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ABSTRACT

This study aims to determine how much influence the work environment and career
development have on job satisfaction of the Pekanbaru Tampan MentalHospital employees. Work
Environment as a variable (X1), Career Development asa variable (X2), and Job Satisfaction as
a variable (Y). The method in this study is descriptive and quantitative using the SPSS ver 23 for
windows program, where thesample in this study was taken as many as 40 respondents and the
technique used was census.

From the results of data analysis which includes validity test, reliability test,simple linear
regression test, multiple linear regression test, determination test, t test, and f test. So it can be
concluded that the work environment has a significant effect on employee job satisfaction. Career
development has a significant effect onemployee job satisfaction. Work environment and career
development has an effecton job satisfaction of employees of the Pekanbaru Tampan Mental
Hospital.
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PENDAHULUAN

Organisasi merupakan sebuah wadah atau
tempat berkumpulnya sekelompok orang untuk
bekerjasama secara rasional dan sistematis,
terkendali, dan terpimpin untuk mencapai suatu
tujuan tertentu dengan memanfa tkan sumber daya
yang ada. Sumber daya manusia (SDM) merupakan
salah satu faktor yang ikut terlibat secara langsung
dalam menjalankan kegiatan organisasi dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sebagai
sumber daya yang menggerakkan dan
mengarahkan organisasi, sumber daya
manusia harus selalu diperhatikan, dijaga,
dan dipertahankan, serta dikembangkan
dalam organisasi (Ardana dkk,2012).
Mereka mempunyai pemikiran, perasaan,
keinginan, status dan latar belakang
pendidikan, usia dan jenis kelamin yang
heterogenyang dibawa kedalam organisasi.
Sehingga sumber daya manusia harus
dikelola dengan baik agar efektivitas dan
efesiensi perusahaan semakin meningkat.
Pengelolaan sumberdaya manusia yang baik
merupakan kunci keberhasilan perusahaan
dalam mencapai tujuan. Setiap perusahaan
selalu mengharapkan karyawannya
memiliki kinerja yang optimal, karena
dengan karyawan yang memiliki Kinerja
yang baik akan memberikan sumbangan
yang optimal bagi perusahaan. Dalam usaha
pencapaian tujuan perusahaan, maka perlu
adanya peningkatan kerja karyawan.
Kepuasan kerja merupakan salah satufaktor
yang sangat penting untuk mendapatkan
hasil kerja yang optimal.

Nitisemito (2011) mengatakan bahwa
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang
ada disekitar karyawan dan dapat
mempengaruhi dalam menjalankan tugas
kepadanya. Lingkungan kerja yang kondusif
memberikan rasa aman dan memungkinkan
karyawan untuk dapat bekerja optimal. Jika
karyawan menyenangi lingkungan Kkerja
dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut
akan betah ditempat kerjanya, melakukan
aktivitasnya  sehingga  waktu  kerja
dipergunakan secara efektif.
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Pengembangan karir juga diperlukan
untuk mengelola SDM secara efektif dan
efisien. Karir sendiri menurut pendapat
Mathis (2006) merupakan rangkaian posisi
yang berkaitan dengan kerja yang ditempati
seseorang sepanjang hidupnya. Dari awal
karyawan memasuki perusahaan sebaiknya
seorang karyawan sudah mampu
merencanakan jenjang karirnya selama
dalam perusahaan tersebut, sedangkan tugas
perusahaan hanyalah memfasilitasi karyawan
dan memberi informasi bagaimana seorang
karyawan mencapai karir tujuannya, seperti
menentukan syarat-syarat tertentu dalam
menempuh jabatan tertentu.

Lingkungan Kerja dan pengembangan karir
sangatdibutuhkan untuk kemajuan suatu organisasi
salahs atunya adalah rumah sakit . Rumah sakit
merupakan sebuah tempat dimana SDM yang
bekerja dengan baik  sangat dibutuhkan salah
satunya adalah karyawan/ pegawai.. Penelitian ini
mengambilsampel yakni pegawai pada Rumah Sakit
Jiwa Tampan Pekanbau yang merupakan Rumah
SakitNegeri kelas A dan merupakan satu —
satunya rumah sakit di Riau yang fokus
pelayanannya di bidang kejiwaan. Rumah
Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru ini
berlokasikan di JI. HR. SoebrantasKM. 12,5,
Simpang Baru, Tampan, Kota Pekanbaru.

