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TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 Tinjauan Pustaka

Pada sub kajian pustaka ini akan diuraikan mengenai tinjauan pustaka
penelitian, yang berguna sebagai dasar pemikiran ketika melakukan pembahasan
masalah yang diteliti, dan untuk mendasari analisis yang akan digunakan dalam bab
selanjutnya mengenai lingkungan kerja non fisik, komitmen kerja dan kepuasan
kerja karyawan.
2.1.1 Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja adalah tempat dimana karyawan melakukan aktivitas
setiap harinya. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan
memungkinkan karyawan untuk bekerja optimal. Lingkungan kerja dapat
mempengaruhi emosi karyawan. Jika karyawan menyenangi lingkungan kerja
dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut akan merasa nyaman di tempat
kerjanya, melakukan aktivitas sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif.
Lingkungan kerja itu mencakup hubungan kerja yang terbentuk antara sesama
karyawan dan hubungan kerja antara bawahan dan atasan serta (Griftin, 2014: 173).
2.1.1.1.Pengertian Lingkungan Kerja Non Fisik

Menurut Sedarmayanti (2017: 129), “Lingkungan kerja non fisik adalah
semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan
dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan

bawahan”.
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Sementara itu, hubungan rekan kerja dalam lingkungan kerja non fisik
dibagi menjadi dua, yaitu hubungan individu dan hubungan kelompok. Hubungan
kelompok adalah sebuah kelompok yang terdiri dari dua orang atau lebih yang
memiliki kesamaan dalam hal jenis kelamin, minat, kemauan, dan kemampuan yang
sama. Jika hubungan diantara rekan kerja baik individu maupun kelompok kurang
harmonis, maka akan mengakibatkan terganggunya kondisi lingkungan kerja.
Lingkungan kerja semacam ini tidak dapat ditangkap secara langsung dengan
pancaindera manusia, namun dapat dirasakan keberadaannya. Jadi, lingkungan
kerja non fisik merupakan lingkungan kerja yang hanya dapat dirasakan oleh
perasaan (Sunyoto 2014: 135).

Lingkungan Kerja Non Fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang
berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan
sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. Perusahaan hendaknya
dapat mencerminkan kondisi yang mendukung kerja sama antara tingkat atasan,
bawahan maupun yang memiliki status jabatan yang sama di perusahaan. Kondisi
yang hendaknya diciptakan adalah suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik,
dan pengendalian diri (Noorainy, 2017, hal. 20).

Sedangkan Sanjaya (2020: 4) menuturkan lingkungan Kerja Non Fisik juga
disebut lingkungan kerja mental. Dengan kata lain, keadaan non fisik disekitarnya
tidak bisa secara langsung dirasakan oleh perasaan manusia

Berdasarkan pendapat dan uraian tersebut, maka dapat dikatakan bahwa
lingkungan kerja non fisik adalah lingkungan kerja yang tidak dapat ditangkap

dengan panca indera manusia. Akan tetapi, lingkungan kerja non fisik ini dapat
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dirasakan oleh para pekerja melalui hubungan-hubungan sesama pekerja maupun
dengan atasan.
2.1.1.2.Jenis Lingkungan Kerja Non Fisik
Beberapa macam lingkungan kerja yang bersifat non fisik menurut
Nurhasanah (2016: 45) disebutkan yaitu:
1. Perasaan aman pegawai
Perasaan aman pegawai merupakan rasa aman dari berbagai bahaya
yang dapat mengancam keadaan diri pegawai. Perasaan aman tersebut terdiri
dari:
a. Rasa aman dari bahaya yang mungkin timbul pada saat menjalankan
tugasnya.
b. Rasa aman dari pemutusan hubungan kerja yang dapat mengancam
penghidupan diri dan keluarganya.
c. Rasa aman dari bentuk intimidasi ataupun tuduhan dari adanya kecurigaan
antar pegawai.
2. Loyalitas pegawai
Loyalitas merupakan sikap pegawai untuk setia terhadap perusahaan
atau organisasi maupun terhadap pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya.
Loyalitas ini terdiri dari dua macam, yaitu loyalitas yang bersifat vertikal dan
horizontal. Loyalitas yang bersifat vertikal yaitu loyalitas antara bawahan
dengan atasan atau sebaliknya antara atasan dengan bawahan. Loyalitas ini
dapat terbentuk dengan berbagai cara. Untuk menunjukan loyalitas tersebut

dilakukan dengan cara:
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a) Kunjungan atau silaturahmi ke rumah pegawai oleh pimpinan atau
sebaliknya, yang dapat diwujudkan dalam bentuk kegiatan seperti arisan.
b) Keikutsertaan pimpinan untuk membantu kesulitan pegawai dalam berbagai
masalah yang dihadapi pegawai.
c¢) Membela kepentingan pegawai selama masih dalam koridor hukum yang
berlaku.
d) Melindungi bawahan dari berbagai bentuk ancaman.
3. Kepuasan pegawai
Pegawai merupakan perasaan puas yang muncul dalam diri pegawai
yang berkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan. Perasaan puas ini meliputi
kepuasan karena kebutuhannya terpenuhi, kebutuhan sosialnya juga dapat
berjalan dengan baik, serta kebutuhan yang bersifat psikologis juga terpenuhi.
2.1.1.3.Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja Non Fisik
Sihombing dalam Cintia & Gilang, (2016: 75) menyatakan bahwa
lingkungan kerja non fisik terdiri dari dua faktor, yaitu:
1. Hubungan antara atasan dan bawahan
Sikap atasan terhadap bawahannya akan berpengaruh terhadap bawahannya
dalam menjalankan aktivitas-aktivitasnya dalam organisasi. Hubungan antara
bawahan dengan atasan dikatakan efektif apabila terjalinnya hubungan yang
baik antara bawahan dengan atasannya, seperti komunikasi, pimpinan yang
bersikap kooperatif, serta atasan dapat menghargai dan memberikan perhatian

kepada bawahannya.
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2. Hubungan antara sesama pegawai

Hubungan antar pegawai adalah hubungan kesamping antar pegawai yang
memiliki tingkat yang sama dalam organisasi tetapi memiliki tugas yang
berbeda. Hubungan antara sesama rekan kerja dalam organisasi dapat dikatakan
efektif apabila adanya komunikasi yang baik, terjalinnya kerjasama yang baik
antar pegawali, saling tolong menolong, adanya suasana kerja yang nyaman dan
bersahabat, serta adanya rasa kekeluargaan.

