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The purpose of this research was to analyze the effect of organization-
al culture and work environment on job satisfaction at University of
Jayabaya. The method used in this research is an survey methode on 43
respondent. Primary data collected by questionnaires. The research was
conducted by analysis correlation and regression. Hypothesis test result
showed that there is a positive and significant influence of organization-
al culture and work environment on job satisfaction.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh Budaya
Organisasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja di Uni-
versitas Jayabaya, Jakarta. Penelitian ini menggunakan metode survei
terhadap 43 responden. Dengan menggunakan data primer yang dikum-
pulkan melalui penelitian lapangan dengan menyebarkan kuesioner. Pe-
nelitian dilakukan dengan melakukan analisis korelasi dan regresi. Hasil
pengujian hipotesis diketahui bahwa terdapat pengaruh positif dan sig-
nifikan Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan
Kerja.

©201. JM. All rights reserved.




Manajerial Volume 14 No. 1 Januari 2020
PENDAHULUAN

Di dalam organisasi terdapat banyak individu yang
mempunyai karakter yang berbeda-beda yang me-
nyebabkan sikap yang berbeda pula dari ma-
sing-masing individu tersebut, sikap seseorang
terhadap pekerjaannya mencerminkan harapannya
di masa depan, selain terhadap pekerjaan, individu
juga bersikap terhadap perusahaannya, atasan atau
bawahannya, sesama rekan kerja bahkan lingkungan
fisik organisasi mereka.

Universitas Jayabaya sebagai organisasi di bidang
pendidikan yang mempunyai kinerja cukup baik dan
terus berusaha agar lebih baik melalui penanaman
budaya organisasi yang dibangun dari nilai-nilai or-
ganisasi yang tumbuh dari lingkungan bidang pendi-
dikan. Tierney (1988) mengemukakan bahwa budaya
organisasi yang kuat adalah prasyarat untuk efekti-
vitas kelembagaan di perguruan tinggi dan univer-
sitas. Yang lain berpendapat bahwa itu adalah jenis
budaya dan bukan kekuatan budaya yang mengarah
pada efektivitas organisasi dalam pendidikan tinggi
(Smart & St. John, 1996).

Disamping budya organisasi, faktor yang tak kalah
pentingnya adalah lingkungan kerja tempat dimana
karyawan itu bekerja. Lingkungan kerja yang baik
akan memberikan kenyamanan pribadi maupun
dalam membangkitkan semangat kerja pegawai. Di-
samping itu, pegawai akan lebih senang dan nyaman
dalam bekerja apabila fasilitas yang ada dalam kea-
daan bersih, tidak bising, pertukaran udara yang cu-
kup baik dan peralatan yang cukup memadai.

Menurut pendapat Hanaysha (2016) bahwa ling-
kungan kerja yang fasilitatif dan aman dapat mena-
rik pegawai karena kebutuhan mereka cenderung
dipenuhi. Agar berhasil, organisasi harus merancang
lingkungan kerja mereka sedemikian rupa sehingga
mereka dapat meningkatkan tingkat komitmen dan
motivasi karyawan yang pada akhirnya akan meng-
arah pada hasil yang menguntungkan. Misalnya,
lingkungan kerja yang baik adalah lingkungan yang
terdiri dari semua faktor tentang pekerjaan seperti:
fasilitas untuk melakukan tugas-tugas pekerjaan,
tempat kerja yang nyaman, keselamatan, dan tidak
adanya kebisingan. Menurut Danish, Ramzan, dan
Ahmad (2013) bahwa lingkungan kerja adalah tem-
pat karyawan melakukan tugasnya.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis
hubungan antara budaya organisasi dan lingkung-
an kerja terhadap kepuasan kerja. Penelitian tentang
peran dari lingkungan kerja dan budaya organisasi
yang baik sangat diperlukan guna melakukan fungsi-

-fungsi dalam organisasi sehingga diperoleh kepuas-
an kerja karyawan.

