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ABSTRAK 

Fawzia Aswin Hadist. 8105132104. Pengaruh Budaya Organisasi dan 

Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja. Skripsi, Jakarta : Program Studi 

Pendidikan Ekonomi, Fakultas Ekonomi, Universitas Negeri Jakarta. 2017. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh 

Budaya Organisasi dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT 

ASABRI (Persero) Kantor Pusat. 

Penelitian ini dilakukan selama bulan Februari, terhitung sejak bulan 

Februari 2017 sampai dengan bulan Mei 2017. Penelitian ini menggunakan 

metode survey dengan pendekatan kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan PT ASABRI (Persero). Teknik pengambilan sampel 

menggunakan teknik acak proporsional, sehingga didapatkan jumlah sampel 

penelitian sebanyak 149 responden. Teknik pengumpulan data menggunakan 

teknik survey, pencatatan dokumen dan kuesioner. Teknik analisis data yang 

dilakukan adalah uji persyaratan analisis yang terdiri atas uji normalitas dan uji 

linearitas, uji asumsi klasik, uji regresi berganda, uji hipotesis yang terdiri dari uji 

F dan uji t. 

Berdasarkan hasil analisis yang didapatkan diketahui terdapat pengaruh 

yang parsial antara Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja. Dapat dilihat dari 

hasil analisis data diketahui bahwa nilai thitung sebesar 7,972 > nilai ttabel 1.976. 

Kemudian diketahui terdapat pengaruh yang parsial antara Kompensasi dan 

Kepuasan Kerja. Dapat dilihat dari hasil analisis data diketahui bahwa nilai thitung 

sebesar 6,729 > nilai ttabel 1,976. Budaya Organisasi dan Kompensasi secara 

bersamaan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja, hal ini terlihat dari hasil data 

yang menunjukan nilai Fhitung sebesar 86,773 > nilai Ftabel sebesar 3,06. Dengan 

persamaan regresi yang didapatkan adalah Ŷ = 32,307 + 0,383X1 + 0,327X2. 

Berdasarkan uji koefisien determinasi diperoleh nilai R2 0,543 yang artinya 

Budaya Organisasi (X1) dan Kompensasi (X2) berpengaruh terhadap Kepuasan 

Kerja (Y) sebesar 54,3%. 

Maka terdapat pengaruh Budaya Organisasi dan Kompensasi terhadap 

kepuasan kerja pada karyawan. Indikator terendah pada Kepuasan Kerja adalah 

menarik, sebaiknya perusahaan lebih memberikan pekerjaan kepada karyawan 

yang dapat meningkatkan ketertarikan, tidak selalu dengan pekerjaan yang 

menjenuhkan. Indikator terendah pada Kompensasi adalah gaji, sebaiknya 

perusahaan mengevaluasi kembali apakah gaji yang diberikan sudah sesuai 

dengan pekerjaan yang dilakukan, serta indikator terendah pada Budaya 

Organisasi adalah indikator pengambilan risiko, sebaiknya perusahaan dapat 

mendorong karyawan untuk berani mengambil risiko dalam pekerjaan yang 

dilakukan. 

 

Kata kunci : Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Kompensasi 
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ABSTRACT 

Fawzia Aswin Hadist. 8105132104. The Effect Of Organizational Culture And 

Compensation to Employees Job Satisfaction. Script, Jakarta : Program Study  

Economic Education, Faculty Of Economy, State University Of Jakarta. 2017. 

The purpose of this research was to determine the effect of 

organizational culture and compensation to employees job satisfaction of PT 

ASABRI (Persero). 

This research was conducted during February, starting from February 

2017 until May 2017. This research used survey method with quantitative 

approach. The population in this study were all employees of PT ASABRI 

(Persero). Technique of sampling using random technique proportional, so got 

the number of research sample counted 149 respondents. Data collection 

techniques used survey techniques, document recording and questionnaires. Data 

analysis technique performed is analysis requirements test consisting of normality 

test and linearity test, classical assumption test, multiple regression test, 

hypothesis test consisting of F test and T test.  

Based on the result of the analysis, it is known that there is a partial 

influence between the organizational culture and job satisfaction. Can be seen 

from the results of data analysis known that the value of t count of 7,972 > value 

ttabel 1.976. Then there is a partial influence between compensation and job 

satisfaction. Can be seen from the data analysis results note that the value of 

tcount of 6,729 > ttable value 1.976. organizational culture and compensation 

simultaneously affect the job satisfaction, it is seen from the results of data that 

shows the value of Fhitung of 86,773 > Ftabel value of 3,06. The regression 

equation obtained is Ŷ= 32,307 + 0,383X1 + 0,327X2. Based on the determination 

coefficient test obtained value R2 0,543 which means organizational culture (X1) 

and compensation (X2) effect of job satisfaction (Y) of 54,3%. 

Then there is the effect of Organizational Culture and Compensation on 

job satisfaction on employees. The lowest indicator on Job Satisfaction is 

interesting, should the company give more jobs to employees who can increase 

interest, not always with a saturate job. The lowest indicator on Compensation is 

salary, should the company re-evaluate whether the salary given is in accordance 

with the work done, and the lowest indicator on Organizational Culture is a risk-

taking indicator, should the company can encourage employees to take risks in 

the work done. 

 

Keywords : Compensation, Job Satisfaction, Organizational Culture 
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menjatuhkan, jadilah baik tanpa menjelekkan orang lain, 

dan benar tanpa menyalahkan” 

 

 

 

Dengan mengucap syukur kepada Allah SWT 

Skripsi ini kupersembahkan untuk kedua orang tuaku tersayang yang selalu 

mendukung dalam penyelesaian skripsi ini baik secara materi maupun non 

materi dan untuk adik-adikku yang tidak pernah berhenti untuk 

memberikan motivasi kepadaku serta untuk sahabat yang selalu menghiasi 

kehidupanku, memotivasi dan menemaniku disaat senang ataupun sulit 

         

 



 
 

viii 

 

KATA PENGANTAR 

Puji dan syukur peneliti panjatkan atas kehadirat Tuhan Yang Maha Esa yang 

telah memberikan rahmat dan hidayah-Nya sehingga memberikan kemudahan kepada 

peneliti, untuk dapat menyelesaikan skripsi ini dengan judul “Pengaruh Budaya 

Organisasi dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja pada Karyawan di PT ASABRI 

(Persero) Kantor Pusat”.  

 Dalam penyelesaian skripsi ini, peneliti mengucapkan terima kasih kepada 

semua pihak yang telah membantu peneliti selama proses penyelesaian skripsi ini, 

antara lain kepada :  

1. Dr. Henry Eryanto, M.M sebagai dosen Pembimbing I yang telah 

membimbing dan memberi masukan dalam penulisan skripsi ini. 

2. Marsofiyati, S.Pd, M.Pd, selaku dosen pembimbing II yang telah memberikan 

bimbingan serta saran dalam penulisan skripsi ini. 

3. Dr. Siti Nurjanah, SE, M.Si selaku Ketua Program Studi Pendidikan 

Ekonomi. 

4. Dr. Dedi Purwana, M.Bus, selaku Dekan Fakultas Ekonomi Universitas 

Negeri Jakarta 

5. Untuk kedua orangtua yang telah memberikan dukungan moril maupun 

materil. 



 
 

ix 

 

6. Seluruh Karyawan di PT ASABRI (Persero) Kantor Pusat yang sudah 

bersedia menjadi responden dalam penelitian ini. 

7. Adik-adikku tercinta Muhammad Aswin Habibullah dan Muchlisa Aswin 

Azzahra serta Kakak-kakakku Dinda Larasati dan Selly Danastri yang tidak 

pernah berhenti memberikan semangat kepada peneliti selama penyusunan 

skripsi ini berlangsung. 

8. Sahabat tersayang Syifa Mawarizky, Anggi Dwi Wicaksono, Astuti, Jasmine 

Risky Ramadhani, Fakhria Zulfa, Shella Novayanti, Kevin Maranatha, Dewi 

Mentari Nadia, Dhinda Ratri Putristira, Cyntia Lupita Sari dan Ria Pertiwi 

yang selalu memberikan dukungan dan semangat kepada peneliti selama 

penyusunan skripsi ini berlangsung. 

9. Serta teman-teman Pendidikan Administrasi Perkantoran A 2013 yang selalu 

memberikan masukan dan semangat kepada peneliti selama penyusunan 

skripsi ini berlangsung. 

Peneliti menyadari bahwa skripsi ini masih jauh dari kesempurnaan dan masih 

terdapat kekurangan dari materi ataupun cara penyajiannya. Oleh karena itu, peneliti 

mengharapkan saran dan kritik dari semua pihak demi kesempurnaan skripsi ini. 

Semoga skripsi ini dapat bermanfaat dan berguna bagi para pembaca. 

Jakarta, Juni 2017 

Peneliti 



xi 
 

DAFTAR ISI 

Halaman  

ABSTRAK  ..................................................................................................  iii 

LEMBAR PENGESAHAN  ........................................................................  v 

PERNYATAAN ORISINALITAS   ...........................................................  vi 

LEMBAR PERSEMBAHAN .....................................................................  vii 

KATA PENGANTAR  ................................................................................  viii 

DAFTAR ISI  ..............................................................................................  xi 

DAFTAR LAMPIRAN ............................................................................... xiv 

DAFTAR TABEL  ......................................................................................  xvi 

DAFTAR GAMBAR   .................................................................................  xviii 

BAB I. PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah .............................................................  1 

B. Identifikasi Masalah  ...................................................................  9 

C. Pembatasan Masalah  ..................................................................  10 

D. Perumusan Masalah  ...................................................................  10 

E. Kegunaan Penelitian  ..................................................................  11 

 

BAB II. KAJIAN TEORETIK 

A. Deskripsi Konseptual  .................................................................  12 

1. Kepuasan Kerja .....................................................................  12 

2. Budaya Organisasi .................................................................  23 

3. Kompensasi  ..........................................................................  32 

 



xii 
 

B. Hasil Penelitian yang Relevan  ......................................................  40 

C. Kerangka Teoritik  ........................................................................  45  

D. Perumusan Hipotesis Penelitian  ...................................................  48 

 

BAB III. METODOLOGI PENELITIAN 

A. Tujuan Penelitian  .........................................................................  49 

B. Tempat dan Waktu Penelitian  ......................................................  49 

C. Metode Penelitian .........................................................................  50 

D. Populasi dan Sampling .................................................................  51 

E. Teknik Pengumpulan Data  ...........................................................  52 

F. Teknik Analisis Data  ....................................................................  61 

1. Uji Persyaratan Analisis  ...........................................................  62 

2. Uji Asumsi Klasik  ....................................................................  63 

3. Persamaan Regresi Berganda  ...................................................  65 

4. Uji Hipotesis  ............................................................................  66 

5. Koefisien Determinasi  ..............................................................  67 

BAB IV. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Deskripsi Data  .............................................................................  68 

1. Kepuasan Kerja .........................................................................  68 

2. Budaya Organisasi ....................................................................  72 

3. Kompensasi ..............................................................................  76 

B. Pengujian Hipotesis  .....................................................................  79 

1. Uji Persyaratan Analisis  ...........................................................  79 

2. Uji Asumsi Klasik  ....................................................................  83 



xiii 
 

3. Uji Regresi Berganda  ...............................................................  84 

4. Uji Hipotesis  ............................................................................  86 

5. Koefisien Determinasi  ..............................................................  88 

C. Pembahasan  ...................................................................................  89 

BAB V. KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN 

A. Kesimpulan  .................................................................................  91 

B. Implikasi  ......................................................................................  92 

C. Saran  ...........................................................................................  94 

DAFTAR PUSTAKA  .................................................................................  96 

LAMPIRAN  ...............................................................................................  99 

RIWAYAT HIDUP  .................................................................................... 165 

  



xiv 
 

DAFTAR LAMPIRAN 

             Halaman  

Lampiran 1. Surat Permohonan Penelitian  ....................................................  100 

Lampiran 2. Surat Persetujuan Penelitian  .....................................................  101 

Lampiran 3. Kuesioner Uji Coba ...................................................................  102 

Lampiran 4. Uji Validitas variabel Budaya Organisasi (X1)  .........................  110 

Lampiran 5. Uji Validitas variabel Kompensasi (X2)  ...................................  111 

Lampiran 6. Uji Validitas variabel Kepuasan Kerja (Y) ................................  112 

Lampiran 7. Reliabilitas variabel Budaya Organisasi (X1) ............................  113 

Lampiran 8. Reliabilitas variabel Kompensasi (X2)  .....................................  114 

Lampiran 9. Reliabilitas variable Kepuasan Kerja (Y)  ..................................  115 

Lampiran 10. Kuesioner Final .......................................................................  116 

Lampiran 11. Data Kuesioner Final ...............................................................  123 

Lampiran 12. Data penelitian Y,X1,X2 .........................................................  138 

Lampiran 13. Statistik ...................................................................................  139 

Lampiran 14. Perhitungan kelas interval Kepuasan Kerja (Y)........................  140 

Lampiran 15. Perhitungan kelas interval Budaya Organisasi (X1) .................  142 

Lampiran 16. Perhitungan kelas interval Kompensasi (X2) ...........................  144 

Lampiran 17. Rata-rata hitung variabel Kepuasan Kerja (Y) .........................  146 

Lampiran 18. Rata-rata hitung variabel Budaya Organisasi (X1) ...................  147 

Lampiran 19. Rata-rata hitung variabel Kompensasi (X2) .............................  148 

Lampiran 20. Uji Normalitas  ........................................................................  149 

Lampiran 21. Uji Linearitas  .........................................................................  150 



xv 
 

Lampiran 22. Uji Asumsi Klasik  ..................................................................  151 

Lampiran 23. Regresi Berganda ....................................................................  152 

Lampiran 24. Uji Hipotesis ...........................................................................  153 

Lampiran 25. Koefisien Determinasi .............................................................  154 

Lampiran 26. Tabel Isaac dan Michael ..........................................................  155 

Lampiran 27. Tabel Product Moment ............................................................  156 

Lampiran 28. F tabel .....................................................................................  157 

Lampiran 29. t Tabel .....................................................................................  161 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



xvi 
 

DAFTAR TABEL 

            Halaman  

Tabel I.1 Hasil wawancara pra riset  ..............................................................  8 

Tabel I.2 Kompensasi karyawan PT ASABRI (Persero)  ...............................  9 

Tabel III.1 Teknik pengambilan sampel  .......................................................  51 

Tabel III.2 Instrumen variabel Kepuasan Kerja (Y)  ......................................  54 

Tabel III.3 Skala penilaian variabel Kepuasan Kerja (Y)  ..............................  54 

Tabel III.4 Instrumen variabel Budaya Organisasi (X1).................................  57 

Tabel III.5 Skala penilaian variabel Budaya Organisasi (X2).........................  57 

Tabel III.6 Instrumen variabel Kompensasi (X2) ...........................................  60 

Tabel III.7 Skala penilaian variabel Kompensasi (X2)  ..................................  60 

Tabel IV.1 Distribusi Frekuensi variabel Kepuasan Kerja (Y) .......................  69 

Tabel IV.2 Rata-rata hitung indikator Kepuasan Kerja (Y) ............................  71 

Tabel IV.3 Distribusi frekuensi variabel Budaya Organisasi (X1) .................  73 

Tabel IV.4 Rata-rata hitung dimensi Budaya Organisasi (X1) .......................  75 

Tabel IV.5 Distribusi frekuensi variabel Kompensasi (X2) ............................  76 

Tabel IV.6 Rata-rata hitung indikator Kompensasi (X2) ................................  78 

Tabel IV.7 Uji Normalitas  ............................................................................  80 

Tabel IV.8 Uji Linearitas X1 dengan Y  ........................................................  82 

Tabel IV.9 Uji Linearitas X2 dengan Y  ........................................................  82 

Tabel IV.10 Uji Multikolinearitas  ................................................................  83 

Tabel IV.11 Uji Heteroskedastisitas ..............................................................  84 

Tabel IV.12 Uji Regresi Berganda ................................................................  85 



xvii 
 

Tabel IV.13 Uji F ..........................................................................................  86 

Tabel IV.14 Uji t ...........................................................................................  87 

Tabel IV.15 Uji Koefisien Determinasi (R2) ..................................................  88 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



xviii 
 

DAFTAR GAMBAR 

            Halaman 

Gambar III.1 Konstelasi hubungan antar variabel  .........................................  50 

Gambar IV.1 Grafik Histogram Kepuasan Kerja (Y)  ....................................  70 

Gambar IV.2 Grafik Histogram Budaya Organisasi (X1) ..............................  74 

Gambar IV.3 Grafik Histogram Kompensasi (X2)  ........................................  77 

Gambar IV.4 Uji Normalitas Probability Plot  ..............................................  81 

 



1 
 

BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Dalam suatu organisasi dikenal berbagai sumber daya yang dapat 

digunakan untuk mencapai tujuan organisasi, salah satunya adalah manusia. 

Akhir-akhir ini, pekerja dipandang sebagai sumber daya yang sangat penting dan 

perlu mendapatkan perhatian khusus karena merupakan salah satu unsur pokok 

yang dapat menentukan tercapainya tujuan organisasi. Tujuan organisasi tidak 

akan tercapai apabila tidak didukung oleh kepuasan kerja yang dirasakan 

karyawan. 

Kepuasan kerja berperan penting dalam kemampuan organisasi untuk 

menarik dan memelihara karyawan yang berkualitas. Kepuasan kerja yang tinggi 

dapat berfungsi untuk meningkatkan semangat kerja karyawan, jika kepuasan 

kerja pada karyawan rendah maka dapat menyebabkan karyawan bosan dengan 

tugas-tugasnya, cepat atau lambat tidak dapat diandalkan. Kepuasan kerja yang 

tinggi juga dapat mempertahankan karyawan untuk tetap bekerja, sehingga 

karyawan tidak mangkir atau buruk prestasi kerjanya. 

Apabila karyawan memperoleh kepuasan dalam bekerja maka kondisi 

kerja yang positif dan dinamis akan terwujud. Kondisi kerja yang dinamis 

ditunjukkan pada pekerjaan yang memberi kesempatan bagi individu untuk 

berpikir kreatif, memiliki kebebasan dalam bekerja, memiliki kontrol terhadap 

pekerjaannya dan bekerja dengan rasa tenang serta nyaman. Oleh karena itu, 
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pandangan dan juga perasaan individu terhadap pekerjaannya harus tetap terjaga 

pada sisi positif dari pekerjaannya, dengan kata lain individu tersebut harus 

memiliki dan menjaga kepuasan kerjanya agar produktivitas dapat terus 

ditingkatkan. 

Seseorang cenderung bekerja dengan penuh semangat apabila kepuasan 

dapat diperolehnya. Rasa kepuasan dalam bekerja dapat diperoleh dari 

kepemimpinan yang baik, pengakuan perusahaan terhadap hasil kerja karyawan, 

pekerjaan yang diberikan, lingkungan kerja yang mendukung, budaya organisasi 

yang kuat dan pemberian kompensasi yang layak. 

Manusia merupakan makhluk sosial yang tidak dapat hidup sendiri, 

manusia harus selalu berinteraksi dan beradaptasi dengan sesama maupun dengan 

lingkungan, sehingga dalam kehidupan nyata, manusia harus hidup berorganisasi 

dan manusia juga diciptakan untuk menjadi seorang pemimpin. Oleh sebab itu di 

antara para anggota organisasi  tentulah membutuhkan seseorang yang bisa 

memimpin organisasi itu, sebab jika tidak ada pemimpin maka akan terpecah 

belah lah organisasi tersebut. 

Untuk mengelolanya diperlukan pemimpin yang mempunyai jiwa 

kepemimpinan yang baik serta dapat menjadi panutan untuk anggota 

kelompoknya. Fungsi kepemimpinan pada sebuah organisasi sangatlah penting 

karena dengan kepemimpinan yang baik serta bijak, organisasi dapat mencapai 

tujuannya melalui jalan dan cara yang benar. Memahami dengan baik mengenai 
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konsep-konsep kepemimpinan sangat membantu seseorang dan organisasi bekerja 

lebih efektif serta efisien dalam mencapai tujuan dan kondisi yang diinginkan. 