Menurut Suwatno dan Priansa, (2018: 163) secara umum lingkungan kerja

non fisik yaitu Faktor lingkungan non fisik adalah hal-hal yang menyangkut dengan

hubungan sosial dan keorganisasian. Kondisi non fisik yang mempengaruhi

kepuasan kerja karyawan adalah:

l.

Pekerjaan Yang Berlebihan

Pekerjaan yang berlebihan dengan waktu yang terbatas atau mendesak dalam
penyelesaian suatu pekerjaan akan menimbulkan penekanan dan ketegangan
terhadap karyawan, sehingga hasil yang didapat kurang maksimal.

Sistem Pengawasan Yang Buruk

Sistem pengawasan yang buruk dan tidak efisien dapat menimbulkan ketidak
puasaan lainnya, seperti ketidak stabilan suasana politik dan kurangnya umpan

balik prestasi kerja.

. Frustasi

Frustasi dapat berdampak pada terhambatnya usaha pencapaian tujuan,
misalnya harapan perusahaan tidak sesuai denganharapan karyawan, apanbila

hal ini berlangsung terus menerus akan menimbulkan frustasi bagi karyawan.
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4. Perubahan-Perubahan Dalam Segala Bentuk

Perubahan yang terjadi dalam pekerjaaan akan mempengaruhi cara orang- orang
dalam bekerja, misalnya perubahan lingkungan kerja seperti perubahan jenis

pekerjaan, perubahan organisasi, dan pergantian pemimpin perusahaan.

. Perselisihan Antara Pribadi Dan Kelompok

Hal ini terjadi apabila kedua belah pihak mempunyai tujuan yang sama dan
bersaing untuk mencapai tujuan tersebut. Perselisihan ini dapat berdampak
negatif yaitu terjadinya peselisihan dalam berkomunikasi, kurangnya
kekompakan dan kerjasama.Sedangkan dampak positifnya adalah adanya usaha
positif untuk mengatasi perselisihan ditempat kerja, diantaranya: persaingan,
masalah status dan perbedaan antara individu.

Menurut Siagian (2016: 63) untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik

ada beberapa hal yang harus diperhatikan yaitu:

l.

2.

Bangunan tempat kerja.

Ruang kerja yang lega.

. Ventilasi pertukaran udara.

Tersedianya tempat- tempat ibadah keagamaan.
Tersedianya sarana angkutan khusus maupun umum untuk karyawan nyaman

dan mudah.

2.1.1.4.Indikator Lingkungan Kerja Non Fisik

Siagian (2016: 61) mengemukakan bahwa indikator lingkungan kerja non

fisik terdiri dari beberapa indikator yaitu:
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1. Hubungan rekan kerja setingkat
Indikator hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja yang
harmonis dan tanpa saling intrik di antara sesama rekan sekerja. Salah satu
faktor yang dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi
adalah adanya hubungan yang harmonis dan kekeluargaan.
2. Hubungan atasan dengan karyawan
Hubungan atasan dengan bawahan atau karyawannya harus di jaga dengan baik
dan harus saling menghargai antara atasan dengan bawahan, dengan saling
menghargai maka akan menimbulkan rasa hormat diantara individu masing-
masing.
3. Kerja sama antar karyawan
Kerjasama antara karyawan harus dijaga dengan baik, karena akan
mempengaruhi pekerjaan yang mereka lakukan. Jika kerjasama antara
karyawan dapat terjalin dengan baik maka karyawan dapat menyelesaikan
pekerjaan merekasecara efektif dan efisien.
2.1.2. Komitmen Kerja
Komitmen kerja yaitu rekognisi dan ikut serta karyawan secara signifikan
dalam perusahaan tertentu. Komitmen kerja merupakan aspek tingkah laku yang
bisa dipakai dalam memberikan nilai kecenderungan pegawai. Komiten kerja yaitu
suatu keadaan dimana karyawan memutuskan untuk berpihak, bersama-sama
mewujudkan visi misi dan keinginan untuk tetap bertahan menjadi karyawan dalam

perusahaan tertentu. Mowday dalam Sopiah (2018: 17).
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2.1.2.1.Pengertian Komitmen Kerja

Menurut Robbins dan Judge (2018: 196) Komitmen kerja, merupakan istilah
lain dari komitmen organisasional, merupakan aspek perilaku yang dapat digunakan
untuk menilai kecenderungan karyawan. Komitmen kerja adalah seorang karyawan
yang memihak organisasi tertentu, serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi.

Amstong dan Baron (2014: 39), mengatakan bahwa komitmen kerja adalah
tentang mengenal pasti tujuan dan nilai organisasi, keinginan menjadi milik
organisasi dan kesanggupan untuk berusaha menjadi milik organisasi. Armstrong
dan Baron juga menjelaskan bahwa komitmen dapat memastika organisasi itu
dilihat sebagai “tempat yang hebat untuk bekerja”, lal menjadikannya “pemimpin
pilihan”.

Menurut Kreitner dan Kinicki (2016: 166) komitmen merupakan
kesepakatan untuk melakukan sesuatu untuk diri sendiri, individu lain, kelompok
atau organisasi. Menurut Porter dalam Darmawan, (2015: 112) menyatakan bahwa
komitmen adalah kuatnya pengenalan dan keterlibatan seseorang dalam suatu
organisasi tertentu. Sementara menurut Mathis dan Jackson dalam Sopiah, (2018:
155) komitmen kerja adalah derajat yang mana karyawan percaya dan menerima
tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan
organisasi.
2.1.2.2.Faktor-Faktor Komitmen Kerja

Menurut Mar’at (2015: 20) ada berbagai faktor yang mempengaruhi

komitmen kerja karyawan, misalnya kompensasi, pelatihan, dorongan/ motivasi,
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kegunaan pimpinan, semangat kerja, iklim kerjasama dan konflik yang ada dalam
perusahaan.