Bupaya ORGANISASI

Banyak peneliti setuju bahwa budaya organisasi
mengacu pada sistem nilai, kepercayaan dan perila-
ku yang dibagi di antara karyawan (Ravasi & Schultz,
2006; Xiaoming & Junchen, 2012). Sementara, definisi
lain mengenai budaya organisasi yang telah dibentuk
oleh Schein (2010) yaitu “Budaya organisasi adalah
pola asumsi dasar yang telah diciptakan oleh suatu
kelompok, atau ditemukan dalam pembelajaran un-
tuk mengatasi masalah-masalahnya. Adaptasi eks-
ternal dan integrasi internal, dan yang telah bekerja
cukup baik untuk dianggap valid dan, karenanya, di-
ajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang tepat
untuk memahami, berpikir, dan merasakan dalam
kaitannya dengan masalah-masalah itu ”.

Definisi lain tentang budaya organisasi oleh Claver, et
al., (2001) yang menyatakan bahwa “budaya organi-
sasi adalah seperangkat nilai, simbol dan ritual, yang
dimiliki bersama oleh anggota perusahaan tertentu,
yang menjelaskan cara melakukan sesuatu dalam su-
atu organisasi untuk menyelesaikan masalah mana-
jemen internal dan yang terkait dengan pelanggan,
pemasok dan lingkungan”. Sebuah studi dilakukan
oleh Steers, Sanchez-Runde dan Nardon (2010) me-
nyimpulkan bahwa budaya dibagikan oleh anggota
kelompok yang belajar melalui keanggotaan dalam
kelompok dengan memperoleh asumsi, perilaku dan
nilai-nilai yang mempengaruhi sikap dan perilaku
sosial anggota kelompok.

Budaya dianggap sebagai lingkungan berwujud atau
tidak berwujud di mana sekelompok orang hidup
dan bekerja bersama (Gjuraj, 2013). Dalam analisis
organisasi, budaya menggambarkan pengaruh dan
interaksi di antar karyawan dan antara karyawan de-
ngan lembaga tertentu, organisasi atau layanan tem-
pat mereka bekerja. Oleh karena itu, organisasi dan
perusahaan dianggap sebagai kelompok sosial, dan
dengan cara ini fungsi mereka harus dipelajari dan
dipromosikan. Model budaya dari Hofstede (1980)
memberikan dukungan empiris untuk nilai-nilai bu-
daya kelompok orang tertentu serta untuk sifat pe-
kerjaan yang mengarah pada kepuasan kerja (Straub,
et al., 2002; Mancheno-Smoalk, et al., 2009).

Sempane, Rieger dan Roodt (2002) mengungkapkan
hubungan yang signifikan antara budaya organisasi
dan kepuasan kerja, hasil dari temuan tersebut dapat
memprediksi persepsi karyawan tentang budaya or-
ganisasi. Sementara, Shurbagi dan Zahari (2012) me-
nemukan bahwa hubungan antara empat jenis buda-
ya organisasi (Clan, Adhocracy, Market and Hierarchy
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culture) dan lima aspek kepuasan kerja (Supervision,
Benefits, Rewards, Operating and Co-Workers satisfac-
tion) adalah positif dan signifikan.

H1 : Budaya organisasi berpengaruh positif terha-
dap kepuasan kerja

LiNnGkUNGAN KERjA

Lingkungan kerja adalah faktor kunci yang mem-
pengaruhi kepuasan karyawan terhadap suatu or-
ganisasi. Lingkungan kerja mengacu pada suasana
organisasi tempat karyawan melakukan pekerjaan-
nya. Menurut Danish, Ramzan, dan Ahmad (2013),
lingkungan kerja terkait dengan iklim organisasi
tertentu di mana karyawannya melakukan tugas-
nya. Tidak diragukan lagi, lingkungan kerja yang
fasilitatif dan aman dapat menarik karyawan karena
kebutuhan mereka cenderung dipenubhi.

Khuong dan Le Vu (2014) menunjukkan bahwa kar-
yawan yang merasa nyaman dengan lingkungan
kerja mereka. Misalnya, fasilitas untuk melakukan
tugas pekerjaan, tempat kerja yang nyaman, kese-
lamatan, dan tidak adanya kebisingan cenderung
bekerja lebih efektif dan menikmati proses kerja
dibandingkan untuk mereka yang merasa tidak
nyaman. Oleh karena itu, organisasi harus mening-
katkan aspek lingkungan kerja untuk memastikan
kesejahteraan karyawan mereka.

