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BAB I  
1.1 Latar Belakang

Suatu organisasi memiliki beberapa unsur penting salah satunya adalah sumber daya manusia atau tenaga penggerak jalannya organisasi menuju tercapainya tujuan yang telah disepakati terlebih dahulu.  Tanpa  adanya  pengelolaan  yang  baik  maka  sumberdaya lainnya yang dimiliki organisasi tersebut tidak akan banyak berarti. Pengelolaan   sumber   daya   manusia   yang   baik,   menjamin   para karyawan dalam organisasi dapat bekerja secara maksimal. Para karyawan akan memiliki semangat dalam bekerja, senantiasa akan meningkatkan pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki dan kemauan untuk bekerjasama dalam mewujudkan tujuan bersama.
Salah satu sarana penting pada manajemen sumber daya manusia dalam organisasi adalah terciptanya kepuasan kerja para karyawan. Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan salah satu aspek psikologis yang mencerminkan perasaan  seorang terhadap pekerjaannya, pekerja akan merasa puas dengan adanya kesesuaian antara kemampuan, keterampilan dan harapannya dengan pekerjaan yang pekerja hadapi. Kepuasan sebenarnya merupakan keadaan yang sifatnya subyektif yang merupakan hasil kesimpulan yang didasarkan pada suatu perbandingan mengenai apa yang diterima karyawan dari pekerjaannya dibandingkan dengan yang diharapkan, diinginkan, dan dipikirkannya sebagai hal yang pantas atau berhak atasnya. Sementara setiap karyawan secara subyektif menentukan bagaimana pekerjaan itu memuaskan  (Martoyo, 2016:155)  


Lingkungan kerja yang baik juga dibutuhkan dalam suatu organisasi. Karyawan yang peduli akan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas yang lebih baik. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar karyawan pada saat bekerja, baik yang berbentuk fisik ataupun non fisik, langsung atau tidak langsung, yang dapat mempengaruhi dirinya dan pekerjaannya saat bekerja Pengaturan suhu, cahaya, dan faktor-faktor lingkungan lain seharusnya tidak ekstrem (terlalu banyak atau terlalu sedikit), misalnya terlalu panas atau remang-remang. Disamping itu, kebanyakan pegawai lebih menyukai bekerja dalam fasilitas yang bersih dan relatif modern dan dengan  alat-alat  dan  peralatan  yang memadai  (Robbins, 2016:54).  Suatu  kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman pada lingkungan tersebut. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi apabila lingkungan kerja kurang baik akan dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak sehingga tidak mendukung perolehan rancangan sistem kerja yang efisien dan efektif.

Selanjutnya Gomes  (2016:45) menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah jumlah hubungan timbal balik yang ada dalam karyawan dan lingkungan dimana mereka bekerja. Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan termasuk salah satu  hal yang penting  untuk  diperhatikan.  Meskipun  lingkungan  kerja  tidak  melaksanakan proses produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan  yang melaksanakan proses produksi tersebut. Lingkungan kerja   yang memuaskan  bagi karyawannya  dapat  meningkatkan kinerja. Sebaliknya  lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja dan akhirnya menurunkan motivasi kerja karyawan. Selanjutnya Gomes (2016:47) menyatakan ada dua indikator dari lingkungan kerja, yaitu :

a. Lingkungan Fisik

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja  yang dapat mempengaruhi  pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi menjadi dua kategori yaitu:

1.
Lingkungan  kerja  yang  langsung  berhubungan  dengan  pegawai  seperti pusat kerja, kursi, meja, dan sebagainya.

2.
Lingkungan   perantara   atau   lingkungan   umum   dapat   juga   disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia misalnya temparatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanik, bau tidak sedap, warna dan lain-lain.

b. Lingkungan Psikososial / Non-Fisik

Faktor lingkungan psikososial dianggap sebagai salah satu isu  yang paling penting dalam  masyarakat  kontemporer dan  masa depan.  Mereka mengacu pada interaksi antara lingkungan dan kondisi kerja, kondisi organisasi, fungsi dan isi dari pekerjaan, usaha, karakteristik individu pekerja serta orang-orang dari anggota keluarga mereka. Oleh karena itu, sifat dari faktor psikososial yang kompleks, meliputi isu-isu yang berkaitan dengan pekerja, lingkungan umum dan pekerjaan.  Lingkungan psikososial menjadi 3 kategori, terdiri dari dukungan atasan, peran harmoni  dan  kualitas  kepemimpinan.  Pengelolaan  lingkungan  tempat  kerja yang seimbang, sebuah organisasi dapat mengoptimalkan profitabilitas dan meningkatkan popularitas perusahaan sebagai tempat kerja.

Budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi tersebut, suatu sistem dari makna bersama (Robbins, 2015:56). Budaya organisasi menentukan identitas dari suatu kelompok, dalam kelompok ini diartikan sebagai suatu organisasi. Budaya organisasi merupakan berbagai interaksi dan ciri-ciri kebiasaan yang mempengaruhi kelompok-kelompok orang dalam organisasi. Kreitner dan Kinicki (2011:63) mendefinisikan budaya organisasi adalah perekat sosial yang mengikat anggota dari organisasi. Budaya organisasi dapat menjadi instrumen keunggulan kompetitif yang utama, yaitu bila budaya organisasi mendukung strategi organisasi, dan bila budaya organisasi dapat menjawab atau mengatasi tantangan lingkungan dengan cepat  dan  tepat  (Soedjono, 2011:34).  Penerapan  budaya  organisasi  oleh  setiap karyawan akan sangat membantu dalam pencapaian target perusahaan. Seluruh karyawan diwajibkan untuk terlibat dalam pelaksanaan setiap tugas yang telah diberikan sesuai dengan bagian pekerjaan, dan dituntut harus mampu dalam beradaptasi dengan lingkungan pekerjaan sehingga pencapaian target akan terlaksana. Secara individu maupun kelompok, karyawan tidak akan terlepas dengan budaya organisasi. Semakin baik budaya yang berlaku di dalam suatu instansi, maka akan berpengaruh pada kinerja pegawai, sehingga ada kepuasan tersendiri yang dirasakan karyawan dalam bekerja.
Keberhasilan  suatu  organiasi  atau  lembaga  dalam  mencapai  tujuannya tidak terlepas dari sumber daya manusia yang dimiliki, karena sumber daya manusia yang akan mengatur dan mengelola sumber daya lain yang dimiliki organisasi untuk membantu mewujudkan tujuan organisasi itu sendiri. Sehingga organisasi maupun lembaga harus memiliki sumber daya manusia yang berkompeten dan memiliki tingkat kinerja yang tinggi dalam menjalankan tugas- tugas  yang  dibebankan  oleh  organisasi.  Semua  organisasi  memiliki  strategi- strategi   khusus   dalam   mencapai   tujuannya. Dalam   mencapai   tujuannya diperlukan kerjasama dan keahlian antar individu, dibutuhkan adanya peningkatan kerja dan mampu mendayagunakan potensi sumber daya manusia yang dimiliki oleh karyawan guna tercapainya tujuan organisasi. Dalam hal ini diperlukan peran organisasi dalam meningkatkan budaya organisasi dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif guna mendorong terciptanya sikap dan tindakan yang profesional dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan bidang dan tanggung jawab masing-masing.
    Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan  mencintai  pekerjaannya.  Sikap  ini  dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar  pekerjaan. (Hasibuan, 2016:202). Jadi  kepuasan  kerja  mengandung  arti  yang  sangat penting, baik dari sisi pekerja maupun perusahaan serta bagi masyarakat secara umum. Oleh karena itu menciptakan keadaan yang bernilai positif dalam lingkungan kerja suatu perusahaan mutlak merupakan kewajiban dari setiap jajaran pimpinan perusahaan yang bersangkutan.
Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian  yang dilakukan oleh  Dian Putri Utama (2018) dalam penelitiannya dengan judul  Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Tiara Cemerlang Semarang . Hasil penelitiannya menerangkan bahwa lingkungan kerja dan budaya organisasi  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasaan  karyawan. 
CV. Agung Mulia Jaya  OKI adalah  perusahaan swasta  yang bergerak dibidang general kontraktor, maintenance dan supplier. Adapun permasalahan di CV. Agung Mulia Jaya  OKI  adalah masalah lingkungan kerja. Berdasarkan pengamatan  peneliti,  terlihat adanya lingkungan kerja yang tidak nyaman di dalam perusahaan. 
Tabel 1.1
Keadaan Lingkungan Kerja

CV.  Agung Mulia Jaya OKI

	No
	Kondisi Lingkungan Kerja
	Keadaan Seharusnya 

	1.
	Perlengkapan penerangan lampu dalam ruangan kerja sudah agak redup karena sudah lama digunakan.
	Penerangan ruangan kerja harus cukup terang tidak menyilaukan mata 

	2.
	Temperatur ditempat kerja terasa panas karena masih memakai kipas angin sehingga mempengaruhi suhu tubuh
	Temperatur ruangan kerja seharusnya sejuk dengan menggunakan AC, sehingga ruangan terasa sejuk dan nyaman  

	3
	Sirkulasi udara kurang memadai karena ruang kerja disekat-sekat   sehingga terasa pengap 
	Ventilasi saluran udara seharusnya dibuat setiap sudut ruangan sehingga sirkulasi udara akan selalu berganti 

	4
	Pewarnaan dinding  ruang kerja sudah memudar dan terlihat kusam karena sudah lama tidak  dicat ulang.  
	Seharusnya pengecatan dinding ruangan dilakukan 2  tahun sekali untuk pencerahan pewarnaan sehingga memberikan efek penglihatan.   

	5
	Tata letak peralatan kerja seperti meja, kursi belum tersusun rapi di ruang kerja
	Layout untuk perlengkapan maupun peralatan kantor dan kerja hendaknya disusun rapi `

	6
	Kurangnya penghijauan disekitar halaman kantor karena tidak adanya pepohonan ataupun pot-pot tanaman bunga.   
	Perlu adanya penghijauan serta untuk memperindah sekitar kantor perlu adanya pot-pot tanaman bunga untuk mempercantik disekitar halaman kantor  


Selain lingkungan kerja yang mempengaruhi kinerja adalah budaya organisasi. Budaya  kerja  yang  diterapkan  oleh  CV. Agung Mulia Jaya  OKI ternyata belum dapat meningkatkan antusianisme karyawan untuk bekerja. Kenyataan tersebut dilihat dari adanya peningkatan jumlah karyawan yang terlambat masuk kerja serta meningkatnya absensi karyawan, dimana  masih banyak karyawan  yang datang terlambat setiap harinya dengan berbagai alasan. Padahal perusahaan telah  memberi aturan yang ketat terhadap karyawannya. Perusahaan  menetapkan jam kerja masuk pada  pukul 08.00 namun sampai pukul 09.00 masih ada karyawan yang baru datang, perusahaan juga menentukan pulang pukul 17.00, tetapi sebelum pukul 17.00  karyawan sudah ada yang pulang.

Tabel  1.2
Rekapitulasi Absensi Karyawan 

CV. Agung Mulia Jaya OKI
Tahun 2020
	Bulan

Januari
	Total Karyawan


	Total  

Hari  Kerja


	Total Kehadiran  Karyawan Seharusnya
	Absensi Karyawan
	Total Kehadiran
	Persentase Ketidak hadiran Karyawan

	
	
	
	
	Sakit
	Izin
	Tanpa Ket.
	Total
	
	

	Januari
	34
	26
	884
	18
	12
	2
	32
	852
	3,62

	Februari
	34
	23
	782
	18
	10
	4
	32
	852
	3,62

	Maret
	34
	26
	884
	17
	10
	4
	31
	853
	3,51

	April
	34
	24
	816
	17
	9
	4
	30
	786
	3,68

	Mei
	34
	24
	816
	17
	10
	7
	34
	782
	4,17

	Juni
	34
	18
	612
	12
	8
	5
	25
	587
	4,08

	Juli
	34
	26
	884
	18
	10
	8
	36
	848
	4,07

	Agustus
	34
	25
	850
	15
	12
	7
	34
	816
	4,00

	September
	34
	25
	850
	10
	10
	3
	23
	827
	2,71

	Oktober
	34
	27
	918
	13
	8
	7
	28
	890
	3,05

	November
	34
	25
	850
	15
	10
	6
	31
	819
	3,65

	Desember
	34
	24
	816
	17
	10
	3
	30
	786
	3,68

	Persentase Rata-Rata  Ketidakhadiran Karyawan  
	3,65


Sumber : CV. Agung Mulia Jaya  (2021)

   Tabel 1.2 diatas  terlihat rata-rata persentase ketidakhadiran karyawan  CV. Agung Mulia Jaya  pada tahun 2018 sebesar  3,65%. Menurut Mudiarta (2016:97) rata-rata persentasi jumlah ketidakhadiran karyawan yang normal adalah sebesar 3% per tahun. Sedangkan yang terjadi di CV. Agung Mulia Jaya ketidakhadiran karyawan diatas 3%, hal ini berarti persentase rata-rata tingkat ketidakhadiran karyawan CV. Agung Mulia Jaya OKI  cenderung belum normal karena masih diatas 3%,  yang menunjukkan bahwa tingkat ketidakhadiran karyawan yang mangkir dari tugas dan tanggung jawabnya cukup tinggi.  
Hal ini  akibat dari budaya organisasi yang tidak beretika seperti kurangnya disiplin dan rendahnya komitmen karyawan. Griffin (2015:115) menyatakan bahwa karyawan-karyawan yang merasa lebih berkomitmen pada organisasi  memiliki  kebiasaan-kebiasaan  yang  bisa  diandalkan  dan  mencurahkan lebih banyak upaya dalam bekerja. Sayangnya komitmen ini tidak dimiliki oleh karyawan CV. Agung Mulia Jaya  OKI. Selain itu faktor yang  mempengaruhi kinerja yang terjadi 
Fenomena inilah yang terjadi di CV. Agung Mulia Jaya  OKIsehingga peneliti tertarik untuk mengadakan penelitian dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan  Budaya Organisasi  dan  Terhadap  Kinerja  Karyawan  CV. Agung Mulia Jaya  OKI”.

1.2  Perumusan Masalah
Berdasarkan uraian11 latar belakang di atas, maka penulis merumuskan permasalahan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.
Apakah lingkungan kerja dan budaya organisasi berpengaruh secara  parsial terhadap kinerja  karyawan  CV. Agung Mulia Jaya  OKI?