Kusumaputri (2017: 100-102) menjelaskan bahwa ada 7 faktor yang bisa
berpengaruh terhadap komitmen kerja karyawan, yakni:
1. Job Related Factors (faktor- faktor yang terkait pekerjaan)

Yakni output yang berkaitan dengan berbagai faktor kerja, yang mana
cukup penting pada tingkat perorangan, fungsi dalam bekerja, dan berbagai hal
lainnya yang kurang detail akan berpengaruh pada komitmen kerja, misalnya
seperti promosi, kesempatan, dan lain-lain. Faktor yang berpengaruh terhadap
komitmen, salah satunya yaitu bertanggungjawab pada tugas yang telah
diberikan kepada karyawan.

2. Employee Opportunity (kesempatan para karyawan)

Kesempatan/ peluang karyawan dapat mempengaruhi komitmen kerja.
Para karyawan yang masih memiliki kesempatan besar bekerja di perusahaan
lain, dapat membuat komitmen kerja karyawan berkurang, demikian juga
sebaliknya. Pada hal itu, lebih bergantung pada sikap loyal karyawan pada
perusahaan tempat karyawan kerja, dimana karyawan akan rutin
mempertimbangkan keinginan pada dirinya guna tetap bertahan/ memilih keluar
dari perusahaan.

3. Karakteristik Individu

Karakteristik seseorang yang dapat berpengaruh pada komitmen kerja

yaitu diantaranya, kepribadian, tingkat pendidikan, usia, masa bekerja, dan

berbagai hal lain yang berkaitan dengan karakter seseorang. Selain itu juga
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dijelaskan bahwa ketika karyawan semakin lama bekerja di perusahaan, dapat
meningkatkan komitmen kerja dalam diri karyawan tersebut. Selain itu, jenis
kelamin juga dapat mempengaruhi komitmen kerja, jenis kelamin disini bukan
hanya perbedaan jenis kelamin laki-laki maupun perempuan saja, tapi juga
berkaitan dengan aneka pekerjaan yang ditetapkan pada karyawan juga
keyakinan pada kemampuan yang dimiliki karyawan. Bandura menjelaskan
bahwasannya ciri- ciri seseorang bisa dipicu oleh kemampuan efikasi diri setiap
karyawan. Karakteristik/ ciri seseorang (karyawan) tersebut sangat bergantung
pada kemampuan efikasi diri. Seperti yang telah dijelaskan oleh Yusril, dkk
(2015: 11) bahwa efikasi diri merupakan suatu upaya dalam memaksimalkan
kemampuan dan faktor perorangan yang ada dalam dirinya dalam
mengoptimalkan komitmen kerja karyawan tersebut. Efikasi diri yang tinggi
dari karyawan dapat menumbuhkan percaya diri seorang karyawan dalam
menyelesaikan berbagai tugas pekerjaan yang telah diberikan pada karyawan

tersebut.

. Lingkungan kerja

Lingkungan kerja dapat berpengaruh pada komitmen kerja karyawan,
salah satu keadaan lingkungan kerja yang membawa pengaruh baik bagi
komitmen Kkerja yaitu rasa memiliki pada perusahaan. Maka dari itu, dapat
diartikan bahwa kayawan dengan rasa keterikatan, menganggap dirinya
dilibatkan dalam menentukan kebijakan dan mengambil keputusan baik secara
langsung maupun tidak. Faktor lainnya yang memiliki pengaruh dalam

lingkungan kerja yaitu penilaian, seleksi, promosi, gaya manajemen dan lain-
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lain.
5. Hubungan Positif
Hubungan positif merupakan hubungan antar karyawan, baik dengan
pimpinan, rekan kerja, bawahan dengan rasa saling menghormati dan
menghargai dapat meningkatkan komitmen kerja yang tinggi.
6. Struktur Organisasi
Struktur organisasi yang tersusun jelas lebih berpengaruh pada untuk
meningkatkan komitmen kerja karyawan. Pihak sumber daya manusia/
manajemen dapat memberikan suatu arahan dan pengaruh yang lebih baik untuk
meningkatkan komitmen kerja karyawan pada suatu perusahaan. Sedangkan
sistem birokratis akan membawa dampak yang kurang baik bagi perusahaan.
7. Gaya Manajemen
Gaya manajemen yang kurang cocok dengan keadaan karyawan akan
membuat komitmen kerja karyawan menurun. Sedang gaya manajemen yang
mampu membuat karyawan terlibat/ menjadi bagian dari perusahaan akan
mampu memberdayakan dan meningkatkan komitmen kerja demi mewujudkan
visi misi perusahaan. Semakin fleksibel perusahaan dalam melibatkan
karyawan/ partisipasi, maka dapat meningkatkan komitmen kerja pada
perusahaan secara positif dan kuat.
2.1.2.3.Jenis Komitmen Kerja
Robbins dan Judge (2018: 93) menjelaskan mengenai 3 jenis komitmen

kerja karyawan yakni diantaranya:
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1. Affective Commitment (Komitmen Afektif)

Dimensi ini menjelaskan mengenai perasaan emosional juga berbagai
keyakinan dari karyawan pada peraturan, nilai, visi misi perusahaan, perasaan
menjadi bagian dan perasaan dilibatkan pada suatu perusahaan. Komitmen
afektif ditunjukkan pada tindakan karyawan pada perusahaannya, misal seperti
persamaan tujuan dan nilai individu dengan tujuan dan nilai yang ada di
perusahaan, penerimaan pada segala ketentuan perusahaan, juga karyawan
mempunyai rasa bangga menjadi bagian dari suatu perusahaan. Sedangkan
menurut Allen dan Mayer pada dimensi komitmen afektif mampu
memunculkan rasa intim menjadi keluarga besar pada suatu perusahaan juga
ikut serta karyawan dalam bekerja lebih konsisten dan mendalam.

Nilai dan tujuan yang sama dari setiap karyawan terhadap perusahaan
akan memunculkan sikap loyal karyawan dengan merencanakan setiap hal
untuk terwujudnya visi misi perusahaan. Ketika karyawan mempunyai
komitmen afektif, karyawan akan menganggap bahwa perusahaan akan
menyediakan kenyamanan dan keamanan, sebab karyawan mempunyai
hubungan yang erat dengan perusahaan. Pendapat tersebut sesuai dengan
pendapat yang dijelaskan oleh Srimulyani (2016: 40) yakni bahwa karyawan
dengan komitmen afektif akan memiliki perasaan lebih dekat dengan
perusahaan tempat karyawan bekerja, sehingga karyawan lebih terdorong untuk
lebih bersemangat dan lebih maksimal dalam berkontribusi untuk kemajuan

perusahaan
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2. Continuance Commitment (Komitmen Berkelanjutan)

3.

