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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan ‘untuk mengetahui’ pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, dan
Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Sales MyRepublic. Metode yang digunakan
adalah pendekatan kuantitatif dengan teknik deskriptif, dan data dikumpulkan melalui kuesioner
yang disebarkan kepada seluruh populasi sebanyak 74 karyawan sales, dengan 20 karyawan sales
untuk pra-survey dan' 54 karyawan sales lainnya untuk survey. Analisis data dilakukan
menggunakan metode Partial Least Square (PLS) dengan bantuan software SmartPLS versi 3. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Disiplin Kerja dan Motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja, masing-masing dengan p value sebesar 0,104 > 0,05 dan untuk nilai
statistik sebesar 1,257 < 1,96 untuk Disiplin Kerja, serta p-value sebesar 0,495 > 0,05 dan untuk
nilai statistik sebesar 0,012 < 1,96. Sementara itu, Lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja, memiliki nilai pada p-value sebesar 0,000 < 0,05 dan untuk
nilai t-statistik sebesar 7,002 > 1,96. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Lingkungan

Kerja merupakan faktor penting yang mempengaruhi tingkat Kepuasan Kerja karyawan.

Kata kunci : Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja
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This study aims to determine the effect of Work Discipline, Work Motivation, and Work
Environment on Job Satisfaction of MyRepublic Sales Employees. The method used is a
quantitative approach with descriptive techniques, and data were collected through
questionnaires distributed to the entire population of 74 sales employees, with 20 sales employees
for the pre-survey and 54 other sales employees for the survey. Data analysis was carried out
using the Partial Least Square (PLS) method with the help of SmartPLS software version 3. The
results showed that Work Discipline and Work Motivation did not have a significant effect on Job
Satisfaction, each with a p value of 0.104> 0.05 and for a statistical value of 1.257 <1.96 for
Work Discipline, as well as a p value of 0.495> 0.05 and for a statistical value of 0.012 <1.96.
Meanwhile, the work environment has a positive and significant effect on job satisfaction, with a
p-value of 0.000 < 0.05 and a t-statistic of 7.002->.1.96. Thus, it can be concluded that the work

environment is an important factor influencing the level of employee job satisfaction.

Keyword : Work Discipline, Work Motivation, Work Environment, and Job

Satisfaction.

1. PENDAHULUAN mampu mempengaruhi prestasi atau
pencapaian perusahaan, baik secara

Sumber daya  manusia langsung maupun tidak langsung

(SDM) sangat penting dalam suatu
perusahan oleh karena  itu - setiap
Perusahaan selalu berupaya untuk
memiliki SDM' yang berkualitas,
karena tanpa SDM-yang berkualitas
suatu Perusahaan tidak akan berjalan
dengan baik antara SDM dan
perusahaan harus memiliki hubungan
yang saling membutuhkan,
perusahaan membutuhkan karyawan

(Wuysang & Tawas, 2016).

MyRepublic yang beroperasi di
industri telekomunikasi yang sangat
kompetitif, penting untuk memahami
bagaimana disiplin kerja, motivasi
kerja, dan lingkungan kerja saling
berinteraksi dan  mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan. Penelitian
ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh ketiga faktor tersebut

yang  berkualitas dan  sudah terhadap  kepuasan  kerja  di
seharusnya perusahaan perusahaan MyRepublic Cabang
memperhatikan aspek-aspek kerja Tebet, Jakarta Selatan. Dengan

yang berkaitan dengan sumber daya
manusia.

Oleh karena itu, pengelolaan
sumber daya manusia sangat penting
untuk  menghasilkan  kepuasan
karyawan yang optimal. Sumber
daya manusia menjadi salah satu
asset utama bagi perusahaan yang
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memahami hubungan antara disiplin
kerja, motivasi kerja, dan lingkungan
kerja terhadap kepuasan kerja,
manajemen  dapat merumuskan
strategi yang lebih efektif untuk
meningkatkan kepuasan karyawan.
Hasil dari penelitian ini diharapkan
dapat memberikan wawasan yang
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berharga bagi manajemen dalam
upaya menciptakan lingkungan kerja
yang lebih baik, yang pada gilirannya
akan berdampak positif pada kinerja
perusahaan secara keseluruhan

