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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

Landasan teori memegang peran yang sangat penting dalam sebuah penelitian 

karena berfungsi sebagai fondasi konseptual yang menjelaskan dan mendasari arah 

serta kerangka berpikir peneliti. Melalui landasan teori, peneliti dapat mengaitkan 

variabel-variabel yang diteliti dengan teori-teori yang sudah ada sebelumnya, 

sehingga penelitian tidak berdiri sendiri atau lepas dari konteks ilmiah yang telah 

dibangun oleh para ahli. Dengan kata lain, landasan teori membantu peneliti 

memahami hubungan antar variabel secara logis dan sistematis, serta memberikan 

justifikasi terhadap hipotesis yang diajukan. 

Selain itu, landasan teori juga membantu menghindari pengulangan penelitian 

yang tidak perlu dan memberikan pijakan dalam menyusun metodologi yang tepat. 

Teori yang kuat memungkinkan peneliti untuk membandingkan hasil penelitiannya 

dengan penelitian sebelumnya, sehingga dapat menarik kesimpulan yang lebih valid 

dan relevan. Bagi pembaca atau pihak lain yang berkepentingan, landasan teori juga 

berfungsi untuk menunjukkan sejauh mana penelitian ini memiliki kontribusi 

terhadap pengembangan ilmu pengetahuan, serta memberikan kejelasan tentang arah 

dan fokus penelitian. 

Melalui pengujian empiris, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

kontribusi yang signifikan terhadap literatur di bidang manajemen sumber daya 

manusia. Selain itu, penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan panduan praktis 

bagi para praktisi dalam menyusun strategi yang efektif untuk meningkatkan motivasi 

kerja pegawai. Penelitian ini akan membahas berbagai teori yang berkaitan dengan 
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dukungan manajemen puncak, budaya organisasi, lingkungan kerja dan motivasi 

kerja, serta mengkaji hasil-hasil penelitian terdahulu yang relevan untuk memperkuat 

analisis dan temuan dalam penelitian ini. 

2.1.1 Kepemimpinan  

A. Pengertian Kepemimpinan 

Robbins dan Judge (2018) menjelaskan bahwa kepemimpinan mencakup 

kemampuan untuk mempengaruhi dan mengarahkan kelompok menuju pencapaian 

visi bersama atau serangkaian tujuan yang telah ditentukan. Seorang pemimpin tidak 

hanya memiliki tanggung jawab untuk menginspirasi dan membimbing anggota tim, 

tetapi juga untuk menetapkan arah yang jelas dan memotivasi mereka agar bekerja 

sama mencapai tujuan tersebut. Dalam pandangan Robbins dan Judge (2018), 

kepemimpinan bukan sekadar tentang posisi atau kekuasaan formal, melainkan 

tentang keterampilan interpersonal dan kemampuan mempengaruhi. Pemimpin harus 

mampu memahami kebutuhan dan motivasi masing-masing anggota tim serta 

menciptakan lingkungan kerja yang memungkinkan kolaborasi yang efektif. Ini 

termasuk kemampuan untuk mendengarkan, memberikan umpan balik konstruktif, 

dan menyelesaikan konflik dengan cara yang membangun. Lebih jauh, seorang 

pemimpin harus memiliki visi yang jelas tentang masa depan organisasi dan mampu 

mengkomunikasikan visi tersebut dengan cara yang menginspirasi dan memotivasi 

tim. Visi ini harus dapat diubah menjadi tujuan-tujuan yang dapat dicapai, dengan 

strategi dan rencana aksi yang konkret. Pemimpin juga perlu menunjukkan komitmen 

terhadap tujuan ini dan memberikan contoh dengan tindakan nyata, sehingga dapat 

menjadi teladan bagi anggota tim. 
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Menurut Kreitner dan Kinicki (2014), kepemimpinan dapat diartikan sebagai 

sebuah proses dimana seorang individu mempengaruhi orang lain agar bekerja 

bersama untuk mencapai tujuan yang sama. Dalam konteks ini, pemimpin memiliki 

tanggung jawab untuk mengarahkan, memotivasi, dan mempengaruhi anggota tim 

atau kelompok agar bekerja secara kooperatif untuk mencapai hasil yang diinginkan. 

Dalam pandangan Kreitner dan Kinicki (2014), kepemimpinan bukan hanya tentang 

memberi perintah atau mengawasi, tetapi tentang membangun hubungan yang 

memungkinkan kolaborasi efektif. Seorang pemimpin harus mampu mengenali 

kekuatan dan kelemahan masing-masing anggota tim dan mengarahkan mereka ke 

posisi di mana mereka dapat berkontribusi secara optimal. Ini melibatkan pengaturan 

tugas, delegasi, dan pemberian arahan yang jelas agar setiap anggota tim memahami 

peran dan tanggung jawab mereka. Selain mengarahkan dan memotivasi, pengaruh 

adalah komponen kunci lain dalam definisi kepemimpinan Kreitner dan Kinicki. 

Pengaruh di sini berarti kemampuan pemimpin untuk mempengaruhi pemikiran, 

sikap, dan perilaku anggota tim. Ini bisa dicapai melalui komunikasi yang efektif, 

keteladanan, dan penyebaran visi dan nilai-nilai organisasi. Seorang pemimpin yang 

berpengaruh mampu menginspirasi kepercayaan dan loyalitas dari anggota tim, yang 

pada gilirannya meningkatkan kohesi tim dan efisiensi kerja. Secara keseluruhan, 

menurut Kreitner dan Kinicki (2014), kepemimpinan adalah tentang menggabungkan 

arah yang jelas, motivasi yang kuat, dan pengaruh yang positif untuk menciptakan 

tim yang bekerja secara efektif menuju tujuan yang sama. Kepemimpinan yang baik 

melibatkan kemampuan untuk melihat gambaran besar dan mengarahkan anggota tim 

dalam mencapai visi tersebut melalui kerjasama dan koordinasi yang efisien. 
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Pemimpin yang efektif adalah mereka yang tidak hanya mengatur dan mengarahkan, 

tetapi juga menginspirasi dan memfasilitasi kerja sama dalam mencapai tujuan 

bersama. 

Fleshman, seperti yang dikutip oleh Gibson, et al (2015), menyatakan bahwa 

kepemimpinan adalah upaya untuk memengaruhi individu-individu secara 

interpersonal, melalui proses komunikasi, dengan tujuan mencapai satu atau lebih 

tujuan tertentu. Ini menekankan pentingnya interaksi antarpribadi dan komunikasi 

efektif dalam membentuk arah dan menggerakkan individu atau kelompok menuju 

pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Dengan demikian, kepemimpinan bukan 

hanya tentang memberikan arahan, tetapi juga tentang membangun hubungan yang 

kuat dan memfasilitasi proses komunikasi yang efektif untuk mencapai hasil yang 

diinginkan. 

Pemimpin yang efektif tidak hanya fokus pada pencapaian tujuan jangka 

pendek, tetapi juga pada pengembangan dan pertumbuhan anggota tim. Mereka 

berusaha untuk mengidentifikasi dan memanfaatkan potensi individu, memberikan 

kesempatan untuk pengembangan keterampilan, dan mendorong inovasi dan 

kreativitas. Dalam jangka panjang, hal ini tidak hanya meningkatkan kinerja tim, 

tetapi juga membangun loyalitas dan komitmen yang kuat dari anggota tim. Dengan 

demikian, kepemimpinan menurut Robbins dan Judge (2018) mencakup berbagai 

aspek yang saling terkait dan kompleks, mulai dari pengaruh interpersonal, penetapan 

arah strategis, hingga pemberdayaan dan pengembangan tim. Seorang pemimpin yang 

sukses adalah mereka yang mampu menyelaraskan semua aspek ini untuk 
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menciptakan sinergi yang menghasilkan pencapaian tujuan organisasi secara efektif 

dan efisien. 

Hasibuan (2018) menyatakan bahwa kepemimpinan adalah bentuk pengaruh 

antarpribadi yang berlangsung dalam konteks situasi tertentu dan dilakukan melalui 

proses komunikasi, dengan tujuan mencapai serangkaian tujuan yang telah 

ditentukan. Kepemimpinan ini, dengan kata lain, melibatkan kemampuan 

menggunakan komunikasi yang efektif untuk mempengaruhi individu atau kelompok 

agar bekerja menuju pencapaian tujuan tersebut. Dalam pandangan Hasibuan (2016), 

kepemimpinan tidak hanya sebatas tindakan atau peran, melainkan juga proses 

dinamis yang melibatkan interaksi antara pemimpin dan pengikut dalam berbagai 

situasi. Konteks situasi tertentu ini penting karena setiap situasi menuntut pendekatan 

kepemimpinan yang berbeda, bergantung pada tantangan dan kebutuhan spesifik 

yang dihadapi. Seorang pemimpin harus memiliki kemampuan adaptif untuk 

menyesuaikan gaya dan strategi komunikasinya sesuai dengan konteks dan kondisi 

yang ada. Dengan demikian, Hasibuan (2018) menekankan bahwa kepemimpinan 

adalah seni mempengaruhi yang dipraktikkan melalui komunikasi yang efektif dalam 

berbagai situasi. Seorang pemimpin harus memiliki keterampilan komunikasi yang 

unggul untuk mempengaruhi dan mengarahkan timnya menuju pencapaian tujuan 

yang telah ditetapkan, serta mampu menavigasi berbagai situasi dan tantangan yang 

muncul dalam proses tersebut. 

Menurut Stoner dan Wankel (2015), kepemimpinan manajerial merupakan 

suatu proses yang tidak hanya berkaitan dengan pengarahan, tetapi juga memiliki 

dampak dalam mengarahkan dan memengaruhi aktivitas-aktivitas anggota kelompok 
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yang terkait dengan pelaksanaan tugas. Dengan kata lain, seorang pemimpin tidak 

hanya bertugas memberikan arahan, tetapi juga memiliki peran penting dalam 

mempengaruhi bagaimana anggota kelompok menjalankan aktivitas yang terkait 

dengan pekerjaan mereka. 

Dari berbagai pengertian kepemimpinan di atas, dapat disimpulkan bahwa 

semua konsep kepemimpinan tersebut memiliki hubungan yang erat dengan konsep 

manajemen, di mana intinya adalah memengaruhi individu atau kelompok untuk 

mencapai suatu tujuan.  

B. Teori Kepemimpinan 

1. Teori Sifat 

Teori ini meyakini bahwa para pemimpin memiliki ciri-ciri atau sifat-sifat 

tertentu yang memungkinkan mereka untuk memimpin pengikut-pengikutnya. 

