas (2013). Oleh karena itu keadaan maupun situasi yang ada di 

sekitar pegawai dalam bekerja harus dijaga sebaik mungkin supaya pegawai akan 

merasa nyaman dalam bekerja. 

Faktor kompetensi kerja juga menunjang bagi individu dalam mencapai 

kepuasan kerja. Uno (2007:63), kompetensi merupakan karakteristik yang 

menonjol bagi seseorang dan menjadi cara-cara berperilaku dan berfikir dalam 

segala situasi, dan berlangsung dalam periode waktu yang lama. Dari pendapat di 

atas dapat dipahami bahwa kompetensi menunjuk pada kinerja seseorang dalam 

pekerjaan yang bisa dilihat dari pikiran, sikap, dan perilaku. 

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dibuat suatu kerangka konseptual 

yang dapat dilihat pada Gambar 2.1 dibawah ini : 
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Keterangan: 

                    : Pengaruh Secara Parsial 

                    : Pengaruh Secara Simultan 

 

2.5 Hipotesis 

Berdasarkan kajian teori di atas, maka dirumuskan suatu hipotesis. 

Hipotesis dapat diartikan sebagai suatu jawaban yang bersifat sementara terhadap 

permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul. Hipotesis 

akan diuji di dalam penelitian dengan pengertian bahwa uji statistik selanjutnya 

yang akan membenarkan atau menolaknya. Pengujian kebenaran penelitian ini, 

penulis akan mengajukan hipotesa sebagai berikut. 

H1: Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada 

Kejaksaan Negeri Bondowoso. 

H2: Kompetensi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada 

Kejaksaan Negeri Bondowoso. 

H3: Lingkungan kerja dan kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

pegawai pada Kejaksaan Negeri Bondowoso. 

 

 

 

 

 

 

 

Lingkungan Kerja 

(X1) 

 

Kepuasan Kerja 

Pegawai (Y) 

 Kompetensi (X2) 

 

H1 

H2 

H3 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual Penelitian 
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BAB 3. METODE PENELITIAN 

 

3.1 Rancangan Penelitian 

Rancangan penelitian merupakan suatu usulan untuk memecahkan 

masalah dan merupakan rencana kegiatan yang dibuat oleh peneliti untuk 

memecahkan masalah, sehingga akan diperoleh data yang valid sesuai tujuan 

instansi (Arikunto, 2006:12). 

Berdasarkan latar belakang masalah dan rumusan masalah yang ada. 

Karakteristik masalah yang diteliti dalam penelitian ini dapat diklasifikasikan 

sebagai Confirmatory Research dan sekaligus Explanatory Research. 

Confirmatory Research adalah jenis penelitian yang berusaha untuk mencari ide-

ide atau pengaruh baru. Arikunto (2006:56) mendefinisikan explanatory research 

adalah penelitian yang dilakukan guna menjelaskan hubungan kausal antara 

variabel-variabel melalui pengujian hipotesis. Eksplanatory research dalam 

penelitian ini digunakan untuk menguji tentang pengaruh lingkungan kerja dan 

kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kejaksaan Negeri Bondowoso. 

 

3.2 Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai negeri di Kejaksaan 

Negeri Bondowoso. Berdasarkan data yang diperoleh diketahui jika jumlah 

pegawai Kejaksaaan Negeri Bondowoso berjumlah 60 orang. 

3.2.2 Sampel 

Sampel yang diambil dari populasi tersebut (Sugiyono, 2014:62). Lebih 

lanjut ditambahkan Arikunto (2006) bahwa jika anggota populasi kurang dari 100, 

maka bisa dijadikan sampel penelitian, sehingga jadi penelitian populasi, dan jika 

anggota populasi lebih dari 100, maka bisa diambil antara 10-15 % atau 20 -25 % 

dan seterusnya. 

Berdasarkan pendapat tersebut maka populasi dalam penelitian ini 

dijadikan sampel atau dapat dikatakan bahwa penelitian ini menggunakan metode 

28 
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penelitian populasi (sensus), dimana semua anggota populasi disertakan 

dikarenakan jumlah populasi yang relatif kecil yaitu sebanyak 60 orang.  

 

3.3 Jenis dan Sumber Data 

3.3.1 Jenis Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah berupa data 

kualitatif dan data kuantitatif. 

a. Data Kuantitatif 

Data kuantitatif merupakan data yang berkenaan dengan angka-angka yang 

masih memerlukan pengolahan dan analisis untuk kepentingan penelitian. 

Adapun data kuantitatif dalam penelitian ini diperoleh dari hasil penyebaran 

kuesioner yang akan diolah dengan menggunakan teknik statistik 

b. Data Kualititatif 

Data kualititatif merupakan data yang berbentuk kata, kalimat, skema dan 

gambar berkaitan dengan informasi yang relevan dengan kepentingan 

penelitian. Adapun data kualitatif untuk penelitian ini antara lain gambaran 

umum perusahaan serta struktur organisasi. 

3.3.2 Sumber Data 

Sumber data data yang digunakan dalam penelian ini adalah: 

a. Data Primer 

Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari sumber penelitian. 

Data primer meliputi hasil penyebaran kuesioner. 

b. Data Sekunder 

Adalah data yang diperoleh dari pihak lain dan bukan diusahakan sendiri. 

Sumber data sekunder adalah bukti-bukti (dokumentasi), jurnal-jurnal, laporan, 

dari pakar atau peneliti dan instansi yang terkait dengan penelitian. 
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3.4  Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian adalah. 

a. Kuesioner 

Adalah teknik pengumpulan data dengan menunjukkan seperangkat pertanyaan 

yang telah disusun kepada responden untuk diisi. Pengumpulan data 

dilaksanakan dengan membuat daftar pertanyaan yang diajukan kepada 

responden untuk memperoleh persepsi responden terhadap variabel yang 

diteliti lingkungan kerja, kompetensi dan kepuasan kerja pegawai. 

b. Wawancara 

Adalah teknik pengumpulan data dengan mengadakan interview secara 

langsung dengan responden. Wawancara dilakukan untuk mendukung 

pengumpulan data dimana jika situasi di tempat kerja sedang sibuk, peneliti 

dapat mewawancarai responden untuk mengisi kuesioner sehingga responden 

dapat tetap melakukan pekerjaannya. Wawancara ini berkaitan dengan data 

yang akan diteliti, yaitu mengenai lingkungan kerja, kompetensi dan kepuasan 

kerja pegawai. 

c. Dokumentasi 

Pengumpulan data melalui cara ini dilakukan dengan mengambil dokumen-

dokumen berupa data pendukung dalam penelitian seperti halnya struktur 

organisasi perusahaan, dan dokumen lain yang terkait dengan penelitian. 