Seorang pemimpin yang efektif dan efisien adalah seorang pemimpin yang 

dapat mempengaruhi orang lain atau bawahannya untuk melaksanakan tugas yang 

diperintahkan tanpa paksaan, sehingga bawahan secara sukarela akan berperilaku 

dan berkinerja sesuai tuntutan organisasi melalui arahan pimpinannya untuk 

mencapai hasil yang memuaskan dan keberhasilan organisasi yang 

dipimpinannya. Oleh sebab itu diperlukan hadirnya seorang pemimpin yang 

mampu memotivasi anggota-anggotanya untuk menjadi inovatif dan kreatif. Gaya 

kepemimpinan dalam organisasi akan mempengaruhi organisasi dan terciptanya 

suatu budaya organisasi. 

Pengakuan hasil kerja juga perlu diciptakan oleh pimpinan atau atasan, 

selama karyawan bekerja dengan semaksimal mungkin mengabdi pada 

perusahaan, karyawan juga ingin adanya pengakuan hasil kerja, karena karyawan 

merasa pekerjaan mereka layak untuk di akui oleh atasan. Apabila pengakuan 

hasil kerja ditingkatkan maka secara langsung akan berdampak pada karyawan, 

mereka menjadi termotivasi dan bersemangat dalam melaksanakan pekerjaan, 

tetapi apabila menurun, maka karyawan merasa pekerjaan mereka kurang dihargai 

oleh atasan. 

Selain adanya pengakuan hasil kerja, pekerjaan yang dilakukan oleh 

karyawan juga mempengaruhi kepuasan dalam bekerja, pekerjaan yang dianggap 

menarik akan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk pembelajaran serta 
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kesempatan untuk menerima tanggung jawab atas pekerjaan. Karyawan akan 

merasa senang dan tertantang bila diberikan pekerjaan yang sesuai dan dapat 

membuat mereka mengerahkan semua kemampuannya.  

Sementara apabila beban dan tantangan pekerjaan yang diberikan jauh 

dibawah kemampuan yang mereka miliki, para karyawan cenderung merasa 

bosan. Akan tetapi apabila diberikan beban kerja dan tanggung jawab lebih besar 

dari kemampuannya, kemungkinan akan timbul rasa frustasi sebagai akibat dari 

kegagalan karyawan dalam memenuhi tuntutan kerja yang telah diberikan oleh 

organisasi dan akan menurunkan tingkat kepuasan karyawan dalam bekerja. Oleh 

sebab itu lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif juga dibutuhkan, seperti 

halnya rekan kerja yang pandai secara teknis, bersahabat dan secara sosial saling 

mendukung dalam lingkungan kerjanya. 

Hubungan dengan rekan kerja merupakan salah satu hal yang perlu 

dibangun dalam lingkup organisasi, hubungan rekan kerja pada dasarnya 

mencakup pandangan individu anggota organisasi tentang apa yang dipandang 

sebagai cara yang benar bagi mereka untuk saling berhubungan, untuk 

mendistribusikan kekuasaan atau kecintaan pada pekerjaannya. 

Peranan rekan kerja dalam interaksi yang terjalin diantara karyawan 

mempengaruhi tingkat kepuasan yang dirasakan karyawan. Namun, jika timbul 

suatu perselisihan sesama karyawan meskipun bersifat kecil dapat mempengaruhi 

perilaku karyawan dalam pekerjaannya, karyawan menjadi tidak nyaman dan 

merasa terganggu dengan hadirnya karyawan tersebut, akibatnya pekerjaan yang 
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dilakukan menjadi tidak maksimal dan keinginan dalam bekerja menjadi 

menurun. Untuk menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan tentram, 

dibutuhkan budaya organisasi yang kuat. 

Budaya organisasi sangatlah penting dimiliki dan diketahui oleh seluruh 

anggota dalam organisasi. Budaya organisasi merupakan sistem dan nilai yang 

menjadi acuan dalam setiap organisasi yang kelak akan menentukan sikap dan 

cara berperilaku para karyawan. Budaya organisasi dalam setiap organisasi 

muncul dari hasil perjalanan hidup para pendiri organisasi atau anggota dari 

organisasi tersebut, mereka berperan dalam pengambilan keputusan dan penentu 

arah strategi organisasi. Hal inilah yang membuat budaya yang berlaku pada 

organisasi yang satu berbeda dengan budaya yang berlaku pada organisasi yang 

lain. 

Budaya organisasi memiliki peranan penting bagi seorang karyawan dalam 

mencapai kepuasan kerja karyawan, karena menciptakan suatu tingkat motivasi 

yang besar bagi karyawan untuk memberikan kemampuan terbaiknya dalam 

memanfaatkan kesempatan yang diberikan oleh perusahaannya. Nilai-nilai yang 

dianut bersama membuat pegawai merasa nyaman bekerja serta meningkatkan 

kinerja dan kepuasan kerja. Dengan kata lain budaya organisasi yang baik 

tentunya terdapat kepuasan kerja karyawan yang baik, karena budaya organisasi 

sendiri memberikan dampak yang kuat bagi karyawan dan performance 

organisasi. 
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Selain itu, faktor terbesar terakhir yang menjadi pemicu kepuasan dalam 

bekerja adalah kompensasi yang diberikan oleh organisasi atau perusahaan kepada 

karyawan. Dalam suatu perusahaan, kompensasi merupakan suatu hal yang sangat 

kompleks dan penting baik bagi perusahaan maupun karyawan. Hal itu 

dikarenakan kompensasi merupakan komponen terpenting yang berhubungan 

dengan karyawan. Organisasi harus memperhatikan kesejahteraan para 

karyawannya, salah satu caranya adalah dengan adanya sistem balas jasa yang 

seimbang serta dinamis. Melalui sistem balas jasa tersebut, diharapkan adanya 

kepuasan kerja bagi karyawan. 

Karyawan tentu saja mengharapkan adanya timbal balik berupa 

penghargaan atas kontribusi yang dilakukannya terhadap organisasi. Bentuk 

penghargaan yang diharapkan karyawan tersebut dalam bentuk program 

kompensasi yang sesuai misalnya yang langsung berupa upah, gaji, komisi dan 

bonus serta tidak langsung berupa asuransi, pensiun, cuti, pendidikan dan lain-

lain. Semakin baik kompensasi yang diberikan perusahaan, semakin dapat 

memacu semangat kerja karyawan sehingga memberikan kontribusi terhadap 

peningkatan kinerja dan kepuasan kerja karyawan. Begitu juga sebaliknya, bila 

para karyawan memandang kompensasi tidak memadai, prestasi kerja, motivasi 

dan kepuasan kerja karyawan akan turun secara dramatis. Manusia dituntut 

bekerja ekstra guna memenuhi kebutuhan hidupnya baik itu sandang, pangan, 

maupun papan. 

Selain itu, biaya pendidikan anak yang semakin mahal adalah salah satu 

faktor mengapa manusia rela berjuang mengumpulkan uang sedikit demi sedikit 
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guna menyekolahkan anak-anaknya. Memang tidak bisa dipungkiri dan 

kesampingkan, bahwa pendidikan sangat penting guna suksesnya anak di masa 

depan nanti. Dengan pendidikan yang layak, pola pikir manusia juga akan lebih 

cerdas dalam menghadapi segala tantangan kehidupan. Masalah-masalah 

mengenai kebutuhan manusia, erat kaitannya dengan pemberian kompensasi dari 

organisasi. 

Hal-hal mengenai kepemimpinan, pengakuan hasil kerja, pekerjaan yang 

dilakukan, lingkungan kerja, budaya organisasi, dan kompensasi tadi sangat 

berimbas kepada kepuasan karyawan dalam bekerja. Sehubungan dengan 

kepuasan kerja ini, peneliti menemukan fenomena tersebut pada para karyawan 

yang bekerja di PT ASABRI (Persero) Kantor Pusat. Respon terhadap 

ketidakpuasan dalam bekerja ditunjukkan dengan berbagai cara yaitu menurunnya 

kinerja karyawan dan menurunnya kepedulian antar rekan sekerja, adapaun cara 

lain yang ditunjukkan adalah dengan cara memperbaiki keadaan, termasuk 

menyarankan perbaikan dan mendiskusikan masalah dengan atasan. 

Peneliti melakukan pra riset yaitu melalui wawancara ke beberapa 

narasumber di PT ASABRI (Persero) Kantor Pusat, berdasarkan hasil wawancara 

dengan narasumber pada Divisi Personalia didapatkan sebuah informasi bahwa 

faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja sebagai berikut: 
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Tabel 1.1 

Hasil Wawancara Pra Riset 

 

No Entitas Kepuasan Kerja 

Jumlah 

Karyawan 

(Presentase) 

1 Kepemimpinan 10 % 

2 Pengakuan Hasil Kerja 20 % 

3 Pekerjaan yang dilakukan 10 % 

4 Lingkungan kerja  5  % 

5 Budaya Organisasi 30 % 

6 Kompensasi 25 % 

  Sumber: Data diolah oleh peneliti 

Berdasarkan tabel 1.1 budaya organisasi merupakan faktor terbesar yang 

mempengaruhi kepuasan kerja PT ASABRI (Persero) Kantor Pusat, karena 

budaya organisasi yang diterapkan masih baru dan belum maksimal karena 

adanya pergantian tata nilai yang berintegrasi pada visi dan misi yang baru. Faktor 

terbesar kedua yang mempengaruhi kepuasan kerja PT ASABRI (Persero) adalah 

kompensasi, karena masih ada beberapa karyawan yang merasa kompensasi yang 

diterima belum sesuai dengan beban kerja yang dilimpahkan selama ini. Selain 

budaya organisasi dan kompensasi, faktor lainnya juga mempengaruhi, namun 

pengaruhnya tidak terlalu besar terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Budaya organisasi atau tata nilai yang baru adalah amanah, melayani, 

kerjasama, kompeten dan peduli. Amanah dalam hal ini yaitu bertanggung jawab 

terhadap pekerjaan, melayani peserta atau para prajurit seperti pelayanan pensiun. 

Kerjasama dalam bekerja, kompeten dalam bekerja dan peduli dengan lingkungan 

organisasi. 
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Kompensasi diberikan berdasarkan pekerjaan dan masa kerja karyawan di 

PT ASABRI (Persero) Kantor Pusat, berdasarkan hasil wawancara dengan 

admininistrator kinerja pada Divisi Personalia, didapatkan informasi mengenai 

gaji pokok karyawan sebagai berikut: 

Tabel 1.2 

Kompensasi Karyawan PT ASABRI (Persero) 

Kantor Pusat 

 

No Kategori Gaji Pokok 

1 Pekerja Kontrak Rp. 3.000.000,- – Rp. 4.000.000,- 

2 Calon Karyawan Rp. 5.000.000,- – Rp. 6.000.000,- 

3 Administrator Rp. 8.000.000,- – Rp. 9.000.000,- 

4 Verifikator Rp. 10.000.000,- – Rp. 11.000.000,- 

5 Penata Rp. 12.000.000,- – Rp. 13.000.000,- 

   Sumber : Data diolah oleh peneliti 

 

Berdasarkan tabel kompensasi diatas, perbandingan gaji pokok Pekerja 

Kontrak sampai dengan Penata berkisar antara Rp. 1.000.000,- sampai Rp. 

2.000.000,-. 

Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja diantara yang paling 

besar adalah budaya organisasi dan kompensasi. Maka dari itu peneliti 

mempunyai ketertarikan untuk meneliti pengaruh dari kedua faktor terbesar yang 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dapat dikemukakan 

bahwa masalah-masalah yang mempengaruhi kepuasan kerja disebabkan oleh hal-

hal berikut : 
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1. Kurangnya kepedulian pimpinan terhadap karyawan 

2. Kurangnya pengakuan perusahaan terhadap hasil kerja karyawan 

3. Adanya pekerjaan yang tidak sesuai dengan bidang kerja 

4. Lingkungan kerja yang kurang mendukung 

5. Budaya organisasi yang diterapkan belum maksimal 

6. Kompensasi yang didapat belum sesuai dengan beban kerja yang 

diperoleh 

C. Pembatasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, ternyata masalah kepuasan kerja 

memiliki penyebab yang sangat luas. Berhubung luasnya permasalahan serta 

keterbatasan peneliti dari segi waktu dan tenaga, maka penelitian ini dibatasi 

hanya pada masalah “Pengaruh Budaya Organisasi dan Kompensasi terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan PT. ASABRI (Persero) Kantor Pusat”. 

D. Perumusan Masalah 

Dari pembatasan masalah yang telah dikemukakan di atas, maka 

permasalahan penelitian dapat dirumuskan sebagai berikut : 

1. Apakah budaya organisasi mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PT ASABRI (Persero) Kantor Pusat? 

2. Apakah kompensasi mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

pada PT ASABRI (Persero) Kantor Pusat? 

3. Apakah budaya organisasi dan kompensasi secara bersama-sama berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT ASABRI (Persero) Kantor Pusat? 
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E. Kegunaan Penelitian 

Dengan dilakukan penelitian budaya organisasi dan kompensasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT ASABRI (Persero) Kantor Pusat diharapkan dapat 

memberikan manfaat atau kegunaan sebagai berikut : 

1. Kegunaan Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pemikiran maupun 

referensi atau sekadar berbagi ilmu pengetahuan apabila dilakukan penelitian 

lebih lanjut tentang budaya organisasi dan kompensasi terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

2. Kegunaan Praktis 

a. Bagi peneliti 

Penelitian ini bermanfaat dalam menambah pengetahuan mengenai 

permasalahan karyawan terkait dengan budaya organisasi, kompensasi dan 

kepuasan kerja yang dapat menghambat keberhasilan pencapaian karyawan, 

sehingga dapat dijadikan bekal tersendiri bagi peneliti dalam menghadapi dunia 

kerja. 

b. Bagi pihak Universitas 

Hasil penelitian ini sebagai sumbangan koleksi perpustakaan Universitas 

Negeri Jakarta dan Pusat Belajar Ekonomi berupa bahan pustaka dan bacaan bagi 

mahasiswa pendidikan ekonomi khususnya dan mahasiswa Universitas Negeri 

Jakarta umumnya. 
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BAB II 

KAJIAN TEORETIK 

 

A. Deskripsi Konseptual 

1. Kepuasan Kerja 

Karyawan adalah makhluk sosial yang menjadi kekayaan utama bagi 

setiap perusahaan. Mereka menjadi perencana, pelaksana, dan pengendali yang 

selalu berperan aktif dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Karyawan menjadi 

pelaku yang menunjang tercapainya tujuan, mempunyai pikiran, perasaan, dan 

keinginan yang dapat mempengaruhi sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya. 

Sikap ini akan menentukan moral kerja, dedikasi, kecintaan, dan kedisiplinan 

karyawan dengan cara menciptakan kepuasan kerja karyawan dengan sebaik-

baiknya. 

Definisi kepuasan kerja menurut Rivai dan Ella adalah “evaluasi yang 

menggambarkan seseorang atas perasaan yang sikapnya senang atau tidak senang, 

puas atau tidak puas dalam bekerja”1. 

Definisi kepuasan kerja menurut Badeni adalah “sikap seseorang terhadap 

pekerjaannya yang dapat berupa sikap positif atau negatif, puas atau tidak puas 

terhadap pekerjaannya”2. 

Definisi kepuasan kerja menurut Handoko adalah  

keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan 

mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja 

mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini terlihat 

                                                             
1 Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Jakarta: Rajawali 

Pers, 2009), h. 856 
2 Badeni, Kepemimpinan dan Perilaku Organisasi, (Bandung: Alfabeta, 2013), h. 43 
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dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang 

dihadapi di lingkungan kerjanya3. 

 

Berdasarkan definisi-definisi di atas maka dapat diambil kesimpulan, 

bahwa yang dimaksud dengan kepuasan kerja adalah perasaan seseorang yang 

merasa puas atau tidak puas, senang atau tidak senang dalam bekerja. Karyawan 

yang merasa puas dalam pekerjaannya akan berdedikasi atau mengabdi kepada 

perusahaan. Namun sebaliknya, apabila seorang karyawan merasa tidak puas 

dalam pekerjaannya, maka akan berprilaku negatif, untuk menunjukkan bahwa 

seorang karyawan tersebut tidak senang dan tidak merasa puas dengan apa yang 

dia dapatkan ditempat kerjanya. 

Definisi kepuasan kerja menurut Gibson adalah “job satisfaction is the 

attitude that workers have about their jobs. It results from their perception of the 

job”4. Dapat diartikan kepuasan kerja adalah sikap yang dimiliki pekerja tentang 

pekerjaan mereka. Hal tersebut merupakan hasil dari persepsi mereka tentang 

pekerjaan. 

Begitu pula pendapat senada diterangkan oleh Raymond “job satisfaction 

is a pleasent feeling resulting from the perception that one’s job fulfills or allows 

for the fulfillment of one’s important job values”5. Dapat diartikan kepuasan kerja 

adalah suatu perasaan menyenangkan sebagai hasil persepsi dari pekerjaan yang 

memenuhi atau mempertimbangkan pemenuhan nilai-nilai penting pekerjaan. 

                                                             
3 T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: BPFE, 2011), h. 193 
4 James L. Gibson, et al, Organization: Behavior, Structure, Processes, (New York: McGraw Hill, 2012), h. 

106 
5 Raymond A. Noe, et al, Fundamentals of human resource management, (New York: McGraw Hill, 2011), 

h. 308 
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Definisi kepuasan kerja menurut Sentot Imam adalah “hasil persepsi para 

karyawan tentang seberapa baik pekerjaan seseorang memberikan segala sesuatu 

yang dipandang sebagai suatu yang penting melalui hasil kerjanya”6. 

Berdasarkan definisi-definisi di atas maka dapat diambil kesimpulan, 

bahwa yang dimaksud dengan kepuasan kerja adalah perasaan menyenangkan 

yang dimiliki pekerja dan hasil penilaian atau persepsi karyawan tentang 

pekerjaan mereka yang dipandang memiliki nilai yang penting melalui hasil 

kerjanya. 

Definisi kepuasan kerja menurut Robbins adalah “sikap umum seorang 

karyawan terhadap pekerjaannya, yang menunjukkan perbedaan antara jumlah 

penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya 

mereka terima”7. 

Senada dengan Porter yang dikutip oleh Sopiah “Job satisfaction is 

difference between how much of something there should be and how much there is 

now”8. Dapat diartikan kepuasan kerja adalah perbedaan antara seberapa banyak 

sesuatu yang seharusnya diterima dengan seberapa banyak sesuatu yang 

sebenarnya dia terima. 

Berdasarkan definisi-definisi di atas maka dapat diambil kesimpulan, 

bahwa yang dimaksud dengan kepuasan kerja adalah sikap umum seorang 

karyawan terhadap pekerjaannya yang menunjukkan seberapa banyak jumlah 

                                                             
6 Sentot Imam Wahjono, Manajemen Tata Kelola Organisasi Bisnis, (Jakarta: Indeks, 2008), h. 130 
7 Stephen P. Robbins, Perilaku Organisasi, Konsep Kontroversi, Aplikasi. Jilid 1 Edisi Bahasa Indonesia, 

(Jakarta: Prentice Hall Indo, 2008), h. 200 
8 Sopiah, Perilaku Organisasional, (Yogyakarta: ANDI, 2008), h. 170 
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penghargaan yang diterima pekerja dan seberapa banyak jumlah yang seharusnya 

mereka terima. 

Definisi kepuasan kerja menurut Edy adalah 

sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi 

kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan 

hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. Sikap terhadap 

pekerjaan ini merupakan hasil dari sejumlah sikap khusus individu 

terhadap faktor-faktor dalam pekerjaan, penyesuaian diri individu, dan 

hubungan sosial individu di luar pekerjaan sehingga menimbulkan sikap 

umum individu terhadap pekerjaan yang dihadapinya9. 

 

Definisi kepuasan kerja menurut Rivai adalah “sikap umum yang 

merupakan hasil dari sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian 

diri, dan hubungan sosial individu di luar kerja”10. 

Berdasarkan definisi-definisi di atas maka dapat diambil kesimpulan, 

bahwa yang dimaksud dengan kepuasan kerja adalah sikap seorang karyawan 

terhadap pekerjaannya yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar 

karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut 

faktor fisik dan psikologis. Dan merupakan hasil dari beberapa sikap khusus 

terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri, dan hubungan sosial individu 

di luar kerja. 