Berdasarkan uraian tersebut, penulis ingin
melakukan penelitian dengan judul “Lingkungan
Kerja dan Pengembangan Karir terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan .

Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini, yaitu :

1) Untuk mengetahui dan menganalisis
lingkungan kerja pada Rumah Sakit
JiwaTampan Pekanbaru.

2) Untuk mengetahui dan menganalisis
pengembangan karir pada Rumah Sakit
JiwaTampan Pekanbaru.

3) Untuk mengetahui dan menganalisis
kepuasan kerja karyawan pada Rumah
Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru.

4) Untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh lingkungan kerja terhadap
kepuasankerja karyawan Rumah Sakit
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5) Untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh pengembangan karir
terhadap kepuasan Kkerja karyawan
pada Rumah Sakit Jiwa Tampan
Pekanbaru.
6) Untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh  lingkungan kerja dan
pengembangan karir terhadap
kepuasan kerja karyawan pada Rumah
Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru.
Manfaat Penelitian
Dengan melakukan penelitian ini, penulis
berharap dapat memberikan manfaat :
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan

bahan yang bermanfaat bagi pengembangan ilmu
manajemen sumberdaya manusia
2. Manfaat Praktis
a Penelitian ini dapat berguna sebagai pedoman
bagi perusahaan terkait pengelolaan sumber daya
manusia.
b. Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai
tambahan pustaka bagi mahasiswa Universitas Riau
untuk melakukan penelitan sejenis di masa yang
akandatang.
c. Selain sebagai syarat untuk menyelesaikan studi
Sarjana Administrasi Bisnis pada Universitas Riau,
Penelitian ini juga berguna untuk menambah
wawasan serta untuk mengaplikasikan ilmu yang
telah diperoleh selama perkuliahan.
KerangkaTeori
Lingkungan Kerja

Nitisemito, (2001) memberikan
defenisi: “Lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang
dapat mempengaruhi  dirinya dalam
menjalankan tugas tugas yang
diembankan.” Robbins dan Coulter, (2014)
mendefinisikan lingkungan kerja merujuk
pada lembaga - lembagaatau kekuatan -
kekuatan yang berada di luar organisasi
tersebut dan secara potensial mempengaruhi
kinerja organisasi.

Indikator-indikator lingkungan kerja
oleh Nitisemito (2010, p. 79) yaitu sebagai
berikut:

a) Suasana kerja

Suasana kerja adalah kondisi yang ada

disekitar karyawan yang sedang melakukan
pekerjaan yang dapat mempengaruhi
pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Suasana
kerja ini akan meliputi tempat kerja, fasilitas
dan alat bantu pekerjaan, kebersihan,
pencahayaan, ketenangan termasuk juga
hubungan kerja antara orang-orang yang ada
ditempat tersebut (Saydam, 2010).
b) Hubungan dengan rekan kerja

Hubungan dengan rekan kerja yaitu
hubungan dengan rekan kerja harmonis dan
tanpa ada saling intrik diantara sesama
rekan sekerja. Salah satu faktor yang
dapatmempengaruhi karyawan tetap tinggal
dalam satu organisasi adalah adanya
hubungan yang harmonis diantara rekan
kerja. Hubungan yang harmonis dan
kekeluargaan merupakan salah satu faktor
yang dapat mempengaruhi Kinerja karyawan.
c) Tersedianya fasilitas kerja

Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan
yang digunakan  untuk  mendukung
kelancaran kerja lengkap/mutakhir.
Tersedianya fasilitas kerja yang lengkap,
walaupuntidak baru merupakan salah satu
penunjang proses dalam bekerja.
Pengembangan Karir

Pengembangan karir pada dasarnya
berorientasi pada perkembangan perusahaan
dalam menjawab tantangan bisnis di masa
mendatang.  Setiap  perusahaan  harus
menerima kenyataan, bahwa eksistensinya di
masa depantergantung pada SDM (Nawawi,
2005). Menurut Sadili Samsudin (2006,
dalam Isyanto dkk, 2013) mendefinisikan
pengembangan Karir adalah suatu usaha
meningkatkan kemampuan teknis, teoritis,
konseptual, dan moral karyawan sesuai
dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui
pendidikan dan latihan.