2.
Apakah lingkungan kerja dan budaya organisasi kerja berpengaruh secara simultan  terhadap  kinerja  karyawan  CV. Agung Mulia Jaya OKI?

1.3. Tujuan Penelitian   

Tujuan peneliian ini adalah untuk mengetahui :

1.  Pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi secara  parsial  terhadap kinerja  karyawan  CV.  Agung Mulia Jaya  OKI.
2.
Pengaruh  lingkungan kerja dan budaya organisasi  secara simultan  terhadap kinerja  karyawan  CV.  Agung Mulia Jaya OKI.
[
1.4. Manfaat Penelitian

Manfaat yang dapat diperoleh dari penelitian ini adalah:

a.   Bagi Perusahaan

Penelitian ini dapat memberikan masukan tentang lingkungan  kerja dan budaya organisasi yang hubungannya dengan peningkatan  kepuasan  karyawan.

b.   Bagi Penulis

Penelitian ini bermanfaat untuk pengembangan ilmu pengetahuan dan menambah wawasan tentang lingkungan kerja dan budaya  organisasi  yang  ada hubungannya dengan kepuasaan karyawan. 

c.   Bagi Almamater

Penelitian ini diharapkan dapat  menjadi penelitian selanjutnya dalam  pengembangan sumber daya manusia.


BAB II

TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Landasan teori  

A.  Lingkungan Kerja

1.  Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam menciptakan kinerja  karyawan.  Karena  lingkungan  kerja  mempunyai  pengaruh  langsung  terhadap karyawan didalam menyelesaikan pekerjaan yang pada akhirnya akan meningkatkan semangat kerja. Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila karyawan dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Oleh karena itu penentuan dan penciptaan lingkungan kerja yang baik akan sangat menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Sebaliknya apabila lingkungan kerja yang tidak baik akan dapat menurunkan motivasi serta semangat kerja dan akhirnya dapat menurunkan kinerja karyawan. Kondisi dan suasana lingkungan kerja yang baik akan dapat tercipta dengan adanya penyusunan  organisasi secara baik dan benar sebagaimana yang dikatakan oleh Sarwoto ( 2016:86) bahwa suasana kerja yang baik dihasilkan terutama dalam organisasi yang tersusun secara baik, sedangkan suasana kerja yang kurang baik banyak ditimbulkan oleh organisasi yang tidak tersusun dengan baik pula. Dari pendapat tersebut dapat diterangkan bahwa terciptanya suasana kerja sangat dipengaruhi oleh struktur organisasi yang ada dalam organisasi tersebut.
Menurut Sedarmayanti (2015:97), Lingkungan kerja merupakan 


keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai 

perseorangan maupun sebagai kelompok. Selanjutnya menurut Sedarmayanti ( 2015:102 ) menyatakan  bahwa secara garis besar,  jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu:

1. Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan  kerja  fisik  adalah  semua  keadaan  berbentuk  fisik  yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara  langsung  maupun  secara  tidak  langsung. Menurut Komarudin (2016:87) lingkungan kerja fisik adalah keseluruhan atau setiap aspek dari gejala fisik dan sosial- kultural yang mengelilingi atau  mempengaruhi  individu. lain halnya menurut  Alex  S.  Nitisemito  (2016:80)  Lingkungan kerja fisik adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja  yang  dapat  mempengaruhi  dirinya  dalam  menjalankan  tugas-tugas yang dibebankan, misalnya penerangan, suhu udara, ruang gerak, keamanan, kebersihan, musik dan lain-lain.
Berdasarkan definisi tersebut bahwa lingkungan kerja fisik adalah segala sesuatu yang ada di sekitar tempat kerja karyawan lebih banyak berfokus pada benda-benda dan situasi sekitar tempat kerja sehingga dapat mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan tugasnya, Masalah lingkungan kerja dalam suatu organisasi sangat penting, dalam hal ini diperlukan  adanya  pengaturan  maupun  penataan  faktor-faktor lingkungan kerja fisik dalam penyelenggaraan aktivitas organisasi.
Faktor-faktor lingkungan kerja fisik adalah sebagai berikut:
1. Pewarnaan
Masalah warna dapat berpengaruh terhadap karyawan didalam melaksanakan pekerjaan, akan tetapi banyak perusahaan yang kurang memperhatikan masalah warna. Dengan demikian pengaturan hendaknya memberi manfaat, sehingga dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. Pewarnaan pada dinding ruang kerja hendaknya mempergunakan warna yang lembut.
2. Penerangan
Penerangan dalam ruang kerja karyawan memegang peranan yang sangat penting dalam meningkatkan semangat karyawan sehingga mereka akan dapat menunjukkan hasil kerja yang baik, yang berarti bahwa penerangan tempat kerja yang cukup sangat membantu berhasilnya kegiatan-kegiatan operasional organisasi.
3. Udara
Didalam  ruangan  kerja  karyawan  dibutuhkan  udara  yang  cukup, dimana  dengan  adanya  pertukaran  udara  yang  cukup,  akan menyebabkan kesegaran fisik  dari  karyawan  tersebut.  Suhu  udara yang  terlalu  panas  akan  menurunkan  semangat  kerja  karyawan  di dalam melaksanakan pekerjaan.
4. Suara bising
Suara  yang  bunyi  bisa  sangat  menganggu  para  karyawan  dalam bekerja.   Suara   bising   tersebut   dapat   merusak   konsentrasi   kerja karyawan sehingga kinerja karyawan bisa menjadi tidak optimal. Oleh karena  itu  setiap  organisasi  harus  selalu  berusaha  untuk menghilangkan suara bising tersebut atau paling tidak menekannya untuk memperkecil suara bising tersebut. Kemampuan organisasi didalam menyediakan dana untuk keperluan pengendalian suara bising tersebut, juga merupakan salah satu faktor yang menentukan pilihan cara pengendalian suara bising dalam suatu organisasi.
5. Ruang Gerak
suatu organisasi sebaiknya karyawan yang bekerja mendapat tempat yang cukup untuk melaksanakan pekerjaan atau tugas. Karyawan tidak mungkin dapat bekerja dengan tenang dan maksimal jika tempat yang tersedia tidak dapat memberikan kenyamanan. Dengan demikian ruang gerak   untuk   tempat   karyawan   bekerja   seharusnya   direncanakan terlebih dahulu agar para karyawan tidak terganggu di dalam melaksanakan pekerjaan disamping itu juga perusahaan harus dapat menghindari dari pemborosan dan menekan pengeluaran biaya yang banyak.
6. Keamanan
Rasa  aman  bagi  karyawan  sangat  berpengaruh  terhadap  semangat kerja dan kinerja karyawan. Di sini yang dimaksud dengan keamanan yaitu  keamanan  yang  dapat  dimasukkan  ke  dalam  lingkungan  kerja fisik. Jika di tempat kerja tidak aman karyawan tersebut akan menjadi gelisah, tidak bisa berkonsentrasi dengan pekerjaannya serta semangat kerja karyawan tersebut akan mengalami penurunan. Oleh karena itu sebaiknya suatu organisasi terus berusaha untuk menciptakan dan mempertahankan suatu keadaan dan suasana aman tersebut sehingga karyawan merasa senang dan nyaman dalam bekerja.

7. Kebersihan
Lingkungan kerja yang bersih akan menciptakan keadaan disekitarnya menjadi sehat. Oleh karena itu setiap organisasi hendaknya selalu menjaga  kebersihan  lingkungan  kerja.  Dengan  adanya  lingkungan yang bersih karyawan akan merasa senang sehingga kinerja karyawan akan meningkat.

2.  Lingkungan Kerja Non Fisik
Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungsn kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan dengan bawahan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan (Sedamayanti, 2015:103).  Lingkungan kerja non fisik ini tidak kalah pentingnya dengan lingkungan kerja fisik. Semangat kerja karyawan sangat dipengaruhi oleh keadaan lingkungan kerja non fisik, misalnya hubungan dengan  sesama  karyawan  dan  dengan  pemimpinnya.  Apabila  hubungan seorang  karyawan  dengan  karyawan  lain  dan  dengan  pimpinan  berjalan dengan sangat baik maka akan dapat membuat karyawan merasa lebih nyaman berada di lingkungan kerjanya. Dengan begitu semangat kerja karyawan akan meningkat dan kinerja pun juga akan ikut meningkat.
Ada 5 aspek lingkungan kerja non fisik yang bisa mempengaruhi perilaku karyawan, yaitu:
1. 
Struktur  kerja,  yaitu  sejauh  mana  bahwa  pekerjaan  yang  diberikan kepadanya memiliki struktur kerja dan organisasi yang baik.
2. Tanggung jawab kerja, yaitu sejauh mana pekerja merasakan bahwa pekerjaan mengerti tanggung jawab mereka serta bertanggung jawab atas tindakan mereka.
3. Perhatian   dan   dukungan   pemimpin,   yaitu   sejauh   mana   karyawan merasakan bahwa pimpinan sering memberikan pengarahan, keyakinan, perhatian serta menghargai mereka.
4. Kerja sama antar kelompok, yaitu sejauh mana karyawan merasakan ada kerjasama yang baik diantara kelompok kerja yang ada.
5.
Kelancaran komunikasi, yaitu sejauh mana karyawan merasakan adanya komunikasi yang baik, terbuka, dan lancar, baik antara teman sekerja ataupun dengan pimpinan.

Kedua jenis lingkungan kerja di atas harus selalu diperhatikan oleh organisasi. Keduanya tidak bisa dipisahkan begitu saja. Terkadang organisasi hanya mengutamakan salah satu jenis lingkungan kerja di atas, tetapi akan lebih baik lagi apabila keduanya dilaksanakan secara maksimal. Dengan begitu kinerja karyawan bisa akan lebih maksimal. Peran seorang pemimpin benar-benar diperlukan dalam hal ini. Pemimpin harus bisa menciptakan sebuah lingkungan kerja baik dan mampu meningkatkan kinerja karyawan.

2.  Indikator Lingkungan Kerja
Gomes (2016:47) menyatakan ada dua indikator dari lingkungan kerja, yaitu :

a. Lingkungan Fisik

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi menjadi dua kategori yaitu:

1. Lingkungan  kerja  yang  langsung  berhubungan  dengan  pegawai  seperti pusat kerja, kursi, meja, dan sebagainya.

2.
Lingkungan perantara atau lingkungan umum   dapat   juga   disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia misalnya temparatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanik, bau tidak sedap, warna dan lain-lain. 

b. Lingkungan Psikososial / Non-Fisik

Faktor lingkungan psikososial dianggap sebagai salah satu isu  yang paling penting dalam  masyarakat  kontemporer dan  masa depan.  Mereka mengacu pada interaksi antara lingkungan dan kondisi kerja, kondisi organisasi, fungsi dan isi dari pekerjaan, usaha, karakteristik individu pekerja serta orang-orang dari anggota keluarga mereka. Oleh karena itu, sifat dari faktor psikososial yang kompleks, meliputi isu-isu yang berkaitan dengan pekerja, lingkungan umum dan pekerjaan.  Lingkungan psikososial menjadi 3 kategori, yaitu dukungan atasan, peran harmoni dan kualitas kepemimpinan.

3.  Faktor-faktor  Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Setiap orang memerlukan 5 (lima) kebutuhan yang telah dikemukakan oleh Maslow  sebagaimana  diuraikan  di  atas  sebagai  sumber  lingkungan  kerja  dalam rangka meningkatkan semangat kerjanya. Namun yang paling penting bagi seseorang adalah  lingkungan  kerjanya,  dimulai  dari  dalam  dirinya  sendiri  sesuai  dengan pendapat Terry dalam Hasibuan (2015:86) bahwa Lingkungan kerja yang paling berhasil pengarahan diri sendiri oleh pekerja yang bersangkutan.
Lingkungan  kerja  adalah  kekuatan  yang  mendorong  semangat  yang  ada di dalam maupun di luar dirinya baik itu yang berupa reward maupun punishment sehingga Herberg dalam Luthans (2015:84) menyatakan bahwa pada manusia terdapat enam faktor pemuas. 

1). prestasi kerja yang diraih (achievement). 

2).  pengakuan orang lain (recognition). 

3). tanggung jawab (responsibility). 

4). peluang untuk maju (advancement). 

5). kepuasan kerja itu sendiri (the work itself). 

6). dan pengembangan karir  (the  possibility  of  growth).  

Sedangkan faktor  pemeliharaan  (maintenance factor).  Yang  disebut  dengan  disatisfier  atau  extrinsic  lingkungan  kerja  yang meliputi: 

1). Kondisi Kerja; 

2). Keamanan dan keselamatan kerja; 

3). Kondisi kerja;
4). Status; 

5). Prosedur perusahaan; 

6). Mutu dari supervise tekhnis dari hubungan antara teman sejawat, atasan, dan bawahan.

B.  Budaya Organisasi

1. Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan  serangkaian nilai-nilai dan strategi, gaya  kepemimpinan, visi dan misi serta norma-norma kepercayaan dan pengertian yang dianut  oleh anggota organisasi dan dianggap sebagai kebenaran bagi anggota baru yang menjadi suatu tuntunan bagi setiap elemen organisasi  suatu perusahaan untuk membentuk sikap dan perilaku. Hakikatnya budaya organisasi bukan merupakan cara  yang mudah untuk memperoleh keberhasilan, dibutuhkan strategi yang dapat  dimanfaatkan sebagai salah satu andalan daya saing organisasi. Budaya  organisasi merupakan sebuah konsep sebagai salah satu kunci keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya. 

Menurut Husein Umar (2015:207) budaya organisasi adalah suatu sistem nilai dan keyakinan bersama yang diambil dari pola kebiasaan dan falsafah dasar  pendiriannya yang kemudian berinteraksi menjadi norma-norma, dimana  norma  tersebut  dipakai sebagai pedoman cara berpikir  dan bertindak  dalam upaya   mencapai tujuan  bersama. Sedangkan menurut  pendapat Ashar  Sunyoto Munandar  (2015:262) budaya organisasi terdiri dari asumsi-asumsi dasar yang dipelajari baik sebagai  hasil memecahkan masalah yang timbul dalam proses penyesuaian dengan lingkungannya, maupun sebagai hasil memecahkan  masalah yang timbul dari dalam organisasi. Davis (1989) dalam Edison (2016:336) mengartikan budaya organisasi sebagai pola keyakinan dan nilai-nilai (values) organisasi yang dipahami,   dijiwai,  dan  dipraktikkan  oleh organisasi  sehingga  pola  tersebut  memberikan  arti  tersendiri  dan  menjadi  dasar aturan berperilaku dalam organisasi
Dari  pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa pengertian budaya organisasi adalah perekat organisasi dimana para anggotanya memiliki kesamaan visi, misi,  tujuan,  dan  cara  berfikir  yang  diaktualisasikan  dalam  perilaku  oleh  setiap anggota oleh sebuah organisasi. Budaya organisasi inilah yang harus dikendalikan pemimpin  untuk  menjadikan  karyawannya  berprilaku  seperti  kehendaknya,  dan tujuan organisasipun dapat tercapai.