2. LANDASAN TEORI

Manajemen

Menurut Handoko (1998) adalah
proses yang dimulai dari merencanakan,
mengorganisasikan, mengerahkan, hingga
mengawas jalannya usaha pada anggota
organisasi dan sumber daya yang
digunakan  dalam  organisasi  agar
mencapai tujuan organisasi yang telah
ditetapkan. Menurut George R Terry
dalam aditama (2020), manajemen adalah

proses yang terdiri dari kegiatan
perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, dan pengendalian - yang

dilakukan guna mencapai tujuan  yang
ditetapkan melalui pemanfaatan SDM dan
sumber lainnya. Menurut Ricky W Griffin
(2004), manajemen adalah serangkaian
tindakan yang terdiri dari perencanaan,
pengorganisasian, | pengaturan, . dan
pemantauan untuk mencapai goals atau
sasaran secara efisien dan efektif.

Dari teori diatas dapat disintesakan
bahwa manajemen merupakan & proses

yang meliputi perencanaan,
pengorganisasian,  pengarahan,  dan
pengendalian  sumber daya  untuk

mencapai tujuan organisasi secara efektif
dan efisien.

Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Ni Kadek & John (2019)
menyebutkan bahwa manajemen sumber
daya manusia adalah proses untuk
mencapai tujuan organisasi dengan
memanfaatkan sumber daya manusia
dengan kompetensi dan kemampuan yang
baik. Menurut Ajabar (2020) menyatakan
bahwa manajemen sumber daya manusia
merupakan kegiatan memicu,
meningkatan, memotivasi, serta
memelihara kinerja yang baik dalam
organisasi agar tujuan organisasi dapat
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tercapai dengan optimal. Menurut Gary
Dessler (2020) manajemen sumber daya
manusia Adalah proses perencanaan,
pengorganisasian,  pengarahan, dan
pengendalian kegiatan yang berkaitan
dengan  pengadaan, pengembangan,
kompensasi, integrasu, dan pemeliharaan
tenaga kerja, sehingga tujuan organisasi
dapat tercapai.

Dari  teori diatas dapat
disintesakan bahwa sumber daya manusia
adalah proses pengelolaan tenaga kerja
melalui perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, dan pemeliharaan yang
mencakup pemanfaatan kompetensi,
peningkatan “motivasi dan kinerja, serta
pengelolaan pengadaan, pengembangan,
kompensasi, integrasi, hingga
pemeliharaan,- agar - tujuan organisasi
dapat tercapai secara optimal.

Disiplin Kerja

Menurut Nugraha & Sari (2020)
menyatakan bahwa disiplin kerja adalah
prilaku seseorang yang 'sesuai dengan
peraturan, prosedur kerja yang ada atau
disiplin adalah sikap, tingkah laku, dan
perbuatan yang sesuai dengan peraturan
dari organisasi baik tertulis maupun tidak
tertulis. Menurut Hendrayani (2020)
menyatakan-bahwa disiplin kerja adalah
suatu-alat yang digunakan para manajer
untuk berkomunikasi dengan karyawan
agar mereka bersedia untuk mengubah
suatu perilaku serta sebagau suatu upaya
untuk meningkatkan kesadaran dan
kesediaan seseorang mentaati semua
peraturan perusahaan. Menurut Silalahi &
Bangun  (2020).menyatakan  bahwa
disiplin  kerja suatu cara untuk
menumbuhkan kesadaran para pekerja
dalam melaksanakan tugas yang diemban
dan hal tersebut muncul melalui suatu

proses.

Dari teori diatas dapat
disintesakan  bahwa  disiplin  kerja
merupakan proses perencanaan,
pengorganisasian,  pengarahan, dan

pemeliharaan tenaga kerja yang berfokus
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pada pengelolaan kompetensi, motivasi,
dan kinerja karyawan agar tujuan
organisasi dapat tercapai secara optimal.

