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Abstrak. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan di PT. Sarana Lampung Ventura. Penelitian ini menggunakan metode 

penelitian asosiatif dengan pendekatan deskriptif kuantitatif. Jenis data yang digunakan pada 

penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh dari hasil 

pengolahan langsung dari objeknya. Sedangkan data sekunder merupakan data yang peneliti 

peroleh dari buku-buku dan sumber data lainya yang berhubungan dengan pembahasan 

penelitian ini. Penelitian yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh secara parsial dan 

simultan antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa secara parsial dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Sarana Lampung Ventura. 
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PENDAHULUAN 
Kinerja karyawan sebagai salah satu elemen utama yang dapat ditingkatkan apabila 

karyawan mengetahui apa yang diharapkan kapan dapat berperan serta dinilai atas hasil 

kinerjanya didasarkan perialaku. Penilaian kinerja harus dilakukan secara adil tidak memihak 

dan harus manggambarkan kinerja aktual yang akurat. Persoalnya adalah apakah karyawan 

mempunyai perilaku kompetitif yang tinggi untuk mencapai prestasi kerja yang lebih baik dan 

melahirkan perilaku yang tidak cepat puas diri terhadap hasil. 

Menurut (Wibowo, 2014) mengemukakan bahwa kinerja adalah tentang melakukakan 

pekerjaan dan hasil yang di capai dari pekerjaan tersebut. Dibutuhkan peningkatan kinerja di 

setiap karyawan agar tujuan bisa tercapai dan dapat mempercepat pekerjaan yang sudah di 

tetapkan. Kinerja karyawan akan terus selalu din perhatikan dan diharapkan peningkatan kerja 

akan berdampak positif bagi kelangsungan pekerja yang ada di PT. Sarana Lampung Ventura. 

Kurangnya kepuasan kerja karyawan berdampak buruk bagi perusahaan dan pencapaian 

tujuan akan mendapatkan hasil yang memuaskan. Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan adalah perilaku kedisiplinan. Thurstone dalam Walgito, (2007), berpandang bahwa 

perilaku merupakan suatu tingkat efek, baik itu bersifat negatif maupun positif dalam 

hubunganya dengan obyek-obyek psikologis. 

Berdasarkan survei awal tentang kepuasan kerja terdapat beberapa karyawan yang merasa 

kepuasan kerjanya menurun yaitu perasaan didalam menyelesaikan pekerjaan yang tidak dapat 

diukur kepuasanya, dan perasaan dalam penilaian karyawan yang kurang terlaksana dengan baik. 

Salah satu faktor pendukung keberhasilan PT. Sarana Lampung Ventura yaitu kepuasan kerja. 

Hal ini tidak kalah penting dari tiga poin di atas karena dengan terciptanya kepuasan kerja maka 

pekerjaan seseorang karyawan dapat terselesaikan dengan baik.  

Akan tetapi fenomena yang sering kita hadapin masih banyak karyawan kurang dengan 

kepuasan kerjanya, sehingga dapat membuat lambat proses pekerjaanya. Kepuasan kerja akan 

tercipta apabila semua peran di atas bersinegri karena motivasi dapat memicu semangat seorang 

karyawan ataupun kedisiplinan diterapkan untuk perubahan baik sendiri dan halayak banyak. 

 

LANDASAN TEORI  

Kinerja 
Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja 

yang dihasilkan oleh pegawai sesuai perannya dalam instansi. Menurut Prawirosentono dalam 

(Edison, Anwar, & Komariah, 2016), kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organiasi bersangkutan 
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secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan etika. 

Menurut (Hasibuan, 2016), kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 

dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Menurut (Moeheriono, 2014) 

kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan atau program kegiatan atau 

kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui 

perencanaan strategis suatu organasi. Menurut Stolovitch dan Keeps dalam (Edison et al., 2016) 

kinerja adalah seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada tindakan pencapaian serta 

pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta. 

Menurut (Sutrisno, 2016) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil upaya seseorang 

yang ditemukan oleh kemampuan karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap perananya 

dalam pekerjaan itu. Dari pendapat para ahli diatas, dapat kita simpulkan kinerja adalah suatu 

hasil kerja yang dapat ditemukan secara kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas 

yang dibebankan kepada seseorang karyawan yang mewujudkan sasaran, visi, misi, dan tujuan 

suatu organisasi atau perusahaan. Menurut Pendapat (Simajuntak, 2011), kinerja di pengaruhi 3 

faktor yaitu: 

1. Faktor Individu, adalah kemampuan dan keterampilan melakukan kerja. Kompetensi 

seseorang dipengaruhi ole beberapa faktor yang dapat dikelompokan dalam dua golongan 

yaitu kemampuan dan keterampilan kerja serta motivasi dan etos kerja. 