 

3.5 Identifikasi Variabel 

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini ada dua macam yaitu. 

a. Variabel bebas (independent variable) 

Variabel bebas adalah variabel yang tidak tergantung pada variabel lain. 

Variabel bebas dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja (X1) dan 

kompetensi (X2). 

b. Variabel terikat (dependent variable) 

Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain. Variabel 

terikat dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja pegawai (Y). 
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3.6 Definisi Operasional Variabel 

 Definisi operasional variabel merupakan faktor-faktor atau variabel yang 

digunakan dalam penelitian. dalam penelitian ini, definisi operasional variabel 

dijelaskan sebagai berikut. 

a. Variabel Lingkungan Kerja (X1) 

Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di 

sekitar pegawai yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi 

pelaksanaan pekerjaan pada pegawai di Kejaksaan Negeri Bondowoso. 

Indikator lingkungan Kerja (X1) menurut Sukmawati (2008:182) yaitu sebagai 

berikut. 

1. Kualitas pengaturan ruang kerja 

Suatu cara atau metode untuk mengukur atau mengelola tempat kerja yang 

lebih baik secara berkelanjutan. 

2. Kualitas pengaturan udara 

Suatu cara atau metode untuk mengukur atau mengelola sirkulasi udara 

ditempat kerja agar lebih baik dan nyaman. 

3. Kualitas pencahayaan 

Jumlah pencahayaan pada suatu bidang kerja yang diperlukan untuk 

melaksanakan kegiatan secara efektif. 

4. Kualitas tata warna 

Pengaturan pewarnaan pada suatu bidang kerja untuk melaksanakan 

kegiatan secara efektif. 
 

5. Kontrol terhadap kebisingan.  

Suara yang tidak dikehendaki karena bersifat mengganggu ketenangan dan 

kosentrasi kerja. 

b. Variabel Kompetensi (X2)  

 Kompetensi adalah dimensi perilaku yang melatar belakangi kinerja 

kompeten pada pegawai di Kejaksaan Negeri Bondowoso, sehingga sering 

disebut sebagai kompetensi perilaku. Palan (2007:6) menguraikan lima 

indikator yang membentuk kompetensi (X2), sebagai berikut. 
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1. Pengetahuan 

Merupakan informasi dan hasil pembelajaran.  

2. Keterampilan 

Kemampuan seseorang untuk melakukan suatu kegiatan.  

3. Konsep diri dan nilai-nilai 

Sikap, nilai-nilai dan citra diri seseorang, seperti kepercayaan seseorang 

bahwa dia bisa berhasil dalam suatu situasi.  

4. Karakteristik pribadi  

Karakteristik fisik dan konsistensi tanggapan terhadap situasi atau 

informasi, seperti pengendalian diri dan kemampuan untuk tetap tenang  

dibawah tekanan.  

c. Variabel Kepuasan Kerja Pegawai (Y)  

Kepuasan kerja pegawai adalah sebagai salah satu sikap umum seorang 

pegawai di Kejaksaan Negeri Bondowoso terhadap pekerjaannya. Menurut 

Veithzal Rivai (2014:479-480) indikator dari kepuasan kerja terdiri dari. 

2. Isi pekerjaan 

Penampilan tugas pekerjaan yang aktual dan sebagai kontrol terhadap 

pekerjaan.  

3. Supervisi 

Adanya perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, 

sehingga pegawai akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang 

penting dari instansi kerja yang akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai.  

4. Instansi dan manajemen 

Mampu memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil, untuk 

memberikan kepuasan kepada pegawai. 

5. Kesempatan untuk maju 

Adanya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan 

kemampuan selama bekerja akan memberikan kepuasan pada pegawai 

terhadap pekerjaannya. 

6. Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lainnya seperti adanya intensif. 

Suatu jumlah yang diterima dan keadaan yang dirasakan dari upah (gaji).  
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7. Rekan kerja  

 Orang - orang atau teman kerja yang menjalin hubungan kerja bersama kita. 

8. Kondisi pekerjaan 

Semua keadaan yang terdapat disekitar tempat kerja yang akan 

mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung 

terhadap pekerjaannya. 

 

3.7 Skala Pengukuran 

Skala pengukuran dalam penelitian ini adalah skala Likert. Sugiyono 

(2014:93) mengemukakan bahwa Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat, dan persepsi orang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial ini 

telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti yang selanjutnya disebut sebagai 

variabel penelitian. Jawaban setiap item yang menggunakan skala Likert 

mempunyai gradasi dan sangat positif sampai dengan  sangat negatif. Skala Likert 

dalam penelitian ini terdiri dari 5 kategori jawaban dan jawaban diberi skor 

sebagai berikut: 

a. Skor 5 : Sangat Setuju (SS) 

b. Skor 4 : Setuju (S) 

c. Skor 3 : Cukup Setuju (CS) 

d. Skor 2 : Tidak Setuju (TS) 

e. Skor 1 : Sangat  Tidak Setuju (STS) 

 

3.8 Metode Analisis Data 

3.8.1 Uji Instrumen 

1. Uji Validitas 

Menurut Arikunto (2006:208) validitas adalah ukuran yang menunjang 

tingkat kevaliditan dan atau keapsahan suatu instrument. sebuah instrument 

dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan. Cara mengukur 

validitas dengan rumus product moment adalah sebagai berikut: 
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Rumusnya 
  

        

 





2222

)(

YYNXXN

YXXYN
rxy  

Keterangan : 

rxy = koefisien korelasi antara variabel x dan y 

n  = jumlah responden 

x  = skor butir 

y  = skor total  

Teknik yang digunakan untuk mengukur validitas adalah dengan cara 

mengkorelasikan setiap skor item dengan total skor item dari setiap peubah 

yang diuji validitasnya. Kemudian dilihat besar nilai hasil korelasi (corrected 

item total correlation) jika lebih besar dari nilai r table maka item-item dalam 

setiap variabel yang digunakan dalam penelitian ini dapat dinyatakan valid. 

Begitu juga sebaliknya. 