2.  Fungsi Budaya Organisasi

Menurut Pabundu Tika (2015:14) dalam bukunya yang berjudul "Budaya Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahaan", menyatakan bahwa terdapat 10 fungsi utama budava organisasi, diantaranya :

1. Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan, organisasi maupun kelompok lain. Batas pembeda ini karena  adanya identitas tertentu yang dimiliki oleh suatu organisasi atau kelompok yang tidak dimiliki organisasi atau kelompok lain.

2.  Sebagai perekat bagi anggota organisasi dalam suatu organisasi. Hal ini merupakan bagian dari komitmen kolektif dari anggota organisasi. Mereka bangga sebagai seorang pegawai suatu organisasi atau perusahaan. Para pegawai mempunvai rasa memiliki, partisipasi dan memiliki rasa tanggung jawab atas kemajuan perusahaannya.

3. Mempromosikan stabilitas sistem sosial. Hal ini tergambarkan dimana lingkungan kerja dirasakan positif, mendukung, dan konflik serta perubahan diatur secara efektif

4. Sebagai mekanisme dalam memandu dan membentuk sikap serta perilaku anggota-anggota organisasi. Dengan dilebarkannya mekanisme kontrol, didatarkannya struktur, diperkenalkannya tim-tim clan diberi  kuasanya anggota organisasi oleh organisasi, makna bersama yang  diberikan oleh suatu budaya yang kuat memastikan bahwa semua orang diarahkan kearah yang sama.

5. Sebagai integrator. Budaya organisasi dapat dijadikan integrator karena  adanya sub-sub budaya baru. Kondisl seperti ini biasanya dialami oleh adanya perusahaan-perusahaan besar dimana setiap unit terdapat sub budaya baru.

6. Membentuk perilaku bagi anggota-anggota organisasi. Fungsi ini dimaksudkan agar anggota-anggota organisasi dapat memahami bagaimana mencapal suatu tujuan organisasi.

7. Sebagai saran untuk menyelesaikan masalah-masalah pokok organisasi. Budaya organisasi diharapkan dapat mengatasi masalah adaptasi terhadap lingkungan eksternal dan masalah integrasi internal.

8.  Sebagai acuan dalam menyusun perencanaan pemasaran, segmentasi pasar, penentuan positioning yang akan dikuasai perusahaan tersebut.

9.  Sebagai alat komunikasi. Budaya organisasi dapat berfungsi sebagai alat komunikasi antara atasan dan bawahan atau sebaliknya, serta antar  anggota organisasi. Budaya sebagai alat komunikasi tercermin pada aspek-aspek komunikasi vang mencakup kata-kata, segala sesuatu   yang bersifat material dan perilaku.

10.
Sebagai  penghambat berinovasi. Budaya organisasi dapat juga menjadi penghambat dalam berinovasi. Hal ini terjadi apabila budaya organisasi tidak mampu mengatasi masalah-masalah yang menyangkut lingkungan eksternal dan integrasi internal.

Oleh karena itu, fungsi budaya organisasi sebagai pedoman kontrol dalam membentuk sikap dan perilaku karyawan dalam menyelesaikan masalah-masalah organisasi melalui nilai-nilai dan norma yang dianut untuk lebih berinovasi. Budaya organisasi dapat pula berfungsi sebagai kontrol atas sikap dan perilaku anggota-anggota organisasi dalam mencapai tujuan

 Sedangkan menurut Stephen P. Robbins (2016: 311) menyatakan bahwa budaya menjalankan sejumlah fungsi di dalam sebuah organisasi, yaitu:

a. Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas, yang artinya budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dengan organisasi yang lain.

b. Budaya membawa  suatu rasa  identitas bagi anggota-anggota organisasi.

c. Budaya mempermudah timbulnya komitmen  pada sesuatu yang lebih  luas  dari pada kepentingan pribadi seseorang.

d. Budaya memantapkan sistem sosial  yang artinya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan suatu organisasi dengan memberikan standar-standar yang tepat untuk apa yang harus dikatakan dan dilakukan oleh para karyawan.

e. Budaya berfungsi  sebagai mekanisine pembuat makna dan kendali yang memandu  dan membentuk sikap serta perilaku para karyawan.



Secara alami budaya sukar dipahami, tidak berwujud, implisit dan dianggap biasa saja. Tetapi semua organisasi mengembangkan seperangkat inti pengandaian, pemahaman dan  aturan implisit yang mengatur perilaku sehari-hari dalam tempat kerja. Peran budaya dalam mempengaruhi  perilaku karyawan semakin penting bagi organisasi. Dengan dilebarkannya rentang kendali, didatarkannya struktur, diperkenalkannya tim-tim, dikuranginya formalisasi, dan diberdayakannya karyawan oleh organisasi, makna bersama yang diberikan oleh suatu budaya yang kuat memastikan bahwa semua karyawan diarahkan kearah yang sama. Pada akhirnya  budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi.
3.  Karakteristik Budaya Organisasi

Menurut Stephen  P. Robbins (2016: 108) menyatakan untuk menilai kualitas budaya organisasi suatu organisasi dapat dilihat dari sepuluh faktor utama, yaitu sebagai berikut:
a. Inisiatif individu, 
  yaitu tingkat tanggung jawab, kebebasan dan indpendensi yang dipunyai individu.

b. Toleransi terhadap tindakan beresik,
  yaitu sejauhmana para pegawai dianjurkan untuk bertindak agresif, inovatif, dan berani mengambil resiko.
c. Arah, 
  yaitu sejauhmana organisasi tersebut menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan mengenai prestasi.
d. Integrasi, 
  yaitu tingkat sejauhmana unit-unit dalam organisasi didorong untuk bekerja  dengan cara yang terkoordinasi.
e. Dukungan Manajemen, 
yaitu tingkat sejauhmana para manajer memberi komunikasi yang jelas. bantuan serta dukungan terhadap bawahan mereka.
f. Kontrol, 
yaitu jumlah peraturan dan pengawasan langsung yang digunakan untuk mengawasi dan mengendalikan perilaku pegawai.
g.  Identitas, 

Yaitu tingkat sejauhmana para anggota mengindentikasi dirinya secara keseluruhan dengan organisasinya daripada dengan kelompok kerja tertentu atau dengan bidang keahlian profesional.

h. Sistem imbalan, 
yaitu tingkat sejauhmana alokasi imbalan gaji, promosi,  didasarkan atas kriteria prestasi pegawai sebagai kebalikan dari senoritas, pilih kasih, dan sebagainya.
i. Toleransi terhadap konflik, 
yaitu tingkat sejauhmana para pegawai didorong untuk mengemukakan konflik kritik secara terbuka.
J. Pola-pola komunikasi, 

yaitu tingkat sejauhmana komunikasi organisasi dibatasi oleh hirarki kewenangan yang formal, keamanan kerja mereka.

Sedangkan karakteristik budaya organisasi menurut Stephen P. Robbins (2016:110):

1.
Inisiatif Individual

Yaitu tingkat tanggung jawab, kebebasan atau independensi  yang dimiliki oleh setiap anggota organisasi dalam mengemukakan pendapat. Inisiatif individu tersebut perlu dihargai oleh kelompok atau pimpinan organisasi sepanjang menyangkut ide untuk memajukan dan mengembangkan organisasi atau perusahaan.

2. Toleransi terhadap tindakan beresiko

Budaya organisasi dikatakan baik apabila dapat memberikan toleransi kepada anggota untuk dapat bertindak agresif dan inovatif dalam memajukan organisasi atau perusahaan.

3. Pengarahan

Yaitu sejauh mana organisasi dapat menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan yang diinginkan. Tercantum dalam visi, misi dan tujuan organisasi.

4. Integrasi

Yaitu sejauh mana organisasi  dapat  mendorong  unit-unit  organisasi  untuk bekerja dengan cara terkoordinasi, kekompakan unit-unit tersebut dapat mendorong kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan.

5. Dukungan manajemen

Yaitu sejauh mana para manajer dapat memberikan arahan atau komunikasi, bantuan serta dukungan yang jelas terhadap bawahan.

6. Kontrol

Alat yang dipakai adalah peraturan-peraturan atau norma-norma yang berlaku di dalam organisasi. Diperlukan sejumlah peraturan  dan  tenaga  pengawas yang dapat mengawasi dan mengendalikan perilaku anggota organisasi atau karyawan.

7. Identitas

Yaitu sejauh mana para anggota suatu organisasi atau perusahaan dapat mengidentifikasikan  dirinya sebagai  suatu  kesatuan  dalam  perusahaan  dan bukan sebagai kelompok kerja tertentu atau keahlian professional tertentu.

8. Sistem imbalan

Sejauh mana alokasi imbalan (kenaikan gaji, promosi, dan sebagainya) didasarkan atas dasar prestasi kerja karyawan, bukan didasarkan sinioritas, sikap pilih kasih dan sebagainya.

9.
Toleransi terhadap konflik

Sejauh  mana  para  karyawan  didorong  untuk  mengemukakan  konflik  dan kritik secara terbuka. Perbedaan pendapat merupakan fenomena yang sering terjadi di suatu organisasi, namun perbedaan pendapat dan kritikan dapat digunakan sebagai perbaikan atau perubahan strategi untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan.

10. Pola komunikasi

Sejauh mana komunikasi dibatasi oleh hirarki kewenangan yang formal. Kadang- kadang hirarki ini dapat menghambat terjadinya pola komunikasi antara atasan dan bawahan atau antar karyawan itu sendiri.

Dengan  menilai  organisasi  itu  berdasarkan  sepuluh  karakteristik  ini,  akan diperoleh gambaran majemuk dari budaya organisasi itu. Gambaran ini menjadi dasar untuk perasaan pemahaman bersama yang dimiliki para anggota mengenai organisasi itu, bagaimana urusan diselesaikan di dalamnya, dan cara para anggota berperilaku.

4. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi  Budaya Organisasi
Menurut Tosi seperti  yang dikutip oleh Munandar (2015:264), budaya organisasi dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu:

a. Pengaruh umum dari luar yang luas. Mencakup faktor-faktor yang tidak dapat dikendalikan atau hanya sedikit dapat dikendalikan oleh organisasi.

b.
Pengaruh dari nilai-nilai yang ada di masyarakat. Keyakinan-keyakinan dan nilai-nilai yang dominan dari masyarakat luas misalnya kesopan santunan dan kebersihan.

c.
Faktor-faktor  yang  spesifik  dari  organisasi.  Organisasi  selalu  berinteraksi dengan lingkungannya. Dalam mengatasi baik masalah eksternal maupun internal   organisasi   akan   mendapatkan   penyelesaian- penyelesaian   yang berhasil. Keberhasilan mengatasi berbagai masalah tersebut merupakan dasar bagi tumbuhnya budaya organisasi.

5.  Dimensi dan Indikator Budaya Organisasi
Menurut Robbins dan Jugde dalam  ( Wibowo:2016:102) adalah sebagai berikut:
1.   Inovasi dan keberanian mengambil resiko
Sejauh mana karyawan didorong untuk bersikap inovatif dan berani mengambil resiko
2.  
Perhatian pada hal-hal rinci
Sejauh mana karyawan diharapkan menjalanakan presisi,analisis dan perhatian pada hal-hal detail
3.  Orientasi hasil
Sejauh mana manajemen berfokus lebih pada hasil ketimbang pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut.
4.  Orientasi orang
Sejauh mana keputusan-keputusan manajemen mempertimbangkan efek dari hasil tersebut atas oranf yang ada dalam organisasi ketimbang pada individu-individu.
5.  Orientasi tim
Sejauh mana kegiatan-kegiatan kerja diorganisasi pada tim ketimbang individu-individu.

6.  Keagresifan
Sejauh mana orang bersikap agresf dan kompetitif ketimbang santai
7.  Stabilitas
Sejauh mana kegiatan-kegiata organisasi menekankan dipertahankannya status quo dalam perbandingan dengan pertumbuhan

Menurut Robbins dalam Tika (2016:10) terdapat beberapa   karakteristik yang apabila dicampur dan dicocokkan maka akan menjadi budaya internal yaitu:
1.  Inisiatif Individual
Yang dimaksud inisiatif individual adalah tingkat tanggung jawab, kebebasan  atau independensi yang dipunyai  setiap   individu   dalam mengemukakan pendapat. Inisiatif individu tersebut perlu dihargai oleh kelompok atau pimpinan suatu organisasi sepanjang menyangkut ide untuk memajukan dan daya organisasi.
2.   Toleransi Terhadap Tindakan Beresiko
Dalam budaya organisasi perlu ditekankan sejauh mana para karyawan dianjurkan untuk dapat bertindak agresif, inovatif, dan mengambil resiko. Suatu  budaya  organisasi  dikatakan  baik   apabila  dapat  memberikan toleransi kepada anggota / para karyawan untuk dapat bertindak agresif dan inovatif untuk memajukan organisasi serta berani mengambil resiko terhadap apa yang dilakukannya.

3.   Pengarahan
Pengarahan dimaksudkan sejauh mana suatu organisasi dapat menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan yang diinginkan. Sasaran dan harapan tersebut jelas tercantum dalam visi, misi dan tujuan organisasi. Kondisi ini dapat berpengaruh terhadap kinerja organisasi.

