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ABSTRAK 

 

 

Fitria Meylani (2016/16059158). Pengaruh Locus of Control dan 

Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kepuasan Kerja 

karyawan PT. Sucofindo Cabang Padang. 

 

Pembimbing         I.   Rini Sarianti, SE. M.Si 

II.  Yuki Fitria, SE, MM 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis: (1) Pengaruh Locus of Control 

terhadap Kepuasan Kerja (2) Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap 

Kepuasan Kerja PT. Sucofindo Cabang Padang. Jenis penelitian ini tergolong 

penelitian deskriptif kausatif. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 69 orang. 

Teknik pengambilan sampel adalah total sampling yang diambil berdasarkan 

divisi bagian kerja. Sampel penelitian ini berjumlah 69 orang. Teknik analisis data  

yang digunakan adalah model regresi linier berganda. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Locus of Control berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT. Sucofindo Cabang Padang dan Lingkungan Kerja 

Fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. 

Sucofindo Cabang Padang. 

 

 

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Locus of Control, Lingkungan Kerja Fisik 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Organisasi dapat diartikan sebagai suatu alat atau wadah kerjasama untuk 

mencapai tujuan bersama dengan pola tertentu yang perwujudannya memiliki 

kekayaan baik fisik maupun non fisik. Sebuah organisasi dapat terbentuk karena 

dipengaruhi oleh beberapa aspek seperti penyatuan visi dan misi serta tujuan yang 

sama dengan perwujudan eksistensi sekelompok orang tersebut 

terhadap masyarakat. Organisasi yang berhasil yaitu organisasi yang secara efektif 

dan efisien dapat mengkombinasikan sumber daya guna menerapkan strategi-

strateginya.Salah satu sumber daya yang sangat menentukan keberhasilan dalam 

organisasi/perusahaan adalah sumber daya manusia. 

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang sangat penting 

dalam organisasi, karena kualitas organisasi sendiri sangat tergantung pada 

kualitas sumber daya manusia sebagai karyawan dan pelaku layanan dalam suatu 

organisasi. Pada dasarnya untuk mendapatkan sumber daya manusia yang sesuai 

dengan kebutuhan diperlukan suatu strategi dalam mengelola sumber daya 

manusia, pengelolaan sumber daya manusia yang baik akan memberikan 

kemajuan bagi perusahaan terutama dalam menghadapi situasi dan kondisi yang 

selalu berubah dan berkembang. Sumber daya manusia yang baik adalah yang 

memiliki kerpuasan kerja yang baik, karena kepuasan kerja merupakan salah satu 

faktor yang sangat mempengaruhi hasil kerja setiap sumber daya manusia yang 

ada. 

http://id.wikipedia.org/w/index.php?title=Visi&action=edit&redlink=1
http://id.wikipedia.org/w/index.php?title=Misi&action=edit&redlink=1
http://id.wikipedia.org/wiki/Masyarakat
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Kepuasan kerja merupakan sesuatu yang lumrah dicari oleh setiap 

individu, tidak terkecuali dalam dunia kerja. Kepuasaan kerja (job 

satisfaction) kerap menjadi perhatian utama bagi para praktisi (manajer) 

maupun para akademisi. Hal ini tidak terlepas dari fakta karena kepuasan kerja 

berpengaruh nyata terhadap kinerja karyawan, produktifitas karyawan, tingkat 

ketidakhadiran karyawan, dan perputaran karyawan.Kepuasan kerja diartikan 

sebagai sikap (posistif) tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang timbul 

berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja (Umam, 2010:192). 

Kepuasan kerja merupakan hal  yang dimiliki individu didalam 

bekerja. Seorang karyawan yang memperoleh kepuasan kerja dari 

pekerjaannya, akan mempertahankan prestasi kerja yang tinggi, dan 

sebaliknya seorang karyawan seorang karyawan yang tidak mendapatkan 

kepuasan kerja dalam pekerjaannya, cepat atau lambat tidak akan dapat 

diandalkan, kemangkiran dan berprestasi buruk. Menurut ( Priansa, 2014) 

“Kepuasan kerja merupakan sekumpulan perasaan pegawai terhadap 

pekerjaannya, apakah senang atau tidak senang sebagai hasil penilaian 

pegawai terhadap pekerjaannya”. 

Kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting, 

karena terbukti besar manfaatnya bagi kepentingan individu, industri, dan 

masyarakat. Bagi individu, penelitian tentang sebab-sebab dan sumber-sumber 

kepuasan kerja memungkinkan timbulnya usaha-usaha peningkatan 

kebahagiaan hidup mereka. Bagi industri, penelitian mengenai kepuasan kerja 

dilakukan dalam rangka usaha peningkatan produksi dan pengurangan biaya 



3 
 

melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawan. Selanjutnya, masyarakat 

tentu akan menikmati hasil kapasitas maksimum dari industri serta naiknya 

nilai manusia di dalam konteks pekerjaan.  

PT Superintending Company of Indonesia (Persero), atau lebih populer 

disingkat Sucofindo, adalah sebuah BUMNIndonesia yang bergerak dalam 

bidang pemeriksaan, pengawasan, pengujian, dan pengkajian. Saat ini, 95% 

saham Sucofindo dimiliki Pemerintah.Keanekaragaman jasa-jasa Sucofindo 

dikemas secara terpadu, jaringan kerja laboratorium, cabang dan titik layanan 

di berbagai Kota di Indonesia.Maka dari itu, PT Sucofindo Cabang Padang 

akansenantiasa meningkatkan keunggulan SDM dengan memberikan 

kepuasan kerja bagi karyawannya untuk dapat menimbulkan kenyamanan bagi 

karyawan. Dengan demikian kepuasan kerja karyawan PT. Sucofindo Cabang 

Padang secara bertahap akan dapat ditingkatkan dan menghasilkan sumber 

daya manusia yang dapat bekerja dengan baik. 

Berdasarkan pengamatan dan observasi yang penulis lakukan di PT. 

Sucofindo Cabang Padang, diduga tingkat kepuasan kerja karyawan masih 

rendah. Hal ini terlihat dari data absensi karyawan dengan tingkat 

ketidakhadiran yang berfluktuasi setiap bulan sebagai berikut: 

 

 

 

https://id.wikipedia.org/wiki/BUMN
https://id.wikipedia.org/wiki/BUMN
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Tabel 1. Data Absensi Karyawan PT Sucofindo Cabang Padang Tahun 2017 

No Bulan Jumlah 

Karyawan 

Hari 

Kerja 

Absensi % Tingkat 

Kemangkiran 

1 Januari 69 22 15 0.98 

2 Februari 69 20 9 0.65 

3 Maret 69 23 10 0.63 

4 April 69 20 9 0.65 

5 Mei 69 23 11 0.69 

6 Juni 69 22 14 0.79 

7 Juli 69 21 10 0.69 

8 Agustus 69 23 8 0.50 

9 September 69 21 13 0.89 

10 Oktober 69 22 12 0.79 

11 November 69 22 9 0.59 

12 Desember 69 21 11 0.75 

   Sumber : Bagian Personalia PT Sucofindo Cabang Padang. 