Banyak penelitian mengenai lingkungan kerja yang
berfokus pada aspek intrinsik dari kepuasan kerja.
Hasil menunjukkan bahwa ada hubungan positif
antara lingkungan kerja dan aspek intrinsik dari ke-
puasan kerja. Lebih lanjut mereka menggambarkan
dimensi kedua kepuasan kerja yang dikenal sebagai
konteks terdiri dari kondisi kerja fisik dan kondisi
kerja sosial (Gazioglu & Tanselb, 2006; Skalli, Theo-
dossiou, & Vasileiou, 2008).

Penelitian lain yang dilakukan oleh Sell dan Bryan
(2011) mengembangkan model kepuasan kerja de-
ngan mengintegrasikan variabel ekonomi dan va-
riabel lingkungan kerja untuk mempelajari reaksi
karyawan di lingkungan kerja di area berbahaya
dengan manfaat moneter tinggi dan lingkungan
kerja di area tidak berbahaya serta manfaat moneter
rendah. Studi ini menunjukkan bahwa variabel psi-
kososial dan lingkungan kerja yang berbeda seper-
ti tempat kerja, dukungan sosial memiliki dampak
langsung pada kepuasan kerja dan bahwa kenaikan
imbalan tidak meningkatkan tingkat ketidakpuasan
di antara karyawan.

Sedangkan, Chandrasekar (2011) berpendapat bah-
wa suatu organisasi perlu memperhatikan untuk
menciptakan lingkungan kerja yang meningkatkan

kemampuan karyawan untuk menjadi lebih produk-
tif untuk meningkatkan keuntungan bagi organisa-
si. Dia juga berpendapat bahwa interaksi manusia
dan manusia memainkan peran yang lebih dominan
dalam kepuasan kerja keseluruhan daripada uang
sedangkan keterampilan manajemen, waktu dan
energi, semua diperlukan untuk meningkatkan ki-
nerja keseluruhan organisasi di era saat ini.

H2: Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja

MEeTODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode survei yang
bersifat deskriptif analitik yang bertujuan memberi-
kan gambaran tentang masing-masing variabel dan
menggali keterkaitan variabel tersebut dengan cara
menganalisis pola hubungan dan pengaruh variabel
bebas terhadap variabel terikat.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mempela-
jari hubungan antara budaya organisasi, lingkung-
an kerja dan kepuasan kerja. Data dikumpulkan
secara acak dari karyawan non-edukatif Universi-
tas Jayabaya melalui kuesioner. Dari 43 responden
yang dipilih memungkinkan kami mendapatkan
tanggapan dari karyawan yang bekerja di divisi
yang berbeda melalui penggunaan kuesioner yang
dikelola sendiri. Menurut Werner & Eleanor (1993)
bahwa kuesioner yang dikelola sendiri, didistribusi-
kan dengan tangan dan melalui email, paling cocok
dalam banyak penelitian. Tujuan utama memilih
karyawan dari berbagai divisi adalah untuk men-
dapatkan pendapat dari kelompok orang yang be-
ragam sehingga hasilnya dapat digeneralisasi pada
kelompok populasi yang luas.

HAasiL paAN PEMBAHASAN

Hasil pengujian realibilitas variabel budaya organi-
sasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja dalam ke-
rangka penelitian ini, menggunakan rumus Alpha
Cronbach's. Hasil penelitian ditemukan bahwa nilai-
-nilai semua variabel lebih tinggi dari 0,5, sehingga
jawaban peserta dianggap dapat diandalkan. Selain
itu, ditemukan bahwa keandalan seluruh kuesioner
juga tinggi. Berikut hasil pengujian realibitias kese-
luruhan variabel:
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Tabel Uji Reliabilitas
Variabel N Cronbach’s Alpha N of items
Budaya Organisasi (X,) 43 727 20
Lingkungan Kerja (X)) 43 734 20
Kepuasan Kerja (Y) 43 725 20

Hasil uji reliabilitas pada di atas menunjukkan bah-
wa semua nilai alpha untuk masing-masing variabel
besarnya jauh di atas 0,5, sehingga dapat dikatakan
bahwa semua item pernyataan yang digunakan da-
lam penelitian ini sangat reliabel. Hal ini menunjuk-
an bahwa kuesioner yang dibuat ketepatnya kon-
sisten jika digunakan lagi pada waktu yang akan
datang untuk mengukur gejala yang sama.

