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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah ada pengaruh penghargaan, lingkungan kerja dan hubungan kerja
terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian kuantitatif. Penentuan sampel pada
penelitian ini dilakukan dengan metode non-probability sampling menggunakan teknik pengambilan sampel jenuh
dengan 50 responden yang bekerja bagian pemasaran pada PT. Defas Adiputra Bersama di Tangerang. Metode
pengumpulan data dari responden dilakukan dengan menggunakan kuesioner melalui pembuatan google form.
Kemudian data tersebut akan diolah dengan menggunakan aplikasi Smart-PLS. Pengujian hipotesis yang dilakukan
dalam penelitian ini menunjukkan bahwa penghargaan, lingkungan kerja dan hubungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja pada PT. Defas Adiputra Bersama.

Kata Kunci: Penghargaan, Lingkungan Kerja, Hubungan Kerja, Kepuasan Kerja

ABSTRACT

This study aims to determine whether there is an effect of rewards, work environment and work relations on job
satisfaction. This research is included in the category of quantitative research. Determination of the sample in this
study was carried out using a non-probability sampling method using a saturated sampling technique with 50
respondents working in the marketing department at PT. Defas Adiputra Bersama in Tangerang. The method of
collecting data from respondents was done by using a questionnaire through the creation of a google form. Then the
data will be processed using the Smart-PLS application. Hypothesis testing conducted in this study shows that
rewards, work environment and work relations have a significant effect on job satisfaction at PT. Defas Adiputra
Bersama.

Keywords: Awards, Work Environment, Work Relations, Job Satisfaction

1. PENDAHULUAN

Latar belakang

Salah satu bentuk manajemen dalam organisasi yang saat ini masih dikembangkan adalah
manajemen sumber daya manusia. Manajemen sumber daya manusia merupakan sebuah ilmu
yang mempelajari tentang bagaimana mengatur sumber daya manusia seperti hubungan antar
tenaga kerja dan peran yang ada di dalam perusahaan secara efisien serta efektif agar dapat
tercapainya tujuan dari perusahaan. Ketika karyawan merasakan puas dalam bekerja tentunya
mereka akan bekerja dengan kemampuan yang maksimal dalam menyelesaikan tugasnya di
perusahaan. Kepuasan kerja merupakan sebuah sikap yang dimiliki oleh pekerja baik dari sebuah
perusahaan atau organisasi apabila mereka merasa puas akan tempat mereka bekerja.

Terdapat beberapa faktor yang akan mempengaruhi kepuasan kerja di dalam perusahaan. Faktor
pertama yaitu dengan memberi penghargaan. Penghargaan adalah pemberian yang dilakukan
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kepada seseorang dalam bentuk imbalan atas balas jasa karena telah melakukan perilaku baik,
melakukan sesuatu untuk perusahaan. Tujuan yang dicapai dalam pemberian penghargaan adalah
untuk meningkatkan motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik individu. Dengan demikian
penghargaan akan membuat seseorang merasakan puas dalam bekerja. Penelitian ini mendukung
penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh Kaawaase dan Sejjaaka (2014), Lailatul (2018),
Hesti (2020), Jonathan and Jeanette (2010), serta Alfonsus dan Erwin (2020) yang menyatakan
bahwa penghargaan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Lain hal nya dengan penelitian
yang telah dilakukan oleh Yuanita (2015) yang menyatakan bahwa penghargaan tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja.