2. Uji Reliabilitas 

Menurut Arikunto (2006:178) uji reliabilitas adalah suatu instrument 

yang cukup dapat dipercaya untuk dapat digunakan sebagai pengumpul data 

karena instrument tersebut sudah baik. Uji reliabilitas menunjukkan sejauh 

mana suatu instrument dapat memberikan hasil pengukuran yang konsisten 

apabila pengukuran dilakukan berulang-ulang. Uji ini di uji cobakan pada 

subyek penelitian. Pengukuran reliabillitas tersebut dilakukan menggunakan 

rumus:  

 

rii = 


























2

t

2

b

σ

σ
1   

1k

k
 

Keterangan : 

rii  = koefisien reliabilitas instrument 

k = banyaknya soal 

  = jumlah varians butir 

  = varians total 
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Sehubungan dengan reliabilitas maka Widayat (2004:87) 

mengemukakan bahwa suatu pendekatan yang cukup popular untuk mengatasi 

persoalan ini adalah dengan menggunakan koefisien alpha. Nilai alpha akan 

berkisar antara 0 sampai dengan satu. Suatu pengukuran dikatakan reliable 

bilamana paling tidak alphanya 0,6. 

 

3.8.2 Analisis Regresi 

Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linier 

berganda. Analisis regresi linier berganda adalah alat untuk meramalkan nilai 

pengaruh dua variabel bebas atau lebih terhadap satu variabel terikat. Regresi 

linier berganda dapat dinyatakan dengan persamaan sebagai berikut: 

Y = α + b1X1 + b2X2 (Kurniawan, 2011:36) 

Keterangan : 

Y  = Kepuasan Kerja Pegawai  

α  = Konstanta 

b1  = Koefisien regresi untuk X1 

b2  = Koefisien regresi untuk X2 

X1  =  Lingkungan Kerja 

X2  =  Kompetensi 

 

3.8.3 Uji Asumsi Klasik 

Dalam regresi dengan OLS (ordinary least square) ada beberapa asumsi 

yang harus dipenuhi diantaranya adalah berdistribusi normal (normalitas), tidak 

ada heterokedastisitas dan tidak ada multikolinieritas. 

a. Uji Normalitas 

Uji Normalitas data dilakukan untuk menguji dalam sebuah model regresi 

variable dependent (variabel terikat) dan variable independent (variabel bebas) 

atau keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi yang 

baik adalah distribusi data normal atau mendekati normal.. Metode yang 

digunakan untuk menguji normalitas adalah dengan menggunakan uji 
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Kolmogorov-Smirnov. Jika nilai signifikan dari hasil uji Kolmogorov-Smirnov 

> 0,05, maka terdistribusi normal dan sebaliknya terdistribusi tidak normal. 

b. Uji Heterokedastisitas  

Menurut Umar (2003:598) heteroskedastisitas yaitu uji untuk mengetahui 

tingkat keragaman residual yang tidak sama untuk semua pengamatan. 

Heteroskedastisitas bertentangan dengan salah satu asumsi dasar regresi linier, 

yaitu variasi residual sama untuk semua pengamatan atau disebut 

homoskedastisitas. Pengujian Heteroskedastisitas digunakan uji glestyers 

(glestyers test) antara nilai kritis mutlak residual dengan masing-masing 

variabel beas. Pengujian ini menggunakan uji t dengan membandingkan nilai 

sig t dengan alpha ( = 0,05). Jika nilai sig t  (0,05) maka, pengujian menolak 

hipotesis alternatif (Ha) yang menyatakan terdapat Heteroskedastisitas pada 

model regresi 

c. Uji Multikolinieritas 

Menurut Gujarati (2006:366), multikolinearitas berarti bahwa terdapat 

hubungan linear yang sempurna atau pasti, di antara beberapa atau semua 

variable yang menjelaskan dari model regresi. Asumsi multikolinearitas 

menyatakan bahwa variabel independen harus terbebas dari gejala 

multikolinearitas. Gejala multikolinieritas ini dapat ditunjukkan dengan adanya 

korelasi yang signifikan antar variabel independen. Gejala multikolinearitas 

yang cukup tinggi dapat menyebabkan koefisien regresi tak tertentu, dan 

kesalahan standar dari masingmasing variabel bebas menjadi sangat tinggi. 

Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas dapat dilakukan dengan 

menghitung Variance Inflation Factor (VIF). Tolerance mengukur variabilitas 

variabel independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel 

independen lainnya. Dengan demikian, nilai tolerance yang rendah sama 

dengan nilai VIF yang tinggi. Nilai cutoff yang umum dipakai untuk 

menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai Tolerance < 0,10 atau sama 

dengan nilai VIF > 10. Jika nilai tolerance < 0,10 atau VIF > 10 maka terdapat 

Multikolinieritas, sehingga variabel tersebut harus dibuang (atau sebaliknya). 
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3.8.4 Pengujian Hipotesis 

Guna menguji hipotesis yang telah dirumuskan digunakan uji F dan uji t, sebagai 

berikut: 

a. Uji t 

Digunakan untuk mengetahui signifikasi ada tidaknya pengaruh variabel 

bebas terhadap variabel terikat secara parsial atau sendiri-sendiri, sehingga sudah 

bisa diketahui apakah dugaan yang sudah ada dapat diterima atau ditolak. 

Langkah-langkahnya : 

1) Uji t pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap kepuasan kerja pegawai (Y) 

a) Menentukan formulasi Ho dan H1  

Ho :β = 0 : berarti tidak ada pengaruh antara variabel lingkungan kerja (X1) 

dengan variabel kepuasan kerja pegawai (Y). 

H1 :β ≠0 : berarti ada pengaruh antara variabel lingkungan kerja (X1) dengan 

variabel kepuasan kerja pegawai (Y). 

b) Level of significant α = 5% 

c) Kriteria pengujian  

H0 diterima apabila –t tabel ≤ t hitung ≤ t tabel 

Ho ditolak apabila t hitung > t tabel atau t hitung >- t tabel 

d) Pengujian nilai t 

t = 
Sbi

bi
  Sudjana  (2006 : 70 – 94) 

Sbi = 
22

12.
2

1( Rix

S

ij

y


 

S2
y.12 = 

1(

)(

 kn

SJK
 

Keterangan : 

Sbi  = galat baku koefisien bi 

S2
Y.12  = galat baku taksiran dalam populasi 

Ri2  = koefisien antara X1 dan X2  
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e) Kesimpulan  

Membandingkan antara t hitung dengan t tabel maka dapat diketahui ada 

tidaknya pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap kepuasan kerja pegawai 

(Y). Pengujian uji t dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS 

for Wondows V 15.0. 