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah da-
lam model regresi variabel pengganggu atau residu-
al memiliki distribusi normal (Ghozali, 2013). Pada
tabel 2 di bawah pengujian normalitas data dalam
penelitian ini dilakukan dengan membuat grafik
Normal Probability Plot. Grafik Normal probability
plot digunakan untuk membandingkan distribusi
kumulatif dari data sesungguhnya dengan distribu-
si kumulatif dan distribusi normal pada setiap mo-
del. (Ghozali, 2013).

Tabel 2 Hasil Uji Normalitas

MNMormal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Dependent WVariable: Kepuasan Kerja

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Pada normalitas data dengan Normal P-P Plot se-
perti pada gambar diatas, terlihat bahwa titik-titik
data yang menyebar di sekitar garis diagonal dan

penyebaran titik-titik data searah mengikuti garis
diagonal, hal ini berarti data dalam penelitian ini
memenuhi asumsi normalitas.

Tabel Uji Koefisien Korelasi

Kepuasan
Kerja

Budaya Pearson 293**
Organisasi  Correlation

Sig. (2-tailed) .028

N 43
Lingkungan Pearson . 593**
Kerja Correlation

Sig. (2-tailed) .000

N 43

-10-
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PENGARUH BUDAYA ORGANISASI (X1) TERHADAP
Keruasan Kerja (Y)

Berdasarkan hasil perhitungan koefisien korelasi se-
derhana diperoleh nilai r sebesar 0.293 atau 29,3%,
hal ini berarti bahwa pengaruh variabel budaya or-
ganisasi (X1) terhadap variabel kepuasan kerja kar-
yawan (Y) cukup kuat dan positif.

Berdasarkan perhitungan koefisien determinasi di-
peroleh nilai R? sebesar 0.086 atau 8.6%, hal ini ber-
arti variabilitas kepuasan kerja karyawan yang terja-
di disebabkan oleh budaya organisasi. Dengan kata
lain bahwa pengaruh variabel budaya organisasi
(X1) terhadap variabel kepuasan kerja karyawan (Y)
sebesar 8.6%, sedangkan sisanya sebesar 91.4% di-
pengaruhi oleh faktor lain yang dalam hal ini tidak
diteliti oleh penulis.

Perhitungan Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Par-
sial (uji t) diperolehnilai t,;  sebesar1.963dant,,
sebesar 1.682 (atau sesuai dengan tabel-T patokan
padasignifikan 0.05). Oleh karena t,, >t (1.963>
1.682) maka Ho ditolak, artinya secara parsial terda-
pat pengaruh yang signifikan antara variabel buda-
ya organisasi (X1) terhadap variabel kepuasan ker-
ja karyawan (Y) Universitas Jayabaya, Jakarta. Hal
ini memiliki makna bahwa budaya organisasi yang
baik dan tepat diharapkan bisa menjadi pendorong
meningkatnya kepuasan kerja karyawan.

PENGARUH LINGKUNGAN KERjJA (X2) TERHADAP
KEeruasaN Kerja (Y)

Hasil perhitungan koefisien korelasi sederhana di-
peroleh nilai r sebesar 0.593 atau 59,3%, hal ini ber-
arti bahwa pengaruh variabel lingkungan kerja (X2)
terhadap variabel kepuasan kerja karyawan (Y) cu-
kup kuat dan positif.

Berdasarkan perhitungan koefisien determinasi
diperoleh nilai R2 sebesar 0.352 atau 35.2%, hal ini
berarti variabilitas kepuasan kerja karyawan yang
terjadi disebabkan oleh lingkungan kerja. Dengan
kata lain bahwa pengaruh variabel lingkungan kerja
(X2) terhadap variabel kepuasan kerja karyawan (Y)
sebesar 35,2%, sedangkan sisanya sebesar 64,4% di-
pengaruhi oleh faktor lain yang dalam hal ini tidak
diteliti oleh penulis.

Perhitungaan uji signifikansi koefisien korelasi par-
sial (uji t) diperolehnilai t,; sebesar4.719dant,,
sebesar 1.682 (atau sesuai dengan tabel-T patokan
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