4.   Integrasi
Integrasi  dimaksudkan  sejauh  mana  suatu  organisasi  dapat  mendorong unit-unit organisasi untuk bekerja dengan cara yang terkoordinasi. Kekompakan unit-unit organisasi dalam bekerja dapat mendorong kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan.
5.   Dukungan  Manajemen
Dukungan manajemen dimaksudkan sejauh mana para manajer dapat memberikan komunikasi atau arahan, bantuan serta dukungan yang jelas terhadap bawahan. Perhatian manajemen terhadap karyawan sangat membantu kelancaran kinerja suatu organisasi.
6.   Kontrol
Alat kontrol yang dapat dipakai adalah peraturan-peraturan atau norma- norma yang berlaku dalam suatu organisasi. Untuk itu diperlukan sejumlah peraturan dan tenaga pengawas (atasan langsung) yang dapat digunakan untuk mengawasi dan mengendalikan perilaku karyawan dalam suatu organisasi.
7.   Identitas
Yang dimaksudkan sejauh mana para karyawan dalam suatu organisasi dapat  mengidentifikasikan  dirinya  sebagai  satu  kesatuan  dan  bukan sebagai   kelompok   kerja   tertentu.   Identitas   diri   sangat   membantu manajemen dalam mencapai tujuan dan sasaran organisasi.
8.   Sistem imbalan
System imbalan dimaksudkan sejauh mana alokasi imbalan (seperti kenaikan gaji, promosi dan sebagainya) didasarkan atas prestasi kerja karyawan, bukan senioritas atau pilih kasih.
9.  Toleransi terhadap konflik
Sejauh mana para karyawan disorong untuk mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka. Perbedaan pendapat atau kritik merupakan fenomena yang sering terjadi namun bias dijadikan sebagai media untuk melakukan perbaikan atau perubahan strategi untuk mencapai tujuan suatu organisasi 
10. Pola komunikasi
Sejauh mana komunikasi dibatasi oleh hierarki kewenangan yang formal. Kadang-kadang hierarki kewenangan dapat menghambat terjadinya polakomunukasi  antara  atasan  dan  bawahan  atau  antar  karyawan  itu sendiri.
Sedangkan menurut Edison (2016: 131) dimensi dan indikator budaya organisasi diuraikan sebagai berikut 
1.  Kesadaran diri
Anggota organisasi dengan kesadarannya   bekerja   untuk   mendapatkan kepuasan dari pekerjaan mereka, mengembangkan diri, menaati aturan, serta menawarkan produk-produk berkualitas dan layana tinggi.
a. 
Anggota mendapatkan kepuasan atas pekerjaannya.
b.   Anggota berusaha untuk mengembangkan diri dan kemampuannya. 
c.   Anggota menaati peraturan-peraturan yang ada.
2.   Keagresifan
Anggota organisasi menetapkan tujuan yang menantang tapi realistis. Mereka menetapkan rencana kerja dan strategi untuk mencapai tujuan tersebut serta mengejarnya dengan antusias.

a.   Anggota  penuh  inisiatif  dan  tidak  selalu  tergantung  pada  petunjuk pimpinan.
b.   Anggota menetapkan rencana dan berusaha untuk menyelesaikan dengan baik.
3.   Kepribadian
Anggota bersikap saling menghormati, ramah, terbuka,  dan  peka terhadap kepuasan kelompok serta sangat memperhatikan aspek-aspek kepuasan pelanggan, baik pelanggan internal maupun eksternal.
a.   Setiap  anggota  saling menghormati dan  memberikan  salam  pada saat perjumpaan.
b. 
Anggota kelompok saling membantu.
c.  
Masing-masing anggota saling menghargai perbedaan pendapat.
4.   Performa
Anggota organisasi memiliki nilai kreatifitas, memenuhi kuantitas, mutu, dan efisien.
a.   Anggota selalu mengutamakan kualitas  dalam     menyelesaikan pekerjaannya.
b. 
Anggota selalu berinovasi untuk menemukan hal-hal baru dan berguna.
c.   Setiap anggota selalu berusahan untuk bekerja dengan efektif dan efisien.
5.   Orientasi tim
Anggota   organisasi   melakukan   kerjasama   yang   baik   serta   melakukan komunikasi  dan  koordinasi  yang  efektif  dengan  keterlibatan  aktif  para anggota,  yang  pada  gilirannya  mendapatkan  hasil  kepuasan  tinggi  serta komitmen bersama.
a.   Setiap tugas-tugas tim dilakukan dengan diskusi dan disinergikan.
b.   Setiap ada permasalahan dalam tim kerja selalu diselesaikan dengan baik.
C. Kepuasan  Kerja

1. Pengertian Kepuasan Kerja

Pembahasan mengenai kepuasan kerja perlu didahului oleh penegasan   bahwa   masalah   kepuasan   kerja   bukanlah   hal   yang sederhana, baik dalam arti konsepnya maupun dalam arti analisisnya, karena “kepuasan” mempunyai konotasi yang beraneka ragam. Meskipun demikian tetap relevan untuk mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun bersifat negatif tentang pekerjaannya (Siagian, 2016:295). Menurut Edy Sutrisno (2016:76) mengemukakan kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaan itu sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dan sesama karyawan. 
Sedangkan  Sri Handoko (2015:78)  mengemukakan  kepuasan  kerja  adalah  keadaan emosional yang meneyenangkan atau tidak meneyenangkan bagi para  karyawan  memandang  pekerjaan  mereka.  Kepuasan  kerja mencerminkan  perasaan  seseorang  terhadap  pekerjaannya,  ini tampak  dalam  sikap  positif  karyawan  terhadap  pekerjaan  dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Lain hal dengan Luthans (2015:86) dalam bukunya Organizational Behaviour mengutip pendapat Locke bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan emosional  yang positif dari seseorang yang ditimbulkan dari penghargaan atas sesuatu pekerjaan yang telah dilakukannya. Dikatakan lebih lanjut bahwa kepuasan kerja merupakan hasil dari prestasi seseorang terhadap sampai seberapa baik pekerjaannya menyediakan sesuatu yang berguna baginya.
2. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja
Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Faktor-faktor itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kepada karyawan bergantung pada pribadi masing-masing karyawan. Faktor-faktor yang memberikan kepuasan menurut 

Brown dan Ghiselli (Edy Sutrisno, 2016:76), bahwa adanya lima faktor yang menimbulkan kepuasan kerja , yaitu 

1.  Kedudukan/posisi

Secara umum terdapat anggapan atau pendapat bahwa individu yang bekerja pada tingkat pekerjaan yang lebih tinggi akan cenderung lebih puas daripada individu yang bekerja pada tingkat pekerjaan  yang  lebih  rendah.  Dalam  beberapa  penelitian  yang telah dilakukan memperlihatkan bahwa hal tersebut tidak selalu benar, perubahan tingkat pekerjaanlah yang mempengaruhi kepuasan kerja.

2.  Pangkat/golongan

Dalam hal ini pekerjaan yang mendasarkan perbedaan tingkat (golongan) sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang yang melakukannya. Jika terdapat kenaikan gaji, maka sedikit banyaknya akan dianggap sebagai kenaikan pangkat/golongan   dan   kebanggan   terhadap  kedudukan   baru tersebut akan merubah perilaku dan perasaan.

3.  Umur/usia

Umur  dinyatakan  memiliki  hubungan  antara  kepuasan  kerja dengan umur karyawan. Umur antara 25  sampai 34 tahun dan umur 40 sampai 45 tahun merupakan umur-umur yang bisa menimbulkan perasaan kurang puas terhadap pekerjaan.

4.  Jaminan finansial dan jaminan sosial

Masalah financial dan jaminan social secara umum berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

5.  Mutu Pengawasan

Hubungan antara karyawan dengan pihak manajemen perusahaan sangat   penting dalam arti menaikkan produktivitas kerja. Kepuasan karyawan dapat ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan sehingga karyawan akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang terpenting dari organisasi kerja tersebut, atau kata lainnya rasa memiliki (sense of belonging).
Sedangkan menurut Hasibuan (2015:203), kepuasan kerja dipengaruhi faktor-faktor sebagai berikut:
1.  Balas jasa yang adil dan layak.

2.  Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian.

3.  Berat ringannya pekerjaan.

4.  Suasana dan lingkungan pekerjaan.

5.
Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan.

6.  Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya.

7.  Sifat pekerjaan monoton atau tidak.

Aspek-aspek lain yang ada dalam kepuasan kerja (Wirawan, 2016:105) 
1. Kerja yang secara mental menantang.

Kebanyakan Karyawan menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka dan menawarkan tugas, kebebasan dan umpan balik mengenai betapa baik mereka mengerjakan. Karakteristik ini membuat kerja secara mental menantang. Pekerjaan yang terlalu kurang menantang menciptakan kebosanan, tetapi   terlalu   banyak   menantang   menciptakan   frustasi   dan perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang sedang, kebanyakan karyawan akan mengalamai kesenangan dan kepuasan.

2. 
Ganjaran yang pantas.

Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang mereka persepsikan sebagai adil dan segaris dengan pengharapan mereka. Pemberian upah yang baik didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. Tidak semua orang mengejar uang, Banyak orang bersedia  menerima  baik  uang  yang  lebih  kecil  untuk  bekerja dalam lokasi yang lebih diinginkan atau dalam pekerjaan yang kurang menuntut atau mempunyai keleluasaan yang lebih besar dalam kerja yang mereka lakukan dan jam-jam kerja. Tetapi kunci yang menyangkutkan upah dengan kepuasan bukanlah jumlah mutlak yang dibayarkan, yang lebih penting adalah persepsi keadilan. Serupa pula karyawan berusaha mendapatkan kebijakan dan praktik promosi yang lebih banyak, dan status sosial yang ditingkatkan. Oleh karena itu individu-individu yang mempersepsikan  bahwa  keputusan  promosi  dibuat  dalam  cara yang adil (fair and just) kemungkinan besar akan mengalami kepuasan dari pekerjaan mereka.

3. 
Kondisi kerja yang mendukung.

Karyawan peduli akan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas. Studi- studi memperagakan bahwa  karyawan  lebih  menyukai keadaan sekitar fisik yang tidak berbahaya atau merepotkan. Temperatur (suhu), cahaya, kebisingan, dan faktor lingkungan lain seharusnya tidak esktrem (terlalu banyak atau sedikit).

4. Rekan kerja yang mendukung.

Orang-orang mendapatkan lebih daripada sekedar uang atau prestasi yang berwujud dari dalam kerja. Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan sosial. Oleh karena itu bila mempunyai rekan sekerja yang ramah dan menyenagkan dapat   menciptakan   kepuasan   kerja   yang   meningkat.   Tetapi Perilaku atasan juga merupakan determinan utama dari kepuasan.

5. Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan.

Pada hakikatnya orang yang tipe kepribadiannya kongruen (sama dan sebangun) dengan pekerjaan yang mereka pilih seharusnya sesuai dengan bakat dan kemampuan yang tepat untuk memenuhi tuntutan  dari  pekerjaan  mereka.  
3. Teori- Teori Kepuasan Kerja
Menurut Wexley dan Yukl dalam  (Moh Assad (2015:105) teori-teori tentang kepuasan kerja ada tiga macam yang lazim dikenal yaitu 

a. 
Discrepancy Theory
Teori  ini  menerangkan  bahwa  seorang  karyawan  akan  merasa puas bila tidak ada perbedaan antara apa yang diinginkan dengan persepsinya atas kenyataan yang ada. Dipelopori oleh Porter dengan mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. Selanjutnya Locke menerangkan bahwa kepuasan kerja seseorang tergantung kepada discrepancy antara should be (expectation, need, atau value) dengan apa yang menurut perasaannya telah diperoleh atau dicapai melalui pekerjaan.

b. Equity Theory
Prinsip dari teori ini adalah bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas,tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan (equity) atau tidak atas suatu situasi. Menurut teori ini equity terdiri dari tiga elemen, yaitu:

1.
Input, yaitu segala sesuatu yang berharga yang dirasakan oleh karyawan sebagai sumbangan atas pekerjaannya.

2.  Out comes, yaitu segala sesuatu yang berharga yang dirasakan oleh karyawan sebagai hasil dari pekerjaannya
3.  Comparison persons,  yaitu kepada orang lain atau dengan siapa karyawan membandingkan rasio input – out comes yang dimilikinya. Comparison Persons ini bisa berupa seseorang di perusahaan  yang  sama, atau di tempat  lain, atau bisa pula dengan dirinya sendiri diwaktu lampau. Sehingga dapat disimpulkan dalam teori ini adalah setiap karyawan akan membandingkan rasio input – out comes dirinya dengan rasio input – out comes orang lain. Bila perbandingan itu dianggap cukup adil, maka ia akan merasa cukup puas. Bila perbandingan itu tidak seimbang tetapi menguntungkan, bisa menimbulkan  kepuasan  tetapi  bisa  pula  tidak.  Kelemahan teori ini adalah kenyataan bahwa kepuasan orang juga ditentukan oleh individual differences (misalkan saja pada waktu orang melamar pekerjaan apabila ditanya besarnya gaji/upah diinginkan). Selain    itu    tidak liniernya hubungan   antara   besarnya   kompensasi   dengan   tingkat kepuasan lebih banyak bertentangan dengan kenyataan.

c. Two Factor Theory
Prinsip dari teori ini adalah kepuasan dan ketidakpuasan kerja itu merupakan dua hal yang berbeda, artinya kepuasan dan ketidakpuasan kerja terhadap pekerjaan itu tidak merupakan suatu variabel yang kontinyu. Teori ini pertama dikemukakan oleh Herzberg melalui hasil penelitian beliau dengan membagi situasi yang mempengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaannya menjadi dua kelompok, yaitu :

1. Kelompok satisfiers
yaitu situasi yang dibuktikannya sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari tanggung jawab, prestasi, penghargaan, promosi, dan pekerjaan itu sendiri. Kehadiran faktor ini akan menimbulkan  kepuasan,  tetapi  tidak  hadirnya  ini  tidaklah selalu mengakibatkan ketidakpuasan.

2. Kelompok dissatisfiers

ialah faktor-faktor yang terbukti menjadi sumber ketidakpuasan, yang terdiri dari kondisi kerja, gaji, penyelia, teman kerja, kebijakan administrasi, dan keamanan. Perbaikan terhadap kondisi ini akan mengurangi atau menghilangkan ketidakpuasan,   tetapi   tidak   akan   menimbulkan   kepuasan karena ia bukan sumber kepuasan kerja. Yang menarik dari teori ini justru terletak pada konsep dasar tentang pemisahan kepuasan dan ketidakpuasan kerja, karena dianggap controversial.

4. Indikator-Indikator Kepuasaan Kerja
Menurut Luthans (2015:95) ada beberapa  dimensi   yang menimbulkan timbulnya suatu kepuasan kerja yaitu:
1. Pekerjaan itu sendiri
Karyawan lebih meminati pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan dan ketrampilan yang dimiliki, memberikan tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar, kesempatan untuk menerima tanggung jawab dan kemajuan untuk karyawan.