Meskipun daftar sifat-sifat ini bisa sangat bervariasi, namun umumnya mencakup 

berbagai hal seperti energi, wawasan, pengetahuan dan kecerdasan, imajinasi, 

kepercayaan diri, integritas, keahlian berbicara, kendali dan keseimbangan mental 

serta emosional, penampilan fisik, kemampuan bergaul dan membangun hubungan, 

dorongan, antusiasme, keberanian, dan sebagainya (Handoko, 2019). 

Di sisi lain, Gibson et al. (2015) menjelaskan bahwa teori ini bertujuan untuk 

mengidentifikasi karakteristik khusus (baik fisik, mental, maupun kepribadian) yang 

diasosiasikan dengan kesuksesan seorang pemimpin. Teori ini didasarkan pada 

asumsi bahwa sifat-sifat individu yang dimiliki oleh pemimpin yang efektif dapat 

ditemukan dan diidentifikasi. Dengan demikian, teori ini menyoroti pentingnya 
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pengamatan dan analisis terhadap sifat-sifat yang melekat pada seorang pemimpin 

yang berhasil. 

2. Teori Pribadi Dan Perilaku 

 Teori ini berupaya untuk mengidentifikasi tindakan-tindakan yang dilakukan 

oleh para pemimpin yang efektif, bagaimana mereka menetapkan tugas, bagaimana 

mereka berinteraksi dan memotivasi bawahan mereka, serta bagaimana mereka 

mengelola tugas-tugas dan sebagainya (Handoko, 2019). Berbeda dengan sifat-sifat 

yang mungkin dimiliki oleh individu, perilaku-perilaku kepemimpinan dapat 

dipelajari atau dikembangkan, sehingga individu-individu memiliki kesempatan 

untuk dilatih dengan perilaku-perilaku kepemimpinan yang tepat agar dapat 

memimpin dengan lebih efektif. 

Kepemimpinan yang efektif diperlukan untuk memberikan arahan terhadap 

upaya semua pegawai dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi. Tanpa 

kepemimpinan atau arahan yang tepat, hubungan antara tujuan individu dan tujuan 

organisasi mungkin menjadi kabur atau kurang jelas. Oleh karena itu, kepemimpinan 

dapat dipandang sebagai suatu proses yang mendorong dan membantu orang lain 

untuk bekerja dengan semangat dan antusiasme demi mencapai tujuan bersama. 

Faktor manusia, dengan segala kompleksitasnya, memainkan peran krusial dalam 

menggerakkan kelompok dan memotivasi mereka untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. 

 Berdasarkan beberapa pengertian yang telah disampaikan, menjadi jelas 

bahwa kesuksesan suatu organisasi, terutama dalam konteks pegawai yang 

berkualitas, sangat tergantung pada kemampuan mereka untuk berkontribusi dalam 
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mencapai tujuan organisasi. Para pegawai yang berkinerja baik selalu ingin 

mengetahui bagaimana mereka dapat berperan aktif dalam pencapaian tujuan 

organisasi, atau setidaknya mereka membutuhkan motivasi eksternal, seperti 

kepemimpinan, untuk mempertahankan fokus mereka pada tujuan-tujuan yang sesuai 

dengan visi organisasi. Salah satu karakteristik umum dari organisasi yang berhasil, 

terutama di sektor pemerintahan, adalah keberadaan kepemimpinan yang efektif. 

Kepemimpinan yang efektif tidak hanya memberikan arahan dan motivasi 

kepada para pegawai, tetapi juga memastikan bahwa visi dan tujuan organisasi 

dijalankan dengan efisien dan efektif. Kepemimpinan yang mampu menginspirasi, 

memotivasi, dan membimbing anggota tim merupakan kunci bagi organisasi untuk 

mencapai kinerja yang optimal dan mewujudkan tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. 

Oleh karena itu, dalam konteks organisasi pemerintahan maupun organisasi lainnya, 

pengembangan kepemimpinan yang efektif menjadi suatu keharusan untuk 

memastikan kesinambungan dan keberhasilan dalam mencapai misi dan visi 

organisasi tersebut. 

 Keberadaan "faktor karisma" juga merupakan faktor penentu dalam 

pengakuan seseorang sebagai pemimpin yang berpengaruh. Jika karisma yang 

dimiliki oleh seorang pemimpin bersifat nonstruktural, maka perlu membedakan 

antara kepemimpinan sebagai sifat alami (traits) atau sebagai energi psikologis yang 

muncul dari pemimpin itu sendiri. Dengan demikian, kita dapat merumuskan bahwa 

kepemimpinan sebagai kekuatan untuk mempengaruhi (leadership as a power to 

influence), di mana kekuatan energi ini memiliki daya tarik yang mampu 

memengaruhi komponen afektif dan kognitif dari sikap seseorang. 



16 

 

 

 

C. Peran Dan Sifat Kepemimpinan 

Setiap tindakan yang dilakukan oleh seorang pemimpin dalam mengelola 

organisasinya mencerminkan peran kepemimpinan dari pemimpin tersebut. Teori 

yang disajikan oleh Yukl (2019) mengidentifikasi sepuluh macam peran 

kepemimpinan sebagai berikut: 

1. Leader role (peranan memimpin). 

Adalah peranan seorang pemimpin dalam memimpin organisasi dengan 

melakukan hubungan interpersonal dengan yang dipimpinnya sesuai dengan 

fungsi-fungsi pokok kepemimpinan seperti memimpin pelaksanaan seuatu tugas, 

mengembangkan potensi karyawan, memotivasi karyawan, dan mengendalikan 

mereka. 

2. Figerhead role (peranan symbol). 

Adalah peranan seorang pemimpin untuk menjadi symbol organisasi yang 

dipimpinnya dalam setiap kesempatan dan persoalan secara formal. Peranan ini 

sangat sederhana dan mendasar karena sesuai kewenangan formalnya. Seorang 

pemimpin dianggap sebagai symbol dan kewajiban untuk melaksanakan tugas-

tugas yang dibebankan kepadanya.  

3. Monitor role (peranan memantau)  

Adalah peranan seorang pemimpin untuk menerima dan mengumpulkan 

informasi terutama dari luar. Pemimpin mencari informasi tersebut tersebut untuk 

melakukan peluang, menghadapi hambatan, mengembangkan kesempatan-

kesempatan yang ada, membangun pengetahuan dirinya tentang lingkungannya, 
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menjadi tahu kapan informasi harus diberikan untuk keperluan pembuatan 

keputusan, dan sebagainya. 

4. Liason role (peranan penghubung). 

Adalah peranan seorang pemimpin untuk melakukan interaksi dengan teman 

sejawat, staf dan orang lain yang berada di luar organisasinya atau berbagai pihak 

baik di dalam maupun di luar organisasinya. 

5. Disseminator role (peranan dalam penyebaran). 

Adalah peranan pemimpin untuk menyebarkan informasi dari bawahan atau 

stafnya kepada bawahan dan staf lainnya. 

6. Spokesman role (peranan juru bicara). 

Adalah peranan seorang pemimpin untuk menyampaikan informasi keluar 

organisasi. Secara formal pemimpin mewakili organisasinya, dia merupakan pusat 

informasi tentang organisasinya. Seorang pemimpin dapat melakukan lobbying 

untuk kepentingan organisasinya, juga melakukan hubungan dengan masyarakat 

secara baik, dan bertindak seorang yang ahli dalam bidangnya. 

7. Enterpreneur role (peranan wiraswasta) 

Adalah peranan seorang pemimpin untuk bertindak sebagai pemakarsa dan 

perancang dari banyak perubahan-perubahan yang terkendali dalam organisasi. 

Peranan ini dimulai dari melihat ataumemahami secara teliti mengenai persoalan-

persoalan organisasi yang mungkin bias dipecahkan. Pemimpin dalam peranan ini 

harus kreatif, mampu membuat rencana dan dapat menggunakan setiap 

kesempatan untuk memajukan organisasi. 
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8. Disturbance Handler Role (peranan penghalau gangguan) 

Adaalah peranan seorang pemimpin untuk bertanggung jawab terhadap 

organisasinya saat terancam bahaya. Pemimpin berkewajiban membawa 

organisasinya kepada situasi keadaan bebas gangguan dan harus dapat cepat 

menanggulanginya setiap gangguan yang mempengaruhi organisasi. 

9. Resource allocator (peranan membagi sumber daya) 

Adalah peranan seorang pemimpin untuk memutuskan bagaimana sumber daya 

perusahaan harus dialokasikan dengan jumlah terbatas. Strategi harus ditetapkan 

dan pandangan-pandangan positif harus dilihat oleh pemimpin, sehingga alokasi 

sumber daya dapat dijalankan dengan sebaik-baiknya.  

10. Negosiator role (peranan perunding) 

Adalah peranan pemimpin untuk aktif berpartisipasi melakukan negosiasi. Dari 

waktu ke waktu suatu organisasi membuat pemimpin selalu terlibat dalam forum 

perundingan dengan pihak-pihak lain di luar organisasi maupun dengan individu 

dalam organisasi yang dipimpinnya. Dalam hal ini pemimpin bertindak sebagai 

pimpinan kontingennya untuk membicarakan segala persoalan yang diagendakan 

dalam negosiasi tersebut. 

 Sedangkan menurut Saydam (2017), terdapat empat sifat utama pemimpin 

yang dapat mengantarkan kesuksesan bagi suatu organisasi, yaitu: 

1. Kecerdasan 

2. Kedewasaan 

3. Keluasan hubungan social 

4. Keluasan hubungan manusia 
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D. Syarat Yang Harus Dimiliki Oleh Seorang Pemimpin 

Karakteristik atau syarat-syarat yang harus dimiliki untuk menjadi pemimpin 

yang efektif adalah (Handoko, 2019): 

1. Supervisory ability atau melakukan fungsi dasar manajemen, terutama 

kepemimpinan dan pengendalian pekerjaan bawahannya. Mempunyai keahlian 

dalam mengorganisir dan menggerakkan bawahan secara bijaksana dalam 

mewujudkan tujuan organisasi serta mengetahui dengan tepat kapan dan kepada 

siapa tanggung jawab dan wewenang didelegasikan. 

2. Need for occupational achievement, kebutuhan pekerjaan yang berhubungan 

dengan hasil pekerjaan termasuk berusaha bertanggung jawab dan berkeinginan 

berhasil. Mempunyai kepandaian dalam menghadapi bawahan dan mampu 

membuat bawahan merasa betah, senang dan merasa puas dalam pekerjaan. 

3.  Intelligence, cerdas termasuk bijaksana, berfikiran logis dan cepat bertindak 

(tanggap). Mempunyai kecerdasan yang cukup tinggi untuk memikirkan, dan 

mencari cara-cara pemecahan setiap persoalanm yang timbul dengan cara yang 

tepat, bijaksana serta mengandung kelengkapan dan syarat-syarat yang 

memungkinkan untuk dilaksanakan. 