Beberapa Indikator pengembangan karir
yang dikemukakan oleh  A.Sihotang
(2006:213) adalah:

a) Kebijakan organisasi
Merupakan yang paling dominan dalam
mempengaruhi pengembangan karir
seseorang karyawan dalam perusahaan.
Kebijakan perusahaan merupakan penentu
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ada tidaknya pengembangan karir dalam
perusahaan.

b) Prestasi kerja

Prestasi kerja adalah bagian penting dari
pengembangan Karir seorang karyawan.
Karyawan yang mempunyai prestasi kerja
baik  dalam perusahaan biasanya
mendapatkan promosi jabatan, karena
prestasi kerja merupakan salah satu acuan
bagi  organisasi  dalam  melakukan
pengembangan karir.

c) Latar belakang pendidikan

Latar belakang pendidikan merupakan
salah satu bahan acuan bagi perusahaan
untuk  meningkatkan  karir  seorang
karyawan, semakin tinggi latar belakang
pendidikan seorang karyawan maka
semakin besar pula harapan peningkatan
karirnya, juga sebaliknya semakin rendah
tingkat pendidikan seorang karyawan maka
biasanya  akan susah  mendapatkan
pengembangan karirnya.

d) Pelatihan

Pelatihan merupakan fasilitas yang
diperoleh karyawan dari perusahaan untuk
dapatmembantu peningkatan kualitas kerja
dan karir dimasa mendatang.

e) Pengalaman kerja

Pengalaman kerja merupakan bagian
penting dari pengembangan Karir yang
bergunauntuk dapat memberikan kontribusi
di berbagai posisi pekerjaan.

f) Kesetiaan pada organisasi.

Kesetiaan pada organisasi merupakan
tingkat kesetiaan atau loyalitas seorang
karyawan pada perusahaan, semakin lama
karyawan bekerja pada perusahaan
loyalitasnya tinggi. Loyalitas atau kesetiaan
juga berguna untuk mengurangi Turn Over
karyawan.

g) Keluwesan

Merupakan kebutuhan seseorang untuk
dihormati dan diakui keberadaannya baik
oleh lingkungan internal maupun eksternal
perusahaan.

Kepuasan Kerja

Mathis dan Jackson, (2001)
mengungkapkan bahwa kepuasan kerja

adalah keadaan emosi yang positif dari
mengevaluasi pengalaman kerja seseorang.
Ketidakpuasan kerja muncul saat harapan-
harapan tidak terpenuhi. Kemudian Martoyo
(2000) menyatakan bahwa kepuasan kerja
dimaksudkan keadaan emosional karyawan di
mana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu
antara nilai balas jasa kerja karyawan dari
perusahaan/organisasi dengan tingkat nilai
balas jasa yang memang diinginkan karyawan
yang bersangkutan.

Adapun indicator - indikator yang dapat
mempengaruhi  kepuasan kerja yang di
jabarkan oleh Luthans (2006), yaitu :

1) Pekerjaan itu sendiri

Kepuasan  pekerjaan  itu  sendiri
merupakan sumber utama kepuasan, dimana
pekerjaan tersebut memberikan tugas yang
menarik,  kesempatan  untuk  belajar,
kesempatan untuk menerima tanggung jawab
dan kemajuan untuk karyawan. Penelitian
terbaru menemukan bahwa karakteristik
pekerjaan dan kompleksitas pekerjaan
menghubungkan antara kepribadian dan
kepuasan Kkerja. Jika persyaratan kreatif
pekerjaan terpenuhi, maka mereka cenderung
menjadi puas.

2) Gaji.

Gaji sebagai faktor multidimensi dalam
kepuasan kerja yang merupakan sejumlah
upah/ uang yang diterima dan tingkat dimana
hal ini bisa dipandang sebagai hal yang
dianggap pantas dibandingkan dengan orang
lain dalam organisasi. Uang tidak hanya
membantu orang memperoleh kebutuhan
dasar, tetapi juga alat untuk memberikan
kebutuhan kepuasan pada tingkat yang lebih
tinggi. Karyawan melihat gaji sebagai refleksi
dari bagaimana manajemen memandang
kontribusi mereka terhada perusahaan

3) Promosi.

