
11 
 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia : 

1. Menurut (Elbadiansyah, 2018:1) adalahi suatui prosesi yangi dimanai 

memilikii tekadi untuki mencapaii tujuani dengani bekerjai samasatui 

samai lain.i Sedangkani sumberi dayai manusiai yangi dii gerakkani 

dani direkruti olehi suatui perusahaani dijadikani sebagaii asali 

pencetus,i penyusun,i penciptai dani perancangi untuki mencapaii 

sasarani perusahaani itu. 

2. Menuruti Hasibuani (2019)i Manajemeni sumberi dayai manusiai 

adalahi bidangi dani keterampilani yangi mengaturi ikatani dengani 

peranani tenagai kerjai agari efektifi dani efisieni membantui 

terwujudnyai visii misii perusahaan,i karyawan,i dan masyarakat. 

Darii beberapai pengertiani dii atasi dapati disimpulkan bahwa 

tujuan Manajemen SDM adalah untuk mengelola manusia dalam 

organisasi atau perusahaan dengan bimbingan yang baik, karena 

manusia berfungsi sebagai peran utama dalam suatu organisasi yang 

harus diatur dengan sebaik-baiknya. 

Tujuan Manajemen SDM 

Manajemeni sumberi dayai manusiai sangati dibutuhkani agari 

nilaii gunai sumberi dayai manusiai dapati terusi meningkati dii dalami 

suatui perusahaan,i yangi bergunai untuki menghasilkani kinerjai yangi 

baiki sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. Tujuan dari manajemen 

sumber daya manusia sulit diidentifikasikan karena bersifat variasi dan 

harus sesuai dengan perkembangan dalam setiap perusahaan. Menurut 

Cushwway dalam Sutrisno (2016:7) tujuan manajemen sumber daya 

manusia meliputi: 
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1. Memberikan pertimbangan manajemen saat menyusun kebijakan 

sumber daya manusia untuk mengkonfirmasi bahwa perusahaan 

mempunyai pekerja yang memiliki motivasi tinggi dan dapat bekerja 

dengan baik serta mampu mengatasi masalah yang ada saat 

melakukan pekerjaan. 

2. Mengaplikasikan semua kebijaka prosedur sumber daya manusia yang 

memungkin untuk mencapai semua tujuan perusahaan. 

3. Membantu proses pengembangan perusahaan serta mengetahui 

strategi apa yang dibutuhkan untuk mecapai tujuan perusahaan. 

4. Mendukung segala strategi yang akan dijalankan oleh perusahaan 

dalam mencapai tujuan.  

5. Mampu mengatasi segala masalah yang dihadapi antar sesame indivdu 

di tempat kerja serta dpat memastikan bahwa masalah tersebut tidak 

akan menghambat tercapainya tujuan perusahaan. 

6. Menyajikan beragam media komunikasi antar individu dan 

manajemen di perusahaan. 

7. Berperan dalam pemeliharan standar perusahaan. 

2.1.2 Lingkungan Kerja 

Menuruti Pranitasarii (2019)i lingkungani kerjai adalahi kumpulani 

keadaani sekitari tempati kerjai yangi dapati berdampaki padai kepuasani 

kerjai karyawani dengani menggunakani indikatori yangi bersifati fisiki 

(kondisii kerja,i infrastrukturi kerjai dani kondisii administrasi)i 

mamupuni noni fisiki yaitui (hubungani fisiki antarai pekerja,i hubungani 

karyawani dengani pimpinani dani suasanai kerja).i Robbinsi (2017:93)i 

mengatakani bahwai lingkungani kerjai terdirii darii 2i lingkungani yangi 

berbeda,i yaitui lingkungani kerjai umumi dani lingkungani khusus,i 

namuni keduanyai berpotensii mempengaruhii kinerjai organisasi.i Segalai 

sesuatui dii luari organisasii yangi memilikii potensii untuki 

mempengaruhii organisasii disebuti lingkungani umum.i Lingkungani 

umumi terdirii darii kondisii sociali dani teknologi.i Sedangkani bagiani 

lingkungani yangi secarai langsungi berkaitani dengani keberhasilani 

suatui organisasii disebuti lingkungani khusus. 
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Lingkungan kerja memberikan efek positif dan negatif bagi 

karyawan dalam proses kerjanya. Lingkungan kerja yang positif dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan, apabila karyawan mempunyai 

lingkungan kerja dengan rekan kerja yang selalu mendukung nya maka 

karyawan akan mampu menghasilkan kinerja yang baik dan ini berdampak 

pada kepuasan kerja karyawan yang meningkat. Sebaliknya jika seorang 

karyawan merasa lingkungan tempatnya bekerja tidak optimal atau 

membuatnya merasa tertekan, hal itu akan membuat karyawan tersebut 

menjadi mudah stres, malas bekerja sehingga dengan hal demikian 

karyawan kurang disiplin dalam bekerja dan kepuasan kerjanya pun 

rendah. 

Walaupun lingkungan kerja bukan merupakan bagian dari proses 

produksi dalam suatu perusahaan, namun hal ini tetap perlu diperhatikan 

oleh pihak manajemen karena lingkungan kerja sangat berhubungan 

dengan organisasi perusahaan  dalam arti lain juga disebutkan bahwa 

lingkungan kerja dalam perusahaan mempunyai pengaruh yang cukup 

besar pada keberhasilan perusahaan.. Maka dari itu perencanaan 

lingkungan kerja yang memuaskan yang diberikan oleh manajemen 

perusahaan harus dipersiapkan dengan matang sehingga karyawan 

memiliki semangat tinggi dalam bekerja agar kepuasan kerjanya dapat 

ditingkatkan.  