2) Uji t pengaruh kompetensi (X2) terhadap kepuasan kerja pegawai (Y) 

a) Menentukan formulasi Ho dan H1  

Ho :β = 0 : berarti tidak ada pengaruh antara variabel kompetensi (X2) 

dengan variabel kepuasan kerja pegawai (Y). 

H1 :β ≠0 : berarti ada pengaruh antara variabel kompetensi (X2) dengan 

variabel kepuasan kerja pegawai (Y). 

b) Level of significant α = 5% 

c) Kriteria pengujian  

H0 diterima apabila –t tabel ≤ t hitung ≤ t tabel 

Ho ditolak apabila t hitung > t tabel atau t hitung >- t table 

d) Pengujian nilai t 

t = 
Sbi

bi
  Sudjana  (2006 : 70 – 94) 

Sbi = 
22

12.
2

1( Rix

S

ij

y


 

S2
y.12 = 

1(

)(

 kn

SJK
 

Keterangan : 

Sbi  = galat baku koefisien bi 

S2
Y.12  = galat baku taksiran dalam populasi 

Ri2  = koefisien antara X1 dan X2  

e) Kesimpulan  

Membandingkan antara t hitung dengan t tabel maka dapat diketahui ada 

tidaknya pengaruh kompetensi (X2) terhadap kepuasan kerja pegawai (Y). 

Pengujian uji t dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS for 

Windows V 15.0 
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3) Uji F 

Uji F digunakan untuk mengetahui signifikasi pengaruh variabel-varaibel 

bebas lingkungan kerja (X1) dan kompetensi (X2) secara simultan terhadap 

kepuasan kerja pegawai (Y). 

a) Menentukan formulasi Ho dan H1  

Ho :β = 0 : berarti tidak ada pengaruh antara lingkungan kerja (X1) dan 

kompetensi (X2) secara simultan terhadap kepuasan kerja pegawai (Y). 

H1 : β ≠ 0 : berarti ada pengaruh antara lingkungan kerja (X1) dan            

kompetensi (X2) secara simultan terhadap kepuasan kerja pegawai (Y) 

b) Penentuan level of significance 5%, dipilih α = 0,05 

c) Kriteria pengujian  

Ho diterima apabila :Fhitung ≤ Ftabel 

Ho ditolak apabila :Fhitung > Ftabel 

d) Perhitungan nilai F 

Fhitung = 
 

 1kn
R1

k
R

2

2




 (Sugiyono, 2014:192) 

Dimana : 

F =  Fhitung selanjutnya dibandingkan dengan Ftabel 

R =  Koefisien korelasi 

k  =  Jumlah Variabel 

n =  Banyaknya sampel  

e) Kesimpulan 

Nilai F hitung diperoleh kemudian dibandingkan dengan F tebel. Apabila H0 

ditolak berarti ada pengaruh variabel-variabel independen (X) yaitu lingkungan 

kerja (X1) dan kompetensi (X2) secara simultan dengan variabel dependen (Y) 

yaitu kepuasan kerja pegawai. Pengujian uji F dilakukan dengan menggunakan 

bantuan program SPSS for Windows V 15.0. 
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3.9 Kerangka Pemecahan Masalah  
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Pengumpulan data 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Uji Hipotesis 
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Kesimpulan  
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Uji Asumsi Klasik 
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Tidak  

Tidak 

Uji Validitas 

Uji Reliabilitas 

Ya  

Stop 

Gambar 3.1. Kerangka Pemecahan Masalah 

Sumber: Data diolah (2017) 
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Keterangan : 

1. Start  

Merupakan tahap awal atau persiapan sebelum melakukan penelitian 

2. Pengumpulan Data 

Merupakan tahap pencarian data-data yang diperlukan untuk mendukung 

suatu penelitian. Data ini diperoleh dari pihak Instansi Kejaksaan Negeri 

Bodowoso melalui pengisian kuisioner 

3. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

a. Uji Validitas, untuk mengetahui layak tidaknya suatu instrumen untuk 

digunakan 

b. Uji Reliabilitas, untuk mengetahui konsistensi dan stabilitas dari nilai hasil 

skala pengukuran tertentu 

4. Analisis Regresi Linier Berganda  

untuk melihat pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat dengan 

menggunakan analisis linear berganda. 

5. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik meliputi uji multikolinieritas, uji heteroskedastisitas, dan 

autokorelasi maka harus kembali menguji model regresi linier berganda 

6. Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan beberapa macam alat uji, yaitu uji t dan 

uji F. Hal ini dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel terikat secara parsial 

7. Pembahasan 

Pada tahap ini dilakukan pembahasan mengenai hasil yang diperoleh dari 

penelitian yang dilakukan  

8. Kesimpulan 

Mengambil kesimpulan dari data-data yang diperoleh dari pembahasan hasil 

analisis data 

9. Stop  

Penyelesaian akhir dari hasil penelitian antara variabel bebas terhadap 

variabel terikat 
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BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan pada 

bab sebelumnya, maka kesimpulan yang dapat diambil dari penelitian ini antara 

lain sebagai berikut. 

a. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai 

Kejaksaaan Negeri Bondowoso, dengan demikian hipotesis pertama diterima. 

Lingkungan kerja pada Kejaksaaan Negeri Bondowoso pada dasarnya sudah 

baik dan kondusif sehingga dapat menunjang kerja pegawai dan mewujudkan 

kepuasan kerja pegawai. 

b. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai 

Kejaksaaan Negeri Bondowoso, dengan demikian hipotesis kedua diterima. 

Kompetensi yang dimiliki pegawai membuat pegawai akan percaya diri dalam 

melakasanakan pekerjaannya sehingga akan menimbulkan kepuasan kerja.  

c. Lingkungan kerja dan kompetensi secara simultan mempunyai pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, dengan demikian hipotesis 

ketiga diterima. Hal ini menunjukkan  jika lingkungan kerja yang kondusif dan 

kompetensi pegawai yang sesuai dengan tugas dan pekerjaannya akan 

memberikan nilai yang positif terhadap kepuasan kerja pegawai. Makin baik 

lingkungan kerja dan makin tinggi kompetensi pegawai akan membuat 

kepuasan kerja mengalami peningkatan. 

 

5.2 Saran 

a. Penelitian ini menemukan jika kompetensi mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja, bahkan memberi pengaruh paling besar. 