Motivasi Kerja

Menurut Maruli (2020)
Mengatakan bahwa motivasi Kerja
dengan menimbulkan gairah serta

keinginan dari dalam diri seseorang yang
dapat mempengaruhi dan mengarahkan
serta memelihara perilaku untuk mencapai
tujuan ataupun keinginan yang sesuai
dengan lingkup kerja. Menurut Ferdinatus
(2020) mengatakan bahwa motivasi kerja
adalah sesuatu yang harus dibangun
dengan kepribadian atau karakter yang
baik, karena dorongan motivasi kerja yang
didasarkan dengan adanya prinsip serta
alasan yang salah-akan -mengakibatkan
suatu kerugian ~secara- pribadi maupun
organisasi. Menurut - Hamzah B.Uno
(2018) mengatakan bahwa Motivast kerja
guru adalah adanya proses yang dilakukan
untuk menggerak guru untuk melakukan
kegiata atau aktivitas ~yang  dapat
diarahkan pada upaya-upaya yang nyata
dalam mencapai suatu tujuan yang telah
ditentukan.
Dari

disintesakan

teori diatas dapat

bahwa motivasi . kerja
merupakan dorongan dari dalam diri yang
membangkitkan gairah, mengarahkan,
serta memelihara perilaku kerja, yang
perlu dibangun dengan kepribadian dan
prinsip yang tepat agar memberi manfaat
bagi individu maupun organisasi, serta
menjadi  proses penggerak  dalam

mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Lingkungan Kerja

Menurut Budiarti (2020)
Lingkungan kerja adalah suasana dimana
karyawan melakukan aktivitas setiap
harinyaLingkungan kerja yang kondusif
memberikan rasa aman dan
memungkinkan karyawan untuk dapat
bekerja optimal. Menurut Saputra (2021)
Lingkungan kerja adalah kehidupan
sosial, psikologi, dan fisik dalam
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perusahaan yang berpengaruh terhadap
pekerja dalam melaksanakan tugasnya.
Menurut  Herlinda  et.al, (2021)
Lingkungan kerja yaitu segala sesuatu di
sekitar pegawai yang bisa mempengaruhi
dirinya untuk melaksanakan tugas yang
diberikan.

Dari  teori diatas dapat
disintesakan bahwa lingkungan kerja
adalah segala kondisi, baik fisik, sosial,
maupun psikologis di sekitar karyawan
yang memengaruhi aktivitas kerja sehari-
hari. Lingkungan yang kondusif akan
memberikan rasa aman, mendukung
kinerja, serta membantu karyawan dalam
melaksanakan tugas secara optimal.

Kepuasan Kerja

Menurut Handoko (2020) Kepuasan
kerja adalah pendapat karyawan yang
menyenangkan atau tidak mengenai
pekerjaannya, perasaan itu terlihat dari
perilaku  baik  karyawan terhadap
pekerjaan dan-semua hal yang dialami
lingkungan kerja. 'Dengan demikian
kepuasan kerja juga berhubungan dengan
rasa memiliki dan loyalitas karyawan
karena merupakan pandangan afeksi atau
perasaan mereka mengenai organisasi
atau Perusahaan. Menurut Prayogo (2019)
Kepuasan~ Kerja merupakan sikap
emosional yang menyenangkan serta
mencintai pekerjaanya. Kepuasan Kerja
karyawan  harus diciptakan sebaik -
baiknya supaya moral kerja, dedikasi, dan
kedisiplinan karyawan dapat meningkat.
Menurut Handoko (Edy Sutrisno, 2019)
Kepuasan  Kerja  adalah  keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan bagi para karyawan
memandang pekerjaan mereka. Kepuasan
Kerja mencerminkan perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu
yang dihadapi di lingkungan kerjanya.

Dari  teori diatas dapat
disintesakan bahwa kepuasan kerja adalah
kondisi emosional karyawan yang

mencerminkan perasaan menyenangkan
atau tidak terhadap pekerjaannya, yang
tampak dari sikap, loyalitas, serta
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pandangan mereka terhadap lingkungan
kerja. Kepuasan kerja yang baik akan

meningkatkan moral, dedikasi, dan
kedisiplinan karyawan.
Kerangka Pemikiran

Menurut Sugiyono (2017)
menguraikan bagaimana variabel

penelitian saling terkait dan bagaimana
teori yang digunakan akan membantu
menjelaskan fenomena yang diteliti.

Gambar 1. Kerangka Berpikir

)
Disiplin

kerja (X1) H1
—_

)
Motivasi
kerja (X2)
-

Lingkungan
kerja (X3)

Sumber : Sugiyono (2017) Diolah Penulis
(2025)

Hipotesis

Pada penelitian yang berjudul
pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja,
dan lingkungan kerja terhadap kepuasan
kerja, maka penulis membuat hipotesis
dalam penelitian ini, yaitu:
H1 = Terdapat pemgaruh signifikan
Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja.
H2 = Terdapat pemgaruh signifikan
Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja.
H3 = Terdapat pemgaruh signifikan
Lingkugan Kerja terhadap Kepuasan
Kerja.