4. Dercisiveness, kepastian atau kemampuan membuat keputusan, mampu serta ahli 

memecahkan persoalan-persoalan. 

5. Self assurance, keyakinan, kepastian atau memandang diri sendiri, cakap 

menangani masalah. 

6. Initiative, kemampuan bertindak secara mandiri mengembangkan kemampuan, 

tindakan dan merumuskan penemuan/terobosan baru. 
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Kepemimpinan adalah kemampuan yang terbentuk melalui kombinasi sifat 

bawaan, pengalaman, dan pembelajaran berkelanjutan, yang melibatkan interaksi 

antara pemimpin, bawahan, dan situasi yang dihadapi. Seorang pemimpin harus 

mampu menghadapi dinamika organisasi, menyesuaikan diri dengan perubahan, serta 

memahami dan merespons kebutuhan hubungan antarpribadi. Hal ini memerlukan 

komitmen untuk terus belajar, berkembang, dan mengelola tantangan dalam 

lingkungan kerja secara efektif. 

E. Indikator Kepemimpinan 

Menurut Rivai (2015) terdapat beberapa  indikator kepemimpinan dibagi 

kedalam lima indikator, yaitu: 

1. Kemampuan untuk membina kerjasama dan hubungan yang baik 

2. Kemampuan yang efektivitas 

3. Kepemimpinan yang partisipatif 

4. Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau waktu 

5. Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau wewenang 

2.1.2 Lingkungan Kerja 

A. Pengertian Lingkungan Kerja 

 Menurut Nitisemito (2015), lingkungan kerja merujuk pada semua faktor yang 

ada di sekitar seorang pegawai dan memiliki potensi untuk mempengaruhi kinerjanya 

dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan. Robbins dan Judge (2018) 

mengemukakan bahwa karyawan memiliki preferensi terhadap kondisi fisik di tempat 

kerja yang aman, nyaman, dan bebas dari gangguan seperti suhu, pencahayaan, 

kebisingan, dan faktor lingkungan lainnya yang seharusnya tidak berada pada tingkat 
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yang ekstrem. Pendapat lain dari Robbins dan Judge (2018) menggambarkan 

lingkungan kerja sebagai faktor konkret dan abstrak yang mengelilingi pekerjaan 

seseorang, yang mempengaruhi suasana di mana pekerjaan tersebut dilakukan di 

lokasi tertentu. 

 Dari berbagai pandangan para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja mencakup aspek fisik dan non-fisik di sekitar karyawan yang 

berpotensi memengaruhi produktivitas mereka. Ini mencakup hal-hal seperti 

pencahayaan, suasana akustik, sirkulasi udara, tingkat kebisingan, tata letak, dan 

lainnya, yang dapat membantu mengurangi kejenuhan dan kelelahan karyawan serta 

memiliki dampak pada pelaksanaan tugas dan aktivitas mereka. 

B. Jenis Lingkungan Kerja 

 Mangkunegara (2018) mengidentifikasi berbagai jenis lingkungan kerja, 

meliputi: 

1. Perlengkapan dan Fasilitas 

 Menurut Moenir (2015), perlengkapan dan fasilitas dalam lingkungan kerja 

merujuk pada "segala sesuatu yang ditempati dan dinikmati oleh karyawan, baik yang 

berhubungan langsung dengan pekerjaan maupun yang berkontribusi pada kelancaran 

pekerjaan." Dalam konteks ini, fasilitas dapat dibagi menjadi tiga kategori: 

a. Fasilitas alat kerja: Ini adalah peralatan atau barang-barang yang diperlukan untuk 

melakukan pekerjaan dengan efisien. Contohnya, seorang guru memerlukan alat-

alat seperti papan tulis dan proyektor untuk mengajar. 

b. Fasilitas perlengkapan: Ini mencakup barang-barang yang digunakan dalam 

pekerjaan, meskipun tidak langsung terlibat dalam produksi. Mereka berfungsi 
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sebagai pendukung dalam menjalankan pekerjaan. Contohnya, meja, kursi, atau 

komputer. 

c. Fasilitas sosial: Jenis fasilitas ini digunakan oleh karyawan dan memiliki fungsi 

sosial. Ini bisa berupa fasilitas medis seperti klinik kesehatan. Menurut Nitisemito 

(2015), penting bagi lembaga atau instansi untuk berupaya menyediakan fasilitas 

yang dapat meningkatkan kenyamanan karyawan mereka. Ketika fasilitas ini 

memberikan kegembiraan kepada karyawan, maka semangat dan antusiasme kerja 

mereka juga dapat ditingkatkan. 

 Berdasarkan penjelasan sebelumnya, dapat disarikan bahwa perlengkapan dan 

fasilitas di tempat kerja memiliki peran penting dalam mendukung baik proses kerja 

langsung maupun yang bersifat pendukung, yang membantu menjalankan tugas-tugas 

dengan efisien. Ketika pekerjaan berjalan sesuai dengan prosedur perusahaan, 

harapannya adalah kinerja karyawan akan mengalami peningkatan. 

2. Suasana Kerja (Nonphyisicial Working Environtment) 

Suasana kerja yang positif sangat menguntungkan bagi suatu lembaga dalam 

upayanya untuk mencapai efektivitasnya. Suasana kerja yang baik biasanya tercipta 

melalui penyusunan organisasi yang tepat. Ini sejalan dengan pandangan Sarwoto 

(2016), yang menyatakan bahwa "Suasana kerja yang baik dapat tercipta terutama 

dalam organisasi yang memiliki struktur yang baik, yang pada gilirannya dapat 

mendorong kinerja yang baik juga." 

Dari pernyataan tersebut dapat dijelaskan bahwa penciptaan suasana kerja 

yang positif sangat tergantung pada bentuk organisasi. Penyusunan organisasi yang 
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tidak efisien dapat mengakibatkan kebingungan dalam tugas dan tanggung jawab 

individu atau departemen. Seperti yang diungkapkan oleh Sarwoto (2016), "Suasana 

kerja yang tidak memadai, misalnya, dapat disebabkan oleh pembagian kerja yang 

tidak jelas atau sistem aliran kerja yang tidak efektif, yang dapat menghambat 

kemampuan seseorang untuk bekerja secara efisien." 

3. Lingkungan Tempat Kerja (Physical Working Environment) 

  Kualitas lingkungan kerja di tempat kerja memiliki dampak yang signifikan 

dalam meningkatkan produktivitas karyawan. Lingkungan yang baik dapat membantu 

mengurangi rasa monoton dan kelelahan, sehingga meningkatkan produktivitas. 

Sebaliknya, lingkungan kerja yang buruk dapat mengakibatkan penurunan 

produktivitas karena karyawan merasa terganggu dalam menjalankan tugas-tugas 

mereka. 

  Mengenai kondisi lingkungan fisik yang optimal di tempat kerja, Sarwoto 

(2016) menyatakan bahwa beberapa aspek lingkungan yang berkontribusi pada 

peningkatan efisiensi kerja meliputi: 

a. Penataan ruang kerja yang sesuai. 

b. Pencahayaan yang memadai dalam ruangan. 

c. Pengaturan suhu dan kelembapan udara yang tepat. 

d. Ketidakgangguan dari kebisingan yang mengganggu konsentrasi. 

  Menurut Manullang (2016), faktor-faktor seperti peralatan yang berkualitas, 

kenyamanan ruang kerja, perlindungan dari potensi bahaya, ventilasi yang baik, 

pencahayaan yang memadai, dan kebersihan, tidak hanya dapat meningkatkan 
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prestasi kerja, tetapi juga berkontribusi pada peningkatan efisiensi kerja. Lebih lanjut, 

Manullang (2016) mengidentifikasi tujuh aspek lingkungan tempat kerja yang dapat 

mempengaruhi kinerja, sebagai berikut: 

a. Pewarnaan 

b. Kebersihan 

c. Pertukaran udara 

d. Peneragan 

e. Musik 

f. Keamanan 

g. Kebisingan 

C. Faktor-Faktor dalam Lingkungan Kerja 

Menurut Manullang (2016), ada faktor-faktor penting yang perlu 

dipertimbangkan dalam lingkungan kerja perusahaan, dan salah satu dari faktor-

faktor tersebut adalah: 

1. Peralatan dan fasilitas 

Peralatan dan fasilitas dalam operasi suatu lembaga memiliki peran yang sangat 

penting, yang berdampak baik secara langsung maupun tidak langsung pada 

pelaksanaan pekerjaan. 

2. Suasana Kerja   

Untuk meningkatkan efektivitas loperasional perusahaan, penting untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang positif, yang dapat diperoleh melalui 

penyusunan organisasi yang tepat dan efisien. Suasana kerja meliputi: 
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a. Pembagian kerja  

Pembagian tugas yang dilakukan atau dikerjakan sehingga setiap anggota 

dalam organisasi akan memiliki tanggung jawab untuk menjalankan aktivitas 

spesifik daripada melaksanakan seluruh tugas. 

b. Wewenang 

Otoritas adalah izin untuk melakukan tindakan atau memberikan perintah 

kepada orang lain untuk menjalankan tindakan tertentu. Biasanya, ketika 

seseorang diberi tanggung jawab tertentu, mereka juga diberikan otoritas 

untuk menjalankannya. 

c. Tanggung jawab 

Kewajiban untuk menjalankan tugas dan aktivitas yang sesuai dengan 

kemampuan seseorang muncul ketika individu tersebut memiliki wewenang 

untuk melakukan pekerjaannya. 

d. Pengawasan kerja 

Mengawasi aktivitas kerja karyawan dapat meningkatkan mutu pekerjaan 

mereka, sebab pengawasan dapat mencegah terjadinya aktivitas yang tidak 

sesuai atau negatif yang mungkin dilakukan oleh karyawan. 

e. Komunikasi  ditempat kerja 

Komunikasi adalah proses pengiriman dan penerimaan pesan antara dua orang 

atau lebih dengan cara yang efektif untuk memastikan pemahaman. Dalam 

konteks kehidupan organisasi, anggota organisasi tidak dapat berfungsi secara 

terisolasi dari rekan kerja atau lingkungan mereka. Oleh karena itu, 

komunikasi antara anggota organisasi sangat penting. Fungsi komunikasi 
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berperan sebagai alat untuk mengkoordinasikan kegiatan yang telah 

terorganisasi dengan baik. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa 

komunikasi memiliki peran yang sangat penting dalam mendapatkan 

perhatian dari seluruh anggota organisasi, baik pada tingkat pelaksanaan 

maupun tingkat kepemimpinan. 