2. Gaji
Gaji yang diinginkan karyawan merupakan gaji yang adil dan layak bagi mereka. Uang sebagai alat untuk membantu orang   memperoleh   kebutuhan   dasar   dan   memberikan kepuasan yang lebih tinggi.
3. Kesempatan promosi
Karyawan berkesempatan untuk maju dan berkembang di organisasi. Keinginan untuk promosi meliputi keinginan untuk menghasilkan gaji yang lebih banyak, status sosial, dan keinginan untuk mendapatkan keadilan.
4. Pengawasan (Supervisi)
Pengawasan adalah kemampuan atasan untuk mendukung dan menghargai pekerjaan bawahan/karyawan. Atasan yang memiliki hubungan personal yang baik dengan bawahan serta mau memahami kepentingan bawahan memberikan kepuasan bagi karyawan.

5. Rekan kerja
Apabila karyawan dapat menciptakan hubungan yang baik antar teman kerja sehingga akan menciptakan rasa aman  dan nyaman ketika bekerja sehingga dapat merasakan kepuasan kerja.

Menurut Kreitner dan Kinicki (Wibowo, 2017:98), terdapat lima faktor yang dapat mempengaruhi timbulnya kepuasan kerja, sebagai berikut.
1.  Need fulfillment (pemenuhan kebutuhan)
Kepuasan  yang  ditentukan  oleh  tingkatan  karakteristik  pekerjaan  memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya.
2.  Discrepancies (perbedaan)
Model  ini  menyatakan  bahwa  kepuasan  merupakan  suatu  hasil  memenuhi harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan   antara   apa   yang diharapkan dan yang diperoleh individu dari pekerjaan.
3. Value attainment (pencapaian nilai)
Kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan yang memberikan pemenuhan nilai kerja individual yang penting.
4.  Equity (keadilan)
Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat kerja.
5. Dispositional / genetic components (komponen genetik)
Model ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagian merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik.
Menurut Sutrisno (2016:74) dimensi kepuasan kerja terdiri antara lain :
1. Sikap karyawan berhubungan dengan situasi kerja : 
Kondisi kerja yang tercipta dan terbentuk melalui serangkaian proses perilaku karyawan yang menunjukkan keteraturan dan ketertiban.
2. Kerjasama antar karyawan : 
Kerja juga memiliki kebutuhan akan interaksi sosial, oleh karena itu tidaklah mengejutkan apabila memiliki rekan kerja yang ramah dan mendukung  akan mengantarkan kepada kepuasan kerja yang meningkat
3.
Imbalan yang diterima dalam kerja : 
Imbalan yang diterima dari bekerja (gaji dan insentif) memberikan jawaban atas kebutuhan individu dan keluarga, inilah yang menjadi alasan mengapa karyawan memiliki kinerja yang tinggi terhadap pekerjaannya apabila masalah gaji (yang sesuai) ini dapat dipenuhi oleh perusahaan
Sri Hartono (2016:87) menyebutkan indikator  yang mempengaruhi  kepuasan kerja adalah sebagai berikut.
1. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, 
Sarana bagi karyawan  agar dapat menggunakan dan mengasah kemampuan mereka, dapat dikukur melalui indikator:
a. Kondisi pekerjaan dalam perusahaan membuat nyaman dalam karyawan bekerja.
b. 
Perusahaan menghadirkan kondisi  pekerjaan  yang  menantang  untuk menggunakan kemampuan dan keterampilan yang karyawan miliki.
2. Kepuasan terhadap rekan kerja dan atasan, 
yaitu orang-orang yang bekerja di lingkungan itu, dapat diukur melalui indikator:
a.  Rekan kerja dapat saling membantu dan mendukung dalam bekerja.
b. Atasan menghargai dan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan.

3. Kepuasan terhadap supervisor, 
yaitu orang yang diberikan kepercayaan oleh perusahaan untuk mengawasi karyawan, dapat diukur melalui indikator:
a.  Supervisor memberitahu dan memberikan arahan kepada karyawan.
b.  Supervisor mau mendengarkan keluhan karyawan dan dengan bijaksana tidak memaksakan kehendaknya.

2.2. Penelitian Terdahulu
Tabel  3.1
Penelitian Terdahulu

	No
	Nama Penelitian

	Hasil Penelitian

	
	
	

	1
	Amelia Pratiwi (2014)
Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Riau Kepri Capem Duri
Sumber : 
Jom FEKON vol.1 no. 2 oktober 2014

	Berdasarkan  uji t diperoleh nilai t hitung sebesar 5.389 dan t table sebesar
3,483 dan p value (sign) 0,000 yang artinya lebih kecil dari 0,05. Bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap kinerja Karyawan pada PT. Bank Riau Kepri Capem Duri. Pada uji F secara simultan  diperoleh  Ftest 24,564 > Ftabel 2,70 dan P Value sebesar 0,000 < 0,05 yang berarti Fhitung >Ftabel. Hal
ini   berarti   variabel   independen   secara bersama-sama      mempunyai      hubungan dengan variabel dependen. Artinya variabel Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi, secara    bersama sama    berpengaruh    dan signifikan terhadap kinerja Karyawan pada PT.  Bank Riau Kepri Capem Duri.

	2
	Widya Paramitha (2015)
Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Budaya Organisasi Terhadap kinerja Karyawan Pada Bank Btn (Persero) Cabang Bekasi
Sumber  : 
Jurnal Riset Manajemen Sains Indonesia (JRMSI) |Vol. 4, No. 2, 2015

	Berdasarkan pengujian peroleh nilai thit ung  untuk  variabel lingkungan kerja sebesar 2.123. N ilai ini akan dibandingkan dengan t t abel, yang didapat dengan cara
= 5% : 2 = 2,5% (ujsisi) dengan derajat kebebasan (df) n-k atau 55-2= 53, didapat   t t abel     sebesar 2.006 sehingga dengan demikian t hitung > t t abel  . Nilai signifikansi adalah 0.038, dengan demikian lebih kecil dari 0.05, sehingga  Ho ditolak dan Ha  diterima. Kesimpulan dari kedua uji di atas adalah ada pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja.


2.3. Kerangka Fikir
              Gambar 1

               Kerangka Fikir

                              







Pada gambar kerangka fikir penelitian menjelaskan  pengaruh pada masing-masing variabel penelitian yaitu pada variabel bebas terhadap variabel terikat. Variabel bebas lingkungan kerja (X1) mempengaruhi secara individu (parsial) terhadap variabel terikat kinerja (Y), sedangkan pada variabel sebagai variabel bebas budaya organisasi (X2) mempengaruhi secara individu (parsial) terhadap variabel kinerja sebagai terikat (Y). Pada garis penghubung dua variabel bebas yaitu variabel lingkungan kerja (X1) dan budaya organisasi (X2) terhadap variabel terikat kinerja (Y) menjelaskan bahwa lingkungan kerja (X1) dan budaya  (X2) berpengaruh secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel kinerja (Y). 

2.4 Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara   yang menerangkan fakta-fakta atau kondisi- kondisi yang diamati dan digunakan untuk langkah penelitian selanjutnya. Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah :

Hipotesis 1 :
Ho :  Lingkungan kerja dan budaya organisasi tidak  berpengaruh  secara individu  (parsial) terhadap kinerja  karyawan  CV.  Agung Mulia Jaya OKI
Ha
:
Lingkungan kerja dan budaya organisasi berpengaruh secara individu  (parsial) terhadap kinerja  karyawan  CV.  Agung Mulia Jaya OKI
Hipotesis  2 :
Ho :  Lingkungan kerja dan budaya organisasi tidak  berpengaruh  secara bersama-sama (simultan) terhadap kinerja  karyawan  CV.  Agung Mulia Jaya OKI
Ha
:
Lingkungan kerja dan budaya organisasi  berpengaruh  secara bersama-sama (simultan) terhadap kinerja  karyawan  CV. Agung Mulia Jaya OKI
BAB III

METODOLOGI  PENELITIAN
3.1. Objek Penelitian

Objek  penelitian dilakukan  pada  CV. Agung Mulia Jaya OKI yang berada  di jalan Raya Tanjung Laga Kec. Tanjung Lubuk  OKI.

3.2. Ruang Lingkup Penelitian

Agar penelitian ini tidak menyimpang dan terarah dari permasalah, maka peneliti membatasi masalah lingkungan kerja dan budaya organisasi  terhadap kinerja karyawan.

3.3  Desain Penelitian

Adapun penelitian ini adalah penelitiain Asosiatif penelitian yang berusaha mencari hubungan antara satu variabel dengan variabel lain. Dalam penelitian ini menggunakan hubungan kausal yaitu  hubungan yang  bersifat sebab-akibat dimana salah satu variabel (independen) mempengaruhi variabel yang lain (dependen). Adapun variabel yang diteliti dalam penelitian ini adalah variabel lingkungan kerja (X1), variabel budaya organisasi (X2), dan kinerja   karyawan (Y).


3.4. Jenis dan Sumber Data Penelitian

a.  Jenis Data

Jenis penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif. Menurut Bungin (2015:102) penelitian deskriptif kuantitatif adalah penelitian yang menggambarkan, menjelaskan, atau  meringkaskan  berbagai  kondisi,  situasi,  fenomena  menurut  kejadian sebagaimana adanya dan dijelaskan dengan angka-angka.

b. Sumber Data 

Menurut cara memperolehnya, penelitian ini menggunakan dua jenis sumber data yaitu :

a. Data Primer

Data primer yaitu data yang diperoleh secara langsung dari karyawan CV. Agung Mulia Jaya OKI  dengan  cara memberikan kuesioner.

b.
Data Sekunder

Data sekunder yaitu data yang diperoleh melalui studi dokumen baik dari  perusahaan, buku, jurnal, majalah, dan situs internet untuk mendukung penelitian.

3. 5. Populasi dan Sampel

a. Populasi

Menurut  Sugiyono  (2015:115),  populasi  adalah  wilayah  generalisasi  yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan kerakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari untuk kemudian ditarik kesimpulannya. Adapun  populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan CV. Agung Mulia Jaya OKI berjumlah  34 orang. 
b. Sampel

Adapun teknik pengambilan sampel dengan menggunakan teknik sensus atau jenuh yaitu seluruh populasi  dijadikan  penelitian  yaitu  34  orang karyawan. 
3.6. Definisi Operasional Variabel dan Skala Pengukuran
a. Definisi Operasional

Tabel  4.1
Definisi Operasional Variabel

	Variabel
	Definisi
	Indikator
	Instrumen

	Lingkungan Kerja  (X2)
	Lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai 

perseorangan maupun sebagai kelompok

(Sedarmayanti (2015:97),
	Lingkungan Fisik

  - Pewarnaan

  - Penerangan

  - Udara 

  - Kebisingan

  - Ruang gerak 

  - Keamanan

Lingkungan Non Fisik

· Kesadaran diri

· Tanggungjawab kerja

· Perhatian dan dukungan pimpinan

· Kerjasama kelompok

· Kelancaran berkomunikasi
	1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

	Budaya Organisasi (X1)
	Pola keyakinan dan nilai-nilai (values) organisasi yang dipahami,   dijiwai dan  dipraktikkan  oleh organisasi  sehingga  pola tersebut memberikan  arti  tersendiri  dan  menjadi  dasar aturan berperilaku dalam organisasi

Edison (2016:336)
	1. Kesadaran diri 

2. Keagresifan
3. Kepribadian

4. Performa 

5.Orienstasi Tim  


	1-2

3-4

5-6

7-8

9-10



	Kepuasaan Kerja  (Y)
	Keadaan emosional yang meneyenangkan atau tidak meneyenangkan bagi para  karyawan  memandang  pekerjaan  mereka.  

(Sri Hartono, 2015:78)
	1. Kepuasaan terhadap pekerjaan itu sendiri

2. Kepuasaan terhadap rekan kerja dan atasan

3. Kepuasaan terhadap

  supervisor 
	1-3

4-6

7-9


b. Skala Pengukuran Variabel

Pengukuran masing-masing variabel dalam penelitian adalah dengan menggunakan Skala Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial. Skala Likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan.

Tabel  3.2
Instrumen Skala Likert

	No
	Pertanyaan
	Skor

	1
	Sangat Tidak Setuju
	1

	2
	Tidak Setuju
	2

	3
	Kurang Setuju
	3

	4
	Setuju
	4

	5
	Sangat Setuju
	5


            Sumber : Sugiyono, (2015:133)
3.7. Teknik Analisis Data

3.7.1.  Analisis  Deskriptif  Data

 Analisis deskriptif  adalah  cara  merumuskan dan menafsirkan data yang ada sehingga memberikan gambaran yang jelas mengenai  data yang akan diteliti yaitu :

a. Deskriptif  responden

Yang menggambarkan  keadaan responden  berdasarkan berdasarkan usia, jenis  kelamin dan pendidikan.

b. Deskriptif  variabel penelitian 

Memberikan gambaran  mengenai variabel  yang akan diteliti tentang budaya organisasi, lingkungan kerja  serta pengaruhnya terhadap kinerja  karyawan. Analisis deskriptif dilakukan peneliti yaitu dengan mendistribusikan jawaban responden dalam bentuk tabel sehingga memperoleh gambaran yang jelas tentang distribusi jawaban responden terhadap variabel penelitian.

3.7. 2.  Uji Instrumen Data 

a.  Uji Validitas  dan  Reliabilitas Data 

Validitas menunjukkan seberapa nyata pengujian mengukur apa yang harusnya diukur (Situmorang et al, 2015:32). Uji validitas dilakukan untuk menguji data yang didapat apakah valid atau tidak dengan alat ukur yang digunakan yaitu dengan menggunakan responden sebagai sampel penelitian. Uji Validitas dan reliabilitas dilakukan untuk menguji apakah angket (kuesioner) yang disebarkan layak untuk dijadikan instrumen penelitian. Hal ini dilakukan agar data-data yang diperoleh valid dan reliabel. Instrumen yang valid berarti angket yang digunakan untuk mengumpulkan data itu valid. Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang hendak diukur, sedangkan instrumen yang reliabel berarti instrumen yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama, akan menghasilkan data yang sama (Sugiyono, 2015 : 172). Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan program SPSS versi  22,00 dengan kriteria sebagai berikut :

a.  Jika r hitung > r tabel, maka pertanyaan dinyatakan valid

b.  Jika r hitung < r tabel, maka pertanyaan dinyatakan tidak valid Uji 

b.  Reliabilitas

Reliabilitas menunjukkan pada suatu pengertian bahwa instrumen cukup dapat dipercaya untuk dapat dipergunakan sebagai alat pengumpulan data karena instrumen sudah baik (Situmorang dkk, 2015). Hasil suatu pengukuran dapat dipercaya apabila dalam beberapa kali pelaksanaan pengukuran terhadap subjek yang sama diperoleh hasil yang relatif sama, artinya mempunyai konsistensi pengukuran yang baik, dan suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel apabila memiliki Cronbach Alpha>0,60 Pengujian realibilitas instrumen menggunakan pengujian satu skor pada taraf signifikan 5%. Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan program SPSS versi 24,00.