3. METODOLOGI
Metode Penelitian

Menurut Sugiyono (2017) Metode
penelitian yang digunakan Adalah
asosiatif kausal selalu diawali dengan kata
pengaruh atau faktor determinan

DOl : https://doi.org/10.37817/ikraith-ekonomika.v9i1

Populasi dan Sampel

Populasi yang telah ditentukan
dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan sales di MyRepublic Cabang
Tebet Jakarta Selatan berjumlah 74 orang.
Dengan karyawan sales 20 orang untuk
pra survey dan 54 karyawan sales untuk
sampel survey. Dalam penelitian ini
digunakan teknik sampel jenuh, yaitu
penentuan sampel bila semua anggota
populasi digunakan sebagai sampel. Hal
ini dilakukan bila jumlah populasi relatif
kecil, kurang dari 100 orang.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

a. Uji Outer Model
1) Uji Convergent Validity

Gambar 8 Outer Model

Sumber: Output SmartPLS 3 diolah
penulis

Suatu indikator dianggap valid dan
memenuhi syarat convergent validity jika
memiliki nilai outer loading di atas 0,70.
Berdasarkan hasil pengolahan data
menggunakan SmartPLS yang
ditampilkan pada Gambar 1, terlihat
bahwa nilai outer model yang merupakan
korelasi antara konstruk dan variabel lebih
dari 0,7. Oleh karena itu, hasil pengujian
ini dapat dinyatakan valid dengan jumlah
63 indikator dengan 4 variabel.

Jurnal IKRAITH-EKONOMIKA Vol 9 No 1 Maret 2026
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Tabel 8. AVE
Average Variance
Extracted (AVE)

DK
MK
LK

KK
Sumber : SmartPLS 3 (Diolah penulis)

AVE digunakan untuk menilai
validitas konvergen dari setiap variabel, di
mana nilai yang dianggap memenuhi
syarat adalah di atas 0,50.

2) Uji Discriminant Validity
Tabel 9 Cross Loadings

P-ISSN : 2654-4946
E-ISSN : 2654-7538

Sumber: Output SmartPLS 3 Diolah
Penulis.

Berdasarkan tabel 9 diatas untuk
menguj Discriminant Validity dengan
melihat nilai Cross Loading dalam setiap
variabel harus >0.7. Maka dari itu bisa
ditarik Kesimpulan sebagai berikut :

Nilai dari semua variabel memiliki
korelasi yang tinggi antara variabel laten
dengan indikatornya dan memilih korelasi
yang rendah terhadap variabel lainnya.
Berdasarkan hasil analisa diatas, dapat
dilihat bahwa setiap Indikator nilai
loadingnya terdapat konstruk sudah lebih
besar dibandingkan dengan konstruk
lainnya. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa masing-masing Indikator memiliki
Discriminant Validity yang tinggi dan
valid.

Tabel 10 HTMT
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Digiplin | Kepuasan | Lingkungan | Motivasi
Kena Kerja Kerja Kerja
DISIFLINKERJA | KEFLASAHKERSA LINGKUMGAH KERJA MOTIVASIKERDS
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KKz 0373 0.7 DE6S 0.435 1 1

. i L wis Berdasarkan tabel 10 diatas terlihat bahwa
KES dzE .74 11554 0405 ] ] ]

 Am a e L seluruh nilai HTMT berada di bawah 0,90.
KT i3dy 0772 T 135 . 1ol
T o e e Artinya, syarat syarat untuk penilaian
KES [ 0754 59 ) : s s 1: .
Al e e S discriminant validity telah terpenuhi
LEH 0.35% 0. 714 0772 .35 .

LEfz ] 0.704 0.771 [ dengan balk.