Menurut Keith Davis dalam mangkunegara mengemukakan bahwa “Job 

satisfaction is the favorableness or unfavorableness with employees view their 

work”11. Dapat diartikan kepuasan kerja adalah perasaan menyokong atau tidak 

menyokong yang dialami pegawai dalam bekerja. 

                                                             
9 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kencana, 2009) h. 74 
10 Veithzal Rivai, Kepemimpinan dan Perilaku Organisasi, (Jakarta: PT RajaGrafindo Persada, 2008), h. 249 
11 A.A. Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung: Remaja 

Rosdakarya, 2011) h. 117 
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Di dalam buku yang sama, Wexley dan Yuki mendefinisikan “Job 

satisfaction is the way an employee feels about his or her job”12. Dapat diartikan 

kepuasan kerja adalah cara pegawai merasakan dirinya atau pekerjaannya. 

Berdasarkan definisi-definisi di atas maka dapat diambil kesimpulan, 

bahwa yang dimaksud dengan kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang 

menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan 

pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. 

1.1 Dimensi Kepuasan Kerja 

Menurut Gibson, kepuasan kerja dibagi atas lima dimensi, yaitu: 

1. Pembayaran (Pay) 

2. Pekerjaan (Job) 

3. Kesempatan promosi (Promotion opportunities) 

4. Atasan (Supervisor) 

5. Rekan kerja (Co-workers)13 

 

Gibson menjabarkan Pembayaran (Pay) adalah sejumlah upah yang 

diterima dan tingkat dimana hal ini bisa dipandang sebagai hal yang dianggap 

pantas dibandingkan dengan orang lain dalam organisasi, hal ini merupakan 

sesuatu yang lumrah bagi setiap karywan dimana para karyawan mengharapkan 

pembayaran yang diterima sesuai dengan beban kerja yang mereka dapatkan. 

Selain itu para karyawan membandingkan apakah dengan beban kerja yang sama, 

para karyawan tersebut mendapatkan gaji yang sama atau berbeda. Hal ini 

mempengaruhi kepuasan yang mereka rasakan. 

Sedangkan pekerjaan (Job) adalah pekerjaan yang diberikan dianggap 

menarik, memberikan kesempatan untuk pembelajaran bagi karyawan serta 

                                                             
12 Ibid 
13 James L. Gibson, et al, op. cit., h. 152 
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kesempatan untuk menerima tanggung jawab atas pekerjaan. Karyawan akan 

merasa senang dan tertantang bila diberikan pekerjaan yang dapat membuat 

mereka mengerahkan semua kemampuannya. Sementara apabila beban dan 

tantangan pekerjaan yang diberikan jauh dibawah kemampuan yang mereka 

miliki, para karyawan cenderung merasa bosan. Akan tetapi apabila diberikan 

beban kerja dan tanggung jawab lebih besar, kemungkinan timbul rasa frustasi 

sebagai akibat dari kegagalan karyawan dalam memenuhi tuntutan kerja yang 

telah diberikan oleh organisasi. 

Kesempatan promosi (Promotion opportunities) yaitu adanya kesempatan 

bagi karyawan untuk maju dan berkembang dalam organisasi, misalnya: 

kesempatan untuk mendapatkan promosi, penghargaan, kenaikan pangkat serta 

pengembangan individu. Hal ini terkait dengan pengembangan diri setiap 

karyawan. Karyawan memiliki keinginan untuk terus maju dan berkembang 

sebagai bentuk aktualisasi diri sehingga karyawan akan merasa puas apabila 

organisasi memberikan kesempatan untuk berkembang dan mendapatkan promosi 

ke jenjang yang lebih tinggi. 

Atasan (Supervisor) yaitu kemampuan atasan untuk menunjukan minat 

dan perhatian tentang karyawan, memberikan bantuan teknis, serta peran atasan 

dalam memperlakukan karyawan mempengaruhi perilaku karyawan dalam 

pekerjaannya sehari-hari. Selain atasan dituntut memiliki kemampuan dalam 

melakukan pengambilan keputusan yang secara langsung maupun tidak langsung 

berdampak kepada para bawahannya. 
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Rekan kerja (Co-workers) yaitu sejauh mana rekan kerja pandai secara 

teknis, bersahabat, dan saling mendukung dalam lingkungan kerja. Peranan rekan 

kerja dalam interaksi yang terjalin diantara karyawan mempengaruhi tingkat 

kepuasan yang dirasakan karyawan. Perselisihan yang timbul diantara sesama 

karyawan meskipun bersifat sepele dapat mempengaruhi perilaku karyawan dalam 

pekerjaannya sehari-hari. 

Menurut Colquitt, LePine, Wesson ada beberapa kategori kepuasan kerja: 

1. Pay Satisfaction (Pembayaran)  

2. Promotion Satisfaction (Kebijakan promosi) 

3. Supervision Satisfaction (Atasan) 

4. Coworker Satisfaction (Teman sekerja) 

5. Satisfaction with the Work itself (Tugas pekerjaan) 

6. Altruism (Suka membantu orang lain) 

7. Status (Kekuasaan atas orang lain) 

8. Environment (Lingkungan nyaman dan aman)14 

 

Pay Satisfaction mencerminkan perasaan pekerja tentang bayaran mereka, 

termasuk apakah sebanyak yang mereka berhak mendapatkan, diperoleh dengan 

aman, dan cukup untuk pengeluaran normal dan kemewahan. Pay satisfaction 

didasarkan pada perbandingan antara bayaran yang diinginkan pekerja dengan 

yang mereka terima. 

Promotion Satisfaction mencerminkan perasaan pekerja tentang kebijakan 

promosi perusahaan dan pelaksanaannya, termasuk apakah promosi sering 

diberikan, dilakukan dengan jujur, dan berdasar pada kemampuan. Tidak seperti 

halnya dengan bayaran, banyak pekerja mungkin tidak suka lebih sering promosi 

karena promosi membawa lebih banyak tanggung jawab, dan meningkatkan jam 

                                                             
14 Jason A. Colquitt, et al, Organizational Behavior: Improving, Performance in the Workplace, (New York: 

McGrawHill, 2011), h. 107 
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kerja. Tetapi, banyak pekerja menghargai promosi karena memberikan peluang 

untuk pertumbuhan personal lebih besar, upah lebih baik, dan prestise lebih tinggi. 

Supervision Satisfaction mencerminkan perasaan pekerja tentang atasan 

mereka, termasuk apakah atasan mereka kompeten, sopan dan komunikator yang 

baik, dan bukannya bersifat malas, mengganggu, dan menjaga jarak. Kebanyakan 

pekerja mengharapkan atasan membantu mereka mendapatkan apa yang mereka 

hargai. Hal ini tergantung apakah atasan memberikan penghargaan atas kinerja 

baik, membantu pekerja mendapatkan sumber daya yang diperlukan, dan 

melindungi pekerja dari kebingungan yang tidak perlu. Di samping itu, pekerja 

mengharapkan atasan yang disukai. Hal tersebut tergantung pada apakah atasan 

mempunyai kepribadian baik, demikian pula apakah mempunyai nilai-nilai dan 

keyakinan yang sama dengan pekerja 

Coworker Satisfaction mencerminkan perasaan pekerja tentang teman 

sekerja mereka, termasuk apakah rekan sekerja mereka cerdas, bertanggung 

jawab, membantu, menyenangkan, dan menarik. Pekerja mengharapkan rekan 

sekerjanya membantu dalam pekerjaan. Hal ini penting karena kebanyakan dalam 

batas tertentu mengandalkan pada rekan sekerja dalam menjalankan tugas 

pekerjaan.  

Di sisi lain, kita mengharapkan senang bekerja bersama mereka, karena 

menggunakan banyak waktu bersama rekan sekerja. Rekan sekerja yang 

menyenangkan dapat membuat hari kerja berjalan lebih cepat. 

Satisfaction with the Work itself mencerminkan perasaan pekerja tentang 

tugas pekerjaan mereka sebenarnya, termasuk apabila tugasnya menantang, 
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menarik, dihormati, dan memanfaatkan keterampilan penting daripada sifat 

pekerjaan yang menjemukan, berulang-ulang dan tidak nyaman. Aspek ini 

memfokus pada apa yang sebenarnya dilakukan pekerja. Sedangkan empat aspek 

sebelumnya merupakan hasil dari pekerja (pay dan promotion) dan orang yang 

berada sekitar pekerjaan (supervisors dan coworkers). 

Altruism merupakan sifat suka membantu orang lain dan menjadi 

penyebab moral. Sifat ini antara lain ditunjukkan oleh kesediaan orang untuk 

membantu rekan sekerja ketika sedang menghadapi banyak tugas. 

Status menyangkut prestise, mempunyai kekuasaan atas orang lain, atau 

merasa memiliki popularitas. Promosi jabatan disatu sisi menunjukkan 

peningkatan status, di sisi lainnya akan memberikan kepuasan karena prestasinya 

dihargai. 

Environment lingkungan menunjukkan perasaan nyaman dan aman. 

Lingkungan kerja yang baik dapat menciptakan quality of worklife di tempat 

pekerjaan. Namun, terdapat pandangan bahwa nilai-nilai ini dianggap kurang 

penting karena tidak relevan dalam semua pekerjaan, tidak seperti bayaran, 

promosi, dan seterusnya. 

Menurut Luthans, terdapat lima komponen kepuasan kerja, yaitu: 

1. The Work itself (Pekerjaan itu sendiri) 

2. Pay (Pembayaran, seperti gaji dan upah) 

3. Promotion Opportunities (Promosi pekerjaan) 

4. Supervision (Atasan) 

5. Co-workers (Rekan kerja) 

6. Working condition (Kondisi kerja)15 

 

                                                             
15 Fred Luthans, Organizational Behavior, Third Edition, (New York: The McGrawHill, Companies Inc, 

2006), h. 34 
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Pekerjaan itu sendiri, sejauh mana karyawan memandang pekerjaannya 

sebagai pekerjaan yang menarik, memberikan kesempatan untuk belajar, dan 

peluang untuk menerima tanggung jawab. 

Gaji dan upah, merupakan jumlah balas jasa finansial yang diterima 

karyawan dan tingkat dimana hal ini dipandang sebagai suatu hal yang adil dalam 

organisasi. Kesempatan, untuk kenaikan jabatan dalam jenjang karir. 

Supervisi, merupakan kemampuan penyelia untuk memberikan bantuan 

secara teknis maupun memberikan dukungan. Rekan kerja, merupakan suatu 

tingkatan di mana rekan kerja memberikan dukungan. Kondisi kerja, apabila 

kondisi kerja karyawan baik (bersih, menarik, dan lingkungan kerja yang 

menyenangkan) akan membuat mereka mudah menyelesaikan pekerjaannya.  

 

1.2 Reaksi terhadap Ketidakpuasan Kerja 

Karyawan pada dasarnya selalu mengharapkan kepuasan yang tinggi 

terhadap pekerjaannya. Dalam suatu organisasi di mana sebagian terbesar 

pekerjanya memperoleh kepuasan kerja, tidak tertutup kemungkinan sebagian 

kecil di antaranya merasakan ketidakpuasan. Ketidakpuasan pekerja dapat 

ditunjukkan dalam sejumlah cara. Robbins dan Judge menunjukkan empat 

tanggapan yang berbeda satu sama lain dengan penjelasan sebagai berikut: 

1. Exit 

2. Voice 

3. Loyalty 

4. Neglect16 

 

                                                             
16 Stephen P. Robbins, and Timothy A Judge, Organizational Behavior, (New York: Pearson Prentice Hall, 

United State Of America, 2009), h. 121 
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Robbins dan Judge menjelaskan Exit adalah ketidakpuasan yang 

ditunjukkan melalui perilaku diarahkan pada meninggalkan organisasi, termasuk 

mencari posisi baru atau mengundurkan diri. 

Voice adalah ketidakpuasan yang ditunjukkan melalui usaha secara aktif 

dan konstruktif untuk memperbaiki keadaan, termasuk menyarankan perbaikan, 

mendiskusikan masalah dengan atasan, dan berbagai bentuk aktivitas perserikatan. 

Loyalty adalah ketidakpuasan yang ditunjukkan secara pasif, tetapi 

optimistik dengan menunggu kondisi untuk memperbaiki, termasuk dengan 

berbicara bagi organisasi di hadapan kritik eksternal dan memercayai organisasi 

dan manajemen melakukan hal yang benar. 

Neglect adalah ketidakpuasan yang ditunjukkan melalui tindakan secara 

pasif membiarkan kondisi semakin buruk, termasuk kemangkiran atau 

keterlambatan secara kronis, mengurangi usaha, dan meningkatkan tingkat 

kesalahan. 

Karyawan yang kurang atau tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan 

pernah mencapai kematangan psikologis, mudah stres, dan frustasi. Karyawan 

seperti ini akan sering melamun, bersemangat kerja yang rendah, cepat lelah, 

bosan, melakukan pekerjaan yang tidak ada hubungannya dengan tugasnya dan 

sering absen. Mereka sering tidak merencanakan untuk absen, tetapi bila ada 

alasan untuk absen, mereka lebih mudah menggunakan alasan-alasan tersebut. 

Semakin besar skala organisasi, kepuasan kerja cenderung turun, karena 

kekuasaan pengambilan keputusan terasa jauh dari karyawan, mereka sering 

merasa kehilangan peranan.  
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Disamping itu, lingkungan kerja yang terlalu besar juga menghapuskan 

berbagai elemen kedekatan pribadi, persahabatan, dan kehangatan kelompok kerja 

kecil yang merupakan faktor penting kepuasan kerja karyawan. 

Jadi yang dimaksud dengan kepuasan kerja adalah tingkat perasaan senang 

seseorang sebagai penilaian positif terhadap pekerjaannya dan lingkungan tempat 

pekerjaannya yang diukur dengan empat dimensi yaitu Pekerjaan, Promosi, 

Atasan dan Rekan Kerja. 

 

2. Budaya Organisasi 

Budaya telah menjadi konsep penting dalam memahami masyarakat dan 

kelompok manusia untuk waktu yang panjang. Terkadang suatu organisasi gagal 

bersaing dengan kompetitornya hanya karena tidak memperhatikan faktor budaya 

seperti halnya nilai-nilai organisasi. Tata nilai organisasi berperan sebagai sumber 

kekuatan yang diyakini dan dianut secara luas dalam menghadapi tantangan 

perubahan lingkungan. 

Budaya organisasi dianggap penting, karena merupakan kebiasaan-

kebiasaan yang terjadi dalam hirarki organisasi, yang mewakili norma-norma 

perilaku yang diikuti oleh para anggota organisasi. Budaya yang produktif adalah 

budaya yang dapat menjadikan organisasi menjadi kuat dan tujuan organisasi 

dapat tercapai. 
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Definisi budaya organisasi menurut Rivai adalah “sejumlah pemahaman 

penting seperti norma, nilai, sikap, dan keyakinan yang dimiliki bersama oleh 

anggota organisasi”17. 

Definisi budaya organisasi menurut Suwarto dan Koeshartono adalah 

“kesatuan orang-orang atau anggota organisasi yang memiliki tujuan, keyakinan 

(biliefs), dan nilai-nilai yang sama”18. 

Definisi budaya organisasi menurut Edy adalah 

Perangkat sistem nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan (beliefs), 

asumsi-asumsi (assumptions), atau norma-norma yang telah lama berlaku, 

disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagai pedoman 

perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasinya19. 

 

Berdasarkan definisi-definisi di atas maka dapat diambil kesimpulan, 

bahwa yang dimaksud dengan budaya organisasi adalah pemahaman penting 

seperti tujuan, norma, nilai, sikap dan keyakinan yang telah lama berlaku dan 

dimiliki bersama oleh anggota organisasi. 

Definisi budaya organisasi menurut Robbins dan Judge adalah “sistem 

makna bersama yang dianut oleh para anggota yang membedakan suatu organisasi 

dari organisasi-organisasi yang lain”20. 

Definisi budaya organisasi menurut Irham adalah 

suatu kebiasaan yang telah berlangsung lama dan dipakai serta diterapkan 

dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai salah satu pendorong untuk 

meningkatkan kualitas kerja para karyawan dan manajer perusahaan21. 

 

 

                                                             
17 Veithzal Rivai, op. cit., h. 431 
18 F.X Suwarto dan D. Koeshartono, Budaya Organisasi (Kajian Konsep dan Implementasi), (Yogyakarta: 

Universitas Atmajaya, 2009), h. 2 
19 Edy Sutrisno, Budaya Organisasi, (Jakarta: Kencana, 2010), h. 2 
20 Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge, Perilaku Organisasi, Edisi 12, (Jakarta: Salemba Empat, 2008) 

h. 256 
21 Irham Fahmi, Perilaku Organisasi, (Bandung: Alfabeta, 2013), h. 50 
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Definisi budaya organisasi menurut Didit adalah  

sistem yang dapat menyesuaikan serta mendorong keterlibatan karyawan, 

dapat memperjelas tujuan dan arah strategi organisasi serta yang selalu 

menguraikan dan mengajarkan nilai-nilai dan keyakinan organisasi, dapat 

membantu organisasi mencapai pertumbuhan penjualan, pengembalian 

modal, keuntungan, mutu dan kepuasan pelanggan yang lebih tinggi dan 

manajer berperan mengendalikan hal tersebut22. 

 

Berdasarkan definisi-definisi di atas maka dapat diambil kesimpulan, 

bahwa yang dimaksud dengan budaya organisasi adalah suatu kebiasaan yang 

berlangsung lama dan diterapkan dalam aktivitas kerja sebagai salah satu 

pendorong dan arah strategi organisasi serta yang selalu menguraikan dan 

mengajarkan nilai-nilai dan keyakinan organisasi untuk meningkatkan kualitas 

kerja para karyawan dan manajer perusahaan. 

Definisi budaya organisasi menurut Schein dalam Wirawan adalah 

pola asumsi dasar yang ditemukan atau dikembangkan oleh suatu 

kelompok orang selagi mereka belajar untuk menyelesaikan masalah-

masalah, menyesuaikan diri dengan lingkungan eksternal, dan berintegrasi 

dengan lingkungan internal23. 

 

Definisi budaya organisasi menurut Drucker dalam Tika adalah 

pokok penyelesaian masalah-masalah eksternal dan internal yang 

pelaksanaannya dilakukan secara konsisten oleh suatu kelompok yang 

kemudian mewariskan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang 

tepat untuk memahami, memikirkan, dan merasakan terhadap masalah-

masalah terkait seperti diatas24. 

 

Berdasarkan definisi-definisi di atas maka dapat diambil kesimpulan, 

bahwa yang dimaksud dengan budaya organisasi adalah pola asumsi yang 

dikembangkan oleh suatu kelompok atau anggota-anggota untuk menyelesaikan 

                                                             
22 Didit Darmawan, Prinsip-prinsip Perilaku Organisasi, (Surabaya: Pena Semesta, 2013), h. 144 
23 Wirawan, Budaya dan Iklim Organisasi, (Jakarta: Salemba Empat, 2008) h. 8 
24 Pabundu Tika, Budaya Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahaan, (Jakarta: Bumi Aksara, 2006),   

h. 4 
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masalah eksternal dan internal, serta untuk menyesuaikan diri dengan lingkungan 

eksternal dan internal. 

Definisi budaya organisasi menurut Schwartz dan Davis dalam Wirawan 

adalah 

pola kepercayaan dan harapan yang dianut oleh anggota organisasi. 

Kepercayaan dan harapan tersebut menghasilkan nilai-nilai yang dengan 

kuat membentuk perilaku para individu dan kelompok-kelompok anggota 

organisasi25. 

 

Dalam buku yang sama Owen menyatakan budaya organisasi adalah 

norma yang menginformasikan anggota organisasi mengenai apa yang 

dapat diterima dan apa yang tidak dapat diterima, nilai-nilai dominan yang 

dihargai organisasi di atas yang lainnya, asumsi dasar dan kepercayaan 

yang dianut bersama oleh anggota organisasi, peraturan main yang harus 

dipelajari jika orang ingin dapat sejalan dan diterima sebagai anggota 

organisasi, dan filsafat yang mengarahkan organisasi dalam berhubungan 

dengan karyawan dan kliennya26. 