3.7.3  Analisis Desrkiptif  Statistik

a. Koefesien Diterminasi

Untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel independen menjelaskan variabel dependen.  Semakin  besar  nilai  koefisien  determinasi,  maka  semakin  baik  kemampuan variabel bebas  menerangkan variabel terikat. Jika determinasi (r²) semakin besar atau mendekati satu, maka dapat dikatakan bahwa variabel bebas semakin besar menjelaskan variabel terikat. Koefisien determinasi (r2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai  r2 = yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas 

b.  Uji Regresi Berganda

Analisis regresi linier berganda adalah pengaruh secara linear antara dua atau lebih variabel independen (X1, X2,….Xn) dengan variabel dependen (Y). Analisis ini untuk mengetahui arah pengaruh  antara variabel independen dengan variabel dependen apakah masing-masing variabel independent berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau penurunan dengan persamaan sebagai berikut:

Y = a + b1X1 + b2X2 + e

Dimana:

Y     = Kinerja 

a     = Konstanta

b1, b2   = Koefesien regresi

X1    = lingkungan kerja  
X2    = Budaya organisasi   
e     = Standart Error

c.  Uji Signifikan

a. Uji F

Uji-F atau uji koefesien regresi secara bersama-sama digunakan untuk mengetahui apakah secara bersama-sama variabel independen  berpengaruh signifikan terhadap variabel  dependen.  Dalam hal ini untuk mengetahui apakah variabel  lingkungan kerja dan budaya  organisasi berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap  kinerja.

b. Uji T

Uji t menunjukkan seberapa besar pengaruh variabel bebas yang terdiri dari  lingkungan kerja  (X1) dan budaya  organisasi  (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan secara individu (parsial)   terhadap kinerja karyawan (Y) 

BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Profil Perusahaan

CV. Agung Mulia Jaya OKI didirikan oleh  Bapak Hefriansyah, ST. dengan akte Notaris Yeyen Triastoeti, SH. M.Kn.   CV. Agung Mulia Jaya merupakan perusahaan swasta yang bergerak dibidang, General Contractor, yang meliputi dibidang :

a. bidang pembangunan, bertindak sebagai pengembang, pemasangan komponen bangunan berat, pembangunan konstruksi gedung, jembatan, jalan, dermaga, bandara.

b. bidang pertambangan

c. bidang pengadaan barang

d. bidang perdagangan umum

e. bidang usaha angkutan darat 

f. bidang jasa

4.1.1.1 Kegiatan operasional

a.   Karyawan

 Usaha ini memiliki  34  orang karyawan terdiri dari:

	Tenaga operator

	=
	2 orang

	Tenaga sopir
	=
	3 orang

	Tenaga kenek
	=
	15 orang

	Tenaga mekanik
	=
	3 orang

	Tenaga instalasi
	=
	2 orang

	Pengawas lapangan
	=
	2 orang

	Konsultasi
	=
	1 orang

	Sekretaris
	=
	1 orang

	Staff Administrasi
	=
	5 orang

	Total 
	=
	34 orang



 Total karyawan yang dimiliki adalah 34 orang  dan dikarenakan perusahaan yang bergerak dibidang kontrakator maka kebanyakan pekerja yang dimiliki adalah merupakan pekerja lapangan.

4.2.1 Analisis Deskriptif  Responden 


Analisis deskriptif responden adalah  mendiskriptifkan tentang keadaan responden yang dijadikan sebagai sampel penelitian Adapun yang akan dijelaskan pada penelitian ini adalah responden berdasarkan usia, jenis kelamin dan pendidikan terakhir.

a. Deskriptif  Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

	Jenis Kelamin
	Jumlah Responden
(orang)
	Persentase
%

	Laki-laki
	29
	85,29

	Perempuan
	5
	14,71

	Jumlah
	34
	100


      Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021  (diolah)
Pada Tabel 4.2 dapat dilihat bahwa berjenis kelamin laki-laki sebanyak  orang 29 responden atau  85,29% dan berjenis kelamin perempuan  sebanyak  5  orang  14,71%. 

b. Deskriptif Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

	Usia
	Jumlah Responden
(orang)
	Persentase
(%)

	25 – 30 tahun
	8
	23,53

	31 – 35 tahun
	10
	29,41

	36 – 40 tahun
	9
	26,47

	41 – 45 tahun
	5
	14,71

	    46  tahun keatas
	2
	5,88

	Jumlah
	34
	100


    Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021  (diolah)
Pada Tabel 4.1  dapat dilihat bahwa usia antara  25-30 tahun sebanyak 8 orang responden atau 23,53%,  usia 31-35 tahun sebanyak 10 responden atau 29,41%,  usia 36-40  tahun   sebanyak  9  orang responden  atau  26,47%, usia 41-45  tahun   sebanyak  5  orang responden  atau  14,71%, usia 46  tahun keatas   sebanyak  2  orang responden  atau  5,88%. 

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

	Tingkat Pendidikan
	Jumlah Responden

	Persentase




	SLTA
	20
	58,82

	D1/D3
	11
	32,35

	S1
	3
	8,83

	Jumlah
	34
	100


       Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021  (diolah)
Pada Tabel 4.4 dapat dilihat bahwa tingkat pendidikan   pendidikan  SLTA  sebanyak 20 responden atau  58,82% pendidikan D1/D3 sebanyak  11 responden atau   32,35%,  pendidikan  S1/S2 sebanyak  3 responden atau 8,83%.

4.2.2  Analisis Deskriptif  Variabel Penelitian

Analisis deskriptif  adalah  menafsirkan data  dan  memberikan  penjelasan   tentang jawaban terhadap variabel penelitian  pada permasalahan. Analisis deskriptif dilakukan peneliti yaitu dengan mendistribusikan jawaban responden dalam bentuk tabel sehingga memperoleh gambaran yang jelas tentang distribusi jawaban responden. Adapun hasil dari analisis deskriptif untuk masing-masing pernyataan pada masing-masing variabel  penelitian   adalah sebagai   berikut  : 

a.  Variabel lingkungan kerja

Tabel 4.4
Frekuensi Responden  Pada  Variabel lingkungan kerja
Pernyataan Ke-1
	Ruangan pekerjaan saya tertata  rapi / dengan dekorasi pewarnaan yang cerah


	X1.1

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	4
	11.8
	11.8
	11.8

	
	4.00
	21
	61.8
	61.8
	73.5

	
	5.00
	9
	26.5
	26.5
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.4 diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-1 dari  34 responden menjawab kurang setuju  sebanyak  4  orang responden atau  11,8%,  menjawab  setuju  sebanyak 21 orang responden atau  61,8%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  9  orang responden  atau  26,5%
Tabel 4.5
Frekuensi Responden  Pada  Variabel lingkungan kerja
Pernyataan Ke-2
Pencahayaan di tempat kerja saya tidak menyilaukan mata

	

	X1.2

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.9
	2.9
	2.9

	
	3.00
	9
	26.5
	26.5
	29.4

	
	4.00
	18
	52.9
	52.9
	82.4

	
	5.00
	6
	17.6
	17.6
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.5 diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-2 dari  34 responden menjawab tidak setuju  sebanyak  2  orang responden atau  2,9%,  menjawab kurang setuju  sebanyak 9  orang responden atau  26,5%, menjawab  setuju  sebanyak 18 orang responden atau  52,9%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  6  orang responden  atau  17,6%
Tabel 4.6
Frekuensi Responden  Pada  Variabel lingkungan kerja
Pernyataan Ke-3
Sirkulasi udara di tempat kerja membuat saya bernafas dengan 

oksigen yang cukup

	X1.3

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	7
	20.6
	20.6
	20.6

	
	4.00
	16
	47.1
	47.1
	67.6

	
	5.00
	11
	32.4
	32.4
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.6  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-3  dari  34 responden menjawab kurang setuju  sebanyak 7 orang responden atau  20,6%,  menjawab  setuju  sebanyak 16  orang responden atau  47,1%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  11  orang responden  atau  32,4%.


Tabel 4.7
Frekuensi Responden  Pada  Variabel lingkungan kerja
Pernyataan Ke-4
Saya  dapat  berkonsentrasi  dengan  baik  karena  jauh dari kebisingan
	X1.4

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	7
	20.6
	20.6
	20.6

	
	4.00
	14
	41.2
	41.2
	61.8

	
	5.00
	13
	38.2
	38.2
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.7  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-4 dari  34 responden menjawab kurang setuju  sebanyak 7 orang responden atau  20,6%,  menjawab  setuju  sebanyak 14  orang responden atau  41,2%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  13  orang responden  atau  38,2%

Tabel 4.8
Frekuensi Responden  Pada  Variabel lingkungan kerja
Pernyataan Ke-5
Ruangan tempat kerja saya mudah untuk bergerak antara satu ruangan 

dengan ruangan lain

	X1.5

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	4
	11.8
	11.8
	11.8

	
	4.00
	21
	61.8
	61.8
	73.5

	
	5.00
	9
	26.5
	26.5
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.8 diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-5  dari  34 responden menjawab kurang setuju sebanyak  4  orang responden atau 11,8%,  menjawab  setuju  sebanyak 21  orang responden atau  %61,8,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  9 orang responden  atau  26,5%
Tabel 4.9
Frekuensi Responden  Pada  Variabel lingkungan kerja
Pernyataan Ke-6
Keamanan kerja sangat diperhatikan oleh perusahaan tempat saya bekerja
	X1.6

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.9
	2.9
	2.9

	
	3.00
	9
	26.5
	26.5
	29.4

	
	4.00
	18
	52.9
	52.9
	82.4

	
	5.00
	6
	17.6
	17.6
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.9  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-6  dari  34 responden tidak setuju  sebanyak 1 orang responden atau  2,9%, menjawab kurang setuju  sebanyak  9  orang responden atau  26,5%,  menjawab  setuju  sebanyak  18 orang responden atau  52,9%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak 6   orang responden  atau  7,6%

Tabel 4.10
Frekuensi Responden  Pada  Variabel lingkungan kerja
Pernyataan Ke-7
Struktur kerja tempat saya bekerja  mudah dipahami dan dimengerti
	X1.7

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.9
	2.9
	2.9

	
	3.00
	7
	20.6
	20.6
	23.5

	
	4.00
	14
	41.2
	41.2
	64.7

	
	5.00
	12
	35.3
	35.3
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.10 diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-7 dari  34 responden tidak setuju  sebanyak 1 orang responden atau  2,9%, menjawab kurang setuju  sebanyak 7 orang responden atau  20,6%,  menjawab  setuju  sebanyak 14  orang responden atau  41,2%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak 12    orang responden  atau  35,3%
Tabel 4.11
Frekuensi Responden  Pada  Variabel lingkungan kerja
Pernyataan Ke-8
Setiap pekerjaan yang ditugaskan oleh perusahaan dapat saya  dipertanggungjawabkan
	X1.8

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	4
	11.8
	11.8
	11.8

	
	4.00
	23
	67.6
	67.6
	79.4

	
	5.00
	7
	20.6
	20.6
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.11 diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-8  dari  34 responden menjawab kurang setuju  sebanyak 4 orang responden atau  11,8%,  menjawab  setuju  sebanyak 23  orang responden atau  67,6%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  7 orang responden  atau  20,6%

Tabel 4.12
Frekuensi Responden  Pada  Variabel lingkungan kerja
Pernyataan Ke-9
Pimpinan selalu memberi dukungan kepada saya untuk pengembangan karir
	X1.9

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	4
	11.8
	11.8
	11.8

	
	4.00
	21
	61.8
	61.8
	73.5

	
	5.00
	9
	26.5
	26.5
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.12  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-9  dari  34 responden menjawab kurang setuju  sebanyak  4  orang responden atau  11,8%,  menjawab  setuju  sebanyak 21 orang responden atau  61,8%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  9 orang responden  atau  26,5%

Tabel 4.13
Frekuensi Responden  Pada  Variabel lingkungan kerja
Pernyataan Ke-10

Saya selalu berpartisipasi dalam kegiatan kelompok/tim untuk 

menyelesaikan pekerjaan besama-sama

	X1.10

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.9
	2.9
	2.9

	
	3.00
	9
	26.5
	26.5
	29.4

	
	4.00
	1869
	52.9
	52.9
	82.4

	
	5.00
	6
	17.6
	17.6
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.13  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-10  dari  34 responden tidak setuju  sebanyak 1 orang responden atau  2,9%, menjawab kurang setuju  sebanyak 9  orang responden atau  26,5%,  menjawab  setuju  sebanyak 18 orang responden atau  52,9%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  6  orang responden  atau  17,6%
Tabel 4.14
Frekuensi Responden  Pada  Variabel lingkungan kerja
Pernyataan Ke-11
Hubungan komunikasi antara saya dengan pimpinan terjalin

	X1.11

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	7
	20.6
	20.6
	20.6

	
	4.00
	14
	41.2
	41.2
	61.8

	
	5.00
	13
	38.2
	38.2
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.14 diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-11 dari  34 responden menjawab kurang setuju  sebanyak 7 orang responden atau  20,6%,  menjawab  setuju  sebanyak 14 orang responden atau  41,2%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  13  orang responden  atau  38,2% 

b. Variabel Budaya Organisasi
Tabel 4.15
Frekuensi Responden Pada Variabel Budaya Organisasi
Pernyataan Ke-1
Saya melaksanakan  pekerjaan yang menjadi tugas, dilakukan dengan penuh kesadaran diri tanpa perintah pimpinan