LK1 0.274 .69 0762 0.256

LE1d 0155 0602 0757 0246

LE1S 0.153 0,618 0743 .21

3) Uji Construct Reliability
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LK: 1251 1854 75 [ ils
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Average

Cronbach's Composite | Variance

Alpha rho A | Reliability | Extracted (AVE)
DISIPLIN
KERJA 0.956 | 0.973 0.961 0.653
KEPUASAN
KERJA 0.953 | 0.955 0.958 0.589
LINGKUNGAN
KERJA 0.936 | 0.937 0.945 0.587
MOTIVASI
KERIA 0.958 | 0.969 0.962 0596

Sumber: Output SmartPLS 3 Diolah

Penulis.
Suatu variabel dianggap reliabel jika
nilai  Cronbach's  Alpha-nya  dan

Composite Reliability nya masing-masing
lebih besar dari 0,70. Dari table 10
diketahui bahwa nilai Cronbach's Alpha
dan Composite Reliability nya untuk
variabel Kepuasan Kerja adalah 0,953,
untuk variabel Disiplin Kerja, Motivasi
Kerja, Lingkungan Kerja memiliki nilai
Cronbach's Alpha yang lebih besar dari

0,70, maka pengujian ini. - dapat
disimpulkan reliabel.
b. Uji Inner Model
1) R-Square
Tabel 5 R-square
R.Square
R Square Adjusted
Kepuasan
K2 0.761 0746
Sumber: Output SmartPLS 3 Diolah
Penulis.
Tabel R-Square digunakan —untuk
melihat besarnya pengaruh variabel

Disiplin  Kerja, Motivasi Kerja dan
Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan
Kerja dengan nilai sebesar 0,761 dan
termasuk kategori besar. Artinya, variabel
Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, dan
Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan
Kerja sebesar 76.1%, sedangkan sisanya
23.9% dipengaruhi oleh wvariabel lain
diluar penelitian.

2) F-square
Tabel 6 F-square
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Kepuasan Kerja

Disiplin Kerja 0.040
Motivasi Kerja 0.000
Lingkungan Kerja 2.384

Sumber: Output SmartPLS 3 Diolah
Penulis.

Pada tabel 4.7 dapat dilihat bahwa
variabel Lingkungan Kerja berpengaruh
besar terhadap Kepuasan Kerja sedangkan
pada variabel Disiplin Kerja dan Motivasi
Kerja  berpengaruh  kecil terhadap
Kepuasan Kerja.

3) Collinearity Statistics (VIF)
Tabel 7 VIF

Kepuasan Kerja

Disiplin Kerja

Motivasi Kerja

Lingkungan Kerja 54
Sumber: Qutput SmartPLS 3 Diolah
Penulis.
Berdasarkan - tabel 13/ ' diatas dapat

disimpulkan bahwa nilai’ VIF < 5 pada
seluruh variabel yang berarti menandakan
tidak - adanya- masalah  terhadap
multikolinearitas sesame variabel.

4) Uji Hipotesis
Tabel 8 Nilai Path Coefficients

Original | Sample | Standard
Sample | Mean | Deviation T Statistics
(0} (M) (STDEV) (|O/STDEV]) | P Values
DK->KK | 0.178 0.208 0.142 1.257 0.104
MK =
KK -0,002 | 0.034 0.151 0.012 0.495
WK-=KK | 0,803 | 0773 0.115 7.002 0.000

Sumber.: Output SmartPLS 3 Diolah

Penulis.
1) Disiplin Kerja (DK) terhadap
Kepuasan Kerja (KK)
Besarnya koefisien parameter

untuk variabel Disiplin Kerja
terhadap Kepuasan Kerja sebesar

Jurnal IKRAITH-EKONOMIKA Vol 9 No 1 Maret 2026



DOl : https://doi.org/10.37817/ikraith-ekonomika.v9i1

2)

3)

Jurnal IKRAITH-EKONOMIKA Vol 9 No 1 Maret 2026

0,178 yang berarti terdapat
pengaruh tidak signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Pada tabel
Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan
Kerja menunjukkan hubungan
signifikan karena p-values = 0,104
> (0,05 dan untuk Nilai t-statistik
berpengaruh sebesar 1,257 < 1,96.
Oleh karena itu Hipotesis ditolak
dan membuktikan bahwa Disiplin
Kerja terhadap Kepuasan Kerja
memiliki pengaruh Tidak
Signifikan atau Negatif.

Pengaruh Motivasi Kerja(MK)
terhadap Kepuasan Kerja (KK)

Besarnya koefisien parameter
untuk variabel Motivasi Kerja
terhadap Kepuasan Kerja sebesar

0,002 ~yang . berarti terdapat
pengaruh  signifikan  terhadap
kepuasan kerja.  Pada’ -tabel

Motivasi Kerja terhadap Kepuasan
Kerja'  menunjukkan hubungan
signifikan karena p-values = 0,495
> 0,05 dan untuk Nilai t-statistik
berpengaruh sebesar-0,012 < 1,96.
Oleh karena itu Hipotesis-ditolak
dan membuktikan bahwa Motivasi
Kerja terhadap Kepuasan Kerja
memiliki pengaruh Tidak
Signifikan atau Negatif.