Pentingnya kompetensi pegawai maka pada saat proses perekrutan atau 

penempatan pegawai perlu mempertimbangkan kesesuaian antara pendidikan 

dengan tugas yang nanti diberikan kepada pegawai, sehingga akan lebih ada 

kesesuaian dengan bidang tugas yang dikerjakan dan dapat lebih 
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menumbuhkan motivasi pegawai karena mendapatkan tugas yang sesuai latar 

belakang pendidikan dan kemampuan yang dimiliki. 

b. Penelitian ini juga menemukan jika lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja, maka disarankan untuk Kejaksaaan Negeri 

Bondowoso untuk terus berupaya memeperbaiki dan meningkatkan fasilitas 

dan sarana bagi pegawai di tempat kerja karena dengan lingkungan kerja yang 

baik dan kondusif akan mendukung pegawai dalam bekerja dan mewujudkan 

kepuasan kerja pegawai. Selain itu juga perlu membina hubungan baik 

diantara pegawai sebagai anggota instansi baik sesama pegawai maupun 

dengan pimpinan sehingga menumbuhkan kepuasan kerja dalam diri pegawai. 

c. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan penelitian dengan 

menambah jumlah sampel agar memperoleh hasil yang lebih tepat serta 

menambah variabel penelitian karena masih banyak faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja pegawai sehingga diperoleh hasil yang lebih 

akurat seperti motivasi kerja, disiplin kerja dan pelatihan. 
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KUESIONER PENELITIAN 

 

 

Kepada: 

Yth. Bapak/Ibu/Saudara/i. 

Pegawai Kejaksaan Negeri Bondowoso 

di 

 TEMPAT 

 

Dengan hormat, 

Dalam rangka penyusunan skripsi guna memenuhi syarat menyelesaikan 

program S1 di Fakultas Ekonomi & Bisnis Jurusan Manajemen Universitas 

Jember, peneliti memohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk memberikan 

informasi dengan menjawab pernyataan-pernyataan yang tersedia dalam  

kuesioner penelitian ini. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ”Pengaruh Lingkungan Kerja 

dan Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Pada Kejaksaan Negeri 

Bondowoso”. 

Peneliti mengucapkan terima kasih atas ketersediaan dan kerjasama 

Bapak/Ibu/Saudara/i yang berkenan meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner 

ini. 

 

 

                           

 

 

 

 

 

 

 

Hormat Saya, 

 

 

Rio Maulana SN                                                                                 

NIM.120810201052 
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Lembar Kusioner 

A. Identitas Responden 

1 No. Responden  

2 Nama  

3 Jenis Kelamin  

4 Pendidikan Terakhir a. S1      b.    S2     c. S3 

5 Usia a. <30 tahun   b. 3-40 tahun   c. >40 tahun 

6 Masa Kerja a. <10 tahun  b. 20-30 tahun  c. >30 tahun 

 

 

B. Petunjuk Pengisian  

1. Pernyataan-pernyataan berikut ini mohon diisi dengan jujur dan sesuai 

dengan keadaan dan kenyataan yang ada. 

2. Berilah tanda (x) pada salah satu jawaban disetiap pernyataan sesuai apa 

yang ada alami dan rasakan selama ini. Terdapat 5 (lima) pilihan jawaban 

yaitu: 

SS : Sangat Setuju 

S  : Setuju 

CS : Cukup Setuju 

TS :Tidak Setuju 

STS: Sangat Tidak Setuju 
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C. Daftar Pernyataan 

1. LINGKUNGAN KERJA PEGAWAI (X1) 

No PERNYATAAN 

JAWABAN 

STS 

1 

TS 

2 

CS 

3 

S 

4 

SS 

5 

1 
Ruangan kerja anda terdekorasi 

dengan nyaman dan rapi 
     

2 

Sirkulasi udara di tempat kerja 

membuat anda bernafas dengan 

oksigen yang cukup. 

     

3 

Pencahayaan di tempat kerja 

membantu anda dalam menyelesaikan 

pekerjaan 

     

4 

Penataan warna ruangan tempat kerja 

anda sudah sesuai dan nyaman 

sehingga tidak menggangu pekerjaan 

yang anda lakukan 

     

5 

Tempat kerja anda jauh dari 

kebisingan sehingga anda dapat 

berkonsentrasi dengan baik terhadap 

pekerjaan yang anda lakukan  

     

 

2. KOMPETENSI (X2) 

No PERNYATAAN 

JAWABAN 

STS 

1 

TS 

2 

CS 

3 

S 

4 

SS 

5 

1 

Dengan pengetahuan yang anda  

miliki, anda mampu memecahkan  

masalah pekerjaan 

     

2 

Dengan keterampilan yang anda  

miliki, anda memiliki ide-ide yang 

cemerlang yang dapat membantu 

anda dalam menyelesaikan tugas 

yang diberikan 

     

3 

Kepercayaan atasan dan rekan kerja 

anda dapat membantu pekerjaan 

yang mudah maupun yang sulit 

     

4 

Karakter dan konsistensi yang anda 

miliki dapat mengontrol emosi anda 

terhadap tekanan pekerjaan yang 

diberikan oleh instansi 
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3.   KEPUASAN KERJA PEGAWAI (Y) 

No PERNYATAAN 

JAWABAN 

STS 

1 

TS 

2 

CS 

3 

S 

4 

SS 

5 

1 

penampilan tugas pekerjaan anda 

menunjukkan perkembangan yang 

lebih baik dibandingkan dengan 

waktu-waktu sebelumnya 

     

2 

Komunikasi pegawai dan pimpinan 

terjalin dengan baik dalam 

menyelesaikan masalah pekerjaan 

     

3 

Pimpinan menyediakan waktu pada 

pegawai untuk berkonsultasi 

mengenai masalah atau kondisi 

dengan pekerjaan yang dilakukan. 

     

4 

Kesempatan untuk mengembangkan 

karir yang diberikan instansi dapat 

memotivasi pegawai untuk lebih 

berkembang dan maju 

     

5 

Instansi tempat anda bekerja  

memiliki sistem pemberian imbalan 

(baik gaji maupun intensif lainnya) 

yang menarik. 