Faktor lain yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja di dalam perusahaan adalah lingkungan
kerja yaitu kondisi tempat kerja yang akan mempengaruhi aktivitas karyawan di dalam
perusahaan saat bekerja. Lingkungan kerja terbagi menjadi dua jenis yaitu lingkungan kerja fisik
dan lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja fisik merupakan seluruh keadaan yang dapat
dilihat secara real atau dapat dilihat secara fisik dari tempat kerjanya Sedangkan lingkungan
kerja non fisik adalah lingkungan kerja yang membuat anggota atau karyawan merasa senang
dengan adanya hubungan kerja yang baik dan harmonis antara atasan maupun sesama rekan
kerja. Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang sudah dilakukan oleh Jasmine dan
Edalmen (2020), Funny dan Oey (2020), Quinerita dan Mahendra (2015), Sarah dan Alini
(2020), Ronna, Rita, dan Yantje (2020), serta Shelvia (2017) yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Lain hal nya dengan penelitian
yang sudah dilakukan oleh Mauritz dan Lucky (2015) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja
tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Selain itu, hubungan kerja juga merupakan faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. Pada
dasarnya, setiap individu atau karyawan pasti memiliki persepsi yang berbeda-beda baik positif,
maupun negatif terhadap hubungan kerja dengan atasan atau sesama rekan kerja mereka yang
dilaporkan untuk menunjukan tingkat kepuasan kerja. Ada dua dimensi yang ada di hubungan
kerja yang umum yaitu hubungan kerja antar karyawan dan hubungan kerja antar atasan.
Penelitian ini juga mendukung dengan penelitian yang sudah dilakukan oleh Baker, (2016),
Yusuf, Irfan, Rahayu dan Ella (2019), serta Jonathan and Jeanette (2010) yang menyatakan
bahwa hubungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan latar belakang di atas dimana masih terdapat research gap hasil penelitian
sebelumnya tentang pengaruh penghargaan, lingkungan kerja dan hubungan kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan. Penulis melakukan penelitian ini pada PT. Defas Adiputra Bersama
yang diharapkan akan dapat memperluas literatur hasil temuan tentang variabel-variabel yang
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Kajian teori

Penghargaan

Menurut Fahmi (2016), penghargaan diberikan kepada seseorang untuk membalas jasa yang
telah dilakukan atas prestasi pekerjaan untuk organisasi, baik berbentuk finansial maupun non
finansial. Berdasarkan definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa penghargaan adalah sesuatu
imbalan yang diberikan kepada seseorang atau kelompok yang telah melakukan suatu pekerjaan
secara maksimal dan melebihi pekerjaan yang seharusnya dilakukan.

Lingkungan kerja

Menurut Danang (2015), lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang terdapat pada sekitar
pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugasnya. Sedangkan
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Dari definisi lingkungan kerja di atas dapat disimpulkan sebagai kondisi tempat kerja baik secara
fisik maupun non fisik yang mempengaruhi pekerja dalam melaksanakan tugas dan aktivitas di
dalam perusahaan.

Hubungan kerja

Menurut Aloewic (1996) pengertian dari hubungan kerja adalah hubungan yang terjalin antara
pengusaha dan pekerja yang timbul dari perjanjian yang diadakan untuk jangka waktu tertentu
maupun tidak tertentu. Berdasarkan diatas, dapat disimpulkan bahwa hubungan kerja adalah
suatu ikatan atau jalinan dimana seorang pekerja dan pengusaha bertemu dan melakukan
perjanjian yang dimana pekerja menyatakan kesanggupan dalam bekerja kepada sang pengusaha
dan kesanggupan pengusaha dalam membayar upah atau gaji kepada sang pekerja.

Kepuasan kerja

Sutrisno (2009), mengemukakan kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan bagi memandang pekerjaan mereka. Berdasarkan definisi-definisi
diatas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah sikap positif seseorang yang merasa puas
dalam melakukan pekerjaannya dan mendapatkan nilai yang positif dalam pekerjaannya tersebut.
Dari kajian teori diatas dapat digambarkan keterkaitan antar variabel dalam model penelitian

sebagai berikut:
Penghargaan (X1)
9 y Hl
e a m Kepuasan Kerja

Lingkuan Kerja (X2) |———F—»

(Y)
A J
s ~ H3
Hubungan Kerja (X3)

A J

Gambar 1. Model penelitian

Berdasarkan Gambar 1, rumusan hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
H1: Penghargaan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

H2: Lingkungan Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
H3: Hubungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

2. METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan adalah metode penelitian kuantitatif. Populasi yang akan
diteliti adalah karyawan yang bekerja bagian pemasaran di PT. Defas Adiputra Bersama di
Tangerang sebanyak 50 orang. Data yang diperoleh dengan menyebarkan kuesioner
menggunakan google form kepada karyawan PT. Defas Adiputra Bersama. Data yang telah
didapat akan diolah dengan menggunakan Software Smart-PLS. Pengujian dilakukan pada
outer model untuk menguji validitas dan reliabilitas. Uji validitas digunakan untuk mengetahui
apakah setiap indikator pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel dikatakan layak atau
tidak melalui outer loading (>0,7) dan AVE (>0,5). Sedangkan Uji reliabilitas digunakan untuk
mengetahui apakah kuesioner yang pakai dalam penelitian ini menunjukan tingkat ketepatan,
keakuratan, dan konsistensi. Uji reliabilitas dilakukan terhadap nilai koefisien alpha cronbach
dan composite reliability (>0,6). Bila kriteria pengujian terpenuhi maka kuesioner dinyatakan
reliable. Lalu pengujian juga dilakukan pada inner model untuk menguji hipotesis yang telah
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ditentukan. Terdapat Kriteria-kriteria yang harus dipenuhi yaitu nilai koefisien determinasi
(R2), cross-validated redundancy (Q2), path-coefficients, effect size (f2) dan Goodness of Fit
(GoF). Pengujian hipotesis dilakukan untuk melihat pengaruh yang terjadi apakah
(positif/negatif) dari coefficient yang dihasilkan, dan tingkat signifikansi dengan menggunakan
nilai t-statistic (>1,96) dan p-value (<0,05).

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji validitas

Analisis data dilakukan melalui uji outer model dan inner model. Berikut gambar hasil pengujian
outer loading yang menggunakan analisis PLS Algoritm:
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Gambar 2. Output outer loading

Berdasarkan hasil uji validitas konvergen dalam pengolahan data PLS di Gambar 2 outer
loadings di atas, dapat dijelaskan bahwa hasil uji validitas variabel penghargaan, lingkungan
kerja, hubungan kerja, dan kepuasan kerja masing-masing indikator memiliki nilai loading factor
sebesar >0,6 dan >0,7. Indikator yang nilainya >0,6 dinyatakan memiliki keterangan cukup dan
indikator yang nilainya >0,7 dinyatakan memiliki validitas yang tinggi. Maka indikator di atas
dinyatakan valid tetapi indikator yang nilainya kurang dari 0,7 seperti P1, P2, P3, L4, dan H5
yang memiliki keterangan cukup akan dihilangkan agar seluruh indikator masing-masing
variabel berhasil merefleksikan variabelnya.
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Gambar 3. Output outer loading (setelah indikator dihilangkan)

Hubungan Kerja

Berdasarkan pengolahan data PLS dalam Gambar 3, outer loading diatas, dapat dinyatakan
bahwa setiap indikator yang memiliki nilai loading diatas 0,7 artinya seluruh indikator
dinyatakan memiliki validitas yang tinggi atau memiliki hubungan yang positif terhadap
variabel-variabelnya di setiap butir pertanyaan nya.

Dari hasil data tersebut juga didapat path coefficients di setiap variabel. Pertama adalah
penghargaan dengan nilai 0,271 yang berpengaruh positif, artinya jika penghargaan yang diberi
semakin banyak maka kepuasan kerja akan meningkat. Kedua adalah lingkungan kerja dengan
nilai 0,233 yang berpengaruh positif, artinya jika lingkungan kerja yang diberi semakin baik dan
nyaman maka kepuasan kerja akan meningkat. Dan yang ketiga adalah hubungan kerja dengan
nilai 0,491 yang juga berpengaruh positif, artinya jika hubungan kerja antara atasan maupun
sesama rekan kerja terjalin dengan baik maka kepuasan kerja juga akan meningkat.

Hasil uji Average Variance Extracted (AVE)

Terdapat perhitungan AVE yang disajikan pada Tabel 1. Pada uji validitas konvergen setiap
indikator dinyatakan valid jika nilai AVE lebih besar atau sama dengan 0,5.