3. Lingkungan Tempat Kerja 

Kondisi lingkungan tempat kerja di mana karyawan menjalankan pekerjaan 

mereka memiliki dampak terhadap produktivitas kerja karyawan, mencakup: 

a. Pewarnaan 

Penting untuk memperhatikan penggunaan warna di dalam ruangan tempat 

kerja. Penggunaan warna yang cocok dan menghadirkan suasana yang 

menyegarkan, cerah, dan bersih dalam ruangan kerja dapat membuat 

karyawan merasa nyaman berada di dalamnya. 

b. Penerangan 

Penyusunan penerangan dapat mencakup aspek kekuatan penerangan dan 

lokasinya, sehingga penting untuk menjaga agar penerangan tidak mengenai 

mata secara langsung yang dapat menyebabkan silau. Selain itu, tingkat 

kecerahan harus disesuaikan agar tidak terlalu terang atau terlalu redup. 

c. Keamanan 

Keselamatan karyawan dapat meningkatkan produktivitas dengan cara 

mencegah kecelakaan kerja dan menjaga kondisi yang aman bagi karyawan. 
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d. Kebersihan 

Dalam masyarakat secara umum, terdapat pepatah yang menyatakan 

"kebersihan adalah sebagian dari iman," yang menekankan pentingnya 

kebersihan bagi individu maupun kelompok. Oleh karena itu, lembaga atau 

organisasi juga perlu memperhatikan kebersihan lingkungan kerjanya, karena 

kebersihan memiliki dampak yang signifikan terhadap kesehatan karyawan. 

e. Pertukaran udara 

Pergantian udara di dalam ruangan kerja perlu dipertimbangkan untuk 

menjaga kelembapan dan mencegah pengapannya. Dari penjelasan tersebut, 

dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja memiliki dampak yang signifikan 

pada produktivitas karyawan di perusahaan, sehingga perusahaan harus 

memberikan perhatian serius terhadap kondisi lingkungan kerja untuk 

mendukung kelangsungan operasionalnya. 

f. Musik 

Untuk mengatasi rasa kejenuhan dan kepenatan saat bekerja, seringkali 

perusahaan memutarkan musik bagi para karyawan. Musik yang mengalun 

memiliki dampak khusus pada perasaan individu dan suasana hati mereka. 

Oleh karena itu, pemilihan musik yang sesuai dan berdampak positif pada 

pekerjaan sangat penting. Jika musik yang diputar tidak menyenangkan, lebih 

baik tidak memainkan musik sama sekali karena dapat berpengaruh negatif 

pada produktivitas. Sebaliknya, musik yang menghibur dan menyenangkan 

dapat menciptakan suasana yang ceria dan membantu mengurangi kelelahan 

saat bekerja. 
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D. Indikator Lingkungan Kerja 

Sedarmayanti (2017) memaparkan sejumlah faktor yang menentukan kondisi 

lingkungan kerja, termasuk: 

a. Pencahayaan di area kerja. 

b. Suhu atau temperatur udara dalam lingkungan kerja. 

c. Sirkulasi udara di lingkungan kerja. 

d. Aspek keamanan di lingkungan kerja. 

2.1.3 Budaya Organisasi 

A. Pengertian Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian 

tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung 

jawab dengan semakin baik, sesuai dengan standar Mangkunegara (2018). Menurut 

Torang (2014) “Budaya organisasi merupakan kebiasaan yang terus berulang-ulang dan 

menjadi nilai dan gaya hidup oleh sekelompok individu dalam organisasi yang diikuti 

oleh individu berikutnya.” Sementara itu menurut Effendy (2015) “Budaya organisasi 

didefenisikan sebagai norma, nilai-nilai, asumsi, kepercayaan, filsafat, kebiasaan 

organisasi, dan sebagainya yang dikembangkan dalam waktu yang lama oleh pendiri, 

pemimpin, dan anggota organsasi yang disosialisasikan dan diajarkan kepada anggota 

baru serta diterapkan dalam aktivitas organisasi dalam memproduksi produk, melayani 

para konsumen, dan mencapai tujuan organisasi.” 

Menurut Dessler (2015), bahwa “budaya organisasi merupakan proses mengajar 

ketrampilan yang dibutuhkan karyawan untuk melakukan pekerjaannya”. Selanjutnya 

pengertian budaya organisasi secara sederhana didefinisikan oleh), Mondy (2016) 
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sebagai “proses pembelajaran yang dirancang untuk mengubah kemampuan karyawan 

orang dalam melakukan pekerjaannya”.  

Berdasarkan beberapa definisi di atas bahwa budaya organisasi merupakan salah 

satu usaha dalam meningkatkan mutu sumber daya manusia dalam organisasi karyawan, 

baik yang baru ataupun yang sudah bekerja perlu mengikuti budaya organisasi karena 

adanya tuntutan pekerjaan yang dapat berubah akibat perubahan lingkungan kerja, 

strategi, dan lain sebagainya. 

B. Manfaat dan Pentingnya Budaya organisasi 

Budaya organisasi bagi karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan 

pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil dan 

mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin baik, sesuai dengan standar. 

Biasanya budaya organisasi merujuk pada pengembangan keterampilan bekerja yang 

dapat digunakan dengan segera. Sedangkan pengembangan sering dikategorikan secara 

eksplisit dalam pengembangan manajemen, organisasi, dan pengembangan individu 

karyawan. Pengembangan lebih fokus pada pemenuhan kebutuhan perusahaan jangka 

panjang. 

Menurut Sastradipoera (2016), manfaat program budaya organisasi bagi suatu 

perusahaan/organisasi sangat penting untuk: 

1. Karyawan Baru 

Karyawan baru tersebut belum mempunyai kemampuan sesuai dengan persyaratan 

yang dilakukan, oleh karena itu diperlukan budaya organisasi dengan tujuan agar 

dapat memberikan kemampuan pada karyawan tersebut. 

 



30 

 

 

 

2. Perubahan Teknologi 

Perubahan teknologi akan mengubah suasana kerja dalam organisasi. Artinya akan 

ada suatu pekerjaan yang mengharuskan penguasaan teknologi baru. Hal ini akan 

mempengaruhi susunan karyawan suatu organisasi/perusahaan disebabkan tidak 

adanya karyawan yang menguasai teknologi baru tersebut, dengan demikian 

diperlukan budaya organisasi. 

3. Mutasi 

Pendidikan dan budaya organisasi diperlukan jika ada mutasi dalam artian 

dipindahtugaskan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya (bukan hanya pindah 

tempat untuk menduduki jabatan baru, melainkan belum cukup bekal untuk 

menduduki jabatan baru tersebut). Mutasi penting dilakukan karena mutasi akan 

menghilangkan kejenuhan atau kebosanan bagi karyawan. Dengan adanya mutasi, 

maka karyawan akan memiliki banyak kemampuan dan keahlian sekaligus 

memberikan suasana baru bagi kerja karyawan. 

4. Promosi 

Dalam rangka promosi diperlukan pendidikan dan budaya organisasi tambahan, 

karena biasanya kemampuan seseorang yang akan dipromosi untuk menduduki posisi 

jabatan tertentu masih belum cukup. Dengan adanya promosi, maka karyawan 

berlomba - lomba untuk berbuat yang terbaik agar memperoleh promosi dari 

pimpinan. Agar organisasi berkembang maka organisasi/perusahaan harus melakukan 

promosi. 
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C.  Tujuan Budaya Organisasi 

Tujuan diadakannya budaya organisasi dan pengembangan yang diselenggarakan 

perusahaan terhadap karyawan dikarenakan perusahaan menginginkan adanya perubahan 

dalam prestasi kerja karyawan sehingga dapat sesuai dengan tujuan perusahaan. Jadi 

sebelum melakukan budaya organisasi dan pengembangan akan dijelaskan terlebih 

dahulu tujuan perusahaan tersebut. 

Menurut Nawawi (2015), tujuan dilakukan program budaya organisasi dan 

pengembangan adalah untuk kepentingan karyawan dan perusahaan. 

1. Kepentingan Karyawan 

a. Memberikan keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan karyawan. 

b. Meningkatkan moral karyawan. Dengan keterampilan dan keahlian yang sesuai 

dengan pekerjaannya mereka akan antusias untuk menyelesaikan pekerjaannya 

dengan baik. 

c. Memperbaiki kemampuan karyawan. Program budaya organisasi dan 

pengembangan dapat meminimalkan ketidakpuasan karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaan. 

d. Membantu karyawan dalam menghadapi perubahan-perubahan, baik perubahan 

struktur organisasi, teknologi maupun sumber daya manusianya. 

e. Peningkatan karier karyawan. Peluang ini menjadi besar karena keterampilan dan 

keahlian mendukung untuk bekerja lebih baik. 

f. Meningkatkan jumlah balas jasa yang dapat diterima karyawan. 

2. Kepentingan Perusahaan 

a. Memenuhi kebutuhan-kebutuhan perencanaan sumber daya manusia. 
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b. Dengan budaya organisasi dan pengembangan diharapkan karyawan dapat 

bekerja lebih efektif dan efisien. 

c. Mengurangi tingkat kerusakan dan kecelakaan. 

d. Memperkuat komitmen karyawan. 

Perusahaan yang gagal menyediakan budaya organisasi dan pengembangan akan 

kehilangan karyawan yang berorientasi pencapaian yang merasa frustasi karena merasa 

tidak ada kesempatan untuk promosi dan akhirnya memilih keluar untuk mencari 

perusahaan lain yang menyediakan budaya organisasi dan pengembangan untuk 

kemajuan karier mereka. Dengan tujuan dilaksanakannya budaya organisasi dan 

pengembangan ini menggambarkan bahwa peranan program ini sangat penting bagi 

perkembangan karyawan dan perusahaan itu sendiri. 

D. Tahapan Implementasi Budaya Organisasi 

Menurut Sofyandi (2008), langkah-langkah yang dibutuhkan untuk mencapai 

tujuan budaya organisasi dan pengembangan itu harus menggambarkan jumlah dan mutu 

komponen pendidikan dan keterjaminan hubungan antar komponen tersebut. Untuk itu 

perlu dilakukan beberapa langkah atau tahapan implementasi budaya organisasi sebagai 

berikut: 

1. Menganalisis Kebutuhan 

Perencana budaya organisasi dan pengembangan sumber daya manusia harus 

menghimpun informasi untuk dianalisis sehingga kebutuhan pendidikan tersebut 

dapat ditetapkan dengan definitif. Metode penentuan kebutuhan tersebut dapat 

dilakukan melalui: 
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a. Analisis jabatan, menggambarkan tugas-tugas yang dilaksanakan. 

b. Analisis prestasi karyawan, dengan membandingkan pengalaman para karyawan 

yang sudah berpengalaman. 