 

Menurut Hasibuan (2002:51) untuk menghitung tingkat rata-rata absen 

dapat digunakan rumus di bawah  ini: 

      Tingkat Kemangkiran   =       jumlah pegawai yang absen perbulan   x 100% 

                                                   jumlah pegawai x hari kerja perbulan 

 

Pada tabel 1 dapat dilihat terjadinya fluktuasi tingkat kemangkiran 

karyawan PT. Sucofindo Cabang Padang. Berdasarkan tabel tersebut terlihat 

presentase tingkat kemangkiran yang menunjukkan angka yang tinggi terdapat 

pada bulan Januari sebesar 0.98% dan bulan September sebesar 0.89%. 

Sedangkan tingkat kemangkiran yang disyaratkan adalah sebesar 0.5%. Tingkat 

kehadiran yang berfluktuasi sebagaimana ditunjukkan oleh data di atas 

menyiratkan bahwa diduga kepuasan kerja masih rendah. 

Robbins (2008:116) menyatakan bahwa ia menemukan suatu hubungan 

negatif yang konsisten antara kepuasan dan ketidakhadiran tetapi korelasi tersebut 

berkisar antara sedang sampai lemah. Sementara adalah masuk akal bahwa 

karyawan yang tidak puas cenderung akan melalaikan pekerjaannya. 
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Menurut Luthans (2006:243), kepuasan kerja dapat dilihat dari 

indikator :1) Pekerjaan itu sendiri, 2) Gaji, 3) Kesempatan promosi, 4) 

Pengawasan, dan 5) Rekan kerja. Dari  observasi dan wawancara yang penulis 

lakukan pada PT. Sucofindo Cabang Padang  fenomena yang menggambarkan 

bahwa kepuasan kerja karyawan PT. Sucofindo Cabang Padang masih 

tergolong rendah diantaranya adalah dari pekerjaan itu sendiri karyawan 

merasa bahwa pekerjaan yang dikerjakan setiap harinya selalu sama sehingga 

beberapa karyawan merasa bahwa pekerjaan itu menjadi monoton dan kurang 

menantang menyebabkan karyawan kurang puas terhadap pekerjaanya. 

Promosi jabatan yang masih tidak berkala sehingga karyawan tidak 

termotivasi untuk meningkatkan kompetensi mereka dalam bekerja.Masih 

rendahnya pengawasan diperusahaan sehingga karyawan lebih santai dan 

kurang disiplin dan masih terdapat beberapa rekan kerja yang masih bersifat 

individual sehingga menggurangi keterikatan dengan rekan kerja lainnya.Dari 

fenomena-fenomena di atas mengidentifikasikan bahwa kepuasan kerja 

karyawan PT. Sucofindo Cabang Padang masih rendah. 

Pada dasarnya  kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. 

Menurut Handoko (2000:195) “ Setiap karyawan akan memiliki kecendrungan 

untuk memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda sesuai dengan sistem 

nilai yang berlaku pada dirinya.” Sikap seorang individu terhadap 

pekerjaannya juga dipengaruhi oleh bagaimana persepsi individu tersebut 

terhadap pekerjaannya sehingga tercapai kepuasan dalam bekerja. Menurut 

Robbins (2001:56), “Perilaku karyawan secara individual dapat diramalkan 
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dan dijelaskan dengan menggunakan sejumlah atribut kepribadian, yang salah 

satu diantaranya adalah locus of control. Locus of control terdiri dari internal 

locus of control dan eksternal locus of control. 

Locus of control atau pusat kendali merupakan sebuah variabel yang 

seringkali dikaitkan dengan self esteem, kepuasan kerja, etika kerja atau 

kinerja. Pusat kendali menjadi penting karena kontrol kinerja seseorang bisa 

diukur dari kemampuan seseorang dalam menguasai peristiwa yang terjadi 

dalam dirinya. Melalui locus of control yang dimiliki, perilaku dapat 

dijelaskan ketika seorang merasa hasil pekerjaan yang telah dilakukan 

merupakan hasil control internal atau eksternal. 

Mantis dan Roesleer (2010) dalam Wuryaningsih dan Rini (2013), 

menyatakan bahwa internal locus of control merupakan cara pandang bahwa 

hasil yang baik atau buruk dapat diperoleh dari tindakan sesuai kapasitas diri 

(dapat dikontrol) atau faktor dari dalam diri sendiri. Sedangkan eksternal locus 

of control, cara pandang bahwa keberhasilan atau kegagalan disebabkan oleh 

faktor diluar diri sendiri atau diluar kontrol dirinya seperti keberuntungan, 

kesempatan, peluang, takdir dan sebagainya. 

Luthans (2006) menyatakan bahwa perilaku kerja dapat dijelaskan 

dengan menggunakan locus of control, yaitu apakah karyawan merasa bahwa 

hasil kerja mereka dikendalikan secara internal atau eksternal. Karyawan yang 

termasuk kelompok internal control, akan merasa bahwa secara personal 

mereka dapat mempengaruhi kinerjanya melalui kemampuan, keahlian dan 



7 
 

usaha mereka. Karyawan yang termasuk kelompok external control, akan 

merasa bahwa kinerja mereka diluar usahanya, mereka merasa bahwa banyak 

faktor dari luar (eksternal) yang mempengaruhi kinerja mereka. Luthans 

(2006) lebih lanjut mengemukakan bahwa locus of control sangat penting, 

karena perbedaan locus of control dalam diri seseorang dapat membawa 

dampak yang berbeda dalam kinerja dan kepuasan kerja. 

Hyatt dan Prawitt (2001) menyatakan bahwa locus of control baik 

internal maupun eksternal merupakan tingkatan seorang individu berharap 

bahwa reinforcement atau hasil dari perilaku mereka tergantung pada perilaku 

mereka sendiri atau karakteristik personal mereka.Mereka yang yakin dapat 

mengendalikan tujuan mereka dikatakan memiliki internal locus of control, 

sedangkan yang memandang hidup mereka dikendalikan oleh kekuatan luar 

disebut memiliki external locus of control. 

Permasalahan yang masih dihadapi oleh karyawan PT. Sucofindo 

Cabang Padang dalam hubungannya dengan locus of control, menurut 

observasi dan wawancara yang penulis lakukan di PT. Sucofindo Cabang 

Padang  karyawan lebih cenderung tergolong pada external locus of 

controlkarena karyawan yang dihadapkan pada suatu masalah menganggap 

bahwa permasalahan itu berasal dari lingkungan luar bukan dari diri mereka 

sendiri sehingga mereka masih kurang gigih dalam mencari informasi untuk 

memecahkan suatu masalah. Dan juga karyawan masih memiliki tingkat 

keyakinan terhadap keberuntungan yang tinggi sehingga untuk mencapai suatu 

keberhasilan mereka tidak mengandalkan kemampuan yang dimiliki. Menurut 
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Luthans (2006)Karyawan yang termasuk kelompok external control, akan 

merasa bahwa kinerja mereka diluar usahanya, mereka merasa bahwa banyak 

faktor dari luar (external) yang mempengaruhi kinerja mereka. 

Berdasarkan fenomena tersebut bahwa karyawan masih memiliki 

keyakinan yang rendah terhadap diri sendiri sehingga memberikan dampak 

belum tercapainya kepuasan kerja. Menurut Robbins (2008:49) locus of 

control adalah seberapa besar seseorang percaya bahwa apa yang terjadi pada 

diri mereka itu adalah pengaruh situasi dari sekeliling mereka baik situasi 

yang ada didalam dan diluar dirinya. 