2. Faktor dukungan organisasi, dalam melaksanakan tugasnya, pegawai memerlukan 

dukungan organisasi tempat iya bekerja. Dukungan tersebut adalah dalam bentuk 

pengorganisasian, penyediaan sarana dan prasarana kerja, kenyamana lingkungan kerja, 

pengorganisasian yang dimaksud untuk memberi kejelasan bagi setiap orang tentang 

sasaran yang harus dicapai dan apa yang harus dilakukan untuk mencapai sasaran tersebut. 

Setiap orang perlu memiliki dan memahami uraian jabatan dan tugas yang jelas. 

3. Faktor dukungan manajemen, kinerja perusahaan dan kinerja setiap orang juga sangat 

tergantung pada kemampuan manajerial para manajemen atau pemimpin, baik dengan 

membangun sistem kerja dan hubungan industrial yang aman dan harmonis, maupun 

dengan mengembangkan kompetensi pekerja, demikian juga dengan menumbuhkan 

motivasi seluruh untuk bekerja secara optimal. 

Menurut (Edison et al., 2016), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja antara lain: 

Kompetensi, Tekonologi/Mesin dan Metode. Menurut (Bernardin & Russel, 2010) ada beberapa 

indikator kinerja karyawan sebagai berikut: 

1. Kualitas: tingkat dimana hasil aktifitas yang dilakukan mendekati sempurna dalam arti 

menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktifitas maupun memenuhi tujuan yang 

diharapkan dari suatu aktifitas. 

2. Kuantitas: jumlah yang dihasilkan dalam istilah jumlah unit, jumlah siklus aktifitas yang 

diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu: tingkat suatu aktifitas diselesaikan pada waktu awal yang diinginkan, 

dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia 

untuk aktifitas lain. 

4. Efektifitas: tingkat penggunaan sumber daya manusia, organisasi dimaksimalkan dengan 

maksud menaikan keuntungan atau mengurangi kerugian dari setiap unit dalam 

penggunaan sumber daya. 

5. Komitmen Organisasi: tingkat dimana pegawai mempunyai komitmen kerja dengan 

organisasi dan tanggung jawab pegawai terhadap organisasi. 

Menurut (Sutrisno, 2016) bahwa terdapat enam indikator kinerja karyawan yaitu: 

1. Hasil kerja, yaitu meliputi tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dan 

sejauhmana pengawasan. 

2. Pengetahuan pekerjaan, yaitu pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang akan 

berpengaruh langsung terhadap kuantitas dari hasil kerja. 

3. Inisiatif, yaitu tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khusunya dalam hal 

penagangan masalah-masalah yang timbul. 

4. Sikap yaitu semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas pekerjaan. 

5. Disiplin waktu dan absensi yaitu ketepatan waktu dan tingkat kehadiran. 

 



Kepuasan Kerja 
Umar (2011), menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian seseorang 

atas pekerjaanya, khususnya mengenai kondisi kerjanya, dalam hubunganya dengan apakah 

pekerjaannya mampu memenuhi harapan, kebutuhan,dan keinginanya. Dari definisi-definisi 

diatas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan psikis yang menyenangkan 

yang dirasakan oleh pekerja dalam suatu lingkungan pekerjaan karena terpenuhinya kebutuhan 

secara memadai.  

Menurut Hasibuan, (2011) mendifinisikan bahwa kepuasan kerja adalah sikap emosional 

yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja. 

Sunyoto, (2012) mendifinisikan bahwa: Kepuasan kerja merupakan sifat individual seseorang 

sehingga memiliki tingkat kepuasan yang berbeda sesuai dengan sistem nilai-nilai yang berlaku 

pada dirinya. Hal ini disebabkan oleh adanya perbedaan pada masing-masing individu.Semakin 

banyak aspek-aspek dalam pekerjaan sesuai dengan keinginan individu tersebut maka semakin 

tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan begitu pula sebaliknya. 