2. Menetapkan Tujuan Pendidikan 

Perumusan tujuan yang tepat diperlukan untuk pengawasan program budaya 

organisasi dan pengembangan, khususnya pengevaluasian. 

3. Mempersiapkan Rencana Pendidikan 

Kegiatan mempersiapkan rencana budaya organisasi dan pengembangan sumber daya 

manusia merupakan kegiatan untuk menyesuaikan program pendidikan dengan tujuan 

yang sekaligus dapat melukiskan biaya dan manfaat dari program budaya organisasi 

dan pengembangan tersebut. 

4. Melaksanakan Rencana Pendidikan 

Kegiatan untuk melaksanakan rencana budaya organisasi dan pengembangan sumber 

daya manusia meliputi kegiatan untuk mengisi jabatan, pengarahan, 

pengkoordinasian, pemberian motivasi, dan pengkomunikasian bagi segenap orang 

yang terlibat dalam program tersebut. 

5. Mengawasi Proses Pendidikan 

Kegiatan pengawasan proses budaya organisasi dan pengembangan sumber daya 

manusia berturut-turut dilakukan dengan mengembangkan standar, mengukur status 

pelaksanaan, mengevaluasi hasil-hasil, dan mengkoreksi hasil-hasil budaya organisasi 

dan pengembangan jika terjadi penyimpangan yang signifikan. 
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E. Metode Pengembangan Budaya Organisasi 

Menurut Simanjuntak (2016), ada berbagai metode yang dapat digunakan untuk 

budaya organisasi dan pengembangan dan pada dasarnya dapat dikelompokkan ke dalam 

dua kelompok yaitu on the job training dan off the job training. 

1. On the job training (Latihan Sambil Bekerja). 

On the job training meliputi semua upaya melatih karyawan untuk mempelajari suatu 

pekerjaan sambil mengerjakannya di tempat kerja yang sesungguhnya. On the job 

training, meliputi beberapa program yaitu: 

a. Program magang, menggabungkan budaya organisasi dan pengembangan pada 

pekerjaan dengan instruksi yang didapatkan dari ruang kelas. 

b. Rotasi pekerjaan, karyawan berpindah dari satu jenis pekerjaan ke jenis pekerjaan 

lain dalam jangka waktu yang direncanakan. 

c. Coaching, yaitu teknik pengembangan yang dilakukan dengan praktik langsung 

dengan orang yang sudah berpengalaman atau atasan yang dilatih. 

2. Off the job training (Latihan di Luar Jam Bekerja). 

Budaya organisasi dan pengembangan dilaksanakan pada lokasi terpisah dengan 

tempat kerja. Ada beberapa jenis metode budaya organisasi Off the job training, yaitu: 

a. Budaya organisasi Instruksi Pekerjaan 

Pendaftaran masing-masing tugas dasar jabatan, bersama dengan titik-titik kunci 

untuk memberikan budaya organisasi langkah demi langkah kepada karyawan. 

b. Pembelajaran Terprogram 
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Suatu program sistematik untuk mengajarkan keterampilan mencakup penyajian 

pertanyaan atau fakta, memungkinkan orang itu untuk memberikan tanggapan dan 

memberikan peserta belajar umpan balik segera tentang kecermatan jawabannya. 

c. Simulasi 

Merupakan budaya organisasi yang dilakukan dalam suatu ruangan khusus terpisah 

dari tempat kerja biasa dan disediakan peralatan yang sama seperti yag akan 

digunakan pada pekerjaan sebenarnya. 

d. Studi Kasus 

Dalam metode ini disajikan kepada petatar masalah-masalah perusahaan secara 

tertulis kemudian petatar menganalisis kasus tersebut secara pribadi, mendiagnosis 

masalah dan menyampaikan penemuan dan pemecahannya di dalam sebuah 

diskusi. 

e. Seminar 

Metode seminar ini bertujuan mengembangkan keahlian kecakapan peserta untuk 

menilai dan memberikan saran-saran yang konstruktif mengenai pendapat orang 

lain. 

F. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi 

Menurut Sirait (2016), ada beberapa alasan penting untuk mengadakan budaya 

organisasi, yaitu: 

1. Pengenalan Awal. 

Karyawan yang baru direkrut sering kali belum memahami secara benar bagaimana 

melakukan pekerjaan. 

2. Perubahan-Perubahan Lingkungan Kerja dan Tenaga Kerja. 
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Perubah-perubahan disini meliputi perubahan-perubahan dalam teknologi proses 

seperti munculnya teknologi baru atau munculnya metode kerja baru. Perubahan 

dalam tenaga kerja seperti semakin beragamnya tenaga kerja yang memilikia latar 

belakang keahlian, nilai, sikap yang berbeda yang memerlukan budaya organisasi 

untuk menyamakan sikap dan perilaku mereka terhadap pekerjaan. 

3. Meningkatkan Daya Saing Perusahaan Dan Memper baiki Produktivitas. Saat ini daya 

saing perusahaan tidak bisa lagi hanya dengan mengandalkan aset berupa modal yang 

dimiliki, tetapi juga harus sumber daya manusia yang menjadi elemen paling penting 

untuk meningkatkan daya saing sebab sumber daya manusia merupakan aspek 

penentu utama daya saing yang langgeng. 

4. Menyesuaikan Dengan Peraturan-Peraturan Yang Ada. Misalnya standar pelaksanaan 

pekerjaan yang dikeluarkan oleh asisiasi industry dan pemerintah, untuk menjamin 

kualitas produksi atau keselamatan dan kesehatan kerja. 

G. Indikator Budaya Organisasi 

Beberapa indikator budaya organisasi seperti yang diutarkan oleh Taliziduhu 

(2012) adalah sebagai berikut: 

1) Kebiasaan 

2) Sikap 

3) Peraturan 

4) Nilai-nilai 
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2.1.3 Kepuasan Kerja 

A. Pengertian Kepuasan Kerja 

Davis (2015) mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai perasaan individu 

tentang sejauh mana pekerjaan mereka menyenangkan atau tidak.  Kepuasan kerja 

adalah respons afektif atau emosional individu terhadap berbagai aspek pekerjaan 

mereka, dan dapat bervariasi antar individu sesuai dengan penilaian mereka tentang 

situasi kerja. Kepuasan kerja bukanlah konsep tunggal, karena individu dapat merasa 

puas terhadap satu aspek pekerjaan dan tidak puas dengan aspek lainnya. Kepuasan 

kerja melibatkan nilai-nilai pekerjaan yang individu anggap penting, yang membantu 

pemenuhan kebutuhan dasar mereka. Oleh karena itu, kepuasan kerja merupakan 

hasil dari motivasi kerja individu, yang bergantung pada sejauh mana individu merasa 

bahwa pekerjaan mereka sesuai dengan nilai-nilai dan harapan mereka. Kepuasan 

kerja adalah sikap positif individu terhadap pekerjaan mereka, yang didasarkan pada 

penilaian individu terhadap situasi kerja mereka. Perasaan-perasaan yang terkait 

dengan kepuasan dan ketidakpuasan kerja cenderung mencerminkan penilaian 

individu tentang pengalaman kerja saat ini dan sebelumnya, daripada harapan mereka 

untuk masa depan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat dua unsur 

penting dalam konsep kepuasan kerja, yaitu nilai-nilai pekerjaan dan kebutuhan-

kebutuhan dasar individu, yang bersama-sama membentuk sikap individu terhadap 

pekerjaan mereka. 

Hariandja (2016) menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah hasil dari 

perbandingan antara apa yang diterima seorang pegawai dari pekerjaannya dengan 

harapan, keinginan, dan pemikiran mereka tentang apa yang dianggap pantas atau 
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layak. Kepuasan kerja dalam konteks pekerjaan mencakup penghargaan terhadap 

hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan, dan lingkungan kerja yang positif. Ini 

juga dapat didefinisikan sebagai evaluasi positif atau negatif yang dirasakan individu 

terhadap berbagai aspek atau dimensi tugas dalam pekerjaan mereka. 

Hasibuan (2018) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan harapan 

umum bagi individu yang bekerja, namun pencapaian kepuasan ini melibatkan proses 

yang berkelanjutan dan bertahap. Kepuasan kerja pada dasarnya bersifat subjektif 

karena tiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda, yang dipengaruhi oleh 

nilai-nilai dan harapan pribadi. Semakin banyak aspek pekerjaan yang sesuai dengan 

preferensi individu, semakin tinggi tingkat kepuasan yang dapat dirasakan. Kepuasan 

kerja mencerminkan perasaan positif dan kedalaman kasih terhadap pekerjaan 

seseorang, yang tercermin dalam moral kerja. 

Pegawai yang lebih menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih 

fokus pada pekerjaan itu sendiri daripada seberapa besar balas jasa yang diterima, 

walaupun balas jasa tersebut tetap penting. Kepuasan kerja di luar pekerjaan 

mencakup kepuasan yang diperoleh di luar pekerjaan, seperti imbalan finansial yang 

memungkinkan mereka memenuhi kebutuhan mereka. Kepuasan kerja kombinasi 

dalam dan luar pekerjaan mencerminkan sikap emosional yang seimbang antara balas 

jasa dan pelaksanaan pekerjaan, dan individu yang mengalami kombinasi ini akan 

merasa puas jika mereka merasa hasil kerja dan balas jasa yang mereka terima adalah 

adil dan pantas. 

Menurut Robbins dan Judge (2018), kepuasan kerja adalah perbedaan antara 

jumlah penghargaan yang diterima seseorang dari pekerjaannya dan jumlah yang 
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mereka anggap seharusnya mereka terima. Menurut Kreitner dan Kinicki (2014), 

kepuasan kerja adalah respons emosional seseorang terhadap berbagai aspek 

pekerjaan.  

C. Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Kreitner dan Kinicki (2014), ada lima faktor yang dapat 

memengaruhi tingkat kepuasan kerja, yang dapat diringkas sebagai berikut: 

1. Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment): Kepuasan kerja ditentukan oleh sejauh 

mana pekerjaan memberikan kesempatan kepada individu untuk memenuhi 

kebutuhan mereka. 

2. Perbedaan (Discrepancies): Kepuasan merupakan hasil dari sejauh mana harapan 

individu terpenuhi. Hal ini mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan 

individu dari pekerjaannya dan apa yang sebenarnya mereka terima. Orang akan 

merasa tidak puas jika harapannya tidak terpenuhi, sementara kepuasan muncul 

jika hasilnya melebihi harapan. 

3. Pencapaian Nilai (Value Attainment): Kepuasan kerja dipengaruhi oleh persepsi 

individu mengenai sejauh mana pekerjaan mereka mencerminkan pemenuhan 

nilai-nilai kerja yang mereka anggap penting. 