Selain locus of control, ada beberapa faktor lain yang mempengaruhi 

kepuasan kerja. Menurut Hasibuan (2003:203) faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja yaitu balas jasa yang adil, penempatan yang 

tepat, berat ringannya pekerjaan, sikap kepemimpinan, sifat pekerjaan dan 

lingkungan pekerjaan. 

Menurut Nitisemito (1992:183) lingkungan kerja berarti segala sesuatu 

yang berada disekitar para pekerja dan dapat mempengaruhinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, misalnya kebersihan, penerangan, 

musik dan lain-lain. Upaya mencapai kenyamanan tempat kerja antara lain 

dapat dilakukan dengan jalan memelihara perasaan fisik seperti kebersihan 

yang selalu terjaga, penerangan, alat-alat kantor, suara dan tata ruang kantor 

serta yang berkaitan dengan kondisi psikis. Sebaliknya jika lingkungan kerja 

fisik itu kurang mendukung maka akan menimbulkan suasana kerja yang 

dapat membuat karyawan tidak merasa puas dalam bekerja.  
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Menurut Robbins dalam Wibowo (2014) menyatakan bahwa mayoritas 

karyawan lebih menyukai lingkungankerja fisik yang bersih, nyaman, dan 

didukung dengan peralatan modern. Pendapat Robbins dalam Wibowo (2014) 

tersebut memberikan sebuah gagasan bahwa lingkungan kerja fisik memiliki 

peran penting untuk menciptakan kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja 

merupakan salah satu faktor yang mendukung dalam terciptanya kerja bagi 

karyawan. Pada dasarnya didalam lingkungan kerja itu sendiri menyediakan 

pendorong atau penghargaan tertentu dalam hubungan dengan kebutuhan-

kebutuhan individu. Apabila kebutuhan individu dapat terpenuhi dari suatu 

lingkungan kerjannya maka akan menimbulkan suatu kepuasan. 

Sedangkan menurut Sedarmayanti (2001:21) lingkungan kerja fisik 

adalah semua elemen atau keadaan yang ada disekitar tempat kerja yang akan 

mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun secara tidak langsung. 

Kepuasan kerja muncul sebagai akibat dari situasi kerja yang ada dalam 

perusahaan. Kepuasan kerja tersebut mencerminkan perasaan karyawan 

mengenai senang atau tidak senang, nyaman atau tidak nyaman atau 

lingkungan kerja dalam perusahaan. Pada suatu waktu karyawan bisa saja 

mengalami ketidak puasan, namun setelah adanya perbaikan oleh manajemen 

perusahaan, karyawan akan dapat menjadi puas.  

Kepuasan karyawan akan timbul salah satunya apabila karyawan 

merasa senang/puas terhadap lingkungan pekerjaannya. Pembentukan 

lingkungan kerja fisik yang mendukung prestasi kerja akan menimbulkan 

kepuasan bagi para karyawan dalam suatu organisasi, sehingga karyawan akan 
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bertahan dalam perusahaan dan menjadi aset yang penting bagi perushaan. 

Oleh karena itu, perusahaan dituntut untuk selalu mampu berinovasi dalam 

menciptakan lingkungan kerja fisik yang nyaman bagi karyawan. 

Menurut observasi dan wawancara yang penulis lakukan di PT. 

Sucofindo Cabang Padang dengan beberapa karyawan, masih kurangnya 

sarana dan prasarana dalam mengerjakan pekerjaan, penataan ruang kantor 

yang kurang menarik, pencahayaan dan penerangan juga tidak begitu 

dihiraukan oleh perusahaan akan sangat berpengaruh  karyawan untuk 

menyelesaikan pekerjaannya.  

Berdasarkan observasi dan wawancara yang penulis lakukan di PT. 

Sucofindo Cabang Padang, penulis menduga bahwa karyawan masih memiliki 

keyakinan yang rendah terhadap diri sendiri dan lingkungan kerja yang belum 

dapat dikatakan baik.  Berdasarkan fenomena di atas, maka penulis tertarik 

untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Locus of Control dan 

Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kepuasan Kerja pada PT Sucofindo 

Cabang Padang”. 

B. Identifikasi masalah 

Berdasarkan latar belakang yang penulis kemukakan di atas dan 

fenomena yang penulis amati dilapangan, maka penulis mengidentifikasi 

masalah dalam penelitian ini yaitu : 

1. Kepuasan kerja yang dirasakan karyawan PT. Sucofindo Cabang 

Padang masih rendah terlihat dari masih banyaknya kemangkiran 

setiap bulannya. 



11 
 

2. Karyawan masih cenderung terpengaruh oleh orang lain sehingga 

masih rendahnya keyakinan terhadap diri sendiri. 

3. Lingkungan kerja Fisik yang kurang kondusif pada PT. Sucofindo 

Cabang Padang sehingga kepuasan kerja menjadi rendah. 

C. Pembatasan masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah maka pembahasan permasalahan 

kepuasan kerja karyawan dalam penelitian ini di PT. Sucofindo Cabang 

Padang.Penulis membatasi variabel yang diduga erat kaitannya dengan 

kepuasaan kerja dan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan PT. Sucofindo 

Cabang Padang yaitu Locus of control dan Lingkungan kerja fisik. 

D. Perumusan Masalah 

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dirumuskan masalah yang akan 

diteliti sebagai berikut : 

1. Sejauh mana pengaruh locus of control terhadap kepuasan kerja PT. 

Sucofindo Cabang Padang ? 

2. Sejauh mana pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap kepuasan kerja PT. 

Sucofindo Cabang Padang ? 
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E. Tujuan Penelitian 

  Adapun tujuan yang akan dicapai dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui dan menganalisis : 

1. Pengaruh locus of control terhadap kepuasan kerja PT. Sucofindo Cabang 

Padang? 

2. Pengaruh lingkungan kerjafisik  terhadap kepuasan kerja PT. Sucofindo 

Cabang Padang? 

F. Manfaat penelitian 

1. Bagi penulis  

Sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar Sarjana Ekonomi pada 

Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Padang, juga sebagai pengalaman 

dan menambah wawasan ilmiah penulis dibidang manajemen khususnya 

manajemen sumber daya manusia. 

2. Bagi Pengembangan Ilmu Pengetahuan 

Sebagai sarana pengembangan ilmu pengetahuan manajemen sumber daya 

manusia khususnya tentang pentingnya locus of control dan lingkungan 

kerja fisikdalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

3. Bagi Organisasi 

Sebagai masukan kepadaorganisasi dalam mengambil kebijakan terutama 

mengenai permasalahan ini. Tulisan ini juga dapat dijadikan salah satu 

sumber bacaan yang dapat dipertimbangkan dalam pemecahan masalah 

yang relevan, dan diharapkan dapat memberikan tambahan referensi bagi  
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masyarakat ilmiah yang berminat melakukan penelitian pada bidang yang 

sama. 