 

Berdasarkan definisi-definisi di atas maka dapat diambil kesimpulan, 

bahwa yang dimaksud dengan budaya organisasi adalah norma yang 

menginformasikan anggota organisasi mengenai apa yang dapat diterima dan apa 

yang tidak dapat diterima, asumsi dasar dan kepercayaan yang dianut bersama 

oleh anggota organisasi. Kepercayaan dan harapan tersebut menghasilkan nilai-

nilai yang dengan kuat membentuk perilaku para individu dan kelompok-

kelompok anggota organisasi. 

 

 

 

                                                             
25 Wirawan, op. cit., h. 8 
26 Ibid., h. 9 
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2.1 Dimensi Budaya Organisasi 

Menurut Robbins, dimensi budaya organisasi yaitu: 

1. Inovasi dan keberanian mengambil risiko (inovation and risk taking) 

2. Perhatian terhadap detail (attention to detail) 

3. Berorientasi kepada hasil (outcome orientation) 

4. Berorientasi kepada manusia (people orientation) 

5. Berorientasi kepada tim (team orientation) 

6. Agresivitas (aggressiveness) 

7. Stabilitas (stability)27 

 

Menurut Robbins Inovasi dan keberanian mengambil risiko adalah sejauh 

mana organisasi mendorong karyawan bersikap inovatif dan berani mengambil 

risiko. Selain itu bagaimana organisasi menghargai tindakan pengambilan risiko 

oleh karyawan dan membangkitkan gagasan karyawan. 

Sementara Perhatian terhadap detail merupakan sejauh mana organisasi 

mengharapkan karyawan memperlihatkan kecermatan, analisis, dan perhatian 

terhadap rincian. 

Berorientasi kepada hasil adalah sejauh mana manajemen memusatkan 

perhatian terhadap hasil dibandingkan perhatian terhadap teknik dan proses yang 

digunakan untuk meraih hasil tersebut. 

Berorientasi kepada manusia adalah sejauh mana keputusan manajemen 

memperhitungkan pengaruh hasil terhadap orang-orang dalam organisasi. 

Berorientasi kepada tim adalah sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar 

tim-tim, tidak hanya pada individu-individu untuk mendukung kerjasama. 

Agresivitas adalah sejauh mana pelaku organisasi itu agresif dan 

kompetitif untuk menjalankan budaya organisasi sebaik-baiknya.  

                                                             
27 Didit Darmawan, op. cit., h. 147-148 
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Stabilitas adalah sejauh mana kegiatan organisasi menekankan status quo 

sebagai kontras dari pertumbuhan. 

O’Reilly mengemukakan tujuh dimensi budaya organisasi, yaitu: 

1. Inovasi dan pengambilan risiko (inovation and risk taking) 

2. Perhatian ke rincian (attention to detail) 

3. Orientasi hasil (outcome orientation) 

4. Orientasi orang (people orientation) 

5. Orientasi tim (team orientation) 

6. Keagresifan (aggressiveness) 

7. Kemantapan (stability)28 

 

Inovasi dan pengambilan risiko yaitu sejauh mana para karyawan didorong 

untuk berinovasi dan berani mengambil risiko. Sedangkan perhatian ke rincian 

yaitu sejauh mana para karyawan diharapkan memperlihatkan presisi/kecermatan, 

analisis, dan perhatian kepada rincian. 

Orientasi hasil yaitu sejauh mana manajemen berfokus pada hasil, 

bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil. Orientasi 

orang yaitu sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan efek hasil-hasil 

pada orang-orang di dalam organisasi. 

Orientasi tim yaitu sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-

tim, bukannya individu-individu. Keagresifan yaitu sejauh mana orang-orang itu 

agresif dan kompetitif dan bukannya santai-santai. Kemantapan yaitu sejauh mana 

kegiatan organisasi menekankan dipertahankannya status quo sebagai kontras 

dengan pertumbuhan. 

 

                                                             
28 F.X Suwarto dan D. Koeshartono, op. cit., h. 4 
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Selanjutnya, Maslow mengemukakan dimensi budaya organisasi sebagai 

berikut: 

1. Kepribadian berani mengambil risiko 

2. Kepribadian fokus pada hal-hal yang detail 

3. Kepribadian berorientasi pada hasil 

4. Kepribadian berorientasi pada manusia 

5. Kepribadian berorientasi pada tim kerja 

6. Kepribadian berorientasi pada keagresifan 

7. Kepribadian berorientasi pada kedinamisan29 

 

Kepribadian mengambil risiko yaitu budaya organisasi yang mendorong 

para pegawainya untuk berani mengambil risiko. Budaya ini biasanya 

dikembangkan oleh organisasi-organisasi yang perkembangannya ditentukan oleh 

kemampuan mengambil resiko. Namun demikian, agar resiko tersebut tidak 

menjadi sesuatu yang merugikan bagi organisasi, maka organisasi akan 

membekali kemampuan karyawannya untuk memiliki kemampuan dalam 

melakukan estimasi. 

Kepribadian fokus pada hal-hal yang detail yaitu budaya organisasi yang 

memfokuskan pada upaya sungguh-sungguh pada tingkat akurasi dan kedetailan. 

Organisasi yang memfokuskan pada tingkat kedetailan ini biasanya organisasi 

yang menghasilkan produk yang memerlukan tingkat ketelitian tinggi. 

Kepribadian berorientasi pada hasil adalah beberapa organisasi yang 

sukses, memiliki budaya yang berorientasi pada hasil. Pada organisasi jenis ini 

seringkali memberikan layanan purna jual yang sangat bagus, demi untuk 

menjamin produk yang telah dihasilkannya. Pada organisasi jenis ini pelayanan 

kepada pelanggan merupakan hal yang sangat penting. 

                                                             
29  
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Kepribadian berorientasi pada manusia yaitu organisasi memandang 

sumber daya manusia adalah bagian paling penting dalam keseluruhan proses 

yang ada di organisasi. Organisasi jenis ini akan memperlakukan karyawan 

dengan fleksibilitas yang tinggi. Kepribadian berorientasi pada tim kerja yaitu 

Organisasi yang sangat besar, seringkali harus beroperasi pada tim-tim kecil yang 

sangat efektif. Dengan tim tersebut, organisasi dapat menyelesaikan berbagai jenis 

pekerjaan dengan lebih cepat dan efektif. 

Kepribadian berorientasi pada proaktif yaitu Organisasi jenis ini 

memandang ke-proaktifan adalah di atas segalanya. Organisasi jenis ini akan 

selalu berusaha mengeluarkan produk-produk baru dan inovasi-inovasi baru yang 

lebih cepat daripada para pesaingnya. Selain itu organisasi jenis ini juga memiliki 

semangat enterpreneurship yang sangat tinggi. 

Kepribadian berorientasi pada kedinamisan yaitu organisasi yang memiliki 

budaya yang memfokuskan pada kedinamisan dan pertumbuhan. Organisasi jenis 

ini sangat mengandalkan inovasi dan perkembangan-perkembangan produk. 

 

2.2 Fungsi Budaya Organisasi 

Budaya organisasi memiliki pengaruh bagi organisasi atau perusahaan, 

beberapa ahli mengemukakan fungsi budaya organisasi, diantaranya Gordon 

membagi fungsi budaya organisasi menjadi tiga, yaitu: 

1. Budaya berfungsi sebagai mekanisme pembuat makna 

2. Budaya berfungsi sebagai kendali yang memandu 

3. Budaya berfungsi sebagai pembentuk sikap serta perilaku para 

karyawan30. 

 

                                                             
30 Edy Sutrisno, op. cit., h. 11 
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Berdasarkan fungsi budaya organisasi diatas budaya organisasi adalah 

pembuat makna bagi perusahaan, dimana makna tersebut yang membedakan 

budaya organisasi satu dengan organisasi yang lain, berfungsi sebagai kendali 

yang dapat memandu karyawan serta dapat membentuk sikap dan perilaku para 

karyawan. 

Dengan memahami dan menyadari arti pentingnya budaya organisasi bagi 

setiap individu, maka hendaknya hal tersebut dapat mendorong para manajer 

untuk menciptakan kultur yang menekankan pada interpersonal relationship 

dibandingkan dengan work task. 

Nelson dan Qiuck mengemukakan fungsi budaya organisasi sebagai: 

1. Perasaan identitas dan menambah komitmen organisasi 

2. Alat pengorganisasian anggota 

3. Menguatkan nilai-nilai dalam organisasi 

4. Mekanisme kontrol atas perilaku31 

 

Budaya yang kuat meletakkan kepercayaan-kepercayaan, tingkah laku, dan 

cara melakukan sesuatu, tanpa perlu dipertanyakan lagi. Oleh karena itu, berakar 

dalam tradisi, budaya mencerminkan apa yang dilakukan, dan bukan apa yang 

akan berlaku. 

Robbins mengemukakan fungsi budaya di dalam sebuah organisasi yaitu 

sebagai berikut: 

1. Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas, artinya 

budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi 

dengan yang lain. 

2. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota 

organisasi. 

3. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih 

luas daripada kepentingan dari individual seseorang. 

                                                             
31 Ibid 



32 
 

4. Budaya meningkatkan kemantapan sistem sosial, budaya merupakan 

perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi itu dengan 

memberikan standar-standar yang tepat mengenai apa yang harus 

dikatakan dan dilakukan oleh para karyawan. 

5. Budaya berfungsi sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali 

yang memandu dan membentuk sikap serta perilaku para karyawan32. 

 

Dengan demikian, fungsi budaya kerja adalah sebagai perekat sosial dalam 

mempersatukan anggota-anggota dalam mencapai tujuan organisasi berupa 

ketentuan-ketentuan atau nilai-nilai yang harus dikatakan dan dilakukan oleh para 

karyawan, hal ini dapat befungsi pula sebagai kontrol atas perilaku karyawan. 

Jadi yang dimaksud dengan budaya organisasi adalah sebuah persepsi 

bersama yang disepakati dan diikuti oleh para anggota-anggota di dalam 

organisasi yang di ukur dengan enam dimensi yaitu pengambilan risiko, detail, 

orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim dan keagresifan. 

 

3. Kompensasi 

Kompensasi merupakan salah satu faktor penting dan menjadi perhatian 

pada banyak organisasi dalam mempertahankan dan menarik sumber daya 

manusia yang berkualitas. Berbagai organisasi berkompetisi untuk memperoleh 

sumber daya manusia berkualitas, karena kualitas hasil pekerjaan ditentukan oleh 

kompetensi yang dimiliki sumber daya manusianya. Alasan ini membuat banyak 

organisasi mengeluarkan sejumlah dana yang relatif besar untuk mengembangkan 

sumber daya manusianya agar memiliki kompetensi sesuai kebutuhannya. 

Di sisi lain, menjadi pertimbangan bagi setiap organisasi dalam 

menentukan kompensasi, karena gaji dan upah serta bentuk kompensasi lain 

                                                             
32 Stephen P. Robbins,  op. cit., h. 294 
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merupakan komponen biaya usaha. Oleh karena itu, sistem kompensasi dalam 

organisasi harus disesuaikan dengan tujuan dan strategi organisasi. 

Definisi kompensasi menurut Malayu adalah “semua pendapatan yang 

berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan 

sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan”33. 

Definisi kompensasi menurut Sentot Imam adalah 

segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai imbalan atas 

sumbangannya kepada perusahaan, termasuk di dalamnya adalah gaji, 

pemberian tunjangan, fasilitas-fasilitas yang dapat dinikmati karyawan 

baik yang berupa uang maupun yang bukan34. 

 

Definisi kompensasi menurut Edy adalah “semua jenis penghargaan yang 

berupa uang atau bukan uang yang diberikan kepada karyawan secara layak dan 

adil atas jasa mereka dalam mencapai tujuan perusahaan”35. 

Berdasarkan definisi-definisi di atas maka dapat diambil kesimpulan, 

bahwa yang dimaksud dengan kompensasi adalah pendapatan yang diterima 

karyawan termasuk di dalamnya adalah gaji, pemberian tunjangan, fasilitas-

fasilitas yang dapat dinikmati karyawan baik yang berupa uang maupun yang 

bukan dan barang langsung maupun tidak langsung. 

Definisi kompensasi menurut Wilson adalah “imbalan yang dibayarkan 

kepada karyawan atas jasa yang mereka sumbangkan pada pekerjaannya”36. 

Definisi kompensasi menurut Lijan adalah “total dari semua penghargaan 

yang diberikan organisasi kepada pegawai sebagai imbalan atas jasa mereka”37. 

                                                             
33 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2006), h. 118 
34 Sentot Imam, op. cit., h. 124 
35 Edy Sutrisno, op. cit., h. 187 
36 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Erlangga, 2012), h. 255 
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Definisi kompensasi menurut Rivai dan Ella adalah “sesuatu yang diterima 

karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan”38. 

Berdasarkan definisi-definisi di atas maka dapat diambil kesimpulan, 

bahwa yang dimaksud dengan kompensasi adalah imbalan yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan atas jasa mereka kepada perusahaan. 

Definisi kompensasi menurut Yani dalam Suparyono adalah “bentuk 

pembayaran dalam bentuk manfaat dan insentif untuk memotivasi karyawan agar 

produktivitas kerja semakin meningkat”39. 

Definisi kompensasi menurut Husein dalam Setiawan adalah 

sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk kerja 

mereka. Sebelum kompensasi diberikan, terlebih dahulu dilakukan proses 

kompensasi yaitu suatu jaringan sebagai sub-proses untuk memberikan 

balas jasa kepada karyawan untuk pelaksanaan pekerjaan dan untuk 

memotivasi mereka agar mencapai tingkat prestasi yang diinginkan40. 

 

Definisi kompensasi menurut Mangkunegara adalah 

sesuatu yang dipertimbangkan sebagai suatu yang sebanding. Dalam 

kepegawaian, hadiah yang bersifat uang merupakan kompensasi yang 

diberikan kepada pegawai sebagai penghargaan dari pelayanan mereka41. 

 

Berdasarkan definisi-definisi di atas maka dapat diambil kesimpulan, 

bahwa yang dimaksud dengan kompensasi adalah bentuk pembayaran yang 

diberikan kepada karyawan sebagai penghargaan dari pelayanan mereka untuk 

memotivasi karyawan agar produktivitas kerja dan prestasi semakin meningkat. 

 

 

                                                                                                                                                                       
37 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2016), h. 216 
38 Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, op. cit., h. 741 
39 Suparyono Eko Widodo, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Pustaka 

Pelajar, 2015), h. 153 
40 Tonny Setiawan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Platinum, 2012), h.124 
41 A.A. Anwar Prabu Mangkunegara, op. cit., h. 83 



35 
 

3.1 Jenis-jenis Kompensasi 

Seseorang bekerja memberikan waktu dan tenaganya kepada organisasi, 

organisasi memberikan imbalan atau kompensasi yang bentuknya dapat sangat 

bervariasi. Setiap organisasi menerapkan sistem kompensasi secara fleksibel dan 

bebas sesuai dengan kondisi masing-masing. Para ahli mengemukakan mengenai 

jenis kompensasi berdasarkan kaitannya dengan kinerja karyawan, antara lain 

Mangkunegara mengelompokkan kompensasi menjadi dua, yaitu: 

1. Kompensasi Langsung 

2. Kompensasi Tidak Langsung42 

 

Kompensasi bentuk langsung merupakan upah dan gaji, upah adalah 

pembayaran berupa uang untuk pelayanan kerja atau uang yang biasanya 

dibayarkan kepada pegawai secara per jam, per hari, dan per setengah hari. 

Sedangkan gaji merupakan uang yang dibayarkan kepada pegawai atas jasa 

pelayanannya yang diberikan secara bulanan.  

Bentuk kompensasi yang tidak langsung merupakan pelayanan dan 

keuntungan, pelayanan adalah nilai keuangan langsung untuk pegawai yang tidak 

dapat secara mudah ditentukan. Benefit (keuntungan) adalah nilai keuangan 

langsung untuk pegawai yang secara cepat dapat ditentukan. 

Menurut Wibowo, dari cara pemberiannya kompensasi dapat berupa: 

1. Kompensasi Langsung 

2. Kompensasi Tidak Langsung43 

 

Kompensasi langsung merupakan kompensasi manajeman seperti upah 

dan gaji atau pay for performance, seperti insentif dan Gain Sharing. Sementara 

                                                             
42 Ibid., h. 85 
43 Wibowo, Manajemen Kinerja, (Jakarta: Rajawali Pers, 2016) h. 290 
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itu, kompensasi tidak langsung dapat berupa tunjangan atau jaminan keamanan 

dan kesehatan. 

Mondy dan Noe mengemukakan kompensasi terdiri atas: 

1. Kompensasi Keuangan Langsung 

2. Kompensasi Tidak Langsung (Fringe benefit)44 

 

Kompensasi keuangan langsung terdiri atas gaji, upah dan insentif. Gaji 

adalah imbalan yang dibayarkan kepada karyawan secara teratur, seperti tahunan, 

caturwulan, bulanan atau mingguan. Sementara upah adalah imbalan langsung 

yang dibayarkan kepada para pekerja berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang 

dihasilkan atau banyaknya pelayanan yang diberikan. Jadi tidak seperti gaji yang 

jumlahnya relatif tetap, besarnya upah dapat berubah-ubah. Pada dasarnya, gaji 

dan upah diberikan untuk menarik calon pegawai agar mau masuk menjadi 

karyawan. 

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan 

karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Dengan mengasumsikan 

bahwa uang dapat digunakan untuk mendorong karyawan bekerja lebih giat lagi, 

maka mereka yang produktif lebih menyukai gajinya dibayarkan berdasarkan 

hasil kerja. untuk itu diperlukan kemampuan untuk menentukan standar yang 

tepat. Tidak terlalu mudah untuk dicapai dan juga tidak terlalu sulit. Standar yang 

terlalu mudah tentunya tidak menguntungkan bagi perusahaan. Sedangkan yang 

terlalu sulit menyebabkan karyawan frustasi. 

Kompensasi tidak langsung (Fringe benefit) merupakan kompensasi 

tambahan yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap semua 

                                                             
44 Mutiara S. Panggabean, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Ghalia Indonesia, 2008) h. 76 
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karyawan dalam usaha meningkatkan kesejahteraan karyawan. Contohnya 

asuransi kesehatan, asuransi jiwa, dan bantuan perumahan. 

Berdasarkan jenis-jenis kompensasi di atas maka, dapat ditarik kesimpulan 

bahwa kompensasi merupakan suatu bentuk imbalan atau balas jasa yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan berupa kompensasi langsung dan tidak 

langsung. Kompensasi langsung adalah kompensasi yang diterima oleh karyawan 

dalam bentuk gaji, upah dan insentif, sementara kompensasi tidak langsung adalah 

kompensasi yang diberikan oleh organisasi atau perusahaan dengan maksud untuk 

meningkatkan kesejahteraan karyawan dalam bentuk asuransi, atau tunjangan 

karyawan. 

 

3.2 Tujuan Pemberian Kompensasi 

Suatu kegiatan yang dilakukan biasanya ada tujuan yang ingin dicapai, 

atau minimal kegiatan tersebut diusahakan mengarah atau mendekati hal yang 

ingin dicapai. Demikian pula dalam hal pemberian kompensasi kepada karyawan. 

Ada beberapa tujuan kompensasi menurut Malayu antara lain: 

1. Ikatan Kerjasama 

2. Kepuasan kerja 

3. Pengadaan efektif 

4. Motivasi 

5. Stabilitas Karyawan 

6. Disiplin 

7. Pengaruh Serikat Buruh 

8. Pengaruh Pemerintah45 

 

Malayu menjelaskan bahwa dengan pemberian kompensasi terjalinlah 

ikatan kerjasama formal antara atasan dengan karyawan. Karyawan harus 

                                                             
45 Malayu S.P Hasibuan, op. cit., h. 121-122 
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mengerjakan tugasnya dengan baik, sedangkan perusahaan wajib membayar 

kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati. Dengan balas jasa, 

karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan 

egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya. 