Tabel 1. Hasil pengujian validitas konvergen (Average Variance Extracted)

Variabel Average Variance Ectracted (AVE) Keterangan
Hubungan Kerja 0,668 Valid
Kepuasan Kerja 0,752 Valid

Lingkungan Kerja 0,699 Valid
Penghargaan 0,730 Valid
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Uji reliabilitas
Dilakukan uji reliabilitas terhadap variabel penelitian, (Sarstedt et al., 2017) mengemukakan
suatu variabel dinyatakan reliabel jika nilai dari cronbach’s alpha dan composite reliability >0,6.

Tabel 2. Analisis reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha | Composite Reliability | Keterangan
Hubungan kerja 0,937 0,947 Reliabel
Kepuasan kerja 0,917 0,938 Reliabel
Lingkungan Kerja 0,914 0,933 Reliabel
Penghargaan 0,937 0,950 Reliabel

Hasil uji R-Square (R?)
Perubahan nilai R-Square dapat digunakan untuk menilai variasi adanya pengaruh antar variabel
independen terhadap variabel dependen.

Tabel 3. Hasil pengujian R-Square
Variabel R?
Kepuasan Kerja 0,877

Berdasarkan Tabel 3, kepuasan kerja mempunyai nilai R? sebesar 0,877. Artinya, sebesar 87,7%
variabel kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh variabel penghargaan, lingkungan kerja, dan
hubungan kerja, sedangkan sisanya sebesar 12,3% dapat dijelaskan variabel lain.

Hasil uji Q-Square (Q?)
Q? menunjukkan apakah variabel yang ada dalam penelitian dapat memprediksi model dengan
baik atau tidak. Hasil pengukuran akan disajikan pada Tabel 4.

Tabel 4. Hasil pengujian Q-Square
Variabel Q?
Kepuasan kerja 0,630

Berdasarkan hasil pengukuran Q Square yang ada pada Tabel 4 di atas, nilai dari Q square pada
penelitian ini sebesar 0,630 (Q2 > 0) yang berarti model variabel yang ada pada penelitian dapat
memprediksi dengan baik.

Hasil uji f-Square (F?)

Uji effect size akan dilakukan untuk mengetahui adanya dampak perubahan yang terjadi pada
model penelitian dengan keberadaan atau hilangnya variabel tertentu dari sebuah model
penelitian. Hasil pengujian dapat dilihat pada Tabel 5.

Tabel 5. Hasil pengujian f-Square

Variabel Keputusan Pembelian
Hubungan kerja 0,413
Lingkungan Kerja 0,130
Penghargaan 0,172

Hasil uji Goodness of Fit (GoF)

Pengujian goodness of fit (GoF) dilakukan pada penelitian ini untuk menguji seberapa kelayakan
dan kecocokan model penelitian yang ada dalam penelitian. Untuk menguji kecocokan model
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penelitian, nilai GoF dihitung secara manual dengan menggunakan nilai AVE dan nilai R2 yang
sudah didapat. Perhitungan GoF sebagai berikut.

GoF = Y AVE x R?

GoF = /(0,668 + 0,752 + 0,699 + 0,730) x 0,877
=0,7401

Berdasarkan hasil perhitungan goodness of fit diatas, maka didapatkan nilai GoF sebesar 0,7401.

Hasil uji hipotesis
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Gambar 4. Hasil pengujian bootstrapping

Berdasarkan hasil uji bootstrapping yang telah dilakukan, didapat nilai t-statistic yang akan
dirangkum pada Tabel 6.

Tabel 6. Hasil pengujian bootstrapping

Variabel Path Coefficients t-statistics p-value
Hubungan kerja 0,491 3,786 0,000
Lingkungan Kerja 0,233 1,985 0,048
Penghargaan 0,271 2,043 0,042
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Uji hipotesis pertama
H1: Terdapat pengharuh penghargaan secara signifikan terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan data tabel, pengujian hipotesis dalam variabel penghargaan terhadap kepuasan kerja
pada PT. Defas Adiputra Bersama di Tangerang. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-statistics
sebesar 2,043 lebih besar dari cut off value yang ditentukan sebesar 1,96 dan nilai p-values
sebesar 0,042 lebih kecil dari cut off value yang ditetapkan yaitu sebesar 0,05. Dari hasil nilai t-
statistics dan p value yang ada pada variabel, dapat disimpulkan bahwa H1 diterima.