Kesempatan promosi adalah kesempatan
untuk maju dalam organisasi, sepertinya
memiliki pengaruh yang berbeda pada
kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan promosi
memiliki sejumlah bentuk yang berbeda dan
memiliki penghargaan, seperti promosi atas
dasar senioritas atau kinerja dan promosi
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kenaikan gaji. Lingkungan kerja yang
positif dan kesempatan untuk berkembang
secara intelektual dan memperluas keahlian
dasar menjadi lebih penting daripada
kesempatan promosi.

4) Pengawasan.

Ada 2 (dua) dimensi gaya pengawasan
yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja.
Yang pertama adalah berpusat pada
karyawan, diukur menurut tingkat dimana
penyeliamenggunakan ketertarikan personal
dan peduli pada karyawan, seperti
memberikan nasehat dan bantuan kepada
karyawan, komunikasi yang baik dan
meneliti seberapa baik kerja karyawan. Yang
kedua adalah iklim partisipasi atau pengaruh
dalam pengambilan keputusan yang dapat
mempengaruhi pekerjaan karyawan. Secara
umum, kedua dimensi tersebut sangat
berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan.

5) Rekan Kerja.

Pada umumnya, rekan Kkerja yang
kooperatif merupakan sumber kepuasan
kerja yang paling sederhana pada karyawan
secara individu. Kelompok kerja, terutama
tim yang ‘kuat’ bertindak sebagai sumber
dukungan, kenyamanan, nasehat, dan
bantuan pada anggota individu. Karena
kelompok kerja memerlukan
kesalingtergantungan antar anggota dalam
menyelesaikan pekerjaan. Kondisi seperti
itulah efektif membuat pekerjaan menjadi
lebih menyenangkan, sehingga membawa
efek positif yang tingggi pada kepuasan
kerja.

6) Kondisi Kerja

Kondisi kerja, yaitu yang menyangkut
dengan suasana kerja yaitu peralatan kerja,
ventilasi, tata ruang dan sebagainya. Menurut
Frame (2004) kondisi kerja didefinisikan
sebagai tempat karyawan bekerja, instrumen
kerja, pekerjaan itu sendiri, kebijakan
organisasi, dan aturan organisasi.

Hipotesis Penelitian

Sesuai dengan perumusan masalah yang telah
dijelaskan sebelumnya, maka penulis merumuskan
hipotesisnya yaitu

H1: Diduga bahwa Lingkungan Kerja

berpengaruh signifikan terhadap

Kepuasan Kerja Karyawan pada Rumah
Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru.

H2 : Diduga bahwa Pengembangan Karir
berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan pada Rumah
Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru.

H3 :Diduga Lingkungan Kerja dan
Pengembangan Karir secara bersama-
sama berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja karyawan pada Rumah
Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru.

Menurut Sugiyono (2012) Populasi adalah
wilayah generalisasi yang terdiri atas objek dan
subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
yang diterapkan olehs peneliti untuk ditarik
kesimpulannya. Populasi merupakan keseluruhn unit
atau individu dalam ruang lingkup yang diteliti,
adapun yang menjadi populasi dalam penelitian ini
adalah jumlah pegawai pns tenaga non medis yang
tercatat sebanyak 40 orang.

Sampel

Sampel adalah sebagian dari populasi
yang karakteristiknya hendak diselidiki dan di
anggap bisa mewakili keseluruhan populasi
(Arikunto, 2010). Teknik pengambilan
sampel ditentukan dengan sensus (seluruh
populasi dijadikan sampel). Adapun yang
menjadi sampel dalam penelitian ini adalah
tenaga non medis pegawai PNS sejumlah 40
orang.

Metode Penelitian
Lokasi dan Objek Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Pekanbaru dengan
objek penelitian adalah pegawai pns tenaga non medis
Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru yang terletak
di JI. HR. Soebrantas KM. 12,5, Simpang
Baru, Tampan, Kota Pekanbaru.