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak meyenangkan 

dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka dan beberapa indikator dari kepuasan 

kerja. Menurut (Hasibuan, 2014) menyatakan bahwa indikator kepuasan kerja yaitu 1) 

menyenangi pekerjaanya, yaitu seseorang menyenangi pekerjaanya karena ia bisa 

mengerjakanya, 2) mencintai pekerjaanya, 3) moral kerja, yaitu kesepakatan batinlah yang 

muncul dari dalam diri seseorang atau sekolompok orang untuk mencapai tujuan tertentu sesuai 

dengan mutu yang di tetapkan, 4) kedisiplinan, yaitu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui 

proses dari serangkaian perilaku yang menunjukan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, 

keteraturan dan ketertiban, dan 5) prestasi kerja, yaitu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan dan 

kesunguhan serta waktu. 

Widodo, (2015) menyatakan bahwa ada beberapa indikator dari kepuasan kerja, yaitu: 1) 

gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang akibat dari pelaksanaan keja apakah sesuai 

dengan kebutuhan dan dirasakan adil, 2) pekerjaan itu sendiri, yaitu isi pekerjaan yang dilakukan 

seseorang apakah memiliki elemen yang memuaskan, 3) rekan kerja, yaitu teman-teman kepada 

siapa seseorang senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat 

merasakan rekan kerjanya sangat menyenagkan atau tidak menyenangkan, 4) atasan, yaitu 

seseorang senantiasa memberi perintah atau petunjuk dalam pelaksanaan kerja. Cara-cara kerja 

atasan dapat tidak menyenangkan bagi seseorang atau menyenangkan dan hal ini dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja, 5) promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang 

melalui kenaikan jabatan, seseorang dapat merasakan adanyakemungkinan besar untuk naik 

jabatan atau tidak. Ini juga dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja seseorang, dan 6) 

lingkungan kerja yang, yaitu lingkungan fisik dan psikologis.  

Kepuasan kerja mencerminkan sikap seseorang terhadap pekerjaannya. Ini terlihat 

dalam sikap positif pegawai terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi dilingknugan 

kerjanya. Departemen personalia atau pihak management harus senantiasa memonitor kepuasan 

kerja, karena hal ini dapat mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat 

kerja, keluhan-keluhan dan masalah personalia vital lainnya.  

Menurut (Mathis & Jackson, 2011) kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang positif dan 

mengealuasipengalaman kerja seseorang. Ketidakpuasan kerja muncul saat harapam-harapan ini 

tidak terpenuhi. Kepuasan kerja mempunyai banyak dimensi, secara umum adalah kepuasan 

dalam pekerjaan itu sendiri, gaji, pengakuan, hubungan antara supervisor dengan tenaga kerja, 

dan kesempatan untuk maju. 

 

METODE PENELITIAN 
Dalam penelitian ini, metode penelitian yang dilakukan adalah dengan metode penelitian 

asosiatif, menurut (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015) merupakan penelitian yang bertujuan 

untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih. Adapun pendekatan penelitian ini 

adalah pendekatan kuantitatif yang bersifat deskriptif dan asosiatif.  

Sedangkan populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT. Sarana 



Lampung Ventura yang berjumlah 65 orang. Sampel ini menggunakan sampel jenuh yaitu 

mengambil keseluruhan populasi yang dijadikan untuk sampel penelitian. Adapun teknik 

analisis data yang digunakan adalah uji asumsi klasik, uji regresi linier sederhana, uji hipotesis 

dan uji koefisien determinasi. 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil Penelitian 
Uji Asumsi Klasik 

Hasil Uji Normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N 65 

Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 

Std. Deviation 2,25187729 

Most Extreme Differences 

Absolute ,074 

Positive ,054 

Negative -,074 

Kolmogorov-Smirnov Z ,812 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,423 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Berdasarkan tabel uji normalitas diatas, besarnya nilai Kolmogorov Smirnov Test sebesar 

0,812 dengan probabilitas 0,423. Nilai p-value yang diatas nilai konstanta α = 0,05 menunjukkan 

bahwa data berdistribusi normal 

Hasil Uji Linieritas 
ANOVA Table 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

Kinerja * 

Karyawan  

Between 

Groups 

(Combined) 221,548 9 24,616 5,238 ,000 

Linearity 133,202 1 133,202 28,343 ,000 

Deviation 

from 

Linearity 

88,346 8 11,043 2,350 ,025 

Within Groups 540,452 115 4,700   

Total 762,000 124    

Berdasarkan Nilai Signifikansi (Sig) dari output di atas, diperoleh nilai Deviation from 

Linearity Sig. Adalah 0,00 kurang dari 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa ada hubungan 

linear secara signifikan antara variabel Kepuasan Kerja (X) dengan variabel Kinerja Karyawan 

(Y). 