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan 

yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah. Jika balas jasa yang diberikan 

cukup besar, manajer akan mudah memotivasi bawahannya. Dengan program 

kompensasi atas prinsip adil dan layak maka stabilitas karyawan lebih terjamin 

karena turnover relatif kecil. Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka 

disiplin karyawan semakin baik, mereka akan menyadari serta mentaati peraturan-

peraturan yang berlaku. 

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat 

dihindarkan dan karyawan akan konsentrasi pada pekerjaannya. Jika program 

kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang berlaku (seperti batas 

upah minimum) makan investasi pemerintah dapat dihindarkan. 

Berdasarkan penjelasan diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa tujuan 

pemberian kompensasi hendaknya memberikan kepuasan kepada semua pihak, 

karyawan dapat memenuhi kebutuhannya, pengusaha mendapat laba, peraturan 

pemerintah harus ditaati, dan konsumen mendapat barang yang baik dan harga 

yang sesuai. 

Tujuan pemberian kompensasi menurut Sentot Imam adalah: 

1. Memperoleh karyawan yang berkualitas 

2. Mempertahankan karyawan yang potensial 

3. Menjamin keadilan 

4. Menghargai penilaian prestasi kerja 
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5. Mengendalikan biaya 

6. Memenuhi peraturan46 

 

Imam menjelaskan bila kompensasi yang ditetapkan cukup tinggi maka 

para perekrut akan lebih mudah memperoleh tenaga kerja yang berkualitas. Bila 

kompensasi tidak kompetitif, karyawan potensial akan mencari perusahaan lain 

yang berani membayar lebih tinggi, atau memberikan fasilitas dan tunjangan yang 

lebih baik. Bila gaji telah di administrasi dengan baik dan ditetapkan struktur dan 

penggolongan gaji, bisa diharapkan respon karyawan akan baik karena dipandang 

adil. 

Setelah dinilai sesuai dengan prestasi yang telah dicapai dan juga sasaran 

yang akan dicapai maka administrasi kompensasi yang baik akan “mengamankan” 

kegiatan penilaian tersebut. Adminstrasi yang baik akan menghilangkan praktik 

penggajian yang simpang siur, tidak seragam antar-jabatan setingkat, tidak sama 

karyawan dengan prestasi sama. Oleh karena itu, akan dapat mengurangi biaya-

biaya yang mungkin timbul akibat kekurangpuasan karyawan akibat administrasi 

yang buruk. 

Untuk mempermudah pelaksanaan kompensasi, ada baiknya bila 

menggunakan UMR (Upah Minimum Regional) yang telah ditetapkan sebagai 

upah terendah dari seluruh karyawan di perusahaan. 

Berdasarkan penjelasan Malayu dan Sentot Imam di atas, dapat 

disimpulkan bahwa tujuan pemberian kompensasi yaitu: 

1. Ikatan Kerjasama 

2. Kepuasan kerja 

3. Pengadaan efektif 

                                                             
46 Sentot Imam, op. cit., h. 126 
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4. Motivasi 

5. Stabilitas Karyawan 

6. Disiplin 

7. Pengaruh Serikat Buruh 

8. Pengaruh Pemerintah 

9. Memperoleh karyawan yang berkualitas 

10. Mempertahankan karyawan yang potensial 

11. Menjamin keadilan 

12. Menghargai penilaian prestasi kerja 

13. Mengendalikan biaya 

14. Memenuhi peraturan 

 

Jadi yang dimaksud dengan kompensasi adalah pendapatan yang diterima 

karyawan atas jasa mereka kepada perusahaan, termasuk di dalamnya yaitu 

kompensasi langsung seperti gaji, upah dan insentif, serta kompensasi tidak 

langsung seperti pemberian tunjangan dan asuransi yang dapat dinikmati 

karyawan. 

 

B. Hasil Penelitian yang Relevan 

Untuk mendukung penelitian yang akan dilakukan dengan judul pengaruh 

budaya organisasi dan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan, berikut ini 

dikemukakan hasil penelitian terdahulu yang berhubungan dengan penelitian ini: 

 

1. Yurilla Endah Muliatie “Pengaruh Budaya Organisasi dan Upah 

terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Departemen RND PT. Karya 

Mitra Budi Sentosa Pandaan, Pasuruan” Jurnal NeO-Bis, Vol. 8, No. 2, 

Desember 2014 

Penelitian ini bertujuan untuk meneliti dan menganalisis pengaruh budaya 

organisasi dan upah baik secara parsial maupun secara simultan terhadap 

kepuasan kerja karyawan Departemen RND PT. Karya Mitra Budi Sentosa 
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Pandaan, Pasuruan. Penelitian ini merupakan penelitian survey yaitu penelitian 

yang mengambil sampel dari suatu populasi dengan mengandalkan kuesioner 

sebagai instrumen pengambilan data. 

Adapun yang menjadi obyek dari penelitian ini adalah karyawan Departemen 

RND PT. Karya Mitra Budi Sentosa Pandaan, Pasuruan. Berdasarkan dari hasil 

penelitian ini dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi (X1) dan Upah (X2) 

berpengaruh baik secara parsial maupun simultan terhadap kepuasan kerja (Y). 

Hal ini ditunjukkan dengan besarnya F Hitung (8.620) yang lebih besar daripada 

F table (3.136). dan upah dalam penelitian ini berpengaruh dominan terhadap 

kepuasan kerja yang ditunjukkan dengan koefisien Beta sebesar 0.495. 

2. Klara Innata Arishanti dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi dan 

Komitmen Organisasional terhadap Kepuasan Kerja Karyawan” 

Universitas Gunadarma-Depok, 20-21 Oktober 2009, ISSN: 1858-2559. 

Penelitian ini dilakukan terhadap 75 karyawan PT. X, dengan tujuan untuk 

mengetahui pengaruh budaya organisasi dan komitmen organisasional (variabel 

bebas) terhadap kepuasan kerja (variabel terikat). Analisis data pada penelitian ini 

menggunakan regresi ganda. Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh yang 

signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Korelasi antara variabel budaya organisasi dengan kepuasan kerja adalah 

0,436, dengan nilai signifikansi 0,000 (p < 0,01). Hal ini menunjukkan adanya 

hubungan yang signifikan antara variabel budaya organisasi dan kepuasan kerja. 

Korelasi antara variabel komitmen organisasional dengan kepuasan kerja adalah 

0,586, dengan nilai signifikansi 0,000 (p < 0,01). Hal ini menunjukkan adanya 
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hubungan yang signifikan antara variabel komitmen organisasional dengan 

kepuasan kerja. Sedangkan korelasi antar variabel bebas, yaitu budaya organisasi 

dan komitmen organisasional adalah 0,542, dengan nilai signifikansi 0,000 (p < 

0,01). Hal ini menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara variabel 

budaya organisasi dan komitmen organisasional dengan kepuasan kerja. 

Setelah dilakukan perhitungan regresi antara variabel budaya organisasi 

terhadap kepuasan kerja diperoleh R Square atau koefisien determinasi sebesar 

0,190 yang berarti 19,0% kepuasan kerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 

budaya organisasi. Sedangkan sisanya (100% - 19% = 81%) dijelaskan oleh 

sebab-sebab lain. Dari uji ANOVA atau F Test, diperoleh F hitung sebesar 17,154 

dengan tingkat signifikansi 0,000. Oleh karena itu hipotesis 1 pada penelitian ini 

diterima, yaitu terdapat pengaruh yang signifikan dari budaya organisasi terhadap 

kepuasan kerja. 

 

3. IGN Marta Eka Putra dan Ni Ketut Sariyathi dengan judul “Pengaruh 

Gaya Kepemimpinan Transformasional, Lingkungan Kerja dan 

Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Langgeng Laundry 

di Kuta, Badung” Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana 

(Unud), Bali, Indonesia, 2015, ISSN: 2302-8912. 

Jumlah sampel yang diambil sebanyak 98 orang karyawan. Teknik analisisi 

yang digunakan adalah teknik regresi linier berganda. Hasil analisis menunjukan 

bahwa gaya kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja, dan kompensasi 

berpengaruh secara parsial dan simultan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
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Diantara ketiga variabel bebas, kompensasi berpengaruh dominan terhadap 

kepuasan kerja karyawan Langgeng Laundry. Hasil penelitian menunjukan bahwa 

nilai signifikan uji t untuk kompensasi sebesar 0,000 < 0,05, maka H3 diterima. 

Ini berarti bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Koefisien regresi β3 sebesar 0,488, menunjukkan bahwa semakin baik 

pengelolaan pemberian kompensasi yang diberikan kepada karyawan, kepuasan 

kerja karyawan Langgeng Laundry meningkat. 

Hasil ini didukung oleh penelitian Dhermawan, dkk (2012) yang mengatakan 

bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Nawab and 

Bhatti (2011) menyatakan hubungan antara kompensasi karyawan dan kepuasan 

kerja yang menunjukkan hubungan positif dan signifikan dengan satu sama lain. 

Hasil penelitian menunjukan bahwa nilai signifikansi uji F sebesar 0,000 < 

0,05, maka H4 diterima. Hal ini berarti bahwa kepemimpinan transformasional, 

lingkungan kerja dan kompensasi, secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Nilai absolute standardized coefficient beta yang paling 

besar tampak pada variabel kompensasi sebesar 0,448. Jadi variabel kompensasi 

merupakan variabel yang berpengaruh dominan terhadap kepuasan kerja. 

4. Rocky Potale dan Yantje Uhing dengan judul “Pengaruh Kompensasi 

dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. BANK 

SULUT Cabang Utama Manado” Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Jurusan 

Manajemen Universitas Sam Ratulangi Manado, Maret 2015, ISSN: 

2303-1174. 
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Tujuan Penelitian ini untuk mengetahui apakah kompensasi dan stres kerja 

berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. Bank SULUT 

Cabang Utama Manado. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai PT. Bank 

SULUT Cabang Utama Manado. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini 

adalah sampling jenuh, yaitu mengambil seluruh sampel sebanyak 88 responden. 

Metode penelitian menggunakan metode analisis regresi linier berganda. Hasil 

penelitian dan hipotesis menunjukan bahwa kompensasi dan stres kerja secara 

simultan berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Secara parsial 

kedua variabel kompensasi dan stres kerja mempunyai pengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 

Hasil analisis bahwa secara simultan variabel bebas (kompensasi dan stres 

kerja) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (kepuasan 

kerja) dikarenakan Fhitung > Ftabel dan dari tingkat signifikansi yang lebih kecil 

yaitu 0,000 < 0.05 sehingga dari data ini dapat dilihat bahwa kinerja karyawan 

secara signifikan dipengaruhi oleh motivasi kerja, disiplin kerja dan lingkungan 

kerja. Hal ini senada dengan penelitian Saina (2013) melakukan penelitian dengan 

judul  Konflik, Stres Kerja dan Kepuasan kerja Pengaruhnya Terhadap Kinerja 

Pegawai pada Universitan Khairun Ternate dimana Hasil penelitian menemukan 

Konflik, Stres Kerja dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 
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Kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karena 

tingkat signifikansi yang ditunjukkan lebih besar dari 0,05 yaitu 0,000. Hasil ini 

menunjukkan bahwa kompensasi memiliki arti lebih dalam mengukur kepuasan 

kerja pada kepuasan kerja karyawan PT. Bank Sulut Cabang Utama. 

C. Kerangka Teoretik 

Kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu elemen yang cukup penting 

dalam organisasi. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan sesuatu yang bersifat 

individual. Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari 

tempatnya bekerja. Kepuasan kerja akan memengaruhi produktivitas yang sangat 

diharapkan manajer. 

Untuk itu, manajer perlu memahami apa yang harus dilakukan untuk 

menciptakan kepuasan kerja karyawannya. Budaya organisasi dapat menciptakan 

kepuasan kerja karyawan. Namun, kepuasan kerja dapat diciptakan tidak hanya 

melalui budaya organisasi, tetapi juga dapat diciptakan melalui kompensasi yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan. 

Budaya organisasi yang sempurna dalam suatu perusahaan akan menciptakan 

kepuasan kerja karyawan, menurut Ardana “Budaya organisasi yang kuat dan 

telah berakar akan dapat memberikan kontribusi yang cukup signifikan bagi 

anggota organisasi terutama pada sikap dan prilaku anggota-anggota organisasi 

khususnya pada kepuasan kerja karyawan”47. 

                                                             
47 Ardana Komang, dkk, Perilaku Keorganisasian, Edisi Pertama, (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2008) h. 42 
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Sopiah mengemukakan “Budaya organisasi yang memberikan rasa nyaman 

dalam bekerja dan kepercayaan yang tinggi akan mendorong peningkatan perilaku 

kerja melalui kohesivitas antar individu dan komitmen dari warga organisasi 

untuk melakukan segala sesuatu yang terbaik bagi kepentingan organisasi”48 

Dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi dapat mendorong peningkatan 

perilaku kerja dan karyawan melakukan segala sesuatu yang terbaik untuk 

perusahaan, dari hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan merasa puas dalam 

bekerja. 

Laschinger mengatakan bahwa “Budaya organisasi membantu perkembangan 

pemberdayaan karyawan dan rasa percaya pada pihak manajemen sehingga 

berhubungan dengan kepuasan kerja yang tinggi dan besarnya komitmen 

organisasional”49. 

Locke berpendapat “Kepuasan kerja sangat berkaitan dengan nilai-nilai yang 

dipresentasikan melalui budaya organisasi yang dimiliki perusahaan”50. 

Davis dan Newstrom mengemukakan “Budaya organisasi dapat menimbulkan 

pengaruh besar terhadap faktor kepuasan kerja”51. 

Dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Semakin kuat budaya organisai, maka akan semakin 

                                                             
48 Sopiah, op.cit., h. 128 
49 Klara Innata Arishanti, Pengaruh Budaya Organisasi dan Komitmen terhadap Kepuasan kerja, (Jurnal 

Universitas Gunadarma, ISSN 1858-2559, 2009) h. 45 
50 Ibid., 
51 Ibid., h.47 
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tinggi kepuasan dalam bekerja. Begitupula sebaliknya, semakin lemahnya budaya 

organisasi akan menurunkan tingkat kepuasan karyawan dalam bekerja. 

Kepuasan kerja tidak hanya dipengaruhi oleh budaya organisasi, tetapi juga 

dipengaruhi oleh kompensasi. Menurut Siagian “Jika karyawan diliputi oleh rasa 

tidak puas atas kompensasi yang diterimanya dampaknya bagi organisasi akan 

sangat bersifat negatif artinya apabila permasalahan kompensasi tidak dapat 

terselesaikan dengan baik maka dapat menurunkan kepuasan kerja pegawai”52. 

Menurut Wibowo “Organisasi memberikan imbalan atau kompensasi yang 

bentuknya dapat sangat bervariasi. Sistem yang dipergunakan organisasi dalam 

memberikan imbalan tersebut dapat memengaruhi motivasi kerja dan kepuasan 

kerja karyawan”53. 

Wilson menyatakan “kompensasi yang tepat akan meningkatkan kinerja dan 

kepuasan kerja, sedangkan kompensasi yang kurang menarik akan meningkatkan 

tingkat absensi dan perputaran tenaga kerja”54. 

Berdasarkan pernyataan di atas terdapat pengaruh kompensasi terhadap 

kepuasan kerja. Apabila suatu perusahaan memberikan kompensasi sesuai dengan 

beban kerja karyawan, maka kepuasan kerja karyawan akan meningkat. 

Hasil penelitian Yurilla Endah Muliatie menyimpulkan “ada pengaruh baik 

secara parsial maupun secara simultan antara budaya organisasi dan kompensasi 

                                                             
52 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2012) h. 253 
53 Wibowo, op. cit., h. 289 
54 Wilson Bangun, op. cit., h. 255 
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terhadap kepuasan kerja karyawan”. Semakin tinggi budaya organisasi dan 

kompensasi, maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan. 

D. Perumusan Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan kerangka teoretik di atas maka penelitian ini dapat dirumuskan 

bahwa : 

1. Terdapat pengaruh antara budaya organisasi terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Semakin baik budaya organisasi yang diterapkan maka semakin 

tinggi kepuasan karyawan dalam bekerja. 

2. Terdapat pengaruh antara kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Semakin sesuai kompensasi yang diberikan maka kepuasan kerja karyawan 

akan meningkat. 

3. Terdapat pengaruh antara budaya organisasi dan kompensasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Semakin baik budaya organisasi dan semakin sesuai 

kompensasi yang diberikan, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja 

karyawan di dalam perusahaan. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

A. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan masalah-masalah yang telah peneliti rumuskan, maka tujuan 

penelitian ini adalah untuk mendapatkan pengetahuan yang tepat (sahih, benar, 

valid) dan dapat dipercaya (dapat diandalkan, reliable) tentang Pengaruh Budaya 

Organisasi terhadap Kepuasan Kerja, Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan 

Kerja dan Pengaruh Budaya Organisasi dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

pada karyawan PT ASABRI (Persero) Kantor Pusat, Jakarta. 

 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

Tempat penelitian dilaksanakan di PT ASABRI (Persero) Kantor Pusat, Jl. 

Mayjend Sutoyo No. 11, Cililitan, Jakarta Timur. Tempat tersebut dipilih sebagai 

tempat penelitian karena memiliki masalah yang sesuai dengan masalah yang 

akan diteliti oleh peneliti yaitu berkaitan dengan budaya organisasi dan 

kompensasi mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

Penelitian ini dilaksanakan selama empat bulan, terhitung dari bulan 

Februari 2017 sampai dengan Mei 2017. Waktu tersebut merupakan waktu yang 

efektif bagi peneliti untuk melakukan penelitian sehingga peneliti dapat 

memfokuskan diri pada penelitian. 
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C. Metode Penelitian 

1. Metode 

Metode penelitian yang digunakan adalah metode survei dengan 

pendekatan regresi dan menggunakan data primer untuk variabel bebas Budaya 

Organisasi (X1) dan variabel bebas Kompensasi (X2) serta variabel terikat 

Kepuasan Kerja (Y). Metode ini dipilih karena sesuai dengan tujuan penelitian 

yang ingin dicapai, yakni untuk memperoleh informasi yang bersangkutan dengan 

status gejala pada saat penelitian dilaksanakan. 

2. Konstelasi Hubungan antar Variabel 

Sesuai dengan hipotesis yang diajukan bahwa terdapat pengaruh positif 

antara Budaya Organisasi (Variabel X1) dan Kompensasi (Variabel X2) terhadap 

Kepuasan Kerja (Variabel Y), maka konstelasi pengaruh antara variabel X1 dan 

X2 terhadap Y dapat digambarkan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

Gambar III.1 

Konstelasi Hubungan antar Variabel 

Keterangan : 

X1 : Variabel Bebas 

X2 : Variabel Bebas 

Y : Variabel Terikat 

    Arah Hubungan 

Budaya Organisasi 

(X1) 

Kompensasi (X2) 

Kepuasan Kerja 

(Y) 
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D. Populasi dan Sampling 

Populasi adalah wilayah generasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.1 Jadi, populasi penelitian ini 

adalah seluruh karyawan PT ASABRI (Persero) Kantor Pusat yang berjumlah 265 

karyawan. 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi.2 Teknik sempel yang dipergunakan adalah teknik acak proporsional, 

yaitu menentukan sempel anggota, peneliti mangambil wakil-wakil dari tiap-tiap 

kelompok yang ada dalam populasi yang jumlahnya disesuaikan dengan jumlah 

anggota subyek yang ada di dalam masing-masing kelompok tersebut. 

Berdasarkan tabel Isaac & Michael, sampel penentuan dengan taraf 

kesalahan 5%.3 Menurut Sudjana suatu sampel memiliki distribusi normal apabila 

memiliki ukuran sampel n>30. Dalam penelitian ini jumlah sampel yang 

digunakan lebih dari 30, sehingga sudah memenuhi asumsi distribusi normal. 