1. Jenis dan Sumber Data

Dalam penelitian ini data yang penulis
gunakan adalah data primer dan data
sekunder.
2. Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini data yang diperoleh
dengan wawancara dan kuesioner.
3. Teknik Analisa Data

Teknik analisa data dalam peneitian ini
adalah dengan pendekatan deskriptif dan
kuantitatif.
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4. Uji Instrumen Data

Uji validitas digunakan untuk mengukur
sah atau validnya suatu kusioner. Suatu
kusioner dikatakan valid jika pernyataan
pada kusioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang di ukur oleh
kusioner tersebut.
a. Uji Realibilitas

Uji reliabilitas adalah tingkat ketepatan,
ketelitian atau keakuratan sebuah instrumen.
Instrumen yang sudah dapat dipercaya atau
reliabel akan menghasilkandata yang dapat
dipercaya juga.
5. Uji Analisis Data

Uji analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah uji analisis regresi
linear sederhana dan uji analisis linear
berganda.
6. Uji Hipotesis
7. Uji Determinasi

Koefision determinasi (r?) pada intinya
digunakan untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan
variabel terikat.
b. Ujit

Uji t digunakan untuk menguji secara
persial atau individu pengaruh darivariable
bebas yang dihasilkan dari persamaan
regresi  secara individu berpengaruh
terhadap nilai variabel terikat, maka dapat
dilakukan dengan uji stastistik t (Husein
Umar, 2011).
a. UjiF

Uji F suatu uji untuk mengetahui
pengaruh MLingkungan Kerja (X1) dan
Pengembangan Karir (X2) secara bersama-
sama terhadap Kepuasan Kerja(Y).
HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN

Karakteristik responden dalam
penelitian ini dilihat dari jenis kelamin,
pendidikan,usia, dan masa kerja.Setelah
pengujian validitas maka terlihat bahwa
semua instrumen yang digunakan dalam
penelitian ini valid, selanjutnya pengujian
realibilitas yang telah dilakukan
menunjukkan bahwa jawaban respondenatas
pernyataan dari semua variabel yang
digunakan adalah realibel (dapat dipercaya).

Analisis Linear Sederhana Lingkungan Kerja
terhadap Kepuasan Kerja

Persamaan regresi sederhana adalah sebagai
berikut:
Y=a+ bX
Y=4514 + 0,484X

Artidari angka-angka dalam persamaanregresi
diatas:

1. Nilai konstanta (a) sebesar 4,514 ini dapat
diartikan jika lingkungan kerja diasumsikan
nol (0), maka nilai kepuasan kerja sebesar
4,514

2. Nilai koefisien regresi variabel disiplin kerja
bernilai positif yaitu 0,482 ini dapat diartikan
bahwa setiap peningkatan lingkungan kerja
sebesar 1 satuan, maka akan meningkatkan
kepuasan kerja sebesar 0,484

Analisis Regresi Linear Sederhana
Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan
Kerja

Persamaan regresi sederhana adalah sebagai
berikut:
Y’=a+bX
Y=4,142+0,749

Arti dari angka-angka dalam persamaan
regresidiatas:

1. Nilai konstanta (a) sebesar 4,142 ini dapat
diartikan jika Pengembangan Karir diasumsikan
nol (0), maka nilai Kepuasan Kerja sebesar
4,142

2. Nilai koefisien regresi variabel
Pengembangan Karir bernilai positif yaitu
0,749 ini dapat diartikan bahwa setiap
peningkatanPengembangan Karir sebesar
1 satuan, maka akan meningkatkan
kepuasan kerja sebesar 0,749.

Analisis Regresi  Linear Berganda

Pengaruh  Lingkungan Kerja dan

Pengembangan Karir terhadap Kepuasan

Kerja Karyawan Rumah Sakit Jiwa

Tampan Pekanbaru

Persamaan Regresi Linear Berganda adalah
sebagaiberikut:

Y’=a+b1X1+b2X2

Y=6,230+0,658X1+0,343X2
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Persamaan regresidiatas dapat dijelaskan
sebagai berikut:

1. Nilai konstanta (a) sebesar 6,230 ini dapat
diartikan jika Lingkungan Kerja (X1) dan
Pengembangan Karir (X2) nilainya nol (0),
maka Kepuasan Kerja () nilainya sebesar
6,230

2. Nilai koefisien variabel Lingkungan Kerja
(X1) sebesar 0,3658, artinya jika variabel
Lingkungan Kerja mengalami kenaikan 1%
maka akan berdampak pada Kepuasan Kerja
yaitu akan mengalami kenaikan juga
sebesar 0,368

3. Nilai koefisien variabel Pengembangan Karir
(X2) sebesar 0,343, artinya jika variabel
Pengembangan Karir mengalami kenaikan
1% maka akan berdampak pada
Kepuasan Kerja yaitu akan mengalami
kenaikan juga sebesar 0,343.