Komitmen jenis ini erat kaitannya dengan nilai ekonomis yang diperoleh
karyawan, yang artinya bahwa karyawan memutuskan untuk tetap bekerja di
perusahaan sebab memperoleh berbagai keuntungan tertentu dibandingkan
karyawan berpindah ke perusahaan lain. Dimensi ini, terbentuk sebab gaji/
imbalan yang telah dipersiapkan perusahaan dinilai cukup. Pada dimensi ini,
suatu sebab karyawan tetap bertahan yaitu sebab karyawan itu merasa butuh
dengan imbalan dari perusahaan.

Sri Mulyani (2016: 40) memaparkan bahwa karyawan yang memiliki
komitmen berkelanjutan tinggi, akan memutuskan untuk tetap bertahan dan
tetap menjaga hubungannya dengan perusahaan. Hal itu terjadi sebab karyawan
mempunyai kebutuhan yang tidak terbatas. Karyawan yang memiliki tingkat
komitmen berkelanjutan rendah bisa berpengaruh pada menurunnya kinerja
karyawan, keadaan itu bisa terjadi jika karyawan memiliki perasaan bahwa hasil
yang didapatkan kurang sesuai dengan dirinya. Allen dan Mayer dalam
Srimulyani (2016: 41) menjelaskan bahwa komtimen berkelanjutan merupakan
suatu kondisi karyawan yang membutuhkan (need) guna melaksanakan suatu
tindakan pada perusahaan.

Normative Commitment (Komitmen Normatif)

Pada komitmen jenis ini, ada kaitannya dengan rasa ingin pada
karyawan untuk tetap bertahan pada perusahaan demi berbagai alasan yang etis
dan bermoral. Greenberg dalam Srimulyani (2016: 41) menjelaskan bahwa pada

dimensi ini, komitmen berasal dari perasaan karyawan yang wajib untuk selalu
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bertahan di perusahaan melebihi karyawan lain. Karyawan dengan posisi
dimensi ini, akan berusaha bertahan pada perusahaan juga berusaha dengan
maksimal mengupayakan untuk memajukan dan mencapai visi misi perusahaan.
Apabila dibandingkan dengan karyawan lain, karyawan dengan komitmen
normatif akan memiliki perasaan bertanggungjawab yang lebih besar guna
melaksanakan pekerjaan sehari-hari. Hal tersebut sesuai dengan pendapat yang
dijelaskan Srimulyani (2016: 42) yang mengatakan bahwasannya karyawan
yang memiliki komitmen normatif tinggi akan lebih bertanggungjawab dengan
pekerjaan yang diberikan, teman kerja, ataupun sistem manajemen. Hal itu ada
sebab karyawan mempunyai perasaan berkewajiban untuk membalas suatu hal
yang telah diberikan perusahaan pada karyawan, sehingga karyawan berusaha

untuk bersikap loyal pada perusahaan.

2.1.2.4.Indikator Komitmen Kerja

Menurut Hunt dan Morgan (2019: 352) menjelaskan bahwa untuk

memperkirakan tingkat komitmen kerja karyawan ada berbagai indikator.

Karyawan memiliki komitmen kerja yang tinggi ketika :

1.

2.

Memiliki keinginan terus berusaha mencapai tujuan perusahaan

Memiliki kepercayaan diri dan bertanggungjawab terhadap semuatujuan dan
nilai-nilai perusahaan.

Memiliki motivasi yang kuat untuk mempertahankan diri sebagai karyawan di
perusahaan.

Berdasarkan beberapa pendapat tokoh ahli yang telah dijelaskan diatas, juga

pernyataan yang terjadi di lapangan, dapat ditarik kesimpulan bahwa komitmen
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kerja karyawan yang dibilang tinggi mempunyai indikator keterlibatan kerja,
loyalitas dan kebanggaan karyawan pada perusahaan.
2.1.3. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja atau kepuasan karyawan adalah ukuran dari tingkat
kepuasan pekerja dengan jenis pekerjaan mereka yang berkaitan dengan sifat dari
tugas pekerjaannya, hasil kerja yang dicapai, bentuk pengawasan yang diperoleh
maupun rasa lega dan menyukai terhadap pekerjaan yang ditekuninya.
2.1.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Fathoni (2016: 128) Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang
meyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral Kkerja,
kedisiplinan dan prestasi kerja.

Lebih jauh Fathoni (2016: 128) menjelaskan bahwa Kepuasan ini dinikmati
dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Menurut
Muchlas (2016: 45) kepuasan kerja adalah sikap umum seseorang terhadap
pekerjaannya yang berupa perbedaan antara penghargaan yang diterima dengan
penghargaan yang seharusnya diterima menurut perhitungannya sendiri.

Menurut Siagian (2016: 295) kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang
seseorang baik yang Dbersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang
pekerjaannya. Selanjutnya Sutrisno (2017 : 75) menjelaskankepuasan kerja adalah
perasaan senang atau tidak senang karyawan dalam memandang dan menjalankan
pekerjaannya.

Menurut Handoko (2016: 193) menyatakan bahwa kepuasan kerja (job

satisfaction) adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
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meyenangkan dimana karyawan memandang pekerjaan mereka. Menurut Davis dan
Newstrom dalam Doni Priansa (2018: 263) kepuasan kerja adalah perasaan senang
atau tidak senang karyawan terhadap pekerjaannya.

Adapun Rivai (2018: 554) yang mendefinisikan kepuasan kerja sebagai
evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak
senang, puas atau tidak puas dalam bekerja.

Dari beberapa pengertian kepuasan kerja tersebut dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja adalah kondisi emosional karyawan yang mewakili perasaan mereka
terhadap pekerjaannya. Perasaan tersebut menunjukan rasa senang tidak senang,
puas atau tidak puas terhadap apa yang mereka dapatkan saat bekerja.
2.1.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja dipengaruhi oleh banyak faktor-faktor baik secara internal
maupun eksternal karyawan. Faktor-faktor tersebut sangat penting untuk
diperhatikan oleh perusahaan demi meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Hasibuan (2018: 203) menjelaskan beberapa faktor yang memengaruhi Kepuasan
Kerja karyawan antara lain:

a. Balas jasa yang adil dan layak.
b. Penempatan yang tepat sesuai keahlian.
c. Berat ringannya pekerjaan.
d. Suasana dan lingkungan pekerjaan.
e. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya.
Adapun menurut Sutrisno (2017: 78-80) faktor-faktor yang memengaruhi

kepuasan kerja adalah:
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2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)
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Kesempatan untuk maju. Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk
memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja.
Keamanan kerja. Faktor in1 disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, baik bagi
karyawan. Keadaan yang aman sangat memengaruhi perasaan karyawan selama
kerja.