4. Bagi Peneliti Lanjutan 

Sebagai bahan informasi dan bahan pertimbangan bagi peneliti yang 

melakukan penelitian berikutnya yang sejenis. 
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BAB II 

KAJIAN TEORI, KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS 

 

A. KAJIAN TEORI 

1. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 

individual,karena setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-

beda sesuai dengan nilai yang berlaku dalam diri setiap individu.Semakin 

banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan individu,maka semakin 

tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan.Menurut Robbins (2008:101) 

Secara umum kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap umum seorang 

individu terhadap pekerjaannya. Sikap tersebut berasal dari persepsi 

individu tentang pekerjaannya. 

Sedangkan menurut Mathis (2001:98) kepuasan kerja adalah 

keadaan emosional yang positif yang mengevaluasi pengalaman kerja 

seseorang.Kepuasan kerja juga adalah sikap umum yang merupakan hasil 

dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian 

diri dan hubungan sosisal individu diluar kerja. 

Menurut Hasibuan (2003: 202) kepuasan kerja merupakan sikap 

emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini 

dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan 

kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan 
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luar pekerjaan. Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja 

yang dinikmati  di dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, 

penempatan, perlakuan, peralatan, dan suasana kerja yang baik, karyawan 

lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih 

mengutamakan pekerjaannya dari pada balas jasa walaupun balas jasa itu 

penting. Kepuasan kerja di luar pekerjaan merupakan kepuasan kerja yang 

dinikmati di luar pekerjaan dengan memperoleh balas jasa agar karyawan 

dapat membeli kebutuhannya. Kepuasan kerja kombinasi antara kepuasan 

kerja di dalam pekerjaan dengan di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja 

yang dicerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara balas jasa 

dengan pelaksanaan pekerjaanya. Karyawan akan merasa puas jika hasil 

kerja dan balas jasanya dirasa adil dan layak. 

Berdasarkan para ahli di atas maka dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai 

pekerjaannya atau sebagai suatu sikap umum seseorang individu terhadap 

pekerjaan 

b. Teori Kepuasan Kerja 

  Teori kepuasan kerja memusatkan perhatian kepada faktor-

faktor dalam diri orang atau pegawai yang menggerakkan, 

mengarahkan, mendukung dan menghentikan perilaku. Menurut Rivai 

(2010:856) ada 3 macam teori tentang kepuasan kerja yaitu: 
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1. Equity theory (Teori Keadilan) 

 Equity Theory dikembangkan dengan prinsip bahwa orang 

akan merasa puas atau tidak puas tergantung apakah ia merasakan 

adanya keadilan (equity) atau ketidakadilan (inequity). Perasaan 

equity dan inequity atas sesuatu situasi ini diperoleh dengan cara 

membandingkan dirinya dengan orang lain sekantor maupun di 

tempat lain. 

 Menurut teori ini elemen dari equity ada tiga, yaitu: 

masukan (input), hasil (outcomes), pembanding (comparison), dan 

keadilan-ketidakadilan (equity inequity). Input (masukan) adalah 

segala sesuatu yang berharga yang dirasakan pegawai sebagai 

sumbangan terhadap pekerjaan. Outcomes (adil) adalah segala 

sesuatu yang berharga yang dirasakan pegawai sebagai hasil dari 

pekerjaan, karena dalam melakukan pekerjaan pasti para pegawai 

mendapatkan hasil yang baik. Comparison person (pembanding) 

bisa berupa seseorang di sebuah kantor di tempat lain, atau bisa 

pula dengan dirinya sendiri di waktu lampau. Menurut teori ini 

pegawai merasa puas atau tidak puas apabila adanya rasa keadilan 

dalam situasi, apalagi dala situasi pekerjaan. 

 Prinsip dari teori ini adalah orang akan merasa puas 

tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan atau 

ketidakadilan atas situasi dalam bekerja. 
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2. Discrepancy Theory (Teori Ketidakadilan) 

 Dalam teori ini kepuasan kerja diukur dengan menghitung 

selisih antara apa yang seharusnya diperoleh seseorang dengan 

kenyataan yang dia rasakan. Artinya kepuasan kerja seseorang itu 

tergantung pada antara apa yang diinginkan seperti kehormatan, 

prestasi, gaji, fasilitas berupa perumahan, kesehatan, transportasi, 

dan lain-lain dengan apa yang ia rasakan atau apa yang 

diperolehnya melalui pekerjaan. Orang akan merasa puas bila 

tidak ada perbedaan antara apa yang diinginkannya dan apa yang 

dirasakannya. 

3. Two Factor Theory (Teori Dua Faktor) 

 Prinsip dari teori ini adalah bahwa kepuasan dengan 

ketidakpuasan kerja merupakan dua hal yang berbeda. Teori ini 

membagi situasi yang mempengaruhi sikap seseorang terhadap 

pekerjaannya menjadi dua kelompok yaitu: (1) kelompok satisfier/ 

motivator dan (2) kelompok dissatisfier. 

 Kelompok satisfier/ motivator adalah faktor atau situasi 

yang terbukti sebagai sumber kepuasan kerja, yang terdiri dari 

prestasi/pencapaian (achivement), pengakuan (recognition), 

pekerjaan itu sendiri (work itself), tanggung jawab (responsibility) 

dan kemajuan (advancement). Hadirnya faktor ini akan 

menimbulkan kepuasan. Kelompok yang kedua, yaitu kelompok 

dissatisfier, ialah faktor yang terdiri dari kebijakan dan 
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penyelenggaraan perusahaan (companypolicy and administration) 

teksnis supervisi (internal relations), kondisi kerja (working 

condition), jaminan kerja (job security) dan status. Perbaikan 

terhadap kondisi ini akan mengurangi ketidakpuasan tetapi tidak 

akan menimbulkan kepuasan karena ia bukan sumber kepuasan 

kerja. 

c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan  

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut 

Rivai (2011:479) yaitu gaya kepimimpinan, produktivitas kerja, locus of 

control, pemenuhan harapan penggajian dan efektivitas kerja.Menurut 

Robbins (2008:107) kepuasan kerja merupakan suatu perasaan positif 

tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi 

karakteristiknya.Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi 

mempunyai sikap positif terhadap pekerjaannya, seseorang yang tidak 

puas dengan pekerjaannya mempunyai sikap negatif terhadap pekerjaan 

tersebut. 

Faktor-faktor kepuasan kerja menurut Hasibuan (2003: 203) adalah 

sebagai berikut: 

1) Balas jasa yang adil dan layak 

2) Penempatan yang tepat dan sesuai dengan keahlian 

3) Berat ringannya pekerjaan 

4) Suasana dan lingkungan pekerjaan 

5) Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan 
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6) Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya 

7) Sifat pekerjaan monoton 

 

d. Indikator Kepuasan Kerja 

 Menurut Luthans  (2006:243) indikator kepuasan kerja ada 5 yaitu: 

1. Pekerjaan itu sendiri. Dalam hal ini dimana pekerjaan 

memberikan tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar, 

dan kesempatan untuk menerima tanggung jawab. 

2. Kesempatan Promosi. Kesempatan untuk maju dalam 

organisasi. 

3. Gaji. Sejumlah upah yang diterima dan ditingkat di mana hal 

ini bisa dipandang sebagai hal yang dianggap pantas 

dibandingkan dengan orang lain dalam organisasi. 

4. Pengawasan. Kemampuan penyedia untuk memberikan 

bantuan teknis dan dukungan perilaku. 