Uji  Koefisien  Determinasi  (R?)
Sederhana dan Berganda

Uji Koefisien Determinasi (R? Lingkungan
Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Nilai R? (R Square) sebesar 0,719 atau
71,9%. Hal ini menunjukkan bahwa persentase
sumbangan  pengaruh  variabel  bebas
(Lingkungan Kerja) terhadap variabel terikat
(Kepuasan Kerja) sebesar 71,9%, sedangkan
29,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
dimasukkan dalam model regresiini.

Uji Koefisien Determinasi (RZ)
Pengembangan Karir terhadap Kepuasan
Kerja

Nilai R? (R Square) sebesar 0,504 atau
50,4%. Hal ini menunjukkan bahwa persentase
sumbangan  pengaruh  variabel  bebas
(Pengembangan Karir) terhadap variabel terikat
(Kepuasan Kerja) sebesar 50,4% sedangkan
49,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak dimasukkan dalam model regresi ini.

Uji t (uji parsial) dan uji F (uji simultan)
Uji Parsial (Uji t) Lingkungan Kerja
Terhadap Kepuasan Kera

Dari tabel uji statistik, diketahui hasil uji t
hitung untuk menguji hipotesis apakah ada
pengaruh signifikan variabel Lingkungan Kerja (X1)

terhadap varibael Kepuasan Kerja (Y), yakni
sebesar 8,769 dengan tingkat signifikasi 0,000
selanjutnya untuk mengetahui t tabel dapat
digunakan besaran derajat kebebasan (df)
dengan cara menghitung df=n-2=40-2=38
Dengan taraf signifikan 0,05 maka tabel yang
diperolen = 1,685, artinya hipotesis yang
mengatakan Lingkungan Kkerja berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja dapat diterima. Dengan
demikian diketahui thitung (8,769)
> ttabel 1.685 dengan signifikan (0,000)<0,05.

Uji Parsial (Uji t) Pengembangan Karir
Terhadap Kepuasan Kerja

Dari tabel uji statistik, dapat diketahui hasil
uji t hitung untuk menguji hipotesis apakah ada
pengaruh signifikan variabel Pengembangan Karir
(X2) terhadap varibael Kepuasan Kerja (),
yakni sebesar 5,518 dengan tingkat signifikasi
0,000 selanjutnya untuk mengetahui t tabel
dapat digunakan besaran derajat kebebasan (df)
dengan cara menghitung df=n-2=40-2=38

Dengan taraf signifikan 0,05 maka ttabel yang
diperolen = 2426, artinya hipotesis yang
mengatakan motivasi kerja  berpengaruh
terhadap loyalitas karyawan dapat diterima.
Dengan demikian diketahui thitung (5,518) >
ttabel (1,685) dengan signifikan (0,000) < 0,05.
Uji Simultan (Uji F) Lingkungan Kerja dan
Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan
Kerja

Dari hasil pengujian secara simultan
diperoleh dari hasil F hitung sebesar 54,151
dengan signifikan 0,000. Jadi nilai Fhitung
(54,151) > Ftabel (3,25) dan nilai signifikan
0,000 < alpha 0,05. Jadi hipotesis Lingkungan Kerja
dan Pengembangan Karir secara simultan
berpengaruh secara signifikan terhadap
Kepuasan Kerja diterima.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan  hasil  analisis  dan
pembahasan serta analisis yang telah
dilakukan pada bab sebelumnya, maka pada
bab ini penulis akan menarik kesimpulan dari
hasil  penelitian  mengenai  pengaruh

lingkungan kerja dan pengembangan karir
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terhadap kepuasan kerja karyawan pada
Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru.
Selain itu penulis juga akan memberikan
saran-saran sebagai implikasi dari hasil
penelitian yang kiranya bermanfaat bagi
pihak-pihak yang berkepentingan.