4. Keadilan (Equity): Kepuasan kerja terkait dengan sejauh mana individu merasa 

diperlakukan secara adil di tempat kerja. 

5. Komponen Genetik (Genetic Components): Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh 

faktor-faktor genetik dan sifat-sifat pribadi individu. Ini menunjukkan bahwa 

perbedaan dalam sifat individu berperan penting dalam menjelaskan kepuasan 

kerja, selain karakteristik lingkungan kerja. 
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Selain faktor-faktor penyebab kepuasan kerja tersebut, ada juga faktor-faktor 

yang dapat menentukan tingkat kepuasan kerja. Faktor-faktor ini meliputi: 

1. Jenis Pekerjaan (Work Itself): Tingkat kepuasan kerja dipengaruhi oleh sejauh 

mana pekerjaan membutuhkan keterampilan tertentu yang sesuai dengan 

bidangnya. Kesulitan pekerjaan dan perasaan bahwa keahlian individu dibutuhkan 

dalam pekerjaan tersebut dapat mempengaruhi tingkat kepuasan. 

2. Hubungan dengan Atasan (Supervision): Hubungan yang baik antara atasan dan 

bawahan, khususnya dalam hal pertimbangan (consideration), dapat berkontribusi 

pada tingkat kepuasan kerja. Hubungan yang fungsional mencerminkan sejauh 

mana atasan membantu karyawan memenuhi nilai-nilai pekerjaan yang penting 

bagi mereka. 

3. Rekan Kerja (Co-Workers): Hubungan dengan rekan kerja, baik yang memiliki 

jenis pekerjaan yang sama maupun berbeda, dapat memengaruhi tingkat kepuasan 

kerja. 

4. Promosi (Promotion): Kepuasan kerja juga terkait dengan adanya kesempatan 

untuk meningkatkan karier selama bekerja, seperti promosi. 

5. Gaji atau Upah (Pay): Tingkat kepuasan kerja dipengaruhi oleh sejauh mana gaji 

atau upah yang diterima oleh karyawan dianggap memadai untuk memenuhi 

kebutuhan hidup mereka. 

Dengan demikian, berbagai faktor ini bersama-sama berperan dalam 

menentukan tingkat kepuasan kerja seseorang di lingkungan kerja mereka. 
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C. Teori Kepuasan Kerja 

Teori kepuasan kerja berusaha untuk memahami mengapa beberapa individu 

merasa lebih puas dengan pekerjaan tertentu daripada yang lain, serta upaya untuk 

memahami proses perasaan individu terkait dengan kepuasan kerja. Yukl (2019) 

mengklasifikasikan teori-teori tentang kepuasan kerja menjadi tiga kategori, yang 

mencakup: 

1. Teori Ketidaksesuaian (Discrepancy theory), 

2. Teori Kesetaraan (Equity theory), dan 

3. Teori Dua Faktor (Two Factor theory). 

Teori kepuasan kerja berupaya untuk memahami mengapa beberapa orang merasa 

puas dengan pekerjaan tertentu lebih dari yang lain dan menjelaskan perasaan 

individu terkait kepuasan kerja. Terdapat tiga teori utama yang mengkaji hal ini: 

1. Teori Ketidaksesuaian (Discrepancy Theory), yang pertama kali diperkenalkan 

oleh Porter, mengukur kepuasan kerja seseorang dengan membandingkan 

perbedaan antara apa yang seharusnya ada dan kenyataan yang dirasakan. 

Kepuasan kerja terjadi ketika tidak ada perbedaan antara harapan dan kenyataan. 

Sebaliknya, perbedaan negatif menghasilkan ketidakpuasan. 

2. Teori Kesetaraan (Equity Theory), yang pertama kali dikembangkan oleh Yukl, 

menekankan bahwa kepuasan kerja terkait dengan persepsi individu tentang adil 

atau tidaknya situasi mereka dalam membandingkan diri mereka dengan rekan 

sejawat, sekerja, atau diri mereka sendiri di masa lalu. Faktor-faktor yang 

dipertimbangkan dalam teori ini melibatkan input (kontribusi individu), outcome 

(hasil yang diterima), perbandingan, dan keseimbangan. 
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3. Teori Dua Faktor (Two Factor Theory), mengusulkan bahwa kepuasan dan 

ketidakpuasan berasal dari dua kelompok variabel yang berbeda, yaitu faktor-

faktor motivator dan faktor-faktor higiene. Ketidakpuasan terkait dengan faktor-

faktor lingkungan kerja seperti gaji, keamanan kerja, dan hubungan interpersonal. 

Sebaliknya, kepuasan berkaitan dengan faktor-faktor yang terkait langsung 

dengan pekerjaan itu sendiri, seperti sifat pekerjaan, prestasi, promosi, dan 

pengakuan. 

Model Theory of Work Adjustment (Cascio, 2015) mengukur 20 dimensi yang 

menjelaskan 20 kebutuhan elemen/kondisi khusus yang penting untuk menciptakan 

kepuasan kerja. Berikut adalah penjelasan singkat dari dimensi-dimensi tersebut: 

1. Pemanfaatan Kemampuan (Ability utilization): Bagaimana kecakapan individu 

dimanfaatkan dalam pekerjaan. 

2. Prestasi (Achievement): Tingkat prestasi yang diraih selama bekerja. 

3. Aktivitas (Activity): Jenis aktivitas yang dilakukan dalam pekerjaan. 

4. Kemajuan (Advancement): Tingkat perkembangan atau kemajuan yang dicapai 

selama bekerja. 

5. Wewenang (Authority): Tingkat wewenang yang dimiliki dalam melakukan 

pekerjaan. 

6. Kebijakan dan Praktik Perusahaan (Company Policies and Practices): Bagaimana 

kebijakan perusahaan diterapkan dengan adil bagi pekerja. 

7. Kompensasi (Compensation): Jenis-jenis kompensasi yang diberikan kepada para 

pekerja. 
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8. Rekan Kerja (Co-Workers): Hubungan dengan rekan kerja yang terlibat langsung 

dalam pekerjaan. 

9. Kreativitas (Creativity): Tingkat kreativitas yang dapat diterapkan dalam 

pekerjaan. 

10. Kemandirian (Independence): Sejauh mana pekerja memiliki kemandirian dalam 

bekerja. 

11. Nilai-Nilai Moral (Moral Values): Nilai-nilai moral yang diterapkan dalam 

melakukan pekerjaan, termasuk perasaan bersalah atau terpaksa. 

12. Pengakuan (Recognition): Pengakuan atas pekerjaan yang telah dilakukan. 

13. Tanggung Jawab (Responsibility): Tingkat tanggung jawab yang diemban atau 

dimiliki dalam pekerjaan. 

14. Keamanan (Security): Rasa aman terhadap lingkungan kerja. 

15. Pelayanan Sosial (Social Service): Perasaan sosial terhadap lingkungan kerja. 

16. Status Sosial (Social Status): Derajat sosial dan harga diri yang dirasakan sebagai 

akibat dari pekerjaan. 

17. Hubungan Manusia dalam Pengawasan (Supervision Human Relation): Dukungan 

yang diberikan oleh manajemen kepada pekerja. 

18. Konseling (Counseling): Bimbingan dan bantuan teknis yang diberikan oleh 

atasan kepada pekerja. 

19. Variasi (Variety): Tingkat variasi yang dapat diterapkan dalam pekerjaan. 

20. Kondisi Kerja (Working Condition): Kondisi tempat kerja yang dirasakan saat 

melakukan pekerjaan. 
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Hipotesis utama dari Theory of Work Adjustment adalah bahwa kepuasan 

kerja bergantung pada hubungan antara faktor-faktor yang mendorong individu dari 

lingkungan kerja dengan kebutuhan individu tersebut. 

D. Teknik Meningkatkan Kepuasan Kerja 

Menurut Riggio (2015), peningkatan kepuasan kerja dapat dicapai dengan 

langkah-langkah berikut: 

1. Perubahan Struktur Kerja: Salah satu cara adalah melalui perubahan struktur 

pekerjaan, seperti melakukan perputaran pekerjaan (job rotation), di mana 

pekerjaan beralih dari satu jenis tugas ke tugas lain yang sesuai dengan deskripsi 

pekerjaan. Cara lain adalah dengan memperluas cakupan pekerjaan (job 

enlargement), yaitu menambahkan beragam tugas tambahan kepada pekerjaan 

mereka. Ini membantu para pekerja merasa lebih bernilai dan terlibat dalam 

organisasi. 

2. Perubahan Struktur Pembayaran: Dalam hal ini, ada beberapa metode yang dapat 

digunakan. Pertama, adalah sistem pembayaran berdasarkan keterampilan (skill-

based pay), di mana pekerja diberi gaji berdasarkan pengetahuan dan 

keterampilan mereka daripada posisi mereka di perusahaan. Kedua, adalah sistem 

pembayaran berdasarkan prestasi (merit pay), di mana gaji pekerja didasarkan 

pada kinerja mereka dan pencapaian finansial individu. Ketiga, adalah 

Gainsharing, di mana pembayaran didasarkan pada keberhasilan kelompok, dan 

keuntungan dibagi kepada seluruh anggota kelompok. 

3. Pemberian Jadwal Kerja Fleksibel: Memberikan fleksibilitas dalam jadwal kerja 

sangat penting, terutama bagi pekerja di daerah yang padat atau yang memiliki 
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tanggung jawab keluarga. Ini bisa dilakukan dengan berbagai cara, seperti 

Compressed Work Week (minggu kerja yang dipadatkan), di mana jumlah jam 

kerja per hari ditingkatkan sehingga pekerja memiliki hari libur tambahan. 

Metode lain adalah Flextime, di mana pekerja memiliki sejumlah jam kerja yang 

harus dipenuhi per minggu, tetapi mereka memiliki fleksibilitas dalam memilih 

kapan mereka mulai dan selesai bekerja. 

4. Program Pendukung Karyawan: Perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerja 

dengan menyediakan program-program yang mendukung karyawan, seperti pusat 

kesehatan (health center), profit sharing, dan layanan pengasuhan anak yang 

disponsori oleh perusahaan (employee-sponsored child care). 

Dengan menerapkan langkah-langkah ini, perusahaan dapat berkontribusi 

pada peningkatan kepuasan kerja dan kesejahteraan karyawan mereka. 