Untuk pengambilan lebih jelas dapat dilihat pada tabel III.1, sebagai berikut: 

Tabel III.1 

Teknik Pengambilan Sampel 

(Proportional Random Sampling) 

NO Unit Kerja Jumlah 

Karyawan 

Perhitungan 

sampel 

Jumlah 

sampel 

1 SPI 11 (11/265) x 149 6 

2 Sekretariat Perusahaan 42 (42/265) x 149 24 

3 Divisi Perencanaan 

dan Pengembangan 

13 (13/265) x 149 7 

4 Divisi Kepatuhan, 

Hukum dan 

8 (8/265) x 149 4 

                                                             
1 Sugiyono, Statistik Untuk Penelitian (Bandung: Alfabeta,2008), h. 117 
2 Ibid, h.118 
3Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan (Bandung: Alfabeta, 2006), h.128  
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Manajemen Risiko 

5 Divisi Umum 19 (19/265) x 149 11 

6 Divisi Personalia 24 (24/265) x 149 13 

7 Divisi Sistem 

Informasi 

16 (16/265) x 149 10 

8 Divisi Program 

Kemitraan dan Bina 

Lingkungan 

12 (12/265) x 149 7 

9 Divisi Asuransi 21 (21/265) x 149 12 

10 Divisi Pensiun 28 (28/265) x 149 16 

11 Divisi Aktuaria, 

Pelayanan dan 

Pemasaran 

11 (11/265) x 149 6 

12 Divisi Investasi 14 (14/265) x 149 8 

13 Divisi Pengembangan 

Usaha 

8 (8/265) x 149 4 

14 Divisi Kas dan 

Pembayaran 

24 (24/265) x 149 13 

15 Divisi Akuntansi 14 (14/265) x 149 8 

Jumlah 265  149 

Sumber: Data Diolah Oleh Peneliti 

 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan data primer dalam pengumpulan data untuk 

variabel X1, X2 dan variabel Y yang diperoleh dari kuesioner (angket). Teknik 

pengambilan data untuk variabel X1, X2 dan Y dalam penelitian ini adalah 

dengan cara wawancara dan memberikan kuesioner, yang diperoleh dari karyawan 

PT ASABRI (Persero) Kantor Pusat. Kuesioner (angket) adalah teknik 

pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan seperangkat 

pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. 

Penelitian ini meneliti tiga variabel yaitu Kepuasan Kerja (variabel Y), Budaya 

Organisasi (X1), dan Kompensasi (X2). Instrumen penelitian mengukur ketiga 

variabel tersebut akan dijelaskan sebagai berikut : 
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1. Kepuasan Kerja 

a. Definisi Konseptual 

Kepuasan Kerja adalah tingkat perasaan senang seseorang sebagai 

penilaian positif terhadap pekerjaannya dan lingkungan tempat pekerjaannya yang 

diukur dengan pekerjaan itu sendiri, promosi, atasan dan rekan kerja. 

 

b. Definisi Operasional 

Kepuasan Kerja merupakan data primer yang diukur melalui pernyataan-

pernyataan dalam bentuk kuesioner dan diukur menggunakan skala likert yang 

mencakup dimensi kepuasan kerja, yaitu Pekerjaan itu sendiri, yang artinya 

pekerjaan tersebut menarik, menantang dan tanggung jawab atas pekerjaannya. 

Promosi, seperti kenaikan jabatan dan pemberian penghargaan. atasan, yang 

kompeten dan perhatian. serta rekan kerja, yang mendukung, membantu dan 

menyenangkan. 

c. Kisi-kisi Instrumen Kepuasan Kerja 

Kisi-kisi instrumen ini disajikan untuk mengukur variabel kepuasan kerja 

karyawan. Pada bagian ini yang akan disajikan kisi-kisi intrumen yang diuji 

cobakan dan kisi-kisi intrumen yang final. Kisi-kisi ini disajikan untuk 

memberikan informasi mengenai butir-butir yang drop dan valid setelah 

melakukan uji validitas dan uji realibilitas serta analisis butir soal untuk 

memberikan gambaran sejauh mana instrumen penelitian masih mencerminkan 

dimensi-dimensi. Kisi-kisi intrumen kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel III.2 

berikut ini: 
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Tabel III.2 

Tabel Instrumen Variabel Y 

(Kepuasan Kerja) 

 

Dimensi Indikator Butir Uji Coba Butir Drop Butir Final 

(+) (-) (+) (-) (+) (-) 

Job Menarik 1,13,15 11,30,

33 

1 33 11,13 10,24 

Menantang 6,18,26 23 18  5,21 19 

Tanggung 

jawab 

19,31 28,34,

36 

  16, 25 22,27,

28 

Promotion Kenaikan 

jabatan 

2,12,24

,37 

7 12,24,

37 

 1 6 

Penghargaan 3,25,35 20,9 35 20 2,20 8 

Supervisor Kompeten 4,16,21    3,14,17  

Perhatian 8,14 29   7,12 23 

Co-

workers 

Mendukung 17 10   15 9 

Membantu 5,22    4,18  

Menyenangkan 27,32  27  26  

 Sumber: Data Diolah oleh Peneliti 

 

Setiap butir mengisi instrumen penelitian yang telah disediakan alternatif 

jawabannya dari setiap butir pertanyaan dan pernyataan menggunakan model 

skala Likert yang terdiri dari 5 (lima) alteratif dan setiap jawaban bernilai 1 

sampai 5 sesuai dengan tingkat jawabannya. Untuk lebih jelas digunakan bobot 

skor dapat dilihat pada tabel III.3 berikut ini: 

Tabel III.3 

Skala Penilaian Variabel Y 

(Kepuasan Kerja) 

 

Pilihan Jawaban Bobot Skor Positif Bobot Skor Negatif 

Sangat Setuju (SS) 5 1 

Setuju (S) 4 2 

Ragu-Ragu (RR) 3 3 

Tidak Setuju (TS) 2 4 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 5 

Sumber: Data Diolah oleh Peneliti 
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d. Validitas Instrumen Kepuasan Kerja 

Proses pengembangan instrumen kepuasan kerja dimulai dengan 

penyusutan butir-butir instrumen model skala likert dengan mengacu pada 

dimensi kepuasan kerja seperti terlihat pada tabel III.2. 

Tahap selanjutnya, konsep instrumen dikonsultasikan kepada dosen 

pembimbing berkaitan dengan validitas kontruk, yaitu seberapa jauh butir-butir 

instrumen tersebut mengukur indikator dari variabel Kepuasan Kerja (Y). 

Kemudian setelah konsep disetujui, langkah berikutnya adalah diujicobakan 

kepada 30 karyawan Divisi Personalia dan Divisi Akuntansi PT ASABRI 

(Persero) Kantor Pusat. 

Setelah instrumen diujicobakan kepada 30 responden, maka selanjutnya 

dilakukan proses validitas. Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan 

tingkat-tingkat kevalidan atau kesalihan suatu instrumen. Sebuah intrumen 

dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan dan diungkapkan 

data dari variabel yang diteliti secara tepat. Untuk mengukur validitas digunakan 

korelasi product moment dengan bantuan SPSS versi 21.0. Selanjutnya, setelah 

dinyatakan valid, kemudian dihitung reliabilitas dari masing-masing butir 

instrumen dengan menggunakan Alpha Cronbach dengan bantuan SPSS versi 

21.0. 
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2. Budaya Organisasi 

a. Definisi Konseptual 

Budaya Organisasi merupakan sebuah nilai-nilai, keyakinan dan norma-

norma dari perusahaan yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para 

anggota-anggota di dalam suatu organisasi yang di ukur melalui enam dimensi 

budaya organisasi yaitu pengambilan risiko, perhatian terhadap detail, orientasi 

hasil, orientasi orang, orientasi tim dan keagresifan. 

b. Definisi Operasional 

Budaya Organisasi adalah data primer yang diukur melalui pernyataan-

pernyataan dalam bentuk kuesioner dan diukur menggunakan skala likert yang 

mencakup dimensi budaya organisasi yaitu Pengambilan Risiko dimana 

perusahaan mendorong karyawan untuk berani mengambil risiko, Orientasi Hasil 

yaitu perusahaan memusatkan perhatian lebih kepada hasil dibandingkan proses, 

orientasi orang dimana perusahaan melihat bahwa sumber daya manusia adalah 

bagian paling penting dalam perusahaan, Orientasi tim yaitu berorientasi pada tim 

kerja agar dapat menyelesaikan pekerjaan lebih cepat, keagresifan adalah sejauh 

mana kegiatan kerja itu kompetitif dan proaktif. 

c. Kisi-kisi Instrumen Budaya Organisasi 

Kisi-kisi instrumen ini disajikan untuk mengukur variabel budaya 

organisasi. Pada bagian ini yang akan disajikan kisi-kisi intrumen yang diuji 

cobakan dan kisi-kisi intrumen yang final. Kisi-kisi ini disajikan untuk 

memberikan informasi mengenai butir-butir yang drop dan valid setelah 

melakukan uji validitas dan uji realibilitas serta analisis butir soal untuk 
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memberikan gambaran sejauh mana instrumen penelitian masih mencerminkan 

dimensi-dimensi. Kisi-kisi intrumen budaya organisasi dapat dilihat pada tabel 

III.4 berikut ini: 

Tabel III.4 

Tabel Instrumen Variabel X1 

(Budaya Organisasi) 

 

Dimensi Butir Uji Coba Butir Drop Butir Final 

(+) (-) (+) (-) (+) (-) 

Pengambilan 

Risiko 

2,4,8 10 4  2,7,9  

Perhatian 

terhadap Detail 

1,6,9,12    1,5,8,11  

Orientasi hasil 3,10,14 22 14  3,10 18 

Orientasi orang 5,7,15  15  4,6  

Orientasi tim 17,19, 

21,24 

13   14,17,19,20 12 

Keagresifan 18,20,23 16 18  16,19 13 

Sumber: Data Diolah Peneliti 

 

Setiap butir mengisi instrumen penelitian yang telah disediakan alternatif 

jawabannya dari setiap butir pertanyaan dan pernyataan menggunakan model 

skala Likert yang terdiri dari 5 (lima) alteratif dan setiap jawaban bernilai 1 

sampai 5 sesuai dengan tingkat jawabannya. Untuk lebih jelas digunakan bobot 

skor dapat dilihat pada tabel III.5 berikut ini: 

Tabel III.5 

Skala Penilaian Variabel X1 

(Budaya Organisasi) 

 

Pilihan Jawaban Bobot Skor Positif Bobot Skor Negatif 

Sangat Setuju (SS) 5 1 

Setuju (S) 4 2 

Ragu-Ragu (RR) 3 3 

Tidak Setuju (TS) 2 4 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 5 

   Sumber: Data Diolah Peneliti 
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d. Validitas Instrumen Budaya Organisasi 

Proses pengembangan instrumen budaya organisasi dimulai dengan 

penyusutan butir-butir instrumen model skala likert dengan mengacu pada 

dimensi budaya organisasi seperti terlihat pada tabel III.4. 

Tahap selanjutnya, konsep instrumen dikonsultasikan kepada dosen 

pembimbing berkaitan dengan validitas kontruk, yaitu seberapa jauh butir-butir 

instrumen tersebut mengukur indikator dari variabel budaya organisasi (X1). 

Kemudian setelah konsep disetujui, langkah berikutnya adalah diujicobakan 

kepada 30 karyawan Divisi Personalia dan Divisi Akuntansi PT ASABRI 

(Persero) Kantor Pusat. 

Setelah instrumen diujicobakan kepada 30 responden, maka selanjutnya 

dilakukan proses validitas. Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan 

tingkat-tingkat kevalidan atau kesalihan suatu instrumen. Sebuah intrumen 

dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan dan diungkapkan 

data dari variabel yang diteliti secara tepat. Untuk mengukur validitas digunakan 

korelasi product moment dengan bantuan SPSS versi 21.0. Selanjutnya, setelah 

dinyatakan valid, kemudian dihitung reliabilitas dari masing-masing butir 

instrumen dengan menggunakan Alpha Cronbach dengan bantuan SPSS versi 

21.0. 
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3. Kompensasi 

a. Definisi Konseptual 

Kompensasi adalah pendapatan yang diterima karyawan atas jasa mereka 

kepada perusahaan, termasuk di dalamnya yaitu kompensasi langsung seperti gaji, 

upah dan insentif, serta kompensasi tidak langsung seperti pemberian tunjangan 

dan asuransi yang dapat dinikmati karyawan. 

 

b. Definisi Operasional 

Kompensasi adalah penilaian karyawan yang diukur melalui pernyataan-

pernyataan dalam bentuk kuesioner dan diukur menggunakan skala likert yang 

mencakup dimensi kompensasi yaitu kompensasi langsung berupa gaji, upah dan 

insentif, serta kompensasi tidak langsung berupa tunjangan dan asuransi. 

 

c. Kisi-kisi Instrumen Kompensasi 

Kisi-kisi instrumen ini disajikan untuk mengukur variabel kompensasi. 

Pada bagian ini yang akan disajikan kisi-kisi intrumen yang diuji cobakan dan 

kisi-kisi intrumen yang final. Kisi-kisi ini disajikan untuk memberikan informasi 

mengenai butir-butir yang drop dan valid setelah melakukan uji validitas dan uji 

realibilitas serta analisis butir soal untuk memberikan gambaran sejauh mana 

instrumen penelitian masih mencerminkan dimensi-dimensi. Kisi-kisi intrumen 

kompensasi dapat dilihat pada tabel III.6 berikut ini: 
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Tabel III.6 

Tabel Instrumen Variabel X2 

(Kompensasi) 

 

Dimensi Indikator Butir Uji Coba Butir 

Drop 

Butir Final 

(+) (-) (+) (-) (+) (-) 

Kompensasi 

Langsung 

gaji 1,7,19 11,15

,21 

  1,7,17 11,13

,19 

Upah 3,10,16    3,10,14  

insentif 2,6,12,17,20  12  2,6,15,18  

Kompensasi 

tidak 

langsung 

tunjangan 5,9,14    5,9,12  

asuransi 4,8,13 18 13  4,8 16 

Sumber: Data Diolah Peneliti 

 

Setiap butir mengisi instrumen penelitian yang telah disediakan alternatif 

jawabannya dari setiap butir pertanyaan dan pernyataan menggunakan model 

skala Likert yang terdiri dari 5 (lima) alteratif dan setiap jawaban bernilai 1 

sampai 5 sesuai dengan tingkat jawabannya. Untuk lebih jelas digunakan bobot 

skor dapat dilihat pada tabel III.7 berikut ini: 

Tabel III.7 

Skala Penilaian Variabel X2 

(Kompensasi) 

 

Pilihan Jawaban Bobot Skor Positif Bobot Skor Negatif 

Sangat Setuju (SS) 5 1 

Setuju (S) 4 2 

Ragu-Ragu (RR) 3 3 

Tidak Setuju (TS) 2 4 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 5 

   Sumber: Data Diolah Peneliti 

d. Validitas Instrumen Kompensasi 

Proses pengembangan instrumen kompensasi dimulai dengan penyusutan 

butir-butir instrumen model skala likert dengan mengacu pada dimensi 

kompensasi seperti terlihat pada tabel III.6. 
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Tahap selanjutnya, konsep instrumen dikonsultasikan kepada dosen 

pembimbing berkaitan dengan validitas kontruk, yaitu seberapa jauh butir-butir 

instrumen tersebut mengukur indikator dari variabel kompensasi (X2). Kemudian 

setelah konsep disetujui, langkah berikutnya adalah di uji cobakan kepada 30 

karyawan Divisi Personalia dan Divisi Akuntansi PT ASABRI (Persero) Kantor 

Pusat. 

Setelah instrumen diujicobakan kepada 30 responden, maka selanjutnya 

dilakukan proses validitas. Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan 

tingkat-tingkat kevalidan atau kesalihan suatu instrumen. Sebuah intrumen 

dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan dan diungkapkan 

data dari variabel yang diteliti secara tepat. Untuk mengukur validitas digunakan 

korelasi product moment dengan bantuan SPSS versi 21.0. Selanjutnya, setelah 

dinyatakan valid, kemudian dihitung reliabilitas dari masing-masing butir 

instrumen dengan menggunakan Alpha Cronbach dengan bantuan SPSS versi 

21.0.  

F. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data dilakukan dengan menganalisis data, dilakukan 

estimasi parameter model regresi yang akan digunakan. Pengolahan data dalam 

penelitian ini menggunakan program SPSS versi 21.0. Adapun langkah-langkah 

dalam menganalisis data adalah sebagai berikut: 
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1. Uji Persyaratan Analisis 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas data dilakukan untuk melihat apakah suatu sata terdistribusi 

secara normal atau tidak. Uji normalitas data dilakukan untuk melihat normal 

probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari data yang 

sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dari distribusi normal. Distribusi 

normal akan membentuk garis lurus diagonal dan ploting data akan dibandingkan 

dengan garis diagonal. Jika distribusi data adalah normal, maka data 

sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. Uji statis yang dapat digunakan 

dalam uji normalitas adalah uji Kolmogorov-Smirnov Z. Kriteria pengambilan 

keputusan dengan uji statistik Kolmogorov-Smirnov Z, yaitu: 

1) Jika signifikasi > 0,05, maka H0 diterima dan data berdistribusi normal 

2) Jika signifikasi < 0,05, maka H0 ditolak dan data tidak berdistribusi 

normal 

Sedangkan kriteria pengambilan keputusan dengan analisis grafik (normal 

probability), yaitu sebagai berikut: 

1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah 

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal, maka model regresi tidak 

memenuhi asumsi normalitas. 

b. Uji Linearitas 

Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah tiga variabel yang akan 

dikenai prosedur analisis statistik korelasional menunjukkan hubungan yang linier 

atau tidak. Strategi untuk memverifikasi hubungan linear tersebut dapat dilakukan 
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dengan Anova. Kriteria pengambilan keputusan dengan uji Linearitas dengan 

Anova, yaitu: 

1) Jika Signifikansi pada Linearity < 0,05 maka mempunyai hubungan 

linear. 

2) Jika  Signifikansi pada Linearity > 0,05  maka  tidak  mempunyai 

hubungan linear. 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas. Model regresi yang baik 

seharusnya terjadi korelasi antara variabel bebas. Akibat bagi model regresi yang 

mengandung multikolinearitas adalah bahwa kesalahan standar estimasi akan 

cenderung meningkat dengan bertambahnya variabel independen, tingkat 

signifikansi yang digunakan untuk menolak hipotesis nol akan semakin besar dan 

probabilitas menerima hipotesis yang salah juga akan semakin besar. 

Untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas dalam model regresi 

adalah dilihat dari nilai tolerance dan lawannya, VIF (Variance Inflation Factor). 

Bila Tolerance lebih dari 0,1 dan VIF kurang dari 10 maka tidak terjadi 

Multikolinearitas. 

Kriteria pengujian statistic dengan melihat nilai VIF yaitu : 

1) Jika VIF > 10, maka akan terjadi multikolinearitas 

2) Jika VIF < 10, maka tidak akan terjadi multikolinearitas 



64 
 

Selanjutnya untuk kriteria pengujian statistic, dapat melihat nilai 

Tolerance yaitu: 

1) Jika nilai Tolerance < 0,1, maka akan terjadi multikolinearitas 

2) Jika nilai Tolerance > 0,1, maka tidak akan terjadi multikolinearitas 

 

b. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk meguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan ke 

pengamatan lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain tetap, maka disebut homoskedastisitas. Model yang baik adalah 

homoskedastisitas. 

Pada penelitian ini untuk menguji terjadinya heteroskedastisitas atau tidak 

dengan menggunakan analisis grafis. Deteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas 

dapat dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola tertentu dalam seatterplot 

antara variabel dependen dengan residual. Dasar analisis grafis adalah jika adanya 

pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang teratur maka 

mengidentifikasikan terjadi heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, 

serta titik-titik yang menyebar diatas dan dibawah angka nol pada sumbu Y maka 

mengidentifikasikan tidak terjadinya heteroskedastisitas. 

Uji statistik dengan Uji Spearman’s rho. Jika nilai signifikansi antara 

variabel independen dengan residual lebih dari 0,05 maka tidak terjadi masalah 

Hateroskedastisitas, tetapi jika signifikansi kurang dari 0,05 maka terjadi masalah 

Heteroskedastisitas. 
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 Ŷ = b0+b1X1+b2X2 

 

Hipotesis penelitiannya adalah : 

1) H0 = Varians residual konstan (Homokedastisitas) 

2) Ha = Varians residual tidak konstan (Heteroskedastisitas) 

Selanjutnya langkah dalam kriteria pengujian dengan uji statistik yaitu : 

1) Jika signifikansi > 0,05, maka H0 diterima yang berarti tidak akan 

terjadi heteroskedastisitas. 