	

	c. X2.1

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.9
	2.9
	2.9

	
	3.00
	9
	26.5
	26.5
	29.4

	
	4.00
	20
	58.8
	58.8
	88.2

	
	5.00
	4
	11.8
	11.8
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.15  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-1 dari  34 responden menjawab tidak  setuju  sebanyak  1  orang responden atau  2,9%, menjawab kurang  setuju  sebanyak  9 orang responden atau  26,5%, menjawab kurang setuju  sebanyak  20  orang responden atau  58,8%,  menjawab  setuju  sebanyak 4 orang responden atau  11,8%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak   4  orang responden  atau  11,8%
Tabel 4.16
Frekuensi Responden Pada Variabel Budaya Organisasi
Pernyataan Ke-2
Dalam mengerjakan tugas yang menjadi tanggung jawab saya 

dikerjakan tanpa menunda-nunda
	X2.2

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.9
	2.9
	2.9

	
	3.00
	7
	20.6
	20.6
	23.5

	
	4.00
	23
	67.6
	67.6
	91.2

	
	5.00
	3
	8.8
	8.8
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.16  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-2 dari  34 responden menjawab tidak  setuju  sebanyak  1  orang responden atau  2,9%, menjawab kurang setuju  sebanyak  7  orang responden atau  20,6%,  menjawab  setuju  sebanyak 23 orang responden atau  67,6%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  3  orang responden  atau  8,8%
Tabel 4.17
Frekuensi Responden Pada Variabel Budaya Organisasi
Pernyataan Ke-3
Saya tidak akan merasa puas  dengan satu tugas, sehingga saya tertantang dengan tugas yang berikutnya

	X2.3

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.9
	2.9
	2.9

	
	3.00
	9
	26.5
	26.5
	29.4

	
	4.00
	18
	52.9
	52.9
	82.4

	
	5.00
	6
	17.6
	17.6
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.17  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-3 dari  34 responden menjawab tidak  setuju  sebanyak 1   orang responden atau  2,9%, menjawab kurang setuju  sebanyak  9  orang responden atau  26,5%,  menjawab  setuju  sebanyak 18  orang responden atau  %52,9,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  6  orang responden  atau  17,6%
Tabel 4.18
Frekuensi Responden Pada Variabel Budaya Organisasi
Pernyataan Ke-4
Saya akan mengerjakan tugas lain setelah tugas yang sedangkan 

dikerjakan selesai
	X2.4

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	9
	26.5
	26.5
	26.5

	
	4.00
	18
	52.9
	52.9
	79.4

	
	5.00
	7
	20.6
	20.6
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.18  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-4 dari  34 responden menjawab kurang setuju  sebanyak  9  orang responden atau  26,5%,  menjawab  setuju  sebanyak 18 orang responden atau  52,9%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  7  orang responden  atau  20,6%
Tabel 4.19
Frekuensi Responden Pada Variabel Budaya Organisasi
Pernyataan Ke-5
Saya mempunyai kepribadian yang luwes sehingga mudah untuk bergaul 

sesame rekan kerja
	X2.5

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	6
	17.6
	17.6
	17.6

	
	4.00
	22
	64.7
	64.7
	82.4

	
	5.00
	6
	17.6
	17.6
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.19  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-5 dari  34 responden menjawab kurang setuju  sebanyak  6  orang responden atau  17,6%,  menjawab  setuju  sebanyak 22 orang responden atau  64,7%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak 6  orang responden  atau  17,6%
Tabel 4.20
Frekuensi Responden Pada Variabel Budaya Organisasi
Pernyataan Ke-6
Saya senang membantu rekan kerja yang sedang mengalami kesulitan 

dalam menyelesaikan pekerjaan
	X2.6

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	4
	11.8
	11.8
	11.8

	
	4.00
	21
	61.8
	61.8
	73.5

	
	5.00
	9
	26.5
	26.5
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.20  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-6 dari  34 responden menjawab kurang setuju  sebanyak 4 orang responden atau  11,8%,  menjawab  setuju  sebanyak 21 orang responden atau  61,8%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  9  orang responden  atau  26,5%
Tabel 4.21
Frekuensi Responden Pada Variabel Budaya Organisasi
Pernyataan Ke-7
Setiap tugas  yang diberikan pimpinan dapat saya diselesaikan tepat waktu
	X2.7

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.9
	2.9
	2.9

	
	3.00
	9
	26.5
	26.5
	29.4

	
	4.00
	18
	52.9
	52.9
	82.4

	
	5.00
	6
	17.6
	17.6
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.21  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke- dari  34 responden menjawab tidak setuju  sebanyak  1  orang responden atau  2,9%, menjawab kurang setuju  sebanyak  9  orang responden atau  26,5%,  menjawab  setuju  sebanyak  18 orang responden atau  52,9%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  6  orang responden  atau  17,6%
Tabel 4.22
Frekuensi Responden Pada Variabel Budaya Organisasi
Pernyataan Ke-8
Saya dapat mengerjakan semua pekerjaan yang ditugaskan kepada saya dengan hasil yang memuaskan
	X2.8

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	8
	23.5
	23.5
	23.5

	
	4.00
	23
	67.6
	67.6
	91.2

	
	5.00
	3
	8.8
	8.8
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.22  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-8 dari  34 responden menjawab kurang setuju  sebanyak  8  orang responden atau  23,5%,  menjawab  setuju  sebanyak 23 orang responden atau  67,6%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  3  orang responden  atau  8,8%
Tabel 4.23
Frekuensi Responden Pada Variabel Budaya Organisasi
Pernyataan Ke-9
Saya akan mengerjakan tugas dari perusahaan dengan berkoordinasi 

sesama rekan kerja satu tim
	X2.9

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.9
	2.9
	2.9

	
	3.00
	9
	26.5
	26.5
	29.4

	
	4.00
	18
	52.9
	52.9
	82.4

	
	5.00
	6
	17.6
	17.6
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.23  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-9 dari  34 responden menjawab tidak  setuju  sebanyak  1  orang responden atau  2,9%, menjawab kurang setuju  sebanyak 1   orang responden atau  2,9%, menjawab kurang setuju  sebanyak  9  orang responden atau  26,5%,  menjawab  setuju  sebanyak 18 orang responden atau  52,9%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  6 orang responden  atau  17,6%
Tabel 4.24
Frekuensi Responden Pada Variabel Budaya Organisasi
Pernyataan Ke-10
Sebelum melaksanakan pekerjaan yang menjadi bagian dari tim kerja, 

terlebih dahulu saya musyawarahkan
	X2.10

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.9
	2.9
	2.9

	
	3.00
	10
	29.4
	29.4
	32.4

	
	4.00
	19
	55.9
	55.9
	88.2

	
	5.00
	4
	11.8
	11.8
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.24  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-10 dari  34 responden menjawab tidak  setuju  sebanyak  1  orang responden atau  2,9%, menjawab kurang setuju  sebanyak  10  orang responden atau  29,4%,  menjawab  setuju  sebanyak 19 orang responden atau  55,9%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak 4 orang responden  atau  11,8%
c. Variabel Kepuasan Kerja

Tabel 4.25
Frekuensi Responden Pada Variabel Kepuasan Kerja
Pernyataan Ke-1
Saya merasa puas atas tugas dan beban kerja yang diberikan kepada saya
	Y1.1

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	4
	11.8
	11.8
	11.8

	
	3.00
	9
	26.5
	26.5
	38.2

	
	4.00
	20
	58.8
	58.8
	97.1

	
	5.00
	1
	2.9
	2.9
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.25  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-1 dari  34 responden menjawab tidak  setuju  sebanyak   4 orang responden atau  11,8%, menjawab kurang setuju  sebanyak  9  orang responden atau  26,5%,  menjawab  setuju  sebanyak 20 orang responden atau  58,8%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  1  orang responden  atau  2,9%
Tabel 4.26
Frekuensi Responden Pada Variabel Kepuasan Kerja
Pernyataan Ke-

Saya merasa puas karena mendapatkan pengalaman baru dari pekerjaan saat ini
	Y1.2

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	2
	5.9
	5.9
	5.9

	
	3.00
	9
	26.5
	26.5
	32.4

	
	4.00
	21
	61.8
	61.8
	94.1

	
	5.00
	2
	5.9
	5.9
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.26  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-2  dari  34 responden menjawab tidak  setuju  sebanyak 2  orang responden atau  5,9%, menjawab kurang setuju  sebanyak 9 orang responden atau  26,5%,  menjawab  setuju  sebanyak 21 orang responden atau  61,8%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  2  orang responden  atau  5,9%
Tabel 4.27
Frekuensi Responden Pada Variabel Kepuasan Kerja
Pernyataan Ke-3
Saya merasa puas karena dapat  menyelesaikan  pekerjaan saya

 dengan cepat dan tepat

	Y1.3

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	8
	23.5
	23.5
	23.5

	
	4.00
	20
	58.8
	58.8
	82.4

	
	5.00
	6
	17.6
	17.6
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.27  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-3 dari  34 responden menjawab kurang setuju  sebanyak 8  orang responden atau  23,5%,  menjawab  setuju  sebanyak 20 orang responden atau  58,8%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  6  orang responden  atau  17,6%
Tabel 4.28
Frekuensi Responden Pada Variabel Kepuasan Kerja
Pernyataan Ke-4
Saya merasa puas karena rekan kerja  suka menolong jika saya 

mengalami kesulitan dalam  bekerja
	Y1.4

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	8
	23.5
	23.5
	23.5

	
	4.00
	17
	50.0
	50.0
	73.5

	
	5.00
	9
	26.5
	26.5
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.28  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-4  dari  34 responden menjawab kurang setuju  sebanyak 8 orang responden atau  23,5%,  menjawab  setuju  sebanyak 17  orang responden atau  50%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  9 orang responden  atau  26,5%
Tabel 4.29
Frekuensi Responden Pada Variabel Kepuasan Kerja
Pernyataan Ke-5
Saya puas karena atasan saya selalu memberi dukungan kepada saya
	Y1.5

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	2
	5.9
	5.9
	5.9

	
	3.00
	5
	14.7
	14.7
	20.6

	
	4.00
	25
	73.5
	73.5
	94.1

	
	5.00
	2
	5.9
	5.9
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.29  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-5 dari  34 responden menjawab tidak  setuju  sebanyak  2  orang responden atau  5,9%, menjawab kurang setuju  sebanyak  5  orang responden atau  14,7%,  menjawab  setuju  sebanyak 25 orang responden atau  73,9%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  2  orang responden  atau  5,9%
Tabel 4.30
Frekuensi Responden Pada Variabel Kepuasan Kerja
Pernyataan Ke-6
Saya merasa puas karena rekan kerja saya selalu menyemangati 
saya dalam bekerja

	Y1.6

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.9
	2.9
	2.9

	
	3.00
	9
	26.5
	26.5
	29.4

	
	4.00
	20
	58.8
	58.8
	88.2

	
	5.00
	4
	11.8
	11.8
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)

Pada tabel 4.30  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-6 dari  34 responden menjawab tidak  setuju  sebanyak  1  orang responden atau  2,9%, menjawab kurang setuju  sebanyak  9  orang responden atau  26,5%,  menjawab  setuju  sebanyak 20 orang responden atau  58,8%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  4  orang responden  atau  11,8%
Tabel 4.31
Frekuensi Responden Pada Variabel Kepuasan Kerja
Pernyataan Ke-7
Saya merasa senang karena atasan selalu mau mendengarkan keluhan karyawan
	Y1.7

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	7
	20.6
	20.6
	20.6

	
	4.00
	19
	55.9
	55.9
	76.5

	
	5.00
	8
	23.5
	23.5
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.37  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-7  dari  34 responden menjawab kurang setuju  sebanyak  7  orang responden atau  20,6%,  menjawab  setuju  sebanyak 19 orang responden atau  55,9%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  8  orang responden  atau  %23,5
Tabel 4.32
Frekuensi Responden Pada Variabel Kepuasan Kerja
Pernyataan Ke-8
Saya merasa puas karena para supervisor tempat saya bekerja

memberikan dukungan terhadap saya
	Y1.8

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	4
	11.8
	11.8
	11.8

	
	4.00
	21
	61.8
	61.8
	73.5

	
	5.00
	9
	26.5
	26.5
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.32  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-8 dari  34 responden menjawab kurang setuju  sebanyak  4  orang responden atau  11,8%,  menjawab  setuju  sebanyak  21 orang responden atau  61,8%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  9  orang responden  atau  26,5%
Tabel 4.33
Frekuensi Responden Pada Variabel Kepuasan Kerja
Pernyataan Ke-9
Saya merasa  puas karena supervisor menghargai prestasi dan hasil kerja saya
	Y1.9

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.9
	2.9
	2.9

	
	3.00
	9
	26.5
	26.5
	29.4

	
	4.00
	18
	52.9
	52.9
	82.4

	
	5.00
	6
	17.6
	17.6
	100.0

	
	Total
	34
	100.0
	100.0
	


Sumber: Hasil Kuesioner Penelitian, 2021 (diolah)
Pada tabel 4.33  diatas,  terlihat  bahwa pernyataan ke-9 dari  34 responden menjawab tidak  setuju  sebanyak  1  orang responden atau  2,9%, menjawab kurang setuju  sebanyak  9  orang responden atau  26,5%,  menjawab  setuju  sebanyak 18 orang responden atau  52,9%,  dan menjawab  sangat  setuju  sebanyak  6  orang responden  atau  17,6%
4.2.3  Uji  Instrumen  

a.  Uji Validasi Data

Dari hasil pengujian validitas dengan menggunakan SPSS 24,0 ( hasil perhitungan dapat dilihat dalam lampiran) diperoleh koefisien validitas dari setiap item dalam kuesioner, maka hasilnya terlihat dalam tabel berikut, untuk variabel  lingkungan kerja (X1), hasil dari validitas yang telah dilakukan menunjukkan bahwa dari seluruh item  (11 butir) pertanyaan dalam kuesioner yang digunakan sebagai alat ukur ternyata semua item pertanyaan memiliki nilai diatas batas kritis yang ditentukan, sehingga dinyatakan valid. 