     

6 

Anda bersedia untuk membantu 

sesama rekan kerja dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

     

7 

Anda merasa terlindungi secara 

langsung dan tidak langsung dengan 

adanya jaminan kesehatan dan 

jaminan keamanan di Instansi anda 

bekerja 
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Resp 
Lingkungan Kerja Kompetensi 

x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 X1 x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 X2 

1 4 3 4 4 4 19 4 4 5 4 17 

2 5 5 5 5 4 24 5 4 5 5 19 

3 4 3 4 4 4 19 4 5 4 4 17 

4 2 2 2 4 2 12 2 3 3 2 10 

5 4 4 4 5 5 22 5 5 4 5 19 

6 2 3 2 2 3 12 2 2 2 3 9 

7 5 5 5 5 4 24 5 4 4 4 17 

8 4 4 4 4 4 20 5 4 4 5 18 

9 5 5 5 5 4 24 4 4 3 4 15 

10 3 3 3 3 3 15 2 3 2 2 9 

11 5 5 5 3 4 22 3 4 4 3 14 

12 5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 20 

13 3 3 3 4 3 16 4 4 4 4 16 

14 4 4 3 4 5 20 4 5 3 4 16 

15 3 4 4 2 2 15 3 3 2 2 10 

16 5 5 5 5 5 25 5 4 5 5 19 

17 4 3 4 4 4 19 4 5 4 4 17 

18 2 2 2 4 2 12 2 3 3 2 10 

19 4 4 4 5 5 22 5 5 4 5 19 

20 2 3 2 2 3 12 2 2 2 3 9 

21 4 5 5 4 4 22 5 4 4 4 17 

22 4 4 5 5 4 22 5 4 4 5 18 

23 5 5 5 4 4 23 4 4 3 4 15 

24 3 3 3 3 3 15 2 3 2 2 9 

25 5 5 5 3 4 22 3 4 4 3 14 

26 5 5 5 3 4 22 5 5 5 5 20 

27 3 3 3 4 3 16 4 4 4 4 16 

28 5 5 3 4 5 22 4 5 3 4 16 

29 3 4 4 2 2 15 3 3 2 2 10 

30 4 4 3 5 3 19 4 4 3 4 15 

31 4 3 4 4 4 19 4 4 5 4 17 

32 4 4 5 5 4 22 5 4 5 5 19 

33 4 3 4 4 4 19 4 5 4 4 17 

34 2 2 2 4 2 12 2 3 3 2 10 

35 4 4 4 5 5 22 5 5 4 5 19 

36 2 3 2 2 3 12 2 2 2 3 9 

37 4 5 5 4 4 22 5 4 4 4 17 
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38 4 4 5 5 4 22 5 4 4 5 18 

39 5 5 5 4 4 23 4 4 3 4 15 

40 3 3 3 3 3 15 2 3 2 2 9 

41 5 5 5 3 4 22 3 4 4 3 14 

42 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 20 

43 3 3 3 4 3 16 4 4 4 4 16 

44 5 5 3 4 5 22 4 5 3 4 16 

45 3 4 4 2 2 15 3 3 2 2 10 

46 4 4 5 5 4 22 5 4 5 5 19 

47 4 3 4 4 4 19 4 5 4 4 17 

48 2 2 2 4 2 12 2 3 3 2 10 

49 4 4 4 5 5 22 5 5 4 5 19 

50 2 3 2 2 3 12 2 2 2 3 9 

51 4 5 5 4 4 22 5 4 4 4 17 

52 4 4 5 5 4 22 5 4 4 5 18 

53 5 5 5 4 4 23 4 4 3 4 15 

54 3 3 3 3 3 15 2 3 2 2 9 

55 5 5 5 3 4 22 3 4 4 3 14 

56 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 20 

57 3 3 3 4 3 16 4 4 4 4 16 

58 4 4 3 4 4 19 4 5 3 4 16 

59 3 4 4 2 2 15 3 3 2 2 10 

60 4 4 3 5 3 19 4 4 3 4 15 
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Kepuasan Kerja 

y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 Y 

5 3 4 5 4 5 5 31 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 5 4 5 4 5 31 

3 2 2 3 2 3 3 18 

4 4 4 4 4 4 4 28 

2 3 2 2 2 2 2 15 

5 5 4 5 4 5 5 33 

4 5 5 4 5 4 4 31 

5 4 4 5 4 5 5 32 

2 3 3 2 3 2 2 17 

4 4 5 4 5 4 5 31 

5 4 5 5 5 5 5 34 

3 5 4 4 5 3 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 28 

2 2 3 2 2 3 2 16 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 5 4 5 4 4 30 

3 2 2 3 2 3 3 18 

4 4 4 4 4 4 4 28 

2 3 2 2 2 2 2 15 

5 5 4 5 4 5 5 33 

4 5 5 4 5 4 4 31 

5 4 4 5 4 5 5 32 

2 3 3 2 3 2 2 17 

4 4 5 4 5 4 4 30 

5 4 5 5 5 5 5 34 

3 4 5 4 5 3 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 28 

2 2 3 2 2 3 2 16 

3 3 3 4 3 3 4 23 

5 3 4 5 4 5 5 31 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 5 4 5 4 5 31 

3 2 2 3 2 3 3 18 

4 4 4 4 4 4 4 28 

2 3 2 2 2 2 2 15 

5 5 4 5 4 5 5 33 
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4 5 5 4 5 4 4 31 

5 4 4 5 4 5 5 32 

2 3 3 2 3 2 2 17 

4 4 5 4 5 4 5 31 

5 4 5 5 5 5 5 34 

3 5 4 4 5 3 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 28 

2 2 3 2 2 3 2 16 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 5 4 5 4 4 30 

3 2 2 3 2 3 3 18 

4 4 4 4 4 4 4 28 

2 3 2 2 2 2 2 15 

5 5 4 5 4 5 5 33 

4 5 5 4 5 4 4 31 

5 4 4 5 4 5 5 32 

2 3 3 2 3 2 2 17 

4 4 5 4 5 4 4 30 

5 4 5 5 5 5 5 34 

3 4 5 4 5 3 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 28 

2 2 3 2 2 3 2 16 

3 3 3 4 3 3 4 23 
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Lampiran 3 

Deskripsi Variabel Penelitian 
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STATISTIK DESKRIPTIF VARIABEL PENELITIAN 

VARIABEL X1 
 
Frequencies 
 

Statistics

60 60 60 60 60

0 0 0 0 0

3,8167 3,9000 3,8833 3,8833 3,6667

Valid

Missing

N

Mean

x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5

 
 
Frequency Table 
 

x1.1

8 13,3 13,3 13,3

12 20,0 20,0 33,3

23 38,3 38,3 71,7

17 28,3 28,3 100,0

60 100,0 100,0

2,00

3,00

4,00

5,00

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

 
 

x1.2

4 6,7 6,7 6,7

18 30,0 30,0 36,7

18 30,0 30,0 66,7

20 33,3 33,3 100,0

60 100,0 100,0

2,00

3,00

4,00

5,00

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent
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x1.3