2) Jika signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak yang berarti akan terjadi 

heteroskedastisitas 

3. Persamaan Regresi Berganda 

Rumus Regresi Berganda yaitu untuk mengetahui pengaruh kuantitatif dari 

Budaya Organisasi (X1) dan Kompensasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y), 

dimana fungsi dapat dinyatakan dengan bentuk persamaan4 

 

 

 

Keterangan: 

Ŷ = Variabel terikat (Kepuasan Kerja) 

b0  = Konstanta (Nilai Y apabila X1, X2 ....Xn=0) 

X1  = Variabel bebas (Budaya Organisasi) 

X2  = Variabel bebas (Kompensasi) 

b1  = Koefisien regresi variabel bebas pertama, X1(Budaya Organisasi) 

b2  = Koefisien regresi variabel bebas kedua, X2 (Kompensasi) 

 

                                                             
4Priyanto, Duwi, Ibid., h. 5  
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4. Uji Hipotesis 

a. Uji F 

Uji F atau uji koefisien regresi secara serentak, yaitu untuk mengetahui 

pengaruh variabel independen secara serentak terhadap variabel dependen, apakah 

pengaruhnya signifikan atau tidak5 

 H0 : b1= b2= 0 

Artinya, variabel Budaya Organisasi (X1) dan Kompensasi (X2) secara 

serentak tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

 Ha : b1 ≠ b2 ≠ 0 

Artinya, variabel Budaya Organisasi (X1) dan Kompensasi (X2) secara 

serentak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

Kriteria pengambilan keputusannya, adalah: 

 Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima 

 Jika Fhitung > Ftabel, maka H0 ditolak 

b. Uji t 

Uji untuk pengaruh variabel independen secara parsial terhadap variabel 

dependen, apakah pengaruhnya signifikan atau tidak6. Hipotesis penelitian: 

 H0 : b1 < 0, artinya variabel Budaya Organisasi (X1) tidak berpengaruh 

positif terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

 H0 : b2 < 0, artinya variabel Kompensasi (X2) tidak berpengaruh 

positif terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

                                                             
5Priyatno, Dewi, Belajar Olah Data dengan Rumus dan Data dalam Aplikasi (Bandung: CV. Alfabeta, 2009), 

h. 48  
6Priyatno, Dewi, Ibid., h.50   
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 Ha : b1 ≥  0, artinya variabel Budaya Organisasi (X1) berpengaruh 

positif terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

 Ha : b2 ≥  0, artinya variabel Kompensasi (X2) berpengaruh positif 

terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

Kriteria pengambilan keputusannya, adalah: 

 Jika thitung < ttabel, maka H0 ditolak 

 Jika thitung > ttabel, maka Ha diterima 

5. Koefisien Determinasi 

Analisis R2 (R Square) atau koefisien determinasi digunakan untuk 

mengetahui seberapa besar persentase sumbangan pengaruh variabel independen 

secara bersama-sama terhadap variabel dependen 

 

 2

2

2

YYi

YYi
R




  

KD = R2 X 100% 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 
A. Deskripsi Data 

Deskripsi data hasil penelitian merupakan gambaran umum mengenai 

penyebaran atau distribusi data penelitian. Berdasarkan jumlah variabel penelitian 

dan merujuk pada masalah penelitian, maka deskripsi data dapat dikelompokkan 

menjadi dua bagian sesuai dengan jumlah variabel penelitian. Variabel tersebut 

yaitu variabel bebas dan variabel terikat. Variabel bebas sendiri terdiri dari 

Budaya Organisasi dan Kompensasi dengan variabel terikatnya adalah Kepuasan 

Kerja. Hasil perhitungan statistik deskriptif masing-masing variabel secara 

lengkap diuraikan sebagai berikut : 

 

1. Kepuasan Kerja 

Kepuasan Kerja sebagai variabel terikat (Y) merupakan data primer yang 

diperoleh melalui kuesioner Kepuasan Kerja. Jumlah item pernyataan yang 

digunakan sebanyak 28 butir pernyataan yang sudah valid. Kuesioner ini diisi oleh 

karyawan PT ASABRI (Persero) Kantor Pusat sebanyak 149 orang karyawan 

yang merupakan responden di dalam penelitian ini, sehingga mendapatkan nilai 

terendah sebesar 58 dan nilai tertinggi sebesar 97. Nilai rata-rata (mean) sebesar 

78,79, skor varian sebesar 72,96, dan simpangan baku sebesar 8,54. Data 

distribusi frekuensi Kepuasan Kerja dapat dilihat pada tabel IV.1, dimana rentang 

skor sebesar 39, banyaknya kelas interval 8, dan panjang kelas interval sebesar 5. 
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Tabel IV.1 

Tabel Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja 

 

Kelas Interval Batas Bawah Batas Atas 
Frek. 

Absolut 
Frek. Relatif 

58 – 62 57,5 62,5 6 4,0% 

63 – 67 62,5 67,5 12 8,1% 

68 – 72 67,5 72,5 16 10,7% 

73 – 77 72,5 77,5 27 18,1% 

78 – 82 77,5 82,5 34 22,8% 

83 – 87 82,5 87,5 30 20,1% 

88 – 92 87,5 92,5 19 12,8% 

93 – 97 92,5 97,5 5 3,4% 

Jumlah 
  

149 100% 

 

Dari tabel distribusi frekuensi Kepuasan Kerja (Y) di atas, kelas interval 

merupakan nilai dari suatu data acak untuk mengetahui jarak antar data. Batas 

kelas merupakan nilai-nilai yang membatasi kelas yang satu dengan kelas lainnya. 

Batas kelas adalah batas yang semu dari tiap kelas, karena antara kelas satu 

dengan kelas lainnya masih terdapat celah tampat angka tertentu. Batas kelas 

terdiri dari batas kelas bawah dan batas kelas atas. Untuk lebih memudahkan 

membaca data kepuasan kerja, maka dari data diatas terdapat grafik histogram 

Kepuasan Kerja sebagai berikut : 
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Gambar IV.1 

Grafik Histogram Variabel Y (Kepuasan Kerja) 

 

Berdasarkan gambar IV.1 dapat dilihat bahwa frekuensi kelas tertinggi 

variabel Kepuasan Kerja yaitu 34 terletak pada interval kelas kelima yakni pada 

rentang 78-82 dengan frekuensi relatif 22,8%. Sedangkan untuk frekuensi 

terendah adalah 5 yaitu terletak pada interval kelas kedelapan pada rentang 93-97 

dengan frekuensi relatif sebesar 3,4%. Kemudian data Kepuasan Kerja 

berdasarkan rata-rata indikator dapat dilihat pada tabel berikut 
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Tabel IV.2 

 Rata-Rata Hitung Skor Indikator Variabel Kepuasan Kerja 

Sumber : Data diolah tahun 2017 

 

 

No Dimensi Indikator 
Item 

(+) 

Item 

(-) 
Skor 

Total 

Skor 
N 

Rata-

rata 
Jumlah % 

1 Pekerjaan 

Menarik 
 

10 404 

1517 4 379 

1229,8 

31 
11 

 

456 

13 

 

373 

 

24 284 

menantang 

5 

 

411 

1171 3 390 32 

 

19 306 

21 

 

454 

tanggung jawab 

16 

 

444 

2301 5 460 37  

22 459 

25 

 

461 

 

27 473 

 

28 464 

2 Promosi 

kenaikan jabatan 

1 

 

440 

1257 3 419 

823,5 

51 6 

 

402 

 

8 415 

penghargaan 
2 

 

361 
809 2 405 49 

20 

 

448 

3 Atasan 

kompeten 

3 

 

460 

1319 3 440 

883 

50 14 

 

396 

17 

 

463 

Perhatian 

7 

 

449 

1330 3 443 50 12 

 

402 

 

23 479 

4 Rekan kerja 

mendukung 
15 

 

361 
791 2 396 

1228 

32 

 

9 430 

membantu 
4 

 

448 
826 2 413 34 

18 

 

378 

menyenangkan 26 

 

419 419 1 419 34 

TOTAL 11740 28 4163,8     
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Dari tabel tersebut dapat diketahui yang menjadi Indikator terbesar adalah 

kenaikan jabatan pada dimensi Promosi dalam Kepuasan Kerja yaitu sebesar 51% 

ini menunjukan bahwa kenaikan jabatan memiliki pengaruh besar dalam kepuasan 

kerja karyawan. Sedangkan Indikator Kepuasan Kerja terendah adalah menarik 

pada dimensi Pekerjaan yaitu sebesar 31%, hal tersebut menandakan bahwa 

pekerjaan yang diberikan atau yang dikerjakan oleh karyawan kurang menarik 

sehingga kepuasan kerja pun menurun. 

2. Budaya Organisasi 

Budaya Organisasi sebagai variabel bebas (X1) merupakan data primer 

yang diperoleh melalui kuesioner Budaya Organisasi. Jumlah item pernyataan 

yang digunakan sebanyak 20 butir pernyataan. Kuesioner ini diisi oleh karyawan 

PT ASABRI (Persero) sebanyak 149 orang karyawan yang merupakan responden 

di dalam penelitian ini, sehingga mendapatkan nilai terendah sebesar 48 dan nilai 

tertinggi sebesar 95. Nilai rata-rata (mean) sebesar 71,84, skor varian sebesar 

115,25, dan simpangan baku sebesar 10,73. Data distribusi frekuensi Budaya 

Organisasi dapat dilihat pada tabel IV.3, dimana rentang skor sebesar 47, 

banyaknya kelas interval 8, dan panjang kelas interval sebesar 6. 

 

 

 

 



73 
 

Tabel IV.3 

Tabel Distribusi Frekuensi Variabel Budaya Organisasi 

Kelas Interval Batas Bawah 
Batas 

Atas 
Frek. Absolut Frek. Relatif 

48– 53 47,5 53,5 6 4,0% 

54 – 59 53,5 59,5 17 11,4% 

60 – 65 59,5 65,5 20 13,4% 

66 – 71 65,5 71,5 28 18,8% 

72 – 77 71,5 77,5 29 19,5% 

78 – 83 77,5 83,5 28 18,8% 

84 – 89 83,5 89,5 14 9,4% 

90 – 95 89,5 95,5 7 4,7% 

Jumlah 149 100% 

 

Dari tabel distribusi frekuensi Budaya Organisasi (X1) di atas, kelas interval 

merupakan nilai dari suatu data acak untuk mengetahui jarak antar data. Batas 

kelas merupakan nilai-nilai yang membatasi kelas yang satu dengan kelas lainnya. 

Batas kelas adalah batas yang semu dari tiap kelas, karena antara kelas satu 

dengan kelas lainnya masih terdapat celah tampat angka tertentu. Batas kelas 

terdiri dari batas kelas bawah dan batas kelas atas. Untuk lebih memudahkan 

membaca data budaya organisasi, maka dari data diatas terdapat grafik histogram 

budaya organisasi sebagai berikut :  
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Gambar IV.2 

Grafik Histogram Variabel X1 (Budaya Organisasi) 

 

Berdasarkan gambar IV.2 dapat dilihat bahwa frekuensi kelas tertinggi 

variabel Budaya Organisasi yaitu 29 terletak pada interval kelas kelima yakni 

pada rentang 72-77 dengan frekuensi relatif 19,5%.  Sedangkan untuk frekuensi 

terendah adalah 6 yaitu terletak pada interval kelas pertama pada rentang 48-53 

dengan frekuensi relatif sebesar 4,0%. Kemudian data Budaya Organisasi 

berdasarkan rata-rata indikator dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel IV.4 

Rata-Rata Hitung Skor Dimensi Variabel Budaya Organisasi 

 

No Dimenesi 
item 

(+) 
item (-) Skor 

total 

skor 

total 

item 
mean % 

1 pengambilan 

risiko 

2 
 

433 

1519 3 506,3 15,68 7 
 

552 

9 
 

534 

2 perhatian terhadap 

detail 

  

  

  

1 
 

540 

2221 4 555,3 17,19 
5 

 
522 

8 
 

617 

11 
 

542 

3 orientasi hasil 

  

  

3 
 

604 

1603 3 534,3 16,55 10 
 

513 

 
18 486 

4 orientasi 

manusia/orang 

  

4 
 

583 

1176 2 588,0 18,21 
6 

 
593 

5 orientasi tim 

  

  

  

  

 
12 487 

2623 5 524,6 16,25 

14 
 

512 

 
15 469 

17 
 

570 

20 
 

585 

6 

 

 

Keagresifan 

  

  

 
13 440 

1562 3 520,67 16,12 16 
 

530 

19 
 

592 

TOTAL 
 

10704 20 3229,2 100 

Sumber: Data diolah tahun 2017 

  Dari tabel tersebut dapat diketahui yang menjadi dimensi terbesar dalam 

Budaya Organisasi adalah orientasi manusia/orang sebesar 18,21% ini 

menunjukan bahwa Budaya Organisasi yang mencakup akan orientasi 

manusia/orang ini menunjukkan bahwa antar karyawan saling bersahabat. 

Sedangkan dimensi Budaya Organisasi terendah adalah pengambilan risiko 

sebesar 15,68%, hal ini menandakan bahwa karyawan masih belum berani 

mengambil risiko pada pekerjaan yang dikerjakan, hal tersebut bisa disebabkan 
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karena kurangnya penguatan dari perusahaan, penguatan diri sangat dibutuhkan, 

agar karyawan berani mengambil risiko apabila terjadi kesalahan pada tugas yang 

dikerjakan. 

3. Kompensasi 

Kompensasi sebagai variabel bebas (X2) merupakan data primer yang 

diperoleh melalui kuesioner kompensasi. Jumlah item pernyataan yang digunakan 

sebanyak 19 butir pernyataan yang sudah valid. Kuesioner ini diisi oleh karyawan 

PT ASABRI (Persero) sebanyak 149 orang karyawan yang merupakan responden 

di dalam penelitian ini, sehingga mendapatkan nilai terendah sebesar 34 dan nilai 

tertinggi sebesar 81. Nilai rata-rata (mean) sebesar 58,03, skor varian sebesar 

112,43, dan simpangan baku sebesar 10,60. Data distribusi frekuensi kompensasi 

dapat dilihat pada tabel IV.5, dimana rentang skor sebesar 47, banyaknya kelas 

interval 8, dan panjang kelas interval sebesar 6. 

Tabel IV. 5 

Tabel Distribusi Frekuensi Variabel Kompensasi 

Kelas Interval Batas Bawah 
Batas 

Atas 
Frek. Absolut Frek. Relatif 

34 – 39 33,5 39,5 6 4,0% 

40 – 45 39,5 45,5 15 10,1% 

46 – 51 45,5 51,5 20 13,4% 

52 – 57 51,5 57,5 29 19,5% 

58 – 63 57,5 63,5 30 20,1% 

64 – 69 63,5 69,5 28 18,8% 

70 – 75 69,5 75,5 14 9,4% 

76 – 81 75,5 81,5 7 4,7% 

Jumlah 
  

149 100% 
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Dari tabel distribusi frekuensi kompensasi (X2) di atas, kelas interval merupakan 

nilai dari suatu data acak untuk mengetahui jarak antar data. Batas kelas 

merupakan nilai-nilai yang membatasi kelas yang satu dengan kelas lainnya. 

Batas kelas adalah batas yang semu dari tiap kelas, karena antara kelas satu 

dengan kelas lainnya masih terdapat celah tampat angka tertentu. Batas kelas 

terdiri dari batas kelas bawah dan batas kelas atas. Untuk lebih memudahkan 

membaca data kompensasi, maka dari data diatas terdapat grafik histogram 

Kepuasan Kerja sebagai berikut : 

 

Gambar IV.3 

Grafik Histogram Variabel X2 (Kompensasi) 

 

 

Berdasarkan gambar IV.3 dapat dilihat bahwa frekuensi kelas tertinggi 

variabel kompensasi yaitu 30 terletak pada interval kelas kelima yakni pada 

rentang 58-63 dengan frekuensi relatif 20,1%. Sedangkan untuk frekuensi 

terendah adalah 6 yaitu terletak pada interval kelas pertama pada rentang 34-39 
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dengan frekuensi relatif sebesar 4,0%. Kemudian data Kompensasi berdasarkan 

rata-rata indikator dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel IV.6 

Rata-Rata Hitung Skor Indikator Variabel Kompensasi 

 

No Dimensi Indikator 
Item 

(+) 

Item 

(-) 
Skor 

Total 

skor 
N 

Rata-

rata 
Jumlah % 

1 
kompensasi 

langsung 

gaji 

1 
 

358 

2655 6 442,5 

1385,6 

31,94 

7 
 

445 

 
11 472 

 
13 429 

17 
 

586 

 
19 365 

upah 

3 
 

515 

1429 3 476,3 34,38 10 
 

448 

14 
 

466 

insentif 

2 
 

394 

1867 4 466,8 33,69 
6 

 
514 

18 
 

517 

15 
 

442 

2 
kompensasi 

tidak langsung 

tunjangan 

5 
 

421 

1418 3 472,7 

898,7 

52,60 9 
 

534 

12 
 

463 

asuransi 

4 
 

386 

1278 3 426,0 47,40 8 
 

416 

 
16 476 

TOTAL 8647 19 2284,3     

Sumber : data diolah tahun 2017 

Dari tabel tersebut dapat diketahui yang menjadi indikator terbesar dalam 

kompensasi adalah tunjangan pada dimensi kompensasi tidak langsung yaitu 

sebesar 52,60%, ini menunjukan bahwa tunjangan yang diberikan sudah 

mencukupi karyawan. Sedangkan indikator terendah adalah gaji pada dimensi 

kompensasi langsung yaitu sebesar 31,94%, hal ini menandakan bahwa gaji yang 
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diterima belum sesuai dengan pekerjaan yang diberikan, peran perusahaan 

diperlukan untuk mengatur dan mengevaluasi kembali terkait gaji para karyawan. 

B. Pengujian Hipotesis 

1. Uji Persyaratan Analisis 

a. Uji Normalitas 

Sebelum melakukan uji hipotesis, terlebih dahulu dilakukan pengujian 

persyaratan, antara lain uji normalitas. Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui 

kenormalan distribusi sebaran skor variabel apabila terjadi penyimpangan sejauh 

mana penyimpangan tersebut. Untuk mendeteksi apakah model yang digunakan 

memiliki distribusi normal atau tidak, dilakukan dengan melakukan pengujian 

menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov dengan program SPSS versi 21.0. 

Pengujian normalitas pada penelitian ini menggunakan uji 

Kolmogorov-Smirnov dengan tingkat signifikansi (α) = 5% atau 0,05. Kriteria 

pengambilan keputusannya yaitu jika signifikansi > 0,05 maka data berdistribusi 

normal, dan jika signifikansi < 0,05 maka data tidak berdistribusi dengan normal. 

Hasil output perhitungan uji normalitas Kolmogorov – Smirnov data Kepuasan 

Kerja (Y), Budaya Organisasi (X1), dan Kompensasi (X2) menggunakan program 

SPSS 21.0 adalah sebagai berikut : 
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Tabel IV. 7 

Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Budaya Organisasi Kompensasi Kepuasan Kerja 

N 149 149 149 

Normal Parametersa,b 
Mean 71,84 58,03 78,79 

Std. Deviation 10,736 10,604 8,542 

Most Extreme Differences 

Absolute ,047 ,043 ,055 

Positive ,039 ,040 ,038 

Negative -,047 -,043 -,055 

Kolmogorov-Smirnov Z ,574 ,521 ,665 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,896 ,949 ,768 

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

Berdasarkan hasil pengujian tersebut dapat diketahui signifikansi Budaya 

Organisasi bernilai 0,896, signifikansi Kompensasi 0,949, dan signifikansi 

Kepuasan Kerja 0,768 menunjukkan data memiliki signifikansi > 0,05. Maka 

dapat disimpulkan bahwa data tersebut berdistribusi normal. 