Pengaruh Lingkungan Kerja (LK)
terhadap Kepuasan Kerja (KK)
Besarnya koefisien parameter
untuk variabel Lingkungan Kerja
terhadap Kepuasan Kerja sebesar
0,803 yang berarti terdapat
pengaruh tidak signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Pada tabel
Lingkungan  Kerja  terhadap
Kepuasan Kerja menunjukkan
hubungan signifikan karena p-
values = 0,000 < 0,05 dan untuk
Nilai t-statistik berpengaruh
sebesar 7,002 > 1,96. Oleh karena
itu  Hipotesis diterima dan
membuktikan bahwa Lingkungan
Kerja terhadap Kepuasan Kerja
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memiliki pengaruh Signifikan atau
Positif.

5) Relevansi Prediksi (Q Square)
Tabel 9 Analisis Blindfolding-
Construct Redundancy

SSO SSE Q2 (=1-SSE/SSO)

Kepuasan Kerja 864.000 512.029 0.407

Disiplin Kerja 702.000 702.000

Motivasi Kerja 918.000 918.000

648.000 648.000

Lingkungan Kerja

Sumber: Output SmartPLS 3 Diolah
Penulis.
Berdasarkan tabel di atas, nilai Q Square
pada variabel Kepuasan Kerja melebihi
0,05. Nilai. Q Square untuk relevansi
prediksi Disiplin Kerja, Motivasi Kerja,
dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan
Kerja adalah 0,407, yang berarti lebih
besar dari 0,05 sehingga HO diterima.
Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa variabel-variabel eksogen seperti
Disiplin  Kerja, Motivasi Kerja, dan
Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan
Kerja sudah tepat atau relevan digunakan
sebagai prediktor untuk kinerja karyawan
sebagai variabel endogen.

5. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan

analisis data yang telah di lakukan oleh

peneliti - mengenai Pengaruh Disiplin

Kerja, Motivasi Kerja dan Lingkungan

Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Sales MyRepublic Cabang Tebet Jakarta

Selatan, maka dapat disimpulkan sebagai

berikut:

1. Disiplin Kerja tidak berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan
sales MyRepublic Cabang Tebet
Jakarta Selatan. Hal ini didasarkan
pada koefisien parameter untuk
variabel disiplin  kerja terhadap
kepuasan kerja sebesar 0,178. Dengan
memiliki nilai pada p value sebesar
0,104 > 0,05 dan untuk nilai statistik
sebesar 1,257 < 1,96. Dengan
demikian dapat diartikan bahwa
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Hipotesis ditolak dan membuktikan
bahwa Disiplin Kerja terhadap
Kepuasan Kerja memiliki pengaruh
Tidak Signifikan atau Negatif.

. Motivasi Kerja tidak berpengaruh

terhadap kepuasan kerja karyawan
sales MyRepublic Cabang Tebet
Jakarta Selatan. Hal ini didasarkan
pada koefisien parameter untuk
variabel disiplin kerja terhadap
kepuasan kerja sebesar -0,002 Dengan
memiliki nilai pada p value sebesar
0,495 > 0,05 dan untuk nilai statistik
sebesar 0,012 < 1,96. Dengan
demikian dapat diartikan bahwa
Hipotesis ditolak dan membuktikan
bahwa Motivasi Kerja terhadap
Kepuasan Kerja memiliki pengaruh
Tidak Signifikan atau Negatif.

. Lingkungan Kerja berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan sales’ MyRepublic Cabang
Tebet Jakarta = Selatan. Hal _ini
didasarkan pada koefisien parameter
untuk variabel ' Lingkungan Kerja
terhadap kepuasan kerja sebesar 0,803.
Dengan memiliki nilai pada p-value
sebesar 0,000 < 0,05 dan untuk nilai t-
statistik sebesar 7,002 > 1,96. Dengan
demikian dapat diartikan  bahwa
Hipotesis diterima dan membuktikan
bahwa Lingkungan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja memiliki pengaruh
Signifikan atau Positif.
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