8 13,3 13,3 13,3

14 23,3 23,3 36,7

15 25,0 25,0 61,7

23 38,3 38,3 100,0

60 100,0 100,0

2,00

3,00

4,00

5,00

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

 
 

x1.4

8 13,3 13,3 13,3

9 15,0 15,0 28,3

25 41,7 41,7 70,0

18 30,0 30,0 100,0

60 100,0 100,0

2,00

3,00

4,00

5,00

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

 
 

x1.5

8 13,3 13,3 13,3

14 23,3 23,3 36,7

28 46,7 46,7 83,3

10 16,7 16,7 100,0

60 100,0 100,0

2,00

3,00

4,00

5,00

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent
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VARIABEL X2 
 
Frequencies 
 

Statistics

60 60 60 60

0 0 0 0

3,8000 3,9333 3,5333 3,7333

Valid

Missing

N

Mean

x2.1 x2.2 x2.3 x2.4

 
Frequency Table 

x2.1

12 20,0 20,0 20,0

8 13,3 13,3 33,3

20 33,3 33,3 66,7

20 33,3 33,3 100,0

60 100,0 100,0

2,00

3,00

4,00

5,00

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

 

x2.2

4 6,7 6,7 6,7

12 20,0 20,0 26,7

28 46,7 46,7 73,3

16 26,7 26,7 100,0

60 100,0 100,0

2,00

3,00

4,00

5,00

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

 

x2.3

12 20,0 20,0 20,0

14 23,3 23,3 43,3

24 40,0 40,0 83,3

10 16,7 16,7 100,0

60 100,0 100,0

2,00

3,00

4,00

5,00

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent
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x2.4

12 20,0 20,0 20,0

8 13,3 13,3 33,3

24 40,0 40,0 73,3

16 26,7 26,7 100,0

60 100,0 100,0

2,00

3,00

4,00

5,00

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent
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VARIABEL Y 
 
Frequencies 
 

Statistics

60 60 60 60 60 60 60

0 0 0 0 0 0 0

3,7333 3,7667 3,9333 3,8333 3,9000 3,8000 3,9000

Valid

Missing

N

Mean

y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7

 
 
Frequency Table 
 

y1

12 20,0 20,0 20,0

10 16,7 16,7 36,7

20 33,3 33,3 70,0

18 30,0 30,0 100,0

60 100,0 100,0

2,00

3,00

4,00

5,00

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

 
 

y2

8 13,3 13,3 13,3

12 20,0 20,0 33,3

26 43,3 43,3 76,7

14 23,3 23,3 100,0

60 100,0 100,0

2,00

3,00

4,00

5,00

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

 
 

y3

8 13,3 13,3 13,3

10 16,7 16,7 30,0

20 33,3 33,3 63,3

22 36,7 36,7 100,0

60 100,0 100,0

2,00

3,00

4,00

5,00

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent
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y4

12 20,0 20,0 20,0

4 6,7 6,7 26,7

26 43,3 43,3 70,0

18 30,0 30,0 100,0

60 100,0 100,0

2,00

3,00

4,00

5,00

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

 
 

y5

12 20,0 20,0 20,0

6 10,0 10,0 30,0

18 30,0 30,0 60,0

24 40,0 40,0 100,0

60 100,0 100,0

2,00

3,00

4,00

5,00

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

 
 

y6

8 13,3 13,3 13,3

14 23,3 23,3 36,7

20 33,3 33,3 70,0

18 30,0 30,0 100,0

60 100,0 100,0

2,00

3,00

4,00

5,00

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

 
 

y7

12 20,0 20,0 20,0

4 6,7 6,7 26,7

22 36,7 36,7 63,3

22 36,7 36,7 100,0

60 100,0 100,0

2,00

3,00

4,00

5,00

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent
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Lampiran 4 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Instrumen 
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UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS X1 
 
Correlations 
 

Correlations

1 ,853** ,816** ,490** ,766** ,949**

,000 ,000 ,000 ,000 ,000

60 60 60 60 60 60

,853** 1 ,784** ,239 ,604** ,842**

,000 ,000 ,066 ,000 ,000

60 60 60 60 60 60

,816** ,784** 1 ,384** ,546** ,861**

,000 ,000 ,002 ,000 ,000

60 60 60 60 60 60

,490** ,239 ,384** 1 ,572** ,648**

,000 ,066 ,002 ,000 ,000

60 60 60 60 60 60

,766** ,604** ,546** ,572** 1 ,835**

,000 ,000 ,000 ,000 ,000

60 60 60 60 60 60

,949** ,842** ,861** ,648** ,835** 1

,000 ,000 ,000 ,000 ,000

60 60 60 60 60 60

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

x1.1

x1.2

x1.3

x1.4

x1.5

Lingkungan Kerja

x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5

Lingkungan

Kerja

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

 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary

60 100,0

0 ,0

60 100,0

Valid

Excludeda

Total

Cases

N %

Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

a. 

 
 

Reliability Statistics

,884 5

Cronbach's

Alpha N of  Items
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UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS X2 
 
Correlations 
 

Correlations

1 ,761** ,765** ,918** ,954**

,000 ,000 ,000 ,000

60 60 60 60 60

,761** 1 ,672** ,715** ,853**

,000 ,000 ,000 ,000

60 60 60 60 60

,765** ,672** 1 ,768** ,882**

,000 ,000 ,000 ,000

60 60 60 60 60

,918** ,715** ,768** 1 ,943**

,000 ,000 ,000 ,000

60 60 60 60 60

,954** ,853** ,882** ,943** 1

,000 ,000 ,000 ,000

60 60 60 60 60

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

x2.1

x2.2

x2.3

x2.4

Kompetensi

x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 Kompetensi

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

 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary

60 100,0

0 ,0

60 100,0

Valid

Excludeda

Total

Cases

N %

Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

a. 