E. Indikator Kepuasan Kerja 

Beberaka Indikator dari kepuasan kerja menurut Robbins dan Judge (2018) 

adalah sebagai berikut: 

a. Pekerjaan itu sendiri 

b. Gaji 

c. Promosi 

d. Pengawasan 

e. Rekan kerja 
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2.3 Penelitian Terdahulu 

1 Hendrik et al (2023) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh 

Kepemimpinan Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja di Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Kolaka.” Penelitian ini bertujuan untuk 

mengidentifikasi dampak dua faktor terhadap kepuasan kerja di Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Kolaka: (1) Pengaruh Kepemimpinan, dan 

(2) Pengaruh Lingkungan Kerja. Penelitian ini menggunakan model penelitian 

exploratory research dengan pendekatan kuantitatif. Data dikumpulkan melalui 

observasi, dokumentasi, dan penyebaran kuesioner kepada seluruh pegawai 

Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Kolaka, dengan total sampel 

sebanyak 57 orang yang dipilih melalui teknik sensus. Pengujian instrumen 

penelitian dilakukan menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas dengan 

bantuan SPSS 22. Analisis data dilakukan melalui uji measurement model (outer 

model) dan pengujian model struktural (inner model) menggunakan Smart PLS 

4.0. Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara 

variabel Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja di Kantor Unit Penyelenggara 

Pelabuhan Kelas III Kolaka, yang ditunjukkan dengan nilai p-value sebesar 

0.000. Selain itu, terdapat pengaruh positif dan signifikan juga antara variabel 

Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja di kantor tersebut, dengan nilai p-

value sebesar 0.009. 

2 Iman, N. dan Lestari, W. (2019) melakukan peneltian dengan judul “The effect of 

leadership on job satisfaction, work motivation and performance of employees: 

Studies in AMIK Yapennas Kendari.” Penelitian ini menjelaskan pengaruh 
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kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, motivasi dan kinerja karyawan. 

Penelitian ini dilaksanakan di Amik Yapennas Kendari. Populasi penelitian 

adalah seluruh pegawai AMIK Yapennas yang berjumlah 68 pegawai. Metode 

penelitian menggunakan pendekatan survei. Teknik pengambilan sampelnya 

adalah sensus dengan unit analisisnya adalah pegawai di AMIK Yapennas. Alat 

analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis adalah metode Partial Least 

Squares (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja, motivasi dan kinerja karyawan. Selanjutnya 

kepuasan kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Namun kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 

Terakhir, penelitian membuktikan bahwa motivasi dan kepuasan kerja berperan 

sebagai faktor mediasi terhadap hubungan antara kepemimpinan dan kinerja 

karyawan. Dalam penelitian ini penggunaan kepuasan kerja dan motivasi kerja 

memediasi hubungan antara kepemimpinan dan kinerja karyawan. Hasil yang 

disebutkan di atas belum pernah diteliti sebelumnya. 

3 Palupi, et al (2017) melakukan penelitian dengan judul “Effect of Leadership on 

the Job Satisfaction with Organizational Commitment and Trust in Leader as 

Mediators.” Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji: (1) apakah 

kepemimpinan berpengaruh terhadap komitmen organisasi; (2) apakah komitmen 

organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, (3) apakah 

kepemimpinan berpengaruh terhadap kepercayaan, (4) apakah kepercayaan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja, (5) apakah kepercayaan memediasi 

pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, (6) apakah komitmen 
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organisasi memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. 

pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, dan (7) apakah kepemimpinan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Objek dalam penelitian ini adalah seluruh 

(190) karyawan perseroan terbatas PT. Duta Besar Garmindo. Teknik sampling 

sensus digunakan untuk menentukan sampelnya. Data dan hipotesis penelitian 

dianalisis dengan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM). Hasil 

penelitian sebagai berikut: (1) kepemimpinan berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi pegawai (2) komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja pegawai; (3) kepemimpinan berpengaruh terhadap kepercayaan terhadap 

pemimpin; (4) kepercayaan terhadap pemimpin berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja pegawai; (5) kepercayaan terhadap pemimpin memediasi pengaruh 

kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pegawai, (6) komitmen organisasi 

memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pegawai; (7) 

Kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada perseroan 

terbatas PT Ambassador Garmindo. 

4 Pratama, A.Y., et al. (2022). Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan di Pusat Penelitian Kelapa Sawit Unit Marihat Sumatera Utara.” 

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi implementasi kepemimpinan, 

tingkat kepuasan kerja karyawan, serta dampak kepemimpinan terhadap 

kepuasan kerja di Pusat Penelitian Kelapa Sawit Unit Usaha Marihat Sumatera 

Utara. Lokasi penelitian ditentukan melalui pendekatan Studi Kasus. Sampel 

terdiri dari 30 orang yang dipilih secara acak dengan metode Simple Random 

Sampling. Pengumpulan data dilakukan melalui observasi, pencatatan, 
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wawancara, serta penggunaan kuesioner. Analisis data menggunakan pendekatan 

deskriptif dengan menggunakan Skala Likert sebagai metode pengukuran, dan 

juga mengaplikasikan analisis regresi linier sederhana. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa penerapan kepemimpinan dinilai sangat baik dengan 

persentase mencapai 86,4%, sementara kepuasan kerja karyawan di Pusat 

Penelitian Kelapa Sawit Unit Usaha Marihat Sumatera Utara juga dinilai sangat 

baik dengan persentase 85,8%. Analisis data menegaskan bahwa kepemimpinan 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

5 Suprapta, et al (2015) melakukan penelititan dengan judul “Pengaruh 

Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Dan Kinerja Karyawan (Studi Pada 

Wake Bali Art Market Kuta-Bali).” Penelitian ini bertujuan untuk 

menginvestigasi dampak kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan di Wake Bali Art Market Kuta. Terdapat tiga hipotesis yang diuji 

dalam penelitian ini, yaitu: 1) Pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, 

2) Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, dan 3) Pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian dilakukan dengan 

melibatkan 72 karyawan sebagai sampel, dan menggunakan analisis Partial Least 

Square. Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan 

antara kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, serta pengaruh positif dan 

signifikan antara kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 



50 

 

 

 

6 Dewi (2017) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh kepemimpnan dan 

pemberdayaan pegawai terhadap kepuasan kerja dan komitmen pegawai pada 

PDAM Tirta Mangutama Kabupaten Badung.” Penelitian ini bertujuan untuk 

mengevaluasi pengaruh kepemimpinan dan pemberdayaan pegawai terhadap 

kepuasan kerja dan komitmen pegawai. Data dikumpulkan melalui angket dan 

dianalisis menggunakan metode statistik Partial Least Square (PLS). Penelitian 

ini menggunakan sampel sebanyak 65 orang yang dipilih dengan metode 

Propotionate Stratified Random Sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

1) Kepemimpinan memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

komitmen pegawai, 2) Kepemimpinan memiliki pengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, 3) Pemberdayaan pegawai memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, 4) 

Pemberdayaan pegawai memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

komitmen pegawai, dan 5) Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen pegawai. 

7 Irma dan Yusuf (2020) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh lingkungan 

kerja terhadap kepuasan kerja pegawai.” Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

menilai dampak lingkungan kerja terhadap tingkat kepuasan kerja pegawai di 

Dinas Koperasi dan UMKM Kabupaten Bima. Jenis penelitian ini adalah 

penelitian asosiatif. Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

kuesioner dengan skala likert. Populasi penelitian melibatkan seluruh pegawai 

Dinas Koperasi dan UMKM Kabupaten Bima, yang berjumlah 47 orang 

pegawai. Sampel penelitian terdiri dari 31 pegawai ASN (Aparatur Sipil Negara) 
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Dinas Koperasi dan UMKM Kabupaten Bima, yang dipilih dengan menggunakan 

metode purposive sampling. Teknik pengumpulan data mencakup observasi, 

kuesioner, wawancara, dan studi pustaka. Analisis data menggunakan uji 

validitas, uji reliabilitas, regresi sederhana, korelasi sederhana, uji determinasi, 

dan uji t (uji t dua pihak). Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

memiliki pengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja pegawai di Dinas Koperasi 

dan UMKM Kabupaten Bima, demikianlah simpulan dari penelitian ini. 

8 Aruan dan Fakhri (2015) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh 

Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karywan Lapangan Departemen 

Grasberg Power Distribution PT. Freeport Indonesia.”Tujuan dari penelitian ini 

adalah untuk memahami representasi lingkungan kerja antara lingkungan kerja 

fisik dan lingkungan kerja non fisik, kepuasan kerja, serta sebagai pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pada Grasberg Power Distribution 

Departemen di PT. Freeport Indonesia Tembagapura Papua. Pendekatan 

kuantitatif digunakan bersamaan dengan metode penelitian kausal. Nomor 

sampel berjumlah 57 responden, dimana teknik pengambilan sampel yang 

digunakan adalah sampel jenuh teknik. Analisis deskriptif dan analisis regresi 

berganda digunakan sebagai teknik analisis data. Hasil uji hipotesis secara parsial 

menunjukkan lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik mempunyai 

pengaruh paling positif dan signifikan terhadap kepuasan karyawan dengan 

thitung > ttabel dan hasil uji signifikan lebih kecil 0,000 dari 0,05. H0 diterima. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis secara simultan, maka berhasil lingkungan kerja 

(lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik) mempunyai pengaruh 
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positif signifikan terhadap kepuasan karyawan Grasberg Power Departemen 

Distribusi. 

9 Suhali dan Amalia (2022) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh 

Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. BPR 

Mmajalengka Jabar Kabupaten Mmajalengka.” Penelitian ini bertujuan untuk 

mengumpulkan informasi terkait dengan isu yang sedang diteliti, lalu mengelola, 

menganalisis, dan menginterpretasikannya. Metode penelitian yang digunakan 

adalah pendekatan deskriptif dan verifikatif dengan jumlah partisipan sebanyak 

64 responden. Data dikumpulkan melalui studi pustaka, observasi, wawancara, 

dan pengisian kuesioner. Analisis data dilakukan dengan melakukan uji validitas, 

uji reliabilitas, analisis regresi sederhana, analisis korelasi, serta perhitungan 

koefisien determinasi. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa terdapat hubungan 

sangat kuat antara kondisi lingkungan kerja dengan kinerja di PT BPR 

Majalengka, Kabupaten Majalengka, Jawa Barat, dengan nilai koefisien korelasi 

sebesar 0,8394. 

10  Raziq dan Maulabakhsh (2015) melakukan dengan judul “Impact of Working 

Environment on Job Satisfaction.” Tujuan dari makalah ini adalah untuk 

menganalisis dampak lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Studi 

ini menggunakan metodologi kuantitatif. Data dikumpulkan melalui kuesioner 

survei yang diisi sendiri oleh responden. Kuesioner ini diadopsi dari survei 

sebelumnya yang telah divalidasi. Populasi target terdiri dari lembaga 

pendidikan, sektor perbankan, dan industri telekomunikasi yang beroperasi di 

kota Quetta, Pakistan. Pengambilan sampel acak sederhana digunakan untuk 
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mengumpulkan data dari 210 karyawan. Hasilnya menunjukkan adanya 

hubungan positif antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja karyawan. Studi ini 

menyimpulkan dengan beberapa prospek singkat bahwa bisnis perlu menyadari 

pentingnya lingkungan kerja yang baik untuk memaksimalkan tingkat kepuasan 

kerja. Makalah ini dapat memberikan manfaat bagi masyarakat dengan 

mendorong orang untuk memberikan kontribusi lebih banyak dalam pekerjaan 

mereka dan dapat membantu mereka dalam pertumbuhan dan perkembangan 

pribadi mereka. Oleh karena itu, penting bagi sebuah organisasi untuk 

memotivasi karyawan mereka untuk bekerja keras guna mencapai tujuan dan 

objektif organisasi. 