Gaji. Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orang
mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan jumlah uang yang diperolehnya.
Perusahaan dan manajemen. Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang
mampu memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil. Faktor ini yang
menentukan kepuasan kerja karyawan.

Pengawasan. sekaligus atasannya. supervisi yang buruk dapat berakibat absensi
dan turn over.

Faktor pegawai. yaitu kecerdasan (1Q), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin,
kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi,
cara berpikir, persepsi dan sikap kerja.

Kondisi kerja. Termasuk disini kondisi tempat ventilasi, penyiaran, kantin, dan
tempat parkir.

Faktor sosial. Merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial antar
karyawan dengan atasan.

Faktor Psikologis. Merupakan faktor yang berhubungan dengan karyawan
yangbmeliputi minat, kententraman dalam kerja, sikap terhadap kerja, bakat,

dan keterampilan.

10) Fasilitas. Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan merupakan
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standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa puas.
Dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja karyawan banyak dipengaruhi
oleh berbagai faktor. Faktor-faktor tersebut memberikan kepuasan kerja bagi
karyawan, karena karyawan ikut aktif dalam memberikan pendapatnya untuk
menentukan kebijaksanan perusahaan.
2.1.3.3 Penyebab Kepuasan Kerja
Menurut Kreitner dan Kanicki dalam Wibowo (2018: 418) terdapat lima
faktor yang dapat memengaruhi timbulnya kepuasan kerja, sebagai berikut.
a. Need fullfillment (pemunuhan kebutuhan)
Model ini dimaksudkan bahwa kepuasan ditentukan oleh tingkatan
karakterisktik pekerjaan memberikan kesempatan pada individu untuk
memenuhi kebutuhannya.
b. Discrepancies (perbedaan)
Model ini menyatakan bahwa kepuasan merupakan suatu hasil memenuhi
harapan. Pemunuhan harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang
diharapkan dan yang diperoleh individu dari pekerjaan. Apabila harapan lebih
besar dari pada apa yang diterima, orang akan tidak puas. Sebaliknya
diperkirakan individu akan puas apabila merka menerima manfaat di atas
harapan.
c. Value Attainment (pencapaian nilai)
Gagasan value attainment bahwa kepuasan merupakan hasil dari persepsi

pekerjaan meberikan pemunuhan nilai kerja individual yang penting.
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d. Dispositional/genetic compenents (komponen genetik)

Beberapa rekan kerja atau teman tampak puas terhadap variasi lingkungan kerja,
sedangkan lainnya kelihatan tidak puas, model ini didasarkan pada keyakinan
bahwa kepuasan kerja sebagian merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor
genetik. Model menyiratkan perbedaan individu hanya mempunyai arti penting
untuk menjelaskan kepuasan kerja seperti halnya karakteristik lingkungan
pekerjaan.

Dari uraian diatas dapat disimpulkan Kepuasan kerja karyawan merupakan

kunci pendorong moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja karyawan dalam

mendukung terwujudnya tujuan perusahaan.

2.1.3.4 Indikator Kepuasan Kerja

Indikator kepuasan kerja berperan sangat penting bagi karyawan. Karena

indikator kepuasan kerja merupakan salah satu aspek yang diketahui karyawan dari

segi apa karyawan merasakan puas atau tidaknya dalam bekerja. Menurut Yuwono

(2015: 241), mengidentifikasikan indikator kepuasan kerja ada beberapa aspek

yaitu sebagai berikut:

1.

Upah

Karyawan yang mampu menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya dengan
baik akan mendapatkan imbalan dengan upah yang diterima dan adanya
kenaikan gaji yang sesuai dengan kinerjanya.

Promosi

Aspek ini mengukur sejauh mana kepuasan karyawan sehubungan dengan
kebijaksanaan  promosi, kesempatan untuk mendapatkan promosi.

Kebijaksanaan promosi harus dilakukan secara adil, yaitu setiap karyawan yang
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melakukan pekerjaan dengan baik mempunyai kesempatan yang sama untuk

promosi.

. Pengawasan

Aspek ini mengukur kepuasan kerja seseorang terhadap atasannya. Karyawan
lebih menyukai bekerja dengan atasan yang bersifat mendukung, penuh
pengertian, hangat dan bersahabat, memberi pujian atas kinerja yang baik dari
bawahan, dan memusatkan perhatian kepada karyawan daripada bekerja pada

atasan yang bersifat acuh tak acuh, kasar, dan memusatkan pada pekerjaan.

. Imbalan

Aspek ini mengukur sejauh mana individu merasa puas terhadaap tunjangan
tambahan yang diterima dari perusahaan. Tunjangan tambahan diberikan
kepada karyawan secara adil dan sebanding.

. Penghargaan

Aspek ini mengukur sejauh mana individu merasa puas terhadap penghargaan
yang diberikan berdasarkan hasil kerja. Setiap individu ingin usaha kerja keras
dan pengabdian yang dilakukan karyawan untuk kemajuan perusahaan dihargai

dan juga mendapat imbalan uang yang semestinya.

. Operasional Prosedur

Aspek yang mengukur kepuasan sehubungan dengan prosedur dan peraturan di
tempat kerja. Hal-hal yang berhubungan dengan prosedur dan peraturan di
tempat kerja mempengaruhi kepuasan kerja seorang individu, seperti biokrasi

dan beban kerja
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7. Hubungan Rekan Kerja
Aspek ini mengukur kepuasan berkaitan dengan hubungan dengan rekan kerja.
Misalnya, rekan kerja yang menyenangkan hubungan dengan rekan kerja yang
rukun dan saling melengkapi.
8. Sifat Pekerjaan
Aspek yang mengukur kepuasan kerja terhadap hal-hal yang berkaitan dengan
pekerjaan itu sendiri.
9. Komunikasi
Berhubungan dengan komunikasi yang berlangsung dalam perusahaan. Dengan
komunikasi yang terjalin lancar dalam suatu perusahaan, karyawan menjadi
lebih paham terhadap tugas-tugas, kewajiban-kewajiban dan segala sesuatu
yang terjadi dalam perusahaan.
2.1.4. Hasil Penelitian Terdahulu
Berikut ini akan disajikan tabel posisi penelitian terdahulu, yang berkaitan
dengan penelitian penulis. Tabel penelitian ini menyajikan hasil penelitian
terdahulu yang relevan dengan penelitian yang akan dilakukan penulis. Gambaran

posisi penelitian terdahulu dapat dilihat pada tabel 2.1 berikut ini.