 
 

Reliability Statistics

,929 4

Cronbach's

Alpha N of  Items

 
 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


103 
 

 
 

 

UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS Y 
 
Correlations 
 

Correlations

1 ,675** ,694** ,962** ,703** ,975** ,943** ,937**

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

60 60 60 60 60 60 60 60

,675** 1 ,763** ,714** ,839** ,606** ,704** ,830**

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

60 60 60 60 60 60 60 60

,694** ,763** 1 ,717** ,962** ,689** ,754** ,878**

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

60 60 60 60 60 60 60 60

,962** ,714** ,717** 1 ,756** ,925** ,974** ,953**

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

60 60 60 60 60 60 60 60

,703** ,839** ,962** ,756** 1 ,649** ,788** ,896**

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

60 60 60 60 60 60 60 60

,975** ,606** ,689** ,925** ,649** 1 ,904** ,905**

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

60 60 60 60 60 60 60 60

,943** ,704** ,754** ,974** ,788** ,904** 1 ,956**

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

60 60 60 60 60 60 60 60

,937** ,830** ,878** ,953** ,896** ,905** ,956** 1

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

60 60 60 60 60 60 60 60

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

y1

y2

y3

y4

y5

y6

y7

Kepuasan Kerja

y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7

Kepuasan

Kerja

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

 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary

60 100,0

0 ,0

60 100,0

Valid

Excludeda

Total

Cases

N %

Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

a. 

 
 

Reliability Statistics

,965 7

Cronbach's

Alpha N of  Items
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Lampiran 5 

ANALISIS REGRESI BERGANDA  

DAN UJI ASUMSI KLASIK 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


105 
 

 
 

 

ANALISIS REGRESI BERGANDA 
 
Regression 
 

Variables Entered/Removedb

Kompeten

si,

Lingkunga

n Kerja
a

. Enter

Model

1

Variables

Entered

Variables

Removed Method

All requested v ariables entered.a. 

Dependent Variable: Kepuasan Kerjab. 

 
KOEFISIEN DETERMINASI 
 

Model Summaryb

,942a ,887 ,883 2,31905

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std.  Error of

the Estimate

Predictors:  (Constant), Kompetensi, Lingkungan Kerjaa. 

Dependent  Variable: Kepuasan Kerjab. 

 
UJI F 

ANOVAb

2412,389 2 1206,194 224,284 ,000a

306,545 57 5,378

2718,933 59

Regression

Residual

Total

Model

1

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Predictors:  (Constant), Kompetensi,  Lingkungan Kerjaa. 

Dependent Variable: Kepuasan Kerjab. 

 
UJI t dan UJI MULTIKOLINIERITAS 
 

Coefficientsa

-2,118 1,450 -1,461 ,150

,727 ,134 ,437 5,438 ,000 ,306 3,271

1,004 ,148 ,546 6,787 ,000 ,306 3,271

(Constant)

Lingkungan Kerja

Kompetensi

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coeff icients

Beta

Standardized

Coeff icients

t Sig. Tolerance VIF

Collinearity  Statistics

Dependent Variable: Kepuasan Kerjaa. 
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UJI NORMALITAS 
 
NPar Tests 
 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

60

,0000000

2,27940145

,156

,111

-,156

1,208

,108

N

Mean

Std.  Dev iat ion

Normal Parametersa,b

Absolute

Positive

Negativ e

Most Extreme

Dif f erences

Kolmogorov-Smirnov Z

Asy mp. Sig. (2-tailed)

Unstandardiz

ed Residual

Test distribution is Normal.a. 

Calculated f rom data.b. 
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UJI HETEROKEDASTISITAS 
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Lampiran 6 

TABEL t 
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t tabel 

df t 1% t 5% t 10% 

1 63.657 12.706 6.314 

2 9.925 4.303 2.920 

3 5.841 3.182 2.353 

4 4.604 2.776 2.132 

5 4.032 2.571 2.015 

6 3.707 2.447 1.943 

7 3.499 2.365 1.895 

8 3.355 2.306 1.860 

9 3.250 2.262 1.833 

10 3.169 2.228 1.812 

11 3.106 2.201 1.796 

12 3.055 2.179 1.782 

13 3.012 2.160 1.771 

14 2.977 2.145 1.761 

15 2.947 2.131 1.753 

16 2.921 2.120 1.746 

17 2.898 2.110 1.740 

18 2.878 2.101 1.734 

19 2.861 2.093 1.729 

20 2.845 2.086 1.725 

21 2.831 2.080 1.721 

22 2.819 2.074 1.717 

23 2.807 2.069 1.714 

24 2.797 2.064 1.711 

25 2.787 2.060 1.708 

26 2.779 2.056 1.706 

27 2.771 2.052 1.703 

28 2.763 2.048 1.701 

29 2.756 2.045 1.699 

30 2.750 2.042 1.697 

31 2.744 2.040 1.696 

32 2.738 2.037 1.694 

33 2.733 2.035 1.692 

34 2.728 2.032 1.691 

35 2.724 2.030 1.690 

36 2.719 2.028 1.688 

37 2.715 2.026 1.687 

38 2.712 2.024 1.686 

39 2.708 2.023 1.685 

40 2.704 2.021 1.684 

41 2.701 2.020 1.683 

42 2.698 2.018 1.682 

43 2.695 2.017 1.681 

44 2.692 2.015 1.680 

45 2.690 2.014 1.679 

46 2.687 2.013 1.679 
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47 2.685 2.012 1.678 

48 2.682 2.011 1.677 

49 2.680 2.010 1.677 

50 2.678 2.009 1.676 

51 2.676 2.008 1.675 

52 2.674 2.007 1.675 

53 2.672 2.006 1.674 

54 2.670 2.005 1.674 

55 2.668 2.004 1.673 

56 2.667 2.003 1.673 

57 2.665 2.002 1.672 

58 2.663 2.002 1.672 

59 2.662 2.001 1.671 

60 2.660 2.000 1.671 

61 2.659 2.000 1.670 

62 2.657 1.999 1.670 

63 2.656 1.998 1.669 

64 2.655 1.998 1.669 

65 2.654 1.997 1.669 

66 2.652 1.997 1.668 

67 2.651 1.996 1.668 

68 2.650 1.995 1.668 

69 2.649 1.995 1.667 

70 2.648 1.994 1.667 

71 2.647 1.994 1.667 

72 2.646 1.993 1.666 

73 2.645 1.993 1.666 

74 2.644 1.993 1.666 

75 2.643 1.992 1.665 

76 2.642 1.992 1.665 

77 2.641 1.991 1.665 

78 2.640 1.991 1.665 

79 2.640 1.990 1.664 

80 2.639 1.990 1.664 

81 2.638 1.990 1.664 

82 2.637 1.989 1.664 

83 2.636 1.989 1.663 

84 2.636 1.989 1.663 

85 2.635 1.988 1.663 

86 2.634 1.988 1.663 

87 2.634 1.988 1.663 

88 2.633 1.987 1.662 

89 2.632 1.987 1.662 

90 2.632 1.987 1.662 

91 2.631 1.986 1.662 

92 2.630 1.986 1.662 
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