11 Taheri, et al (2020) melakukan penelitian dengan judul “Impact of Working 

Environment on Job Satisfaction.” Saat ini, berbagai organisasi dan lembaga 

menghadapi tantangan akibat kondisi lingkungan kerja. Untuk meningkatkan 

kepuasan kerja, lingkungan kerja dianggap sebagai faktor utama yang perlu 

dipertimbangkan oleh para pengusaha. Untuk menjaga pertumbuhan yang stabil 

bagi lembaga-lembaga tersebut, penting untuk menjaga efisiensi, efektivitas, dan 

produktivitas karyawan dengan menyediakan berbagai fasilitas. Dan, lingkungan 

kerja merupakan tuntutan yang paling penting bagi para karyawan. Oleh karena 

itu, menyediakan lingkungan kerja yang lebih baik juga menjadi perhatian utama 

bagi organisasi atau lembaga untuk menjaga tenaga kerja yang stabil demi 

kelancaran bisnis. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk memahami dampak 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja melalui analisis kuantitatif dan 

kualitatif terhadap karakteristik yang berkontribusi. Pengumpulan data dilakukan 
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melalui kuesioner yang dirancang dengan baik. Populasi yang berkontribusi 

berasal dari dua organisasi yaitu Departemen Perluasan Pertanian dan Badan 

Penerangan Pedesaan Bangladesh. Pengambilan sampel dilakukan khusus dari 

salah satu distrik di Bangladesh. Penelitian ini menunjukkan dampak signifikan 

dari lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. 

12 Budiono, et al. (2021). Melakukan penelititan dengan judul “The Effect of Work 

Environment on Work Satisfaction Among PWC Indonesia Employees with 

Motivation as Mediating Variable.” Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor 

yang mempengaruhi produktivitas karyawan. Situasi kerja di perusahaan akan 

mempengaruhi kepuasan kerja seorang karyawan. Karyawan yang puas terhadap 

pekerjaannya akan lebih loyal terhadap perusahaan karena menganggap 

perusahaan telah berhasil memenuhi keinginan karyawan dalam konteks bekerja. 

Penelitian ini mengangkat pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan dengan motivasi sebagai mediasi pada 115 karyawan PwC Indonesia 

dengan menggunakan metode purposive sampling dan dilanjutkan dengan 

menggunakan PLS-SEM. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi, motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja. 

13 Lelo (2024) melakukan penelitian dengan judul “The Effect of Work Environment 

on Employees' Job Satisfaction: Empirical Evidence from the Banking Industry.” 

Meskipun terdapat banyak literatur yang menunjukkan adanya saling 

ketergantungan antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja karyawan (Employee 
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Job Satisfaction/EJS), perdebatan mengenai topik ini belum selesai. Penelitian ini 

menggunakan teori dua faktor Herzberg untuk menyelidiki pengaruh lingkungan 

kerja terhadap EJS dalam konteks industri kue. Survei kuesioner cross-sectional 

dan simple random sampling digunakan untuk mengumpulkan data dari 417 

karyawan di seluruh bank umum. Selanjutnya, analisis faktor konfirmatori (CFA) 

dan pemodelan persamaan struktural (SEM) digunakan untuk analisis data. Hasil 

penelitian menunjukkan adanya hubungan positif antara lingkungan kerja dengan 

keppuasan kerja karyawan. Secara khusus, lingkungan kerja fisik, remunerasi, 

lingkungan kerja sosial, keamanan kerja, dan keselamatan menunjukkan 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

14 Astika, et al (2022) melakukan penelitian dengan judul “Effect of Work 

Environment and Workload on Employee Satisfaction.” Tujuan penelitian ini 

adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh baik secara parsial maupun 

secara simultan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja 

dan beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan PT Mahkota Group. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Mahkota Group yang 

berjumlah 105 karyawan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 

purposive sampline. Dimana sampel berjumlah 51 karyawan dipilih untuk 

dijadikan sampel penelitian. Datanya Teknik pengumpulan yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah kuesioner. Teknik analisis yang digunakan dalam hal 

ini dilakukan adalah regresi berganda, asumsi klasik, pengujian hipotesis, dan 

koefisien. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan dan positif variabel lingkungan kerja terhadap variabel kepuasan kerja 
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karyawan di PT Mahkota Group. Ada pengaruh signifikan dan negatif variabel 

beban kerja terhadap variabel kepuasan kerja karyawan pada perusahaan PT 

Mahkota Group dan terdapat pengaruh yang signifikan dan simultan terhadap 

pekerjaan variabel lingkungan dan beban kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan di PT Mahkota Group perusahaan. 

15 Wiyanto dan Idrus (2021) melakukan penelitian tentang pengauh budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan dengan obyek penelitian karyawan PT. 

Putra Sinar Perkaja. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk memastikan 

bagaimana budaya organisasi diterapkan, bagaimana karyawan menilai kinerja 

mereka sendiri, dan bagaimana budaya organisasi mempengaruhi persepsi 

mereka. Metodologi penelitian penjelasan dan teknik kuantitatif digunakan dalam 

penelitian ini. Lokasi penelitian di PT. Putra Sinar Permaja (South Quarter). 

Dalam penelitian ini, 59 karyawan dijadikan sebagai sampel. Data dikumpulkan 

melalui observasi, wawancara, dan kuesioner.Hasil pengujian menunjukkan 

bahwa H0 ditolak dan H1 diterima, yang menunjukkan bahwa ada hubungan 

antara budaya perusahaan dengan kinerja karyawan yang dipersepsikan oleh 

pekerja PT. Indra Putra Sinar Permaja dengan Nilai t hitung 5,693 > t tabel 

1,672029.  

16 Dewi et al (2021) melakukan penelitian tentang pengaruh budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan dii PT Docotel Teknologi Bandung, tujuan penelitian 

ini adalah untuk mengetahui dan mengevaluasi dampak budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan. Metode deskriptif dan kausal dengan pendekatan 

kuantitatif digunakan dalam penelitian ini. Pengambilan sampel yang 
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menggunakan prosedur sampling jenuh yang berjumlah 40 orang ini seluruhnya 

merupakan pekerja PT Docotel Teknologi Bandung. Analisis deskriptif dan 

analisis regresi linier langsung digunakan untuk menganalisis data. Temuan 

penelitian ini menunjukkan adanya hubungan yang positif antara budaya 

organisasi dengan kinerja karyawan, dengan tingkat hubungan sebesar 0,395 atau 

39,5%, menunjukkan hubungan yang lemah antara kedua variabel. Akibatnya, 

sementara faktor-faktor lain yang tidak tercakup dalam penelitian ini 

mempengaruhi sisa 84,4% kinerja karyawan, budaya organisasi otonom 

berpengaruh pada 15,6% dari itu. Karyawan diharapkan untuk mematuhi budaya 

perusahaan semaksimal mungkin, terutama dalam hal kesepakatan untuk 

menggunakan nilai dan pedoman saat ini untuk meningkatkan kinerja. 

17 Deccasari (2019) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Budaya 

Organisasi dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel Intervening Studi Kasus Pada PT Karya Mekar Dewatamali di 

Kota Jombang.” Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengkaji dan 

menganalisis pengaruh budaya organisasi dan motivasi terhadap kinerja 

karyawan, memeriksa dan menganalisis organisasi budaya dan motivasi terhadap 

kinerja karyawan melalui pekerjaan kepuasan sebagai variabel intervening. 

Penelitian ini adalah dilakukan di PT Karya Mekar Dewatamali Jombang. Itu 

jumlah responden sebanyak 60 responden. Pelajaran ini menggunakan teknik 

purposive sampling. Dapat disimpulkan bahwa secara bersamaan atau bersama-

sama, Budaya Organisasi (X1), Motivasi (X2) dan Kepuasan Kerja (Z) terhadap 

Kinerja (Y). Selain itu, penelitian ini juga menunjukkan bahwa setiap variabel 
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mempunyai pengaruh berpengaruh terhadap variabel kinerja secara parsial. 

Dinyatakan bahwa  budaya organisasi yang baik secara langsung akan 

menjadikan karyawannya baik kinerja yang baik tanpa terlalu memperhatikan 

pekerjaan kepuasan. 

18 Isa, et al. (2016). Melakukan penelitian dengan judul “The Influence of 

Organizational Culture on Employees’ Performance: Evidence from Oman”, 

(Journal of Entrepreneurship and Business E-ISSN: 2289-8298 Vol. 4, Issue 2, 

pp. 1 - 12. Dec. 2016). Tujuan dari makalah ini adalah untuk mengkaji peran 

budaya organisasi terhadap kinerja seorang karyawan dalam konteks organisasi 

sektor publik. Data dikumpulkan dari 250 karyawan menggunakan kuesioner 

yang didasarkan pada alat pengukuran yang terkenal dan secara luas digunakan 

yang dikembangkan oleh Wallach. Dari hasil tersebut, dua dari tiga dimensi 

budaya yang diidentifikasi dalam penelitian ini ditemukan memiliki pengaruh 

positif yang signifikan terhadap kinerja seorang (Journal of Entrepreneurship 

and Business, E-ISSN:2289-8298, Vol.4, Issue 2, Dec 2016). 

19 Sugiono, E., et.al. (2021) melakukan pepnelitian dengan judul “The Influence of 

Organizational Culture On Employee Performance: Job Satisfation As An 

Intervening.” Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan melalui Kepuasan Kerja pada Karyawan 

Digital Agencies. Penelitian ini menggunakan metode survei dengan 

menyebarkan kuesioner kepada karyawan PT X Digital Agency sebagai 

responden. Penelitian ini menggunakan metode penelitian Kuantitatif, teknik 

analisis Structural Equation Modeling (SEM) dengan penerapan Smart PLS versi 



59 

 

 

 

3. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 110 responden. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Budaya Organisasi secara langsung berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Oleh 

karena itu, kepuasan kerja menjadi variabel intervening dalam penelitian ini. 

Variabel kepuasan kerja dapat memperkuat atau memperlemah hubungan antara 

budaya organisasi dengan kinerja pegawai. 