5. Rekan kerja. Tingkat dimana rekan kerja pandai secara teknis 

dan mendukung secara sosial. 
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2. Locus of Control 

a. Pengertian Locus of Control 

Locus of control merupakan pembangunan kepribadian yang 

didefinisikan sebagai kontrol yang dirasakan atas peristiwa yang terjadi 

dalam kehidupan seseorang.Ini adalah harapan umum sesorang dari hasil 

kejadian atau peristiwa yang terjadi baik di dalam maupun di luar personal 

dan pemahamannya. 

Locus of control didefinisikan sebagai persepsi seseorang tentang 

sumber nasibnya (Robbins, 2003).  Locus of control adalah cara pandang 

seseorang terhadap suatu peristiwa apakah dia merasa dapat atau tidak apat 

mengendalikan peristiwa yang terjadi padanya (Rotter, 1996). Konsep 

locus of control memiliki latar belakang teoritis dalam kategori 

pembelajaran dapat mengendalikan apa yang terjadi pada diri mereka, 

sedang yang lain meyakini bahwa apa yang terjadi pada mereka 

dikendalikan oleh kekuatan luar seperti kemujuran dan peluang (Irawandi, 

2002). 

Locus of control merupakan persepsi seseorang tentang sumber 

kebehasilan dan kegagalan nasibnya (Yuwono, 2001). Sedangkan Locus of 

control menurut Robbins (2008:49) adalah seberapa besar seseorang 

percaya bahwa apa yang terjadi pada diri mereka itu adalah pengaruh 

situasi dari sekeliling mereka baik situasi yang ada didalam dan diluar 

dirinya. 
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Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa Locus of 

control merupakan persepsi seseorang terhadap peristiwa yang terjadi 

dalam hidup mereka adalah pengaruh dari situasi yang ada di dalam dan di 

luar dirinya sendiri. 

 

b. Jenis-jenis Locus of Control 

Menurut Robbins (2008:138) Locus of control dibedakan menjadi 

dua yaitu: 

1. Locus of control internal, yaitu tingkat kepercayaan yang ada 

dalam diri seseorang bahwa mereka mememgang kendali atas 

sesuatu yang terjadi pada diri mereka. Seseorang yang memiliki 

locus of control internal akan menjadi lebih aktif dan mampu 

memilih informasi yang dia butuhkan. Dengan kemampuannya 

sendiri ia dapat membuat keputusan dan bertanggung jawab 

atas yang ia buat sendiri, apakah itu atau buruk. 

2. Locus of control eksternal, yaitu tingkat kepercayaan yang ada 

pada diri seseorang bahwa segala sesuatu yang terjadi pada diri 

mereka dikendalikan oleh kekuatan yang ada di luar mereka 

misalnya faktor keberuntungan dan kesempatan. Mereka akan 

cenderung kurang tekun dalam usaha untuk mencapai tujuannya 

dengan memanfaatkan kesempatan yang tersedia dan 

menyandarkan hidupnya secara berlebihan pada kekuatan yang 

ada di luar dirinya. Konsekuensi yang diterimanya adalah 

mereka akan cenderung berlaku pasif. 
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Seseorang yang percaya bahwa apa yang terjadi pada diri mereka 

adalah kontrol pribadi dan pemahaman yang disebut sebagai locus of 

control internal. Individu tersebut percaya bahwa mereka dapat 

mempengaruhi apa yang terjadi pada kehidupan mereka. Kaum internal 

lebih aktif mencari informasi sebelum mengambil keputusan, lebih 

termotivasi untu berprestasi, dan melakukan usaha lebih besar untuk 

mengendalikan lingkungan mereka. 

Pada sisi lain, mereka yang percaya bahwa apa yang terjadi di luar 

kendali mereka adalah mereka yang memilili locus of control eksternal 

terstruktur baik dan dimana keberhasilan bergantung pada penyesuaian 

dengan petunjuk orang lain. 

 

c. Karakteristik Locus of Control 

Perbedaan karakteristik antara internal locus of control dengan 

external locus of control menurut Crider dalam Soraya (2010;17) sebagai 

berikut: 

1) Internal locus of control 

a. Suka bekerja keras. 

b. Memiliki inisiatif yang tinggi. 

c. Selalu berusaha untuk menemukan pemecahan masalah. 

d. Selalu mencoba untuk berpikir seefektif mungkin. 

e. Selalu mempunyai persepsi bahwa usaha harus dilakukan jika ingin 

berhasil. 
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2) Eksternal Locus of Control 

a. Kurang memilki inisiatif. 

b. menyerah, kurang suka berusaha karena mereka percaya bahwa 

faktor luarlah yang mengontrol. 

c. Kurang mencari informasi. 

d. Mempunyai harapan bahwa ada sedikit korelasi antara usaha dan 

kesuksesan. 

e. Lebih mudah dipengaruhi dan tergantung pada petunjuk orang lain. 

Pada orang-orang yang memiliki Internal Locus of Control faktor 

kemampuan dan usaha terlihat dominan, oleh karena itu apabila individu 

dengan Internal Locus of Control mengalami kegagalan mereka akan 

menyalahkan dirinya sendiri karena kurangnya usaha yang dilakukan. 

Begitu pula dengan keberhasilan, mereka akan merasa akan merasa bangga 

atas hasil usahanya. Hal ini akan membawa pengaruh untuk tindakan 

selanjutnya dimasa akan datang bahwa mereka akan mencapai 

keberhasilan apabila berusaha keras dengan segala kemampuannya. 

Sebaliknya pada orang yang memiliki locus of control eksternal 

melihat keberhasilan dan kegagalan dari faktor kesukaran dan nasib.Oleh 

karena itu apabila mengalami kegagalan mereka cenderung menyalahkan 

lingkungan sekitar yang menjadi penyebabnya.Hal itu tentunya 

berpengaruh terhadap tindakan dimasa datang, karena merasa tidak mampu 

dan kurang usahanya maka mereka tidak mempunyai harapan untuk 

memperbaiki kegagalan tersebut. 
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d. Indikator Locus of Control 

Pengukuran variabel locus of control diukur dengan menggunakan 

instrument yang dikembangkan dari Crider dalam Soraya (2010;17) Locus of 

control terbagi menjadi locus of control internal dan external. 

1. Internal locus of control 

Persepsi atau pandangan individual terhadap kemampuan menentukan 

nasib sendiri. Indikatornya adalah : 

a. Suka bekerja keras 

b. Memiliki insiatif yang tinggi 

c. Selalu berusaha untuk menemukan pemecahan masalah 

d. Selalu mencoba untuk berfikir seefektif mungkin 

e. Selalui mempunyai persepsi bahwa usaha harus dilakukan jika 

ingin berhasil 

2. External locus of control 

Persepsi atau pandangan individu terhadap sumber-sumber di luar 

dirinya yang mengontrol kejadian hidupnya, seperti nasib, 

keberuntungan, kekuasaan atasan dan lingkungan sekitar. Indikatornya: 

a. Kegagalan yang dialami individu karena ketidakmakmuran. 

b. Perencanaan jauh ke depan pekerjaan yang sia-sia. 

c. Kejadian yang di alami dalam hidup ditentukan oleh orang yang 

berkuasa. 

d. Kesuksesan individu karena faktor nasib. 
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3. Lingkungan Kerja Fisik 

a. Pengertian Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan kerja merupakan komponen sangat penting di dalam 

karyawan melakukan aktifitas bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan 

kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan 

mendukung dalam bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja adalah tempat dimana 

karyawan melakukan aktifitas setiap harinya. Lingkungan kerja yang 

kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan bekerja 

optimal. 