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No Penulis Judul Permasaan Perbedaan Hasil / Temuan
(@) ) (©) (4) (©) (6)
1 Nurhaisya, Pengaruh Adanya Adanya Secara simultan,
et., all (2023) Lingkungan Kerja penggunaan penggunaan lingkungan kerja
Fisik dan Non Fisik variabel variabel fisik dan
terhadap Kepuasan lingkungan lingkungan lingkungan kerja
Kerja Karyawan kerja non fisik kerja fisik non fisik
pada PT Pelindo dan kepuasan berpengaruh
(Persero) Regional kerja signifikan
IV Makassar terhadap

kepuasan kerja
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() 2 @) (4) (©) (6)

2 Astadi Pengaruh Adanya Adanya Dari hasil
Pangarso, Lingkungan  Kerja penggunaan penggunaan pengolahan data
Vidi Non Fisik Terhadap variabel variabel pada  penelitian
Ramadhyanti Kepuasan Kerja lingkungan Komitmen tentang Pengaruh
(2015) Dosen Tetap Studi Kkerja non fisik Lingkungan Kerja

Pada Fakultas dan kepuasan Non Fisik

Komunikasi Dan kerja terhadap

Bisnis  Universitas Kepuasan Kerja

Telkom Bandung Dosen Tetap di
Fakultas
Komunikasi dan
Bisnis Universitas
Telkom Bandung

3 Herman Dampak Lingkungan Adanya Adanya Lingkungan kerja
Surijadi dan Kerja Fisik dan penggunaan penggunaan fisik dan
Yuslan Idris Lingkungan  Kerja variabel variabel lingkungan Kkerja
(2020) Non Fisik lingkungan lingkungan non fisik terbukti

Terhadap Kepuasan Kkerja non fisik kerja fisik memiliki
Kerja Karyawan dan kepuasan pengaruh  yang
kerja positif dan

signifikan
terhadap tingkat
kepuasan  kerja

karyawan

4  Agung Pengaruh Adanya Adanya Secara bersama-
Wahyu Lingkungan Kerja, penggunaan penggunaan sama lingkungan
Handaru, Try Kompensasi Dan variabel komitmen kerja,

Utomo dan | Komitmen lingkungan organisasi dan kompensasi, dan
Ketut R Organisasi Terhadap Kkerja dan kompensasi komitmen
Sudiarditha ~ Kepuasan kepuasan kerja organisasi
(2018) Kerja Karyawan di berpengaruh
RS “X” terhadap
kepuasan kerja.

5 Novia Pengaruh Adanya Adanya Berdasarkan hasil
Milenia Putri  Lingkungan  Kerja penggunaan penggunaan penelitian terkait
(2022) Non Fisik Terhadap variabel variabel lingkungan kerja

Kepuasan Kerja lingkungan komitmen non fisik terhadap
Karyawan Melalui kerja non fisik kepuasan kerja
Motivasi Kerja dan kepuasan karyawan

kerja melalui motivasi

kerja, dapat
disimpulkan
bahwa

lingkungan kerja
non fisik

memiliki
pengaruh yang
signifikan positif
terhadap
kepuasan
karyawan

kerja
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Q) 2 @) (4) (©) (6)

6 Heri Pengaruh Adanya Adanya Hasil  penelitian
Herdianadan Lingkungan Kerja, penggunaan penggunaan menemukan
Yuyun Komitmen, Dan variabel variabel budaya bahwa terdapat
Yuniasih Budaya Organisasi lingkungan organisasi pengaruh
(2020) Terhadap Kepuasan Kerja, lingkungan Kkerja,

Kerja Karyawan komitmen komitmen dan
kerja dan budaya organisasi
kepuasan kerja terhadap

kepuasan  kerja
karyawan

7 Astadi Pengaruh Adanya Tahun dan Terdapat
Pangarso dan Lingkungan  kerja penggunaan tempat pengaruh
Vidi Non Fisik Terhadap variabel penelitian Lingkungan Kerja
Ramadhyanti Kepuasan Kerja lingkungan Non Fisik
(2018) Dosen Tetap Studi kerja non fisik terhadap

Pada Fakultas dan kepuasan Kepuasan Kerja di

Komunikasi Dan Kkerja Fakultas

Bisnis  Universitas Komunikasi dan

Telkom Bandung Bisnis Universitas

Telkom Bandung

8 Ridwan Pengaruh Penggunaan Objek penelitian  Hasil analisis
Baraba Lingkungan  Kerja variabel menunjukkan ada
(2019) dan Komitmen lingkungan pengaruh secara

Organisasi Terhadap  kerja non fisik signifikan dan
Kepuasan Kerja dan variabel positif dari
Perawat kepuasan kerja variabel

(Studi Pada RSU lingkungan Kkerja

PKU dan komitmen

Muhammadiyah terhadap

Tunas Medika kepuasan  kerja

Purworejo perawat RSU

PKU
Muhammadiyah
Purworejo

9 Adelia Indah Pengaruh Penggunaan Tahun dan Lingkungan kerja
Wati, Lingkungan  Kerja variabel tempat non fisik
Muhammad  Non Fisik Terhadap lingkungan penelitian berpengaruh
Yusuf (2020) Kepuasan Kerja kerja non fisik signifikan

Pegawai Pada Dinas dan  variabel terhadap
Koperasi dan kepuasan kerja kepuasan kerja
UMKM  Kabupaten pegawai pada
Bima Dinas Koperasi
dan UMKM
Kabupaten Bima

10 Bernita & Pengaruh Penggunaan Penggunaan Secara simultan
Seno Andri Lingkungan  Kerja variabel variabel diketahui bahwa
(2018) Dan Komitmen lingkungan komitmen lingkungan kerja