Hasil Uji Heterokedastisitas 

 



Dari gambar diatas, grafik tersebut dapat terlihat titik-titik yang menyebar secara acak, 

tidak membentuk suatu pola yang jelas, serta tersebar baik diatas maupun dipola, angka 0 (nol) 

pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedasitas 

Uji Hipotesis 

Hasil Uji t Secara Parsial 
Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 11,169 ,929  11,321 ,000 

 Kepuasan Kerja ,405 ,083 ,418 7,104 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Dari tabel diatas, Uji t dikatakan berpengaruh jika nilai thitung lebih besar dari ttabel > 

1.66864 sedangkan apabila nilai thitung lebih kecil dari ttabel < 1.66864 maka uji t dikatakan tidak 

berpengaruh. Berdasarkan tabel diatas, Pengaruh variabel Kepuasan Kerja (X) secara 

individu/parsial terhadap Kinerja Karyawan (Y). Berdasarkan tabel diatas, maka dapat dilihat 

bahwa thitung untuk variabel Kepuasan Kerja (X) sebesar = 57104 terhadap Kinerja Karyawan 

(Y) hal ini berarti thitung 7,104 > ttabel 1.66864 maka ada berpengaruh positif dan signifikan 

Kepuasan Kerja (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y).    

Hasil Uji Koefisien Determinasi R2 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,418a ,175 ,368 2,26101 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Hasil perhitungan regresi dapat diketahui bawa koefisien determinasi (adjusted R square) 

yang diperoleh sebesar 0,368 hal ini berati 36,8% variasi variabel Variabel Kepuasan Kerja 

beserta Kinerja Karyawan 0,632 hal ini berarti 63,2% diterangkan variabel lain yang tidak 

diajukan atau tidak diteliti didalam penelitian ini.  
Hasil Analisis Linier Sederhana 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 11,169 ,929  11,321 ,000 

 Kepuasan Kerja ,405 ,083 ,418 7,104 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Dari tabel diatas, Hasil penelitian menunjukan bahwa koefisien regresi untuk variabel 

Kepuasan Kerja sebesar 0,405 dan juga menghasilkan constanta sebesar 11,169 sehingga 

persamaan regresi sederhana pada penelitian ini adalah sebagai berikut:  

Y = α + β1X1 + ε 

Y= 11,169 + 0,405 X1 + ε  

Persamaan regresi diatas memiliki makna bahwa: Variabel Kepuasan Kerja mempunyai 

arah koefisien yang bertanda positif terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai konstanta sebesar 

0,405.  

Pembahasan 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pada PT. 

Sarana Lampung Ventura yang menyatakan thitung ≥ ttabel yaitu 7,104 ≥ 1.66864 berada di 

daerah penerimaan Ha sehingga H0 ditolak, hal ini di nyatakan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan di PT. Sarana Lampung 



Ventura.  

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan artinya pengaruh kuat sekali terhadap kinerja karyawan. 

Sehingga kepuasan kerja sangatla penting untuk dapat menunjang kinerja karyawan, untuk itu 

perlu dipertahankan yang sudah baik dan harus terus melakukan evaluasi dan peningkatan 

kepuasan kerja seperti gaji yang sesuai dengan tanggung jawab, lingkungan kerja yang baik dan 

penempatan kerja yang sesuai dengan keahlianya masing-masing agar mampu meningkatkan 

kinerja karyawan. 

Hasil penelitian menyatakan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu (Adhan, 

Jufrizen, Prayogi, & Siswadi, 2020; Jufrizen, 2017; Jufrizen, 2016; Syahputra & Jufrizen, 2019; 

Jufrizen, Lumbanraja, Salim, & Gultom, 2017; Jufrizen, Gultom, Sitorus, Sari, M., & Nasution, 

2018) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

 

KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil analisis yang telah dibahas pada bab terdahulu maka dapat kita 

simpulkan sebagai berikut: Hasil penelitian menujukan bahwa ada pengaruh positif dan 

signifikan antara variabel kepuasan kerja dengan variabel kinerja pada PT. Sarana Lampung 

Ventura  
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