Sedarmayanti (2011:28) Lingkungan kerja dapat dibagi dalam dua 

kategori yaitu lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan 

(seperti:  pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya) dan lingkungan 

perantara atau lingkungan umum (seperti: rumah, kantor, pabrik, sekolah, 

kota sistem, jalan raya, dan lain-lain). Lingkungan perantara, dapat juga 

disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya 

temperature, kelembapan, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, 

getaran mekanis, bau tidak sedap, warna dan lain-lain.  

Menurut Nitisemito (1992:183) lingkungan kerja berarti segala 

sesuatu yang berada di sekitar para pekerja dan yang dapat 

mempengaruhinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, 

misalnya kebersihan, musik dan lain-lain. Sedangkan menurut 

Komaruddin (1993:142) lingkungan kerja adalah keseluruhan atau setiap 
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aspek dari gejala fisik dan sosiokultural yang mengelilingi atau 

mempengaruhi individu. 

Moekijat (2002:135) mengemukakan bahwa perlengkapan dan 

mesin-mesin kantor yang dipergunakan dan tata ruang yang diikuti 

mempengaruhi lingkungan fisik kantor umumnya, tetapi pengaruh yang 

lebih besar adalah kondisi-kondisi kerja fisik dalam kondisi mana 

pekerjaan harus dilakukan. Kondisi-kondisi pekerjaan ini harus 

menyenangkan,enak dan mengakibatkan kebiasaan-kebiasaan pekerjaan 

yang baik. 

Menurut Robbins dalam Dwijayanti (2008) lingkungan kerja fisik 

adalah sesuatu yang ada dilingkungan para pekerja yang mempengaruhi 

dirinya dalam menjalankan tugas atau melaksanakan aktifitasnya dalam 

bekerja. Sedangkan Menurut Sedarmayati (2009:34) mengatakan ada 

beberapa warna yang dapat mempengaruhi perasaan manusia seperti yang 

terlihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 2.  Daftar Warna dan Pengaruhnya 

Warna Sifat Pengaruh Untuk ruang/kerja 

Merah Dinamis 

merangsang 

dan panas 

Menimbulkan 

semangat kerja 

Pekerjaan sepintas 

(singkat) 

Kuning Keanggunan, 

bebas, hangat 

Menimbulkan rasa 

gembira dan 

merangsang urat 

syaraf mata 

Gang - gang jalan 

lorong 

Biru Tenang, 

tentram dan 

sejuk 

Mengurangi 

tekanan atau 

ketegangan 

Berfikir konsentrasi 
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Selain warna merangsang emosi atau perasaan, warna dapat 

memantul sinar yang diterimanya, banyak atau sedikitnya pantulan dari 

cahaya tergantung dari macam warna itu sendiri. 

Dari beberapa pengertian di atas, dapat penulis simpulkan bahwa 

lingkungan kerja fisik merupakan semua keadaan berbentuk fisik yang 

terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik 

secara langsung maupun tidak langsung. 

b. Indikator Lingkungan Kerja Fisik 

Menurut Suwatno (2011:252) indikator dari lingkungan kerja fisik 

adalah sebagai berikut : 

1. Rancangan ruang kerja 

Meliputi kesesuaian pengaturan susunan kursi,meja dan fasilitas kantor 

lainnya 

2. Rancangan peralatan pekerjaan 

Meliputi peralatan kerja dan prosedur atau metode kerja. Peralatan 

kerja yang tidak sesuai dengan pekerjaannya akan mempengaruhi hasil 

kerja 

3. Kondisi Lingkungan Kerja ( kebisingan, ventilasi, penerangan ) 

Penerangan dan kebisingan sangat berhubungan dengan kenyamanan 

kerja.Sirkulasi udara, suhu ruangan dan penerangan yang sesuai sangat 

mempengaruhi seseorang dalam mmenjalankan tugasnya. 
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Dalam penelitian ini penulis menggunakan indikator 

lingkungan kerja fisik menurut Suwatno (2011:252) yaitu : 

1. Rancangan ruang kerja 

2. Rancangan peralatan pekerjaan 

3. Kondisi Lingkungan Kerja ( kebisingan, ventilasi, penerangan) 

c. Pengaruh Locus of Control Terhadap Kepuasan Kerja 

Robbins (2008:110) menyatakan kepuasan kerja tidak hanya 

berkaitan dengan kondisi pekerjaan.Kepribadian juga memainkan sebuah 

peran.Menurut Spector dalam Indah (2008:37), kepuasan kerja salah 

satunya disebabkan dari kepribadian pekerja dibandingkan dengan 

pekerjaan itu sendiri.Karakteristik individu yang merupakan salah satu 

faktor kepribadian tersebut adalah locus of control. 

Rotter (1990) dalam Hyatt dan Prawitt (2001) menyatakan bahwa 

locus of control baik internal maupun eksternal merupakan tingkatan 

seseorang  individu berharap bahwa hasil dari perilaku mereka tergantung 

pada perilaku mereka sendiri atau karakteristik personal mereka. Mereka 

yang yakin dapat mengendalikan tujuan mereka dikatakan memiliki  locus 

of control internal akan merasa puas dalam pekerjaannya,sedangkan yang 

memandang hidup mereka dikendalikan oleh kekuatan luar disebut 

memiliki  locus of control eksternal akan merasa tidak puas terhadap 

pekerjaannya. 

Dalam Robbins (2001:96) menyatakan bahwa individu dengan nilai 

eksternalnya lebih tinggi maka kepuasan terhadap pekerjaan lebih rendah, 
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memiliki tingkat absen yang tinggi, mengasingkan diri, dan lebih sedikit 

terlibat dalam pekerjaan dibandingkan individu dengan internal lebih 

tinggi.Hal ini dikarenakan individu dengan lokus kendali eksternal 

menganggap diri mereka sendiri memiliki sedikit kendali atas hasil-hasil 

organisasi yang penting bagi mereka.  

Luthans (1995) menyatakan bahwa perilaku kerja dapat dijelaskan 

dengan menggunakan locus of control, yaitu apakah karyawan merasa 

bahwa hasil kerja mereka dikendalikan secara internal atau eksternal. 

Karyawan yang termasuk kelompok internal control, akan merasa bahwa 

secara personal mereka dapat mempengaruhi kinerjanya melalui 

kemampuan, keahlian dan usaha mereka. Karyawan yang termasuk 

kelompok external control, akan merasa bahwa kinerja mereka diluar 

usahanya, mereka merasa bahwa banyak faktor dari luar (eksternal) yang 

mempengaruhi kinerja mereka. Luthans (1995) lebih lanjut mengemukakan 

bahwa locus of control sangat penting, karena perbedaan locus of control 

dalam diri seseorang dapat membawa dampak yang berbeda dalam kinerja 

dan kepuasan kerja. 