Organisasi Terhadap kerja dan organisasi dan komitmen

Kepuasan Kerja variabel organisasi

Karyawan kepuasan kerja terhadap
kepuasan kerja
karyawan
mempunyai

pengaruh positif.
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1) ) ®) (4) (©) (6)
11 Olga Pengaruh Penggunaan Penggunaan Hasil
Natania, Lingkungan  Kerja variabel variabel penelitian
Lidya Fisik Dan lingkungan pengalaman dan  menunjukkan
Martha Lingkungan  Kerja Kerja kinerja bahwa lingkungan
(2023) Non Fisik Terhadap karyawan kerja non fisik
Kepuasan Kerja berpengaruh
Pegawai Di Badan signifikan
Penelitian Dan terhadap
Pengembangan kepuasan kerja
Provinsi ~ Sumatera
Barat
12 Nendy Pengaruh Penggunaan Penggunaan Lingkungan kerja
Indrasari Lingkungan  Kerja variabel variabel non fisik secara
(2023) Fisik dan Non Fisik lingkungan komitmen langsung
Terhadap Kepuasan Kkerja non fisik berpengaruh
Kerja Sebagai dan kepuasan negatif dan tidak
kerja signifikan
terhadap
kepuasan  kerja.
Kepuasan  kerja
secara langsung
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap Kkinerja
guru SMK
Yapalis Krian
13  Reni Pengaruh Penggunaan Penggunaan Hasil  penelitian
Kosvera Lingkungan  Kerja variabel variabel budaya menunjukkan
(2022) Non  Fisik  Dan lingkungan organisasi bahwa
Budaya Organisasi Kkerja non fisik Lingkungan Kkerja
Terhadap Kepuasan dan  variabel non fisik
Kerja Dan Kinerja kepuasan kerja mempengaruhi
Pegawai Kantor BPN kepuasan kerja
Kota Pekanbaru
14 | Made Pengaruh Penggunaan Penggunaan Lingkungan kerja
Handy Lingkungan  Kerja variabel variabel non fisik memiliki
Sentosa Non Fisik Terhadap lingkungan motivasi kerja pengaruh  positif
(2018) Kepuasan Kerja Di kerja non fisik dan signifikan
Dinas  Pendapatan dan variabel terhadap motivasi

Daerah Badung

kepuasan kerja

intrinsik. Motivasi
intrinsik memiliki
pengaruh positif
dan signifikan
terhadap kepua
san kerja pada
pegawai di
dinas pendapatan
Daerah  Badung
Mangusada.
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1) ) ®) (4) (©) (6)

15 Zahra Pengaruh Penggunaan Penggunaan Lingkungan kerja
Luthfiana, Lingkungan  Kerja variabel variabel mempengaruhi
dkk (2021) Terhadap Kepuasan lingkungan kelelahan kepuasan kerja

Kerja Dimediasi  kerja dan emosional
Kelelahan variabel

Emosional Pada kepuasan kerja

MTS  Negeri 2

Pekanbaru

16 Heru Dian Pengaruh Komitmen Penggunaan Penggunaan Lingkungan kerja
Setiawan Organisasi Terhadap variabel variabel non fisik
(2020) Kepuasan Kerja komitmen dan lingkungan berpengaruh

Pegawai Di variabel kerja non fisik signifikan
Lingkungan kepuasan kerja terhadap
Kecamatan kepuasan kerja
Bantargebang

17 Zulfikar Dampak Komitmen Penggunaan Penggunaan Hasil  penelitian

(2022) Organisasi terhadap variabel variabel ini adalah
Kepuasan Kerja komitmen dan lingkungan meningkatkan
Pegawai pada Dinas kepuasan kerja  kerja non fisik implementasi
Pendidikan dan komitmen
Kebudayaan organisasi  untuk
Kabupaten Aceh meningkatkan
Utara kepuasan  kerja

pegawai

18 Ida Ayu Pengaruh Komitmen Penggunaan Penggunaan Komitmen
Kade Asri Organisasional variabel variabel organisasional
Dwiyanti terhadap Kepuasan kepuasan kerja  komitmen mempengaruhi
(2020) Kerja organisasional kepuasan kerja

19 Angga Pengaruh Komitmen Penggunaan Penggunaan Hasil  penelitian
Pratama Organisasi Dan variabel variabel menunjukkan
(2018) Kompensasi komitmen dan lingkungan komitmen

Terhadap Kepuasan kepuasan kerja  kerja non fisik organisasi
Kerja Serta dan kompensasi  berpengaruh
Dampaknya signifikan
Terhadap  Kinerja terhadap
Karyawan kepuasan kerja

20 Oktavia Ayu Pengaruh Komitmen Penggunaan Penggunaan Hasil penelitian

Dewi (2022) Organisasional variabel variabel ini adalah
Terhadap Kepuasan komitmen dan motivasi kerja komitmen
Kerja kepuasan kerja organisasional
Dengan Motivasi mempunyai
Kerja Sebagai pengaruh
Variabel Intervening terhadap
(Studi Pada PT Tugu kepuasan  kerja
Media dengan
Komunikasindo) motivasi kerja

sebagai

intervening.
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2.2. Kerangka Pemikiran

Sumber daya manusia di perusahaan perlu dikelola secara profesional agar
terwujud keseimbangan antara kebutuhan pegawan dengan tuntutan dan
kemampuan organisasi perusahaan. keseimbangan tersebut merupakan kunci utama
perusahaan agar dapat berkembang secara produktif dan wajar. Lingkungan kerja
yang sehat adalah lingkungan kerja yang mampu mempengaruhi, mendorong dan
memberikan motivasi bagi karyawan untuk bekerja secara optimal sesuai dengan
profesinya sehingga tercapainya kepuasan dalam bekerja dan berkarya. Lingkungan
kerja yang baik akan mendatangkan suasana yang menyenangkan, penataan
lingkungan kerja dapat dilakukan oleh perusahaan sebagai upaya untuk
memberikan kepuasan kerja pada karyawan.