Uji hipotesis kedua
H2: Terdapat pengaruh lingkungan kerja secara signifikan terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan data tabel, pengujian hipotesis dalam variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan
kerja pada PT. Defas Adiputra Bersama di Tangerang. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-statistics
sebesar 1,985 lebih besar dari cut off value yang ditentukan sebesar 1,96 dan nilai p-values
sebesar 0,048 lebih kecil dari cut off value yang ditetapkan yaitu sebesar 0,05. Dari hasil nilai t
statistics dan p value yang ada pada variabel, dapat disimpulkan bahwa H2 diterima.

Uji hipotesis ketiga
H3: Terdapat pengaruh hubungan kerja secara signifikan terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan data tabel, pengujian hipotesis dalam variabel hubungan kerja terhadap kepuasan
kerja pada PT. Defas Adiputra Bersama di Tangerang. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-statistics
sebesar 3,786 lebih besar dari cut off value yang ditentukan sebesar 1,96 dan nilai p values
sebesar 0,000 lebih kecil dari cut off value yang ditetapkan yaitu sebesar 0,05. Dari hasil nilai t-
statistics dan p-value yang ada pada variabel, dapat disimpulkan bahwa H3 diterima.

Diskusi

Pengaruh penghargaan terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan hasil penelitian, penghargaan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, Ini dikarenakan perusahaan sudah mengupayakan dalam pemberian
penghargaan yang dapat mendukung oleh kenyamanan dan kepuasan karyawannya dalam
bekerja sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan di dalam perusahaan. Dari hasil
penelitian yang sudah dilakukan dalam variabel penghargaan didapat indikator dengan hasil nilai
tertinggi yaitu P8 “saya puas dengan adanya variasi, jumlah atau besarnya penghargaan
karyawan”, maka perusahaan harus dapat tetap mempertahankan variasi, jumlah atau besarnya
penghargaan yang diberi kepada karyawan. Sedangkan indikator dengan hasil nilai terendah
yaitu P9 “penghargaan telah memenuhi rasa keadilan saya”, maka perusahaan harus lebih
memperhatikan serta meningkatkan sikap adil kepada karyawan dalam memberikan penghargaan
yang sesuai ketetapan karyawan yang bekerja, karena atasan yang baik dan profesional akan
disenangi para bawahannya sehingga kepuasan kerja akan meningkat.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Kaawaase dan Sejjaaka (2014), Lailatul (2018), Hesti
(2020), Jonathan and Jeanette (2010), serta Alfonsus dan Erwin (2020) yang menyatakan bahwa
penghargaan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Artinya, semakin banyak penghargaan
yang diberikan oleh perusahaan, maka semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan
untuk tetap bekerja di perusahaan. Jika karyawan merasa puas dengan penghargaan yang sudah
diberikan oleh perusahaan, maka karyawan cenderung akan memiliki kepuasan kerja yang tinggi
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dalam bekerja. Lain halnya dengan penelitian Yuanita (2015) yang menyatakan bahwa
penghargaan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan hasil penelitian, lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Artinya, jika semakin baik lingkungan kerja pada perusahaan, maka
semakin tinggi kepuasan karyawan untuk tetap bekerja di perusahaan. Dengan adanya
pencahayaan yang cukup, suhu udara yang dapat membuat karyawan nyaman dalam bekerja,
suara di tempat kerja, warna dan dekorasi di tempat kerja, ruang kerja yang nyaman, maka
karyawan akan menjadi terbiasa dalam bekerja di lingkungan kerja yang baik sehingga dapat
membuahkan hasil pekerjaan yang terbaik. Dari hasil penelitian lingkungan kerja juga didapat
hasil indikator dengan nilai tertinggi yaitu L1 “saya puas dengan lingkungan tempat kerja”, maka
perusahaan harus dapat mempertahankan kualitas lingkungan kerja yang membuat karyawan
merasa puas seperti sekarang. Sedangkan indikator dengan hasil nilai terendah dalam variabel
lingkungan kerja adalah L3 “saya puas dengan fasilitas perusahaan yang tersedia”, maka
perusahaan harus memperhatikan dan meningkatkan fasilitas yang ada dan juga yang digunakan
oleh seluruh karyawannya apakah fasilitas yang ada sudah itu sudah cukup atau belum. Hal ini
perlu ditingkatkan karena dalam bekerja karyawan membutuhkan fasilitas yang baik agar
pekerjaan yang dihasilkan dapat dilakukan secara efektif dan efisien.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang sudah dilakukan oleh Jasmine & Edalmen
(2020), Funny & Oey (2020), Quinerita dan Mahendra (2015), Sarah dan Alini (2020), Ronna,
Rita, dan Yantje (2020), serta Shelvia (2017) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Artinya, semakin baik lingkungan kerja pada
perusahaan, maka semakin tinggi komitmen karyawan untuk tetap berorganisasi di perusahaan.
Lain hal nya dengan penelitian yang sudah dilakukan oleh Mauritz dan Lucky (2015) yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh hubungan kerja terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan hasil penelitian, hubungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Artinya, jika hubungan kerja yang terjalin di dalam perusahaan baik
antar karyawan maupun atasan sudah terjalin baik dengan adanya hubungan yang bersifat
kekeluargaan, saling mendukung dan harmonis, saling menghargai serta saling menjaga etika,
maka karyawan cenderung akan memiliki kepuasan kerja yang tinggi dalam bekerja. Dari hasil
penelitian lingkungan kerja juga didapat hasil indikator dengan nilai tertinggi yaitu H10 “saya
puas dengan hubungan karyawan baru yang terjalin dengan senior”, maka perusahaan harus
dapat mempertahankan hubungan kerja yang sudah terjalin dengan baik. Sedangkan indikator
dengan nilai terendah dalam variabel penghargaan adalah H7 “saya puas dengan cara
pengambilan keputusan dalam pemecahan masalah”, maka perusahaan harus lebih
memperhatikan bagaimana cara mengambil keputusan yang lebih baik lagi untuk meningkatkan
kepuasan kerja dan agar karyawan merasa puas dalam cara pengambilan keputusan yang benar.