Tabel 4.34

Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja

	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	X1.1
	40.5000
	34.258
	.658
	.946

	X1.2
	40.7941
	32.229
	.775
	.942

	X1.3
	40.5294
	31.954
	.830
	.939

	X1.4
	40.4706
	31.348
	.873
	.938

	X1.5
	40.5000
	34.258
	.658
	.946

	X1.6
	40.7941
	32.229
	.775
	.942

	X1.7
	40.5588
	30.799
	.851
	.939

	X1.8
	40.5588
	34.496
	.672
	.945

	X1.9
	40.5000
	34.258
	.658
	.946

	X1.10
	40.7941
	32.229
	.775
	.942

	X1.11
	40.4706
	31.348
	.873
	.938


Hasil Olah Data SPSS Ver 24.00 (2021)

Untuk variabel budaya organisasi  (X2), hasil dari uji validitas yang telah dilakukan menunjukkan bahwa seluruh item  (10 butir)  pertanyaan dalam kuesioner yang digunakan sebagai alat ukur variabel budaya organisasi  (X2) ternyata semua item pertanyaan dinyatakan valid. Secara terperinci nilai dari masing-masing item dapat dilihat dalam tabel berikut ini :

Tabel 4.35

Hasil Uji Validitas Budaya Organisasi

	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	X2.1
	35.0882
	20.750
	.442
	.904

	X2.2
	35.0588
	20.663
	.515
	.899

	X2.3
	35.0294
	18.272
	.811
	.880

	X2.4
	34.9412
	18.906
	.762
	.883

	X2.5
	34.8824
	20.592
	.554
	.897

	X2.6
	34.7353
	21.110
	.447
	.903

	X2.7
	35.0294
	18.272
	.811
	.880

	X2.8
	35.0294
	20.757
	.574
	.896

	X2.9
	35.0294
	18.272
	.811
	.880

	X2.10
	35.1176
	18.834
	.769
	.883


Hasil Olah Data SPSS Ver 24.00 (2021)
Untuk variabel kepuasan kerja  (Y), hasil dari uji validitas yang telah dilakukan menunjukkan bahwa seluruh item (9 butir)  pertanyaan dalam kuesioner yang digunakan sebagai alat ukur variabel kepuasan kerja (Y) ternyata semua item pertanyaan dinyatakan valid. Secara terperinci nilai dari masing-masing item dapat dilihat dalam tabel berikut ini :

Tabel 4.36

Hasil Uji Validitas  kepuasan kerja  (Y)

	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	Y1.1
	31.2647
	17.594
	.640
	.905

	Y1.2
	31.1176
	17.683
	.698
	.900

	Y1.3
	30.8529
	17.705
	.741
	.897

	Y1.4
	30.7647
	17.216
	.746
	.897

	Y1.5
	31.0000
	18.545
	.582
	.908

	Y1.6
	31.0000
	16.970
	.836
	.890

	Y1.7
	30.7647
	17.337
	.781
	.894

	Y1.8
	30.6471
	19.569
	.413
	.918

	Y1.9
	30.9412
	16.784
	.792
	.893


b.   Uji Reliabilitas  Data

Reliabilitas merupakan tingkat keandalan suatu instrumen penelitian. Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang apabila digunakan berulang kali untuk mengukur objek yang sama akan menghasilkan data yang sama (Sugiyono, 2005:110). Uji reliabilitas akan dapat menunjukkan konsistensi dari jawaban-jawaban responden yang terdapat pada kuesioner. Uji ini dilakukan setelah uji validitas dan yang diuji merupakan pertanyaan yang sudah valid. Pengujian dilakukan dengan menggunakan program SPSS 22.0  for windows  dengan kriteria sebagai berikut:

a. Jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 maka variabel atau konstruk tersebut dinyatakan reliabel.

b. Jika nilai Cronbach’s Alpha < 0,60 maka variabel atau konstruk tersebut dinyatakan tidak reliabel.

Hasil uji realibilitas  secara lebih terperinci dapat dilihat pada tabel berikut ini :

	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha

	N of Items


	.947

	11



	Reliability Statistics
Cronbach's Alpha

N of Items

.901

10

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha

N of Items

.911

9




Tabel 4.37
Hasil Uji Reliabilitas

	

Variabel
	Alpha 

Cronbach (α)
	Status

	Lingkungan kerja
	0,947
	Reliabel

	Budaya Organisasi
	0,901
	Reliabel

	Kinerja
	0,911
	Reliabel


    Sumber : Data diolah  2018

4.2.4  Analisis Deskriptif Statistik

a.  Koefesien Diterminasi

Koefisien Determinasi (R2) digunakan untuk mengukur proporsi atau persentase kemampuan model dalam menerangkan variabel terikat. Koefisien determinasi berkisar antara nol sampai dengan satu (0 ≤ R2 ≥ 1). Jika R2 semakin besar (mendekati satu) menunjukkan semakin baik kemampuan X menerangkan Y. Sebaliknya, jika R2 semakin kecil (mendekati nol), maka dapat dikatakan bahwa model tidak baik atau variasi model dalam menjelaskan variabel yang diteliti amat terbatas.

                 
Tabel 4.38
                     Koefesien Diterminasi

	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.940a
	.883
	.875
	1.66155

	a. Predictors: (Constant), X2, X1


a. R menunjukan  korelasi  sederhana (korelation pearson), yaitu korelasi antara satu variabel  independent  terhadap satu variabel  dependent. Angka R didapat  0,940 artinya  korelasi antar  variabel lingkungan kerja  dan budaya organisasi  dengan kepuasan kerja sebesar  0,940. hal ini berarti terjadi hubungan  yang sangat erat karena nilai mendekati 1.  

R Square (R2) atau kuadrat dari  R,  yaitu menunjukan  nilai koefesien determinasi. Angka ini akan diubah ke bentuk persen yang artinya persentase sumbangan pengaruh variabel independent terhadap variabel dependent. Nilai   R2  sebesar  0,883 artinya  persentase sumbangan pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja   sebesar  88,3%,  sedangkan sisanya  11,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian in
b. Regresi Berganda

Data yang diperoleh dari responden dalam penelitian ini dianalisis dengan menggunakan model regresi linier berganda dengan tujuan untuk mengetahui besarnya kontribusi dari variabel-variabel bebas (independent) dalam penelitian ini, yaitu variabel  lingkungan kerja dan budaya organisasi    untuk memprediksi  variabel kepuasan kerja  (Y) sebagai variabel terikat (dependent), sehingga dapat dijelaskan pula mengenai variabel bebas yang paling berpengaruh terhadap variabel terikatnya. Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan program SPSS 24,0   dengan hasil sebagaimana terlihat pada tabel berikut :

Tabel 4.39
Koefesien Regresi

	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	.791
	2.322
	
	.341
	.736

	
	X1
	.463
	.089
	.616
	5.218
	.000

	
	X2
	.343
	.114
	.357
	3.024
	.004

	a. Dependent Variable: Y


Adapun persamaan regresinya sebagai berikut :

Y =  a + b1 X1 + b2 X2 

Y =   0,791 + 0,463 X1 + 0,343 X2 

Dimana : 

Y    = Kepuasan Kerja

a    = Konstanta 

X1   = Lingkungan kerja  

X2  = Budaya Organisasi

Penjelasan secara rinci dari masing-masing variabel adalah sebagai berikut :



a.
Angka konstanta   dari unstandardized coefficient  yang dalam penelitian  ini sebesar  0,791   angka ini berupa angka konstanta yang mempunyai arti : jika ada penambahan variabel lingkungan kerja dan budaya organisasi maka jumlah  kepuasan kerja  meningkat sebesar 0,791

b  
Angka koefisien regresi  X1  sebesar  0,463 angka tersebut mempunyai arti bahwa setiap penambahan 1%  lingkungan kerja, maka kepuasan kerja  akan bertambah sebesar  0,463%

c.
Angk koefesien regresi X2  sebesar 0,343  angka tersebut mempuyai arti  bahwa setiap penambahan 1%  budaya organisasi, maka kepuasan kerja akan bertambah sebesar 0,577%

c. Uji Signifikansi

  1. Uji T (secara individu/parsial)

Uji t atau uji koefesien regresi secara parsial digunakan untuk mengetahui apakah secara  parsial variabel  independent berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap variabel dependent. Dalam hal ini untuk mengetahui apakah secara parsial  variabel lingkungan kerja dan budaya organisasi   berpengaruh  secara  signifikan  atau tidak terhadap   kinerja.  Pengujian  menggunakan tingkat  signifikansi 0,05.

Tabel 4.40
Koefesien Regresi

	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	.791
	2.322
	
	.341
	.736

	
	X1
	.463
	.089
	.616
	5.218
	.000

	
	X2
	.343
	.114
	.357
	3.024
	.004

	a. Dependent Variable: Y


a.  Pengujian  variabel  lingkungan kerja  (b1)  dengan hipotesis :           

Ho = koefiesien regresi (lingkungan kerja)  secara parsial  tidak berpengaruh terhadap kinerja 

Ha = koefiesien regresi (lingkungan kerja) secara parsial  berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil dari output  t hitung diperoleh sebesar 5,218 

Untuk mencari t  tabel pada signifikansi 0,05 dengan derajat  kebebasan. df = n-k-1 atau 34-2-1 = 31  maka diperoleh nilai untuk t tabel  sebesar  2,040  

Jika t hitung < t tabel, maka Ho diterima

Jika t hitung > t tabel, maka Ha ditolak

Karena t hitung (5,218)  >  t tabel (2,040), maka Ho  ditolak,  Ha diterima, artinya bahwa lingkungan kerja secara parsial berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

a.  Pengujian  variabel  budaya organisasi  (b2)  dengan hipotesis :           

Ho = koefiesien regresi (budaya organisasi)  secara parsial  tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

Ha = koefiesien regresi (budaya organisasi )  secara parsial  berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil dari output  t hitung diperoleh sebesar 3,024
Untuk mencari   t  tabel  pada signifikansi 0,05 dengan derajat  kebebasan. df = n-k-1 atau 34-2-1 = 31  maka diperoleh nilai untuk t tabel  sebesar  2,040 

Jika t hitung < t tabel, maka Ho ditolak

Jika t hitung > t tabel, maka Ha diterima

Karena t hitung (3,024)  >  t tabel (2,040), maka Ho  ditolak,  Ha diterima, artinya bahwa  budaya organisasi    secara parsial    berpengaruh terhadap kepuasan kerja
2.  Uji F (bersama-sama/simultan)

Uji-F atau uji koefesien regresi secara bersama-sama digunakan untuk mengetahui apakah secara bersama-sama variabel independen  berpengaruh signifikan terhadap variabel  dependen.  Dalam hal ini untuk mengetahui apakah variabel lingkungan kerja  dan budaya organisasi  berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap  kepuasan kerja. Pengujian  menggunakan tingkat  signifikansi 0,05.

Tabel 4.41

Anova

	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	645.976
	2
	322.988
	11.699
	.000b

	
	Residual
	85.583
	31
	2.761
	
	

	
	Total
	731.559
	33
	
	
	

	a. Dependent Variable: Y

	b. Predictors: (Constant), X2, X1


H0 : b1,b2 ≠ 0,  
artinya secara bersama-sama tidak terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari variabel bebas (X1, X2) yaitu berupa lingkungan kerja  dan budaya organisasi  terhadap kepuasan kerja karyawan sebagai variabel terikat (Y).

Ha : b1,b2 = 0,  artinya secara bersama-sama terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari variabel bebas (X1, X2) yaitu berupa lingkungan kerja  dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja  karyawan sebagai variabel terikat (Y).

Berdasarkan hasil dari output  F hitung  diperoleh sebesar  16,699
Untuk mencari   F  tabel  pada signifikansi 0,05 dengan derajat kebebasan df = n-k-1 atau 34-2-1 = 31  maka diperoleh nilai untuk F tabel  sebesar 3,305. 
Karena F hitung (16,699)  >  F tabel (3,305),  maka Ho  ditolak,  Ha diterima, artinya  bahwa   secara bersama variabel lingkungan kerja dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja .
BAB  V

KESIMPULAN DAN SARAN
5.1. Kesimpulan

Penelitian   ini   bertujuan   untuk   menganalisis   dan   mengetahui   pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi  terhadap kepuasan kerja karyawan CV. Agung Mulia Jaya OKI. Dari rumusan masalah penelitian ini, maka berdasarkan analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan dapat ditarik kesimpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.
Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara lingkungan kerja  dan kinerja karyawan.  Nilai  koefisien  regresi  lingkungan kerja bernilai positif sebesar 0,436 terhadap kepuasan kerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis pertama yang menyatakan bahwa lingkungan kerja  mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap  kepuasan kerja  karyawan 

2.Terdapat  pengaruh  yang  positif  dan  signifikan  antara  budaya organisasi dan  kepuasan kerja karyawan. Nilai koefisien regresi budaya organisasi mempunyai  nilai  positif  sebesar 0,343 terhadap  kepuasan kerja karyawan.  Sehingga, hipotesis diatas yang menyatakan bahwa budaya organisasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
3.
Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara lingkungan kerja dan budaya organisasi  terhadap kepuasan kerja karyawan.  Nilai  koefisien  regresi  F hitung (16,669)  >  F tabel (3,305).  Dengan demikian, hipotesis Ha yang  menyatakan bahwa lingkungan kerja dan budaya organisasi  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan CV. Agung Mulia Jaya OKI dapat diterima.
5.2. Saran-saran

1. Untuk membenahi lingkungan kerja, hendaknya  pihak manajemen/ perusahan menata kembali tata ruang, tata tempat (layout) perlengkapan kantor  maupun  peralatan kantor  sesuai dengan tempatnya sehingga tertata rapi.   
2. Agar karyawan tetap  menunjukan budaya organisasi  yaitu loyalitas,   tingkat partisipasi yang tinggi dan kesediaan untuk   berusaha   sebaik   mungkin   demi kepentingan perusahaan dalam  meningkatkan prestasi kerja karyawan hendaknya perusahaan  lebih memperhatikan dan memberikan kebebasan dan kepercayaan penuh  serta tanggung jawab kepada karyawan dalam menjalankan tugasnya.
3. Guna meningkatkan kepuasan kerja  karyawan hendaknya perusahaan /manajemen memberikan kebebasan atau independensi kepada setiap karyawan dalam mengemukakan pendapat, inisiatif individu serta ide untuk memajukan dan mengembangkan organisasi atau perusahaan.
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Lingkungan Kerja (X1)


Fisik


Pewarnaan


Penerangan


Udara


Suara Bising


Ruang Gerak


Keamanan


Non Fisik


Struktur kerja
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(Sedamayanti, 2016:2003)








Kepuasan Kerja  (Y)
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(Sri Hartono (2016:87)
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