Seperti yang dikemukakan Hasibuan (2018:202), “Penting untuk
menciptakan kondisi terbaik bagi karyawan agar dapat meningkatkan semangat
kerja, komitmen, rasa cinta terhadap pekerjaan, dan juga ketaatan dalam bekerja”.
Indikator kepuasan kerja menurut Yuwono (2015: 241) diantaranya (1) Upah, (2)
Promosi, (3) Supervisi, (4) Benefit, (5) Contingent rewards, (6) Operating
procedur, (7) Co-workers, (8) Nature of work dan (9) Communication

Salah satu faktor yaitu lingkungan kerja berperan penting terhadap kepuasan
kerja karyawan, hal tersebut dikemukakan oleh Hani Handoko (2018:194), “iklim
organisasional memberikan suatu lingkungan kerja yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan bagi orang-orang dalam organisasi, dimana hal ini selanjutnya akan
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan”.

Hubungan antar karyawan baik hubungan antara atasan, bawahan, dan rekan
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kerja harus terjalin dengan baik dan kondusif supaya memberikan suasana yang
harmonis dan penuh kerja sama di dalam menyelesaikan pekerjaan. Iklim kerja
dinamis, budaya perusahaan, kebijakan perusahaan, dan peraturan-peraturan juga
harus disusun dengan baik supaya memberikan kepuasan kerja kepada karyawan.
Sama dengan yang dikemukakan oleh Baron yang dikutip oleh Badriyah (2015:
273).

Menurut Sedarmayanti (2017: 129), “Lingkungan kerja non fisik adalah
semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan
dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan
bawahan”. Indikator lingkungan kerja non fisik Siagian (2016:61) yaitu (1)
hubungan rekan kerja setingkat, (2) Hubungan atasan dengan karyawan dan (3)
Kerja sama antar karyawan.

Hal ini selaras dengan yang dilakukan penelitian oleh Milenia Putri (2022)
yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja Non Fisik secara parsial berpengaruh
positif terhadap Kepuasan Kerja. Pernyataan tersebut diperkuat oleh (Fikriah Saleh,
dkk 2019) bahwa lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung maka karyawan
akan lebih semangat untuk hadir ke perusahaan, bekerja dengan sesuai target, lebih
ceria dan cenderung terhindar dari stress.

Berdasarkan pernyataan-pernyataan diatas jelas kiranya bahwa lingkungan
kerja memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Dengan lingkungan
kerja yang baik maka kepuasan akan tinggi, sebaliknya bila lingkungan kerja tidak
terjaga dan buruk maka kepuasan karyawan tidak akan tercipta dengan baik.

Selain lingkungan kerja, hal yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah
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komitmen Kkerja, Greenberg dan Baron dalam Wibowo (2018: 187) yang
mendefinisikan komitmen kerja sebagai suatu derajat individu mengidentifikasi
dirinya sebagai bagian dari organisasi dan terlibat dengan segala aktivitas organisasi
serta tidak ingin meninggalkan organisasi tersebut. Karyawan yang memiliki
komitmen kerja yang tinggi maka akan berdampak positif pada organisasi seperti
meningkatnya kepuasan kerja. Indikator komitmen kerja menurut Hunt dan Morgan
(2019: 352) ialah (1) Memiliki keinginan terus berusaha mencapai tujuan
perusahaan (2) Memiliki kepercayaan diri dan bertanggungjawab terhadap semua
tujuan dan nilai-nilai perusahaan dan (3) Memiliki motivasi yang kuat untuk
mempertahankan diri sebagai karyawan di perusahaan.

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Bernita & Seno Andri (2018)
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signfiikan komitmen Kkerja terhadap
kepuasan kerja karyawan.

Berdasarkan dari penelitian terdahulu di atas, maka dapat di katakan bahwa
komitmen kerja merupakan faktor yang sangat penting yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan yang diharapkan suatu organisasi atau perusahaan guna
meningkatkan kinerja usahanya. Semakin kuat komitmen terhadap organisasi
semakin maksimal kinerja yang diberikan.

Lingkungan kerja non fisik dan komitmen kerja juga saling keterkaitan.
Terdapat hubungan antar keduanya karena seperti yang telah dibahas sebelumnya
bahwa lingkungan kerja non fisik menurut Noorainy (2017: 20 adalah semua
keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan

atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan.
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Yang artinya perusahaan hendaknya dapat mencerminkan kondisi yang mendukung
kerja sama antara tingkat atasan, bawahan maupun yang memiliki status jabatan
yang sama di perusahaan. Yang artinya lingkungan kerja berhubungan dengan
kepuasan kerja. Selain itu dalam indikator kepuasan kerja terdapat diantaranya co-
workes yang merupakan aspek kepuasan yang berkaitan dengan hubungan dengan
rekan kerja dan juga indikator communication yang merupakan aspek kepuasan
terhadap komunikasi yang terjalin lancer dalam suatu perusahaan yang mana itu
merupakan lingkungan kerja non fisik. Jadi lingkungan kerja non fisik dan kepuasan
kerja saling berkaitan.

Untuk hubungan antara komitmen kerja terhadap kepuasan kerja sesuai
dengan penelitian yang dilakukan oleh Fadlan Ahmad Fuad dan Akhmadi (2018)
bahwa terdapat hubungan antara komitmen kerja terhadap kepuasan kerja. Selain
dari itu didukung oleh teori yang dikemukakan oleh Locke (dalam Sopiah, 2018:
73) mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu ungkapan emosional
yang bersifat positif atau menyenangkan sebagai hasil dari penilaian terhadap suatu
pekerjaan atau pengalaman kerja.

Lingkungan kerja non fisik dan komitmen kerja dapat berpengaruh pada
kepuasan kerja, hal ini didasari oleh sumber daya manusia, sumber daya manusia
merupakan hal yang sangat penting dalam suatu organisasi, karena keefektifan dan
keberhasilan suatu organisasi sangat tergantung pada kualitas dan kinerja sumber
daya manusia yang ada pada organisasi tersebut. Kinerja sumber daya manusia
(karyawan) yang tinggi akan mendorong munculnya komitmen Kkerja, yaitu perilaku

melebihi apa yang telah distandarkan pada organisasi. Pernyataan ini didukung oleh
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Milenia Putri (2022) dan Bernita & Seno Andri (2018) yang menyatakan bahwa
terdapat pengaruh antara lingkungan non fisik dan komitmen kerja terhadap
kepuasan kerja.
2.3. Hipotesis

Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah diuraikan diatas, maka dapat
ditarik hipotesis sebagai berikut: “Terdapat pengaruh lingkungan kerja non
fisik dan komitmen kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Akses

Nusa Karya Infratek Bandung”.