Hasil penelitian ini juga mendukung dengan penelitian yang sudah dilakukan oleh Baker, (2016),
Yusuf, Irfan, Rahayu dan Ella (2019), serta Jonathan and Jeanette (2010) yang menyatakan
bahwa hubungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Artinya, setiap orang
mengharapkan mendapatkan hubungan kerja yang terjalin dengan baik karena dengan adanya
hubungan kerja yang terjalin dengan baik maka karyawan akan merasa puas dan akan
mempengaruhi semangat dan motivasi kerja untuk mencapai tujuan perusahaan.
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4. KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa untuk meningkatkan kepuasan kerja
maka perusahaan harus lebih sering memberi penghargaan dengan berbagai variasi dengan tidak
membeda-bedakan karyawannya, mempertahankan lingkungan kerja yang baik dan nyaman
dengan memperhatikan dan meningkatkan fasilitas yang ada di dalam perusahaan, serta
mempertahankan hubungan kerja yang terjalin antara atasan maupun sesama rekan kerja dengan
baik dan harmonis tetapi perlu memperkuat dan meningkatkan proses pengambilan keputusan
yang lebih baik lagi dalam pemecahan masalah.

Untuk peneliti selanjutnya, diharapkan dapat menambahkan variabel lainnya agar dapat
mengetahui cara meningkatkan kepuasan kerja dan dapat menambah jumlah sampel penelitian
dan jenis perusahaan yang berbeda, karena semakin banyak sampel dan perusahaan yang berbeda
maka data yang dihasilkan akan lebih bervariasi, serta variabel yang digunakan tidak terbatas
pada variabel penghargaan, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja saja.
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