4.1. KESIMPULAN

1. Berdasarkan pembahasan hasil analisis
data maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa lingkungan  kerja  sudah
terkategori dengan baik. Namun masih
terdapat dimensi yang lemah vyaitu
dimensi suasana kerja. Hal ini berarti
suasana kerja yang diberikan oleh
Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru
belum maksimal.

2. Berdasarkan pembahasan hasil analisis
data maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa pengembangan Kkarir sudah
terkategori dengan baik. Namun masih
terdapat dimensi yang lemah vyaitu
dimensi kebijakan organisasi. Hal ini
berarti karyawan masih merasa bahwa
kebijakan yang ada pada instansi ini
masih belum sesuai dengan kebutuhan
instansi.

3. Berdasarkan pembahasan hasil analisis
data maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa kepuasan kerja sudah terkategori
dengan cukup baik. Namun masih
terdapat dimensi yang lemah vyaitu
dimensi pekerjaan itu sendiri. Hal ini
berarti masih belum maksimalnya
Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru
dalam menempatkan posisi karyawan
sesuai dengan kemampuan karyawan
tersebut.

4. Secara parsial variabel Lingkungan
Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja pada Rumah Sakit Jiwa
Tampan Pekanbaru dan hipotesis
diterima. Dimana semakin  baik
Lingkungan Kerja di Rumah Sakit Jiwa
Tampan Pekanbaru maka akan
berpengaruh terhadap kepuasan Kkerja
karyawan.

5. Secara parsial variabel Pengembangan
Karir berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja pada Rumah Sakit Jiwa

Tampan Pekanbaru dan hipotesis
diterima. Dimana  semakin  baik
Pengembangan Karir di Rumah Sakit
Jiwa Tampan Pekanbaru maka akan
berpengaruh terhadap kepuasan Kkerja
karyawan.

. Secara simultan variabel Lingkungan

Kerja ~dan  Pengembangan  Karir
berpengaruh  signifikan terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan pada Rumah
Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru dan
hipotesis diterima. Dimana semakin baik
Lingkungan Kerja dan Pengembangan
Karir yang diterapkan Rumah Sakit Jiwa
Tampan Pekanbaru, maka semakin
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Saran
1. Lingkungan Kerja sudah dalam kategori

baik. Namun, masih ada dimensi yang
lemah yaitu suasana kerja. Oleh karena
itu, diharapkan Rumah Sakit Jiwa
TampanPekanbaru dapat memperhatikan
dan memberikan suasana kerja yang
harmonis guna menciptakan lingkungan
kerja yang nyaman dan aman sehingga
dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan.

. Pengembangan Karir sudah dalam

kategori baik. Namun, masih ada dimensi
yang lemah vyaitu kebijakan organisasi.
Oleh karena itu, diharapkan Rumah
Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru lebih baik
lagi dalam memperhatikan kebijakan
instansi  yang sudah dibuat dan
menyesuaikannya  kembali ~ dengan
kebutuhan instansi dan karyawan,
dengan begitu karyawan dapat bekerja
dengan maksimal sehingga terciptalah
kepuasan kerja karyawan.

. Pengembangan Karir sudah dalam

kategori baik. Namun, masih ada dimensi
yanglemah vyaitu dimensi pekerjaan itu
sendiri. Oleh karena itu, diharapkan
Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru
lebih baik lagi dalam memperhatikan
penempatanposisi kerja karyawan yang
sesuai dengan kemampuan karyawan
tersebut, denganbegitu karyawan dapat
bekerja dengan maksimal sehingga
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terciptalah kepuasan kerja
karyawanUntuk peneliti  selanjutnya
diharapkan dapat mengembangkan
penelitian mengenai faktor-faktor yang
dapat mempengaruhi variabel yang
dihasilkan oleh karyawan dengan
menggunakan analisis data yang
berbeda serta menambahkan jumlah
variabel yang lain sehingga dapat
menghasilkan penelitian yang lebih baik
lagi.
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