Menurut Rivai (2005:479) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja yaitu gaya kepemimpinan, produktivitas, perilaku, locus of 

control, pemenuhan harapan, penggajian, efektivitas kerja. 

d. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Lingkungan kerja yang kondusif memungkinkan karyawan bekerja 

lebih semangat sehingga terciptanya kepuasan dalam bekerja.Kepuasan 
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kerja muncul akibat dari situasi kerja yang ada dalam 

perusahaan.Kepuasan kerja tersebut mencerminkan perasaan karyawan 

mengenai senang atau tidak senang, nyaman atau tidak nyaman atas 

lingkungan kerja tempat bekerja. 

Menurut Robbins dalam Mukti (2014) menyatakan  bahwa 

mayoritas karyawan lebih menyukai lingkungan kerja fisik yang bersih, 

nyaman, dan didukung dengan peralatan yang modern. Pendapat Robbins 

dalam Mukti (2014) tersebut memberikan sebuah gagasan bahwa 

lingkungan kerja memiliki peran penting untuk menciptakan kepuasan 

kerja karyawan. 

Menurut Efendi (2007:291) dalam suatu organisasi baik pemerintah 

maupun swasta, faktor lingkungan kerja fisik memiliki peranan penting 

dalam penyelenggaraan aktifitas-aktifitas, mengingat bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.Lingkungan kerja 

yang kurang menyenangkan, bising, kotor dan sebagainya 

akanmengakibatkan karyawan jenuh dalam bekerja, menurunnya hasil 

kerja karyawan dan sebaliknya. Jika lingkungan kerja sangat 

menyenangkan akan menimbulkan rasa kepuasan kerja dan meningkatnya 

hasil kerja pada diri karyawan tersebut. Hal ini tentu saja menguntungkan 

bagi perusahaan. 

Menurut Hasibuan (2003:203) ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja yaitu, balas jasa yang adil, penempatan 
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yang layak, berat ringannya pekerjaan, sikap kepemimpinan, sifat 

pekerjaan dan lingkungan kerja. 

B. Penelitian Relevan 

Untuk mendukung penelitian yang penulis lakukan, maka 

diperlukan penelitian yang serupa yang telah dilakukan sebelumnya, agar 

dilihat dan diketahui penelitian ini berpengaruh dan mendukung atau 

tidaknya dengan penelitian sebelumnya. 

Penelitian relevan yang penulis temukan mengenai kepuasan kerja 

yang dilakukan oleh Istianah (2007) yang berjudul tentang “Pengaruh 

Locus of  control terhadap Kepuasan Kerja karyawan pada Divisi Mass 

Market Bank Danamon Kantor Pusat Jakarta” dimana Locus of control 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Divisi 

Mass Market Bank Danamoun Kantor Pusat Jakarta. 

Penelitian relevan yang penulis temukan mengenai kepuasan kerja 

yang dilakukan oleh Ardian (2007) yang berjudul tentang “Pengaruh 

Locus of control terhadap Kepuasan Kerja karyawan Administrasi 

Keuangan dan Umum pada Pabrik Gula Pesantren Baru Kediri” dimana 

Locus of control berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan Pabrik Gula Pesantren Baru Kediri. 

Penelitian relevan yang penulis temukan mengenai kepuasan kerja 

yang dilakukan oleh Chaisunah dan Muttaqiyathum (2011) yang berjudul 

tentang “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja karyawan (studi kasus pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Shinta 



32 

 

 

 

Daya)” dimana lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Bank Perkreditan Rakyat Shinta Daya. 

Penelitian relevan yang ditemukan penulis mengenai kepuasan 

kerja karyawan yang dilakukan oleh Gustina (2012) yang berjudul 

“Pengaruh budaya organisasi, locus of control, dan kepemimpinan 

terhadap kepuasan kerja PT. BPR Guguk Mas Makmer Kabupaten Lima 

Puluh Kota” dimana salah satu hasil penelitian menunjukkan locus of 

control berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja di PT. 

BPR Guguk Mas Makmer Kabupaten Lima Puluh Kota. 

Penelitian relevan yang ditemukan penulis mengenai kepuasan 

kerja adalah penelitian yangdilakukan oleh Ruscahyono (2014) yang 

berjudul “ Pengaruh Locus of Control dan Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Guru SMKN 4 Klaten dengan Kepuasan Kerja sebagai 

Intervening, dimana hasil temuan menunjukkan locus of control dan 

Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja Guru 

SMKN 4 Klaten. 

Penelitian relevan yang ditemukan penulis Aruan dan Fakhri 

(2015) mengenai kepuasan kerja karyawan yang  yang berjudul “Pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja PT. Freeport Indonesia” dimana  

hasil penelitian menunjukan lingkungan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja di PT. Freeport Indonesia. 

Penelitian relevan yang ditemukan penulis mengenai kepuasan 

kerja karyawan yang dilakukan oleh  Amalini dan Al Musadieq, (2016)  



33 

 

 

 

yang berjudul “Pengaruh locus of control terhadap kepuasan kerja dan 

kinerja PT. PDAM Kota Malang” dimana hasil penelitian menunjukkan 

locus of control berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja di PT. PDAM Kota Malang. 

Penelitian relevan yang penulis temukan mengenai kepuasan kerja 

yang dilakukan oleh Djumadi dan Alaydrus  (2016) yang berjudul tentang 

“Pengaruh  Lingkungan Kerja Fisik dan Motivasi terhadap Kepuasan 

Kerja Pegawai SMA Negeri 2 Sendawar” dimana lingkungan kerja fisik 

berpengaruh  signfikan  terhadap kepuasan kerja pegawai SMA Negeri 2 

Sendawar. 

Tabel 3 . Tinjauan Penelitian Relevan 

 

No Nama Judul Hasil 

1 Istianah 

(2007) 

Pengaruh Locus of 

Control Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan Pada Divisi 

Mass Market Bank 

Danamon Kantor Pusat 

Jakarta 

Pada penelitian ini dapat 

dilihat bahwa locus of 

control berpengaruh 

signifikan  terhadap 

kepuasan kerja karyawan 

pada divisi mass market 

bank danammon kantor 

pusat Jakarta.  

2 Ardian 

(2007) 

Pengaruh Locus of 

Control Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan Administrasi 

Keuangan Dan Umum 

pada Pabrik Gula 

Pesantren Baru Kediri 

Pada penelitian ini dapat 

dilihat bahwa locus of 

control berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan administrasi 

keuangan dan umum pada 

pabrik gula pesantren baru 

Kediri. 
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3 Chaisunah 

dan 

Muttaqiyath

um 

(2011) 

Pengaruh Kompensasi dan 

Lingkungan Kerja 

terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan pada PT. Bank 

Perkreditan Rakyat Shinta 

Daya 

Pada penelitian ini dapat 

dilihat bahwa kompensasi 

dan lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan 

PT. Bank Perkreditan 

Rakyat Shinta Daya 

4 Gustina  

(2012) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi, Locus of 

Control, dan 

Kepemimpinan Terhadap 

Kepuasan Kerja PT. BPR 

Guguk Mas Makmer 

Kabupaten Lima Puluh 

Kota 

Pada penelitian ini dapat 

dilihat bahwa locus of 

control berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja PT. BPR 

Guguk Mas Makmer 

Kabupaten Lima Puluh 

Kota. 