Selain menggunakan Kolmogorov-Smirnov, uji normalitas juga dapat 

dilihat melalui normal probability Plot. Berikut hasil dari output berupa plot uji 

normalitas menggunakan program SPSS 21.0 adalah sebagai berikut : 
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Gambar IV.4 

Uji Normalitas Probability Plot 

 

Dari gambar uji normalitas probability plot di atas dapat diketahui data 

menyebar disekitaran garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Maka 

dapat disimpulkan data berdistribusi normal dan model regresi telah memenuhi 

asumsi normalitas. 

b. Uji Linearitas 

Pengujian linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah data variabel 

memiliki hubungan yang linear atau tidak secara signifikansi. Uji Linearitas dapat 

dilihat dari hasil output Test of Linearity pada taraf signifikansi 0,05 pada 

program SPSS 21.0. 
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Tabel IV. 8 

Uji Linearitas Variabel Budaya Organisasi (X1) dengan Kepuasan Kerja (Y) 

 
ANOVA Table 

 
Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Kepuasan Kerja * 

Budaya 

Organisasi 

Between 

Groups 

(Combined) 6515,734 47 138,633 3,269 ,000 

Linearity 4334,760 1 4334,760 102,225 ,000 

Deviation from 

Linearity 
2180,974 46 47,412 1,118 ,317 

Within Groups 4282,817 101 42,404   

Total 10798,550 148    

 

Berdasarkan tabel anova hasil pengujian tersebut dapat diketahui nilai 

Linearity variabel Budaya Organisasi dengan Kepuasan Kerja sebesar 0,000 lebih 

kecil dari signifikansi 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel Budaya 

Organisasi dengan Kepuasan Kerja memiliki hubungan yang linear dan terpenuhi 

karena taraf signifikansi pada Linearity < 0,05. 

Tabel IV.9 

Uji Linearitas Variabel Kompensasi (X2) dengan Kepuasan Kerja (Y) 

ANOVA Table 

 
Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Kepuasan Kerja * 

Kompensasi 

Between 

Groups 

(Combined) 6317,367 47 134,412 3,029 ,000 

Linearity 3717,294 1 3717,294 83,783 ,000 

Deviation from 

Linearity 
2600,073 46 56,523 1,274 ,158 

Within Groups 4481,183 101 44,368   

Total 10798,550 148    
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Berdasarkan data tabel anova hasil pengujian tersebut dapat diketahui nilai 

Linearity variabel kompensasi dengan kepuasan kerja sebesar 0,000 lebih kecil 

dari signifikansi 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel Kompensasi 

dengan Kepuasan Kerja memiliki hubungan yang linear dan terpenuhi karena taraf 

signifikansi pada Linearity < 0,05. 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Multikolinearitas 

Multikolinearitas adalah keadaan dimana antara dua variabel bebas atau 

lebih pada model regresi terdapat hubungan linier yang sempurna atau mendekati 

sempurna. Model regresi yang baik mensyaratkan tidak adanya masalah 

multikolinearitas. Hasil perhitungan uji multikolinearitas pada SPSS 21.0 adalah 

sebagai berikut: 

TABEL IV. 10 
Coefficientsa 

 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Budaya Organisasi ,859 1,164 

Kompensasi ,859 1,164 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

berdasarkan data tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai Tolerance 

kedua variabel sebesar 0,859 > 0,1 yang berarti lebih besar dari 0,1 dan nilai 

Variance Inflation Factor (VIF) sebesar 1,164 < 10 yang berarti lebih kecil dari 

angka 10. Sehingga dapat disimpulkan bahwa dalam model regresi tidak terjadi 

masalah multikolinearitas. 



84 
 

            b. Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas adalah keadaan dimana terjadi ketidaksamaan varian 

dari residual pada model regresi. Model regresi yang baik mensyaratkan tidak 

adanya masalah heteroskedastisitas. Untuk mendeteksi ada tidaknya 

heteroskedastisitas dapat menggunakan uji Glejser. Uji Glejser di uji 

menggunakan SPSS 21.0 hasilnya dapat dilihat pada tabel IV.11. 

TABEL IV.11 
Correlations 

 

 
Unstandardized 

Residual 
Budaya 

Organisasi Kompensasi 

Spearman's 
rho 

Unstandardized 
Residual 

Correlation 
Coefficient 

1,000 ,020 ,063 

Sig. (2-tailed) . ,805 ,442 

N 149 149 149 

Budaya Organisasi Correlation 
Coefficient 

,020 1,000 ,366** 

Sig. (2-tailed) ,805 . ,000 

N 149 149 149 

Kompensasi Correlation 
Coefficient 

,063 ,366** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,442 ,000 . 

N 149 149 149 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai signifikansi Budaya Organisasi 

(X1) sebesar 0,805 dan nilai signifikansi Kompensasi (X2) sebesar 0,442. Karena 

nilai signifikansi kedua variabel > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa dalam 

model regresi variabel tidak terdapat masalah heteroskedastisitas. 

3. Uji Regresi Berganda 

Uji regresi berganda dilakukan untuk memprediksi nilai yang didapat oleh 

variabel terikat jika nilai variabel bebas dinaikkan atau diturunkan. Rumus regresi 

berganda ini digunakan untuk mengetahui pengaruh kuantitatif dari Budaya 



85 
 

Organisasi (X1) dan Kompensasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja. Berikut ini 

merupakan hasil perhitungan uji regresi berganda menggunakan SPSS 21.0 

TABEL IV.12 
Coefficientsa 

 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 32,307 3,575  9,037 ,000 

Budaya Organisasi ,383 ,048 ,481 7,972 ,000 

Kompensasi ,327 ,049 ,406 6,729 ,000 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Berdasarkan tabel uji regresi berganda di atas, maka didapatkan persamaan regresi 

berganda sebagai berikut : 

Y’ = 32,307 + 0,383X1 + 0,327X2 

Dari persamaan regresi berganda di atas, dapat dijelaskan bahwa nilai 

konstanta (𝛼) sebesar 32,307. Hal ini berarti jika Budaya Organisasi (X1) dan 

Kompensasi (X2) nilainya 0, maka Kepuasan Kerja (Y) mempunyai nilai sebesar 

32,307. Nilai koefisien X1 sebesar 0,383 yang berarti apabila Budaya Organisasi 

(X1) mengalami peningkatan sebesar 1 poin maka Kepuasan Kerja (Y) akan 

meningkat sebesar 0,383 pada konstanta sebesar 32,307 dengan asumsi nilai 

koefisien X2 tetap. Koefisien X1 bernilai positif, artinya terjadi pengaruh positif 

antara Budaya Organisasi dengan Kepuasan Kerja. Hal ini menjelaskan bahwa 

semakin tinggi Budaya Organisasi maka semakin tinggi tingkat Kepuasan Kerja.  

Nilai koefisien X2 sebesar 0,327 yang berarti apabila Kompensasi (X2) 

mengalami peningkatan sebesar 1 poin maka Kepuasan Kerja (Y) akan meningkat 
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sebesar 0,327 pada konstanta sebesar 32,307 dengan asumsi nilai koefisien X1 

tetap. Koefisien X2 bernilai positif, artinya terjadi pengaruh antara Kompensasi 

dengan Kepuasan Kerja. Hal ini menjelaskan bahwa semakin tinggi Kompensasi 

maka semakin tinggi tingkat Kepuasan Kerja. 

4. Uji Hipotesis 

a. Uji F 

Uji F atau uji koefisien regresi simultan digunakan untuk mengetahui 

pengaruh variabel bebas secara simultan terhadap variabel terikat, apakah terdapat 

hubungan yang positif atau tidak. Berdasarkan tabel anova pada tabel IV.13. 

TABEL IV.13 
ANOVAa 

 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5864,698 2 2932,349 86,773 ,000b 

Residual 4933,852 146 33,794   

Total 10798,550 148    

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

b. Predictors: (Constant), Kompensasi, Budaya Organisasi 

 

Berdasarkan perhitungan dengan menggunakan SPSS versi 21.0, maka pada 

tabel anova IV.13. dapat dijelaskan bahwa nilai Fhitung sebesar 86,773. Nilai Ftabel 

dapat dibaca melalui tabel statistik pada taraf signifikansi 0,05. df 1 (jumlah 

variabel – 1) atau 3-1 = 2, dan df 2 = n-k-1 (n merupakan jumlah data dan k 

merupakan jumlah variabel bebas) atau 149-2-1 = 146. Di dapat nilai Ftabel sebesar 

3,06. Sehingga nilai Fhitung sebesar 86,773 > nilai Ftabel sebesar 3,06 yang artinya 
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H0 di tolak. Maka dapat disimpulkan bahwa Budaya Organisasi dan Kompensasi 

secara simultan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 

 

b. Uji t 

Uji t untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara parsial 

terhadap variabel dependen, apakah pengaruhnya signifikan atau tidak. 

TABEL IV.14 
Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 32,307 3,575  9,037 ,000 

Budaya Organisasi ,383 ,048 ,481 7,972 ,000 

Kompensasi ,327 ,049 ,406 6,729 ,000 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

 

Berdasarkan hasil output tersebut diperoleh thitung dari uji t dengan variabel 

Budaya Organisasi sebesar 7,972 dan ttabel dapat dibaca melalui tabel statistik pada 

signifikansi 0,05 dengan df=n-k-1 atau 149-2-1= 146, maka didapat ttabel sebesar 

1,976. 

Sehingga dapat diketahui bahwa nilai thitung dari Budaya Organisasi adalah 

sebesar 7,972 > ttabel 1,976 maka H0 ditolak, kesimpulannya adalah Budaya 

Organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 
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Selain itu berdasarkan output di atas, dapat diketahui bahwa nilai thitung dari 

Kompensasi adalah sebesar 6,729 > ttabel 1.976 maka H0 ditolak, kesimpulannya 

adalah Kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

5. Koefisien Determinasi 

  Analisa koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa 

besar kemampuan suatu model menerangkan variasi variabel terikat. Berikut hasil 

hitunga koefisien determinasi menggunakan SPSS 21.0 

Tabel IV.15  

Uji Koefisien Determinasi 

 
Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,737a ,543 ,537 5,813 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Budaya Organisasi 

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

 

 

Berdasarkan hasil hitung pada tabel koefisien determinasi diatas, dapat 

diketahui bahwa nilai R2 sebesar 0,543. Sehingga kemampuan dari variabel 

Budaya Organisasi dan Kompensasi untuk menjelaskan Kepuasan Kerja secara 

simultan sebesar 54,3% dipengaruhi dan dijelaskan, sedangkan sisanya 45,7% 

dipengaruhi dan dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti. 
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C. Pembahasan 

Berdasarkan hasil penelitian di atas maka hasil yang diperoleh dari 

persamaan regresi berganda yaitu Y’= 32,307+0,383X1+ 0,327X2. Dari persamaan 

regresi berganda tersebut, dapat dilihat bahwa nilai konstanta (𝛼) sebesar 32,307. 

Hal ini diartikan jika Budaya Organisasi (X1) dan Kompensasi (X2) bernilai 0, 

maka Kepuasan Kerja (Y) mempunyai nilai sebesar 32,307. Nilai koefisien 

Budaya Organisasi (X1) sebesar 0,383 yang artinya apabila Budaya Organisasi 

(X1) mengalami peningkatan sebesar 1 poin, maka Kepuasan Kerja (Y) akan 

meningkat sebesar 0,383 pada konstanta sebesar 32,307 dengan asumsi nilai 

koefisien X2 tetap. Koefisien X1 bernilai positif, artinya terjadi pengaruh positif 

antara Budaya Organisasi dengan Kepuasan Kerja. Hal ini menjelaskan bahwa 

semakin tinggi Budaya Organisasi maka semakin tinggi tingkat Kepuasan Kerja. 

Nilai koefisien X2 sebesar 0,327 yang berarti apabila Kompensasi (X2) 

mengalami peningkatan sebesar 1 poin, maka Kepuasan Kerja (Y) akan 

meningkat sebesar 0,327 pada konstanta sebesar 32,307 dengan asumsi nilai 

koefisien X1 tetap. Koefisien X2 bernilai positif, yang artinya terjadi pengaruh 

antara Kompensasi dengan Kepuasan Kerja. Hal ini menjelaskan bahwa semakin 

tinggi Kompensasi maka semakin tinggi tingkat Kepuasan Kerja. 

Selanjutnya dapat diketahui bahwa nilai thitung dari Budaya Organisasi sebesar 

7,972 > ttabel 1,976 jadi H0 ditolak, sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa 

Budaya Organisasi mempunyai pengaruh signifikan positif terhadap Kepuasan 

Kerja, yang artinya semakin tinggi Budaya Organisasi maka semakin tinggi 

kepuasan Kerjanya, begitu juga sebaliknya. Sedangkan nilai thitung dari 
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Kompensasi sebesar 6,729 > ttabel 1.979 jadi H0 ditolak, sehingga dapat ditarik 

kesimpulan bahwa Kompensasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja, artinya semakin tinggi Kompensasi semakin tinggi kepuasan 

kerjanya, ataupun sebaliknya. 

Sedangkan dapat diketahui pula bahwa nilai Fhitung 86,773 > Ftabel 3,06 artinya 

H0 ditolak, sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa Budaya organisasi dan 

Kompensasi secara serentak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. Untuk nilai 

R2 sebesar 0,543, kemampuan dari variabel Budaya Organisasi dan Kompensasi 

untuk menjelaskan Kepuasan Kerja secara simultan sebesar 54,3% dipengaruhi 

dan dijelaskan, sedangkan sisanya 45,7% dipengaruhi dan dijelaskan oleh variabel 

lain yang tidak diteliti oleh peneliti. 

Berdasarkan penjabaran seluruh perhitungan yang telah dilakukan oleh 

peneliti, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa budaya organisasi mempunyai 

pengaruh terhadap kepuasan kerja, jika semakin baik budaya organisasi PT 

ASABRI (Persero) maka kepuasan kerja pada karyawan juga semakin meningkat. 

Selain budaya organisasi, kompensasi juga mempunyai pengaruh terhadap 

kepuasan kerja, apabila kompensasi yang diberikan sesuai dengan pekerjaan yang 

dilakukan, maka kepuasan kerja pada karyawan akan semakin meningkat. 
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BAB V 

KESIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan pengolahan data yang sudah dilakukan, penjabaran deskripsi 

data, analisis serta pembahasan data yang telah diuraikan pada bab-bab 

sebelumnya, maka dapat disimpulkan dari penelitian ini bahwa : 

1. Penelitian ini menunjukan terdapat pengaruh antara Budaya Organisasi 

terhadap Kepuasan Kerja secara signifikan. Jika semakin baik Budaya 

Organisasi maka semakin tinggi Kepuasan Kerja pada karyawan, 

begitu pula sebaliknya. 

2. Pengaruh antara Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja secara 

signifikan. Jika Kompensasi yang diberikan semakin sesuai dengan 

pekerjaan yang dilakukan, maka semakin tinggi Kepuasan Kerja pada 

karyawan, begitu pula sebaliknya. 

3. Pengaruh antara Budaya Organisasi dan Kompensasi terhadap 

Kepuasan Kerja yang signifikan. Semakin baik Budaya Organisasi dan 

semakin sesuai Kompensasi yang diberikan, maka semakin tinggi 

Kepuasan Kerja pada karyawan, begitu pula sebaliknya. 
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B. Implikasi 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh Budaya Organisasi dan 

Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja pada Karyawan di PT ASABRI 

(Persero) semakin baik Budaya Organisasi dan semakin sesuai Kompensasi 

yang diberikan maka semakin tinggi Kepuasan Kerja pada Karyawan. Oleh 

sebab itu, Perusahaan harus meningkatkan Budaya Organisasi dan 

Kompensasi agar dapat meningkatkan Kepuasan Kerja pada Karyawan. 

Dalam penelitian ini, peneliti hanya meneliti dua variabel bebas yang 

mempengaruhi kepuasan kerja pada karyawan yaitu budaya organisasi dan 

kompensasi, jika dipelajari lebih lanjut, tidak hanya variabel budaya 

organisasi dan kompensasi saja yang mempengaruhi kepuasan kerja, tetapi 

terdapat variabel lainnya yang mempengaruhi kepuasan kerja pada karyawan 

seperti, motivasi kerja, kepemimpinan, komitmen organisasi, iklim 

organisasi, stres kerja, dan kinerja karyawan.  

Beberapa variabel tersebut dapat dijadikan sebagai bahan penelitian 

selanjutnya untuk menjadi variabel bebas dalam meneliti kepuasan kerja pada 

karyawan. Sehingga penelitian mengenai kepuasan kerja pada karyawan tidak 

hanya pada budaya organisasi dan kompensasi, tetapi dapat berkembang 

melalui variabel lain dan penelitian selanjutnya dapat menjadi tambahan ilmu 

pengetahuan. 

Dalam variabel budaya organisasi terdapat beberapa dimensi yang dapat 

diukur yaitu dimensi pengambilan risiko, perhatian terhadap detail, orientasi 

hasil, orientasi manusia, orientasi tim, keagresifan dan stabilitas. Namun, 
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dalam penelitian ini peneliti hanya menggunakan dimensi sampai pada 

keagresifan, untuk dimensi stabilitas pada budaya organisasi dapat menjadi 

bahan tambahan bagi penelitian selanjutnya, sehingga hasil penelitian 

mengenai budaya organisasi dapat lebih baik dan lebih sempurna. 

Selanjutnya, variabel kompensasi peneliti menggunakan dimensi 

kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung. Pada dimensi 

kompensasi langsung terdapat gaji, upah dan insentif, jika kompensasi tidak 

langsung terdapat tunjangan dan asuransi. Dimensi lain dalam variabel 

kompensasi terdapat dimensi kompensasi non finansial seperti pekerjaan dan 

lingkungan kerja, kompensasi non finansial juga dapat dijadikan bahan 

penelitian selanjutnya mengenai variabel kompensasi. Sehingga dalam 

penelitian dan pembahasan pada variabel kompensasi dapat lebih berkembang 

luas. 
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C. Saran 

Berdasarkan pada kesimpulan dan implikasi yang telah dikemukakan di atas, 

maka peneliti memberikan saran yang diharapkan dapat menjadi masukkan 

yang bermanfaat, antara lain : 

1. Bagi Perusahaan, perusahaan ada baiknya lebih meningkatkan kepuasan 

kerja pada karyawan terutama pada pekerjaan yang dikerjakan karyawan, 

perlu adanya pekerjaan yang menarik agar karyawan dapat berkembang 

dan kreatif. Selanjutnya, adanya budaya organisasi yang sedang 

dijalankan perusahaan saat ini, sekiranya dapat lebih meningkatkan 

budaya organisasi kedepannya, dan perusahaan lebih mampu mendorong 

karyawan terutama dalam keberanian mengambil risiko pada pekerjaan 

yang dilakukan. Perusahaan dapat membangun keyakinan, keberanian, 

dan rasa percaya diri yang mantap pada diri karyawan guna mengatasi 

berbagai situasi tertentu dalam pekerjaan yang dilakukan. Sumber daya 

manusia merupakan hal utama yang dapat menunjang keberhasilan suatu 

perusahaan. Cara meningkatkan sumber daya manusia, perusahaan dapat 

mengadakan pelatihan di perusahaan mengenai kepercayaan diri dalam 

bekerja, atau simulasi dalam menghadapi pekerjaan yang berisiko baik di 

lapangan maupun pada saat pelayanan. Selain dua hal diatas, adapun 

kompensasi karyawan yang sudah baik, namun perlu di evaluasi kembali 

yaitu mengenai gaji karyawan. Beberapa karyawan merasa bahwa gaji 

yang diterima sudah sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan, namun ada 

beberapa karyawan yang merasa bahwa gaji yang diterima kiranya perlu 
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di evaluasi. Cara yang dapat dilakukan perusahaan adalah mendata ulang 

kembali atau memeriksa kembali apakah gaji yang selama ini diterima 

karyawan sudah sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan. 

2. Bagi peneliti selanjutnya, sebaiknya peneliti lebih meningkatkan kualitas 

penelitian, khususnya pada peneletian yang berkaitan dengan Budaya 

Organisasi, Kompensasi dan Kepuasan Kerja pada karyawan. Diharapkan 

peneliti selanjutnya bisa dan mampu menyempurnakan hasil penelitian ini 

dengan cara menambahkan subjek penelitian maupun variabel lain yang 

dapat mempengaruhi Kepuasan Kerja pada karyawan seperti, motivasi 

kerja, kepemimpinan, komitmen organisasi, iklim organisasi, stres kerja, 

dan kinerja karyawan, sehingga kesimpulan yang diperoleh dapat lebih 

menyeluruh. 
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