5 Hesthi   

(2014) 

Pengaruh Locus of 

Control dan Lingkungan 

Kerja terhadap Kinerja 

Guru SMKN 4 Klaten 

dengan Kepuasan Kerja 

sebagai Intervening 

Pada penelitian ini dapat 

dilihat bahwa locus of 

control dan lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

guru SMKN 4 Klaten.  

6 Aruan dan 

Fakhri 

(2015) 

Pengaruh Lingkungan 

Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan 

Lapangan Departemen 

Grasberg Power 

Distributor PT.Freeport 

Indonesia 

Pada penelitian ini dapat 

dilihat bahwa lingkungan 

kerja fisik berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan 

kerja di PT. Freeport 

Indonesia 

7 Amalini, 

 dan Al 

Musadieq, 

dan  (2016) 

Pengaruh Locus of 

Control Terhadap 

Kepuasan Kerja dan 

Kinerja di PT. PDAM 

Kota Malang 

Penelitian ini dapat dilihat 

bahwa locus of control 

berpengaruh positif dan  

signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan di PT. 

PDAM kota Malang. 
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8 Djumadi dan 

Alaydrus 

(2016) 

Pengaruh Lingkungan 

Kerja Fisik dan Motivasi 

Terhadap Kepuasan Kerja 

Pegawai SMA Negeri 2 

Sendawar. 

Penelitian ini dapat dilihat 

bahwa lingkungan kerja fisik  

berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

pegawai SMA Negeri 2 

Sendawar. 

C. Kerangka Konseptual 

Kerangka pemikiran ini dimaksudkan sebagai konsep untuk 

menjelaskan, mengungkapkan dan menunjukkan persepsi keterkaitan 

antara variabel yang akan diteliti berdasarkan rumusan masalah. Penelitian 

ini bertujuan untuk mengkaji kepuasan kerja karyawan  PT. Sucofindo 

Cabang Padang. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, 

diantaranya adalah Locus of Control dan Lingkungan Kerja. 

Kepuasan kerja merupakan suatu bentuk perasaan seseorang atas 

puas atau tidak puasnya seseorang  yang terkait dengan pekerjaannya. 

Selain itu, kepuasan kerja bersifat umum dan dinamis, yang artinya dapat 

meningkat atau menurun, disebabkan oleh faktor-faktor dalam organisasi 

yang berhubungan secara berkesinambungan sebagai bagian dari kepuasan 

hidup, sehingga turut mempengaruhi kepuasan karyawan dalam 

melakukan aktifitas lainnya.  

Untuk menunjang terlaksananya pekerjaan dengan baik diperlukan 

sikap positif yang harus dimiliki oleh karyawan seperti misalnya sebuah 

keyakinan atau Locus of Control. Locus of control merupakan daerah 

pengendalian berkenaan dengan sejauh mana seseorang merasa yakin 

bahwa tindakannya akan mempengaruhi imbalan yang akan diterimanya. 
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Locus of control  terdiri dari internal locus of control dan eksternal locus 

of control.  

Locus of control internal akan merasa bahwa secara personal 

mereka dapat mempengaruhi kinerjanya melalui kemampuan, keahlian dan 

usaha mereka. Sedangkan locus of control eksternal akan merasa bahwa 

kinerja mereka diluar usahanya, dan merasa banyak faktor luar yang 

mempengaruhi kinerja mereka.  Karyawan yang memiliki  locus of control 

eksternalnya lebih tinggi maka kepuasan terhadap pekerjaan lebih rendah. 

Hal ini dikarenakan karyawan yang locus of control eksternal menganggap 

diri mereka memiliki sedikit kendali atas hasil-hasil organisasi yang 

penting bagi mereka. 

Peningkatan kepuasan kerja juga dapat dilakukan dengan 

menciptakan lingkungan kerja fisik yang  baik dan nyaman. Lingkungan 

kerja merupakan segala sesuatu yang dapat mempengaruhi karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya. Lingkungan kerja yang baik diciptakan 

oleh perusahaan akan sangat bermanfaat bagi kemajuan dan 

perkembangan dari perusahaan tersebut.  Lingkungan kerja yang kondusif 

yang diciptakan oleh perusahaan akan mendorong karyawan untuk bekerja 

lebih baik sehingga hasil kerjanya lebih memuaskan. 
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Berdasarkan penjelasan diatas dapat disusun kerangka konseptual 

dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

D. Hipotesis 

Berdasarkan kajian teoritis dan penelitian terdahulu, maka dapat 

dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H1: Locus of Control berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja PT. 

Sucofindo Cabang Padang. 

H2: Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja PT. Sucofindo Cabang Padang. 

Locus of Control 

(X1)  

Lingkungan Kerja 

Fisik 

(X2) 

Kepuasan Kerja 

(Y) 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan 

Berdasarkan dari hasil penelitian dan pengujian hipotesis yang diajukan, 

maka dapat ditarik simpulan yang berkaitan dengan pengaruhlocus of 

controldanlingkungankerjafisikterhadap kepuasan kerja pada karyawan 

PT.SucofindoCabangPadang sebagai berikut : 

1. Locus of Control berpengaruh signifikandan positif terhadap kepuasan 

kerja pada  karyawan PT. Sucofindo Cabang Padang. Artinya semakin 

tinggi tingkat locus of control yang dialami karyawan PT. 

SucofindoCabang Padang maka kepuasan kerja juga akan mengalami 

peningkatan. 

2. Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

kepuasan kerja pada karyawan PT. Sucofindo Cabang Padang. Artinya 

semakin tinggi lingkungan kerja fisik yang dialami karyawan PT. 

Sucofindo Cabang Padang maka kepuasan kerja juga akan mengalami 

peningkatan. 

B. Saran 

Berdasarkan penelitian yang penulislakukandi PT.SucofindoPadang, 

maka penulis dapat memberikan saran sebagai berikut: 

1. PT. Sucofindo Cabang Padang perlu mempertahankan kepuasan kerja 

karyawan dengan memperhatikan pengawasan pimpinan, sehingga 

karyawan akan merasa mendapatkan bantuan teknis dan dukungaan 

perilaku yang tepat.  
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2. Untuk menciptakan karyawan dengan locus of controlinternalyang 

baik, disarankan kepada pimpinan PT. Sucofindo Cabang Padang 

untukmengarahkan karyawan agar lebih  memperhatikan keyakinan 

terhadap suatu pekerjaan dimana keberhasilan dapat diperoleh dengan 

kerja keras bukan hanya dengan mengandalkan faktor keberuntungan 

sehingga karyawan dapat bekerja lebih baik lagi dan mencapai tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi. 

3. Untuk menciptakan lingkungan kerja fisik yang baik, disarankan 

kepada pimpinan PT. Sucofindo Cabang Padang untuk memperhatikan 

kondisi lingkungan kerja karyawan seperti ruang gerak yang cukup 

dalam mengerjakan tugas, agar karyawan merasa nyaman saat 

melakukan pekerjaan sehingga dapat menjadi salah satu kunci 

keberhasilan pada PT. Sucofindo Cabang Padang. 

4. Untuk peneliti yang akan datang, bahwasanya dari hasil penelitian  di 

atas ternyata masih banyak faktor-faktor lain yang mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan PT. Sucofindo Cabang Padang. Jadi 

hendaknya untuk masa yang akan datang agar dapat lebih fokus 

terhadap faktor-faktor lain tersebut. 

 