Karyawan akan merasa termotivasi serta terdorong gairahnya 

untuk menghasilkan kinerja yang baik apabila lingkungan kerjanya efisien, 

produktif, sehat, aman dan memberikan dukungan.Sedarmayanti (2017:28) 

menyatakan bahwa suatu kondisi lingkungan dapat dikatakan kondusif 

apabila manusia dapat melaksanakan kegiatannya secara optimal, efektif, 

sehat, aman dan nyaman. Jika terjadi ketidaksesuaian lingkungan kerja 

yang dirasakan maka akibatnya dapat dilihat dalam jangka waktu yang 

panjang. Lebih mengkhawatirkan lagi, keadaan lingkungan yang kurang 

baik akan menghabiskan tenaga dan waktu yang lebih banyak dan 

rancangan sistem kerja yang efisien tidak bisa diperoleh. Apabilai kondisii 

dani fasilitasii dii lingkungani kerjai sesuaii dengani yangi diharapkani 
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karyawani makai dapati meningkatkani produktivitasi kerjai terhadapi 

pekerjaani yangi merekai milikii dani berpengaruhi terhadapi kepuasani 

kerjanya (Maslichah & Hidayat, 2017). 

Darii pengertiani lingkungani kerjai yangi telahi dijabarkani 

diatas,i bisai disimpulkani bahwai secarai garisi beras,i lingkungani kerjai 

terbagii menjadii 2i yaitu: 

1. Lingkungan kerja fisik: 

Lingkungani kerjai fisiki adalahi semuai keadaani yangi 

menggambarkani secarai langsungi dii sekitari tempati kerja.i 

Lingkungani kerjai fisiki dapati mempengaruhii produktivitasi 

karyawani yangi nantinyai akani berdampaki padai kepuasani 

kerjanya.i Lingkungani kerjai fisiki digolongkani menjadii dua:i 

lingkungani kerjai yangi berhubungani langsungi dani tidaki 

langsung.Contohi lingkungani fisiki yangi berhubungani langsungi 

adalahi meja,i kursi,i mesini fotokopi,i dani yangi lainnya.i 

Sedangkani lingkungani kerjai fisiki yangi tidaki berhubungani 

langsungi adalahi kebisingan,i suhu,i sirkulasii udara,i pencahayaan,i 

aromai ruangan,i dani lain lain. 

2. Lingkungan kerja non fisik : 

Lingkungani kerjai non-fisiki adalahi keseluruhani bentuki interaksii 

yangi termasuki dalami prosesi padai saati bekerja.i Sepertii 

hubungani karyawani dengani atasan,i maupuni hubungani sesamai 

karyawan.Jenisi lingkungani kerjai non-fisiki utamanyai berpengaruhi 

jugai dalami meningkatkani kepuasani kerjai karyawan.i Makai 

dariitu,i perusahaani hendaknyai mengambili langkahi untuki 

menciptakani lingkungani kerjai non-fisiki yangi mendukungi kerjai 

samai antari seluruhi elemeni dalami perusahaan.i Lingkungani kerjai 

non-fisiki setidaknyai harusi terbukai dani mendukungi agari 

karyawani merasai dihargaii dani tidaki terbebani.i Bilai lingkungani 

kerjai non-fisiki inii tidaki baik,i makai kinerjai akani terganggui 

yangi menyebabkani rendahnyai kepuasani kerja karyawan. 
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A. Faktor – Faktor Lingkungan Kerja Fisik : 

Menurut Sedarmayanti (2017) faktori lingkungani fisiki adalahi faktori 

yangi berasali darii keadaani sekitari pekerjai itui sendiri.i Kondisii 

lingkungani fisiki ini meliputi :  

1. Rencana ruang kerja 

Rencana ruang kerja dilihat dari penyusunan peralatan kerja dan tata 

letak barang, yang nantinya berpengaruh besar terhadap kenyamanan 

karyawan.  

2. Rancangan pekerjaan 

Tingkat kepuasan kerja karyawan akan dipengaruhi oleh segala 

sesuatu yang menjadi kebutuhan kerja dan prosedur kerja atau metode 

kerja, perlengkapan kerja yang tidak sesuai dengan pekerjaannya. 

3. Kondisi lingkungan kerja 

Ventilasi udara, kebersihan, dan ketenangan situasi sangat berkaitan 

dengan konsentrasi karyawan pada saat bekerja. Pencahayaan yang 

sesuai juga sangat mempengaruhi kenyamanan karyawan dalam 

mengerjakan tugasnya. 

4. Tingkat Visual Pripacy dan Acoustical Privacy 

Seorang karyawan membutuhkan tempat kerja yang menawarkan 

privasi di beberapa tingkat pekerjaan. Disini “kebebasan pribadi” 

dalam hal- hal yang penting baginya disebut sebagai privasi. 

Sedangkan acoustical privasi berhubungan dengan pendengaran. 

 Faktor Faktor Lingkungan Kerja Psikis: 

Faktori lingkungani psikisi adalahi segalai faktori yangi terlibati darii 

interaksii sociali dani keorganisasian.i Kondisii lingkungani psikisi inii 

meliputi: 

1. Pekerjaan yang berlebihan 

Pemberian tugas yang berlebihan dengan waktu yang singkat atau 

mendesak dalam melaksanakan suatu pekerjaan akan menimbulkan 

tekanan dan ketegangan terhadap karyawan, sehingga hasil kinerja yang 

didapat kurang memuaskan. 



16 
 

 

2. Sistem pengawasan yang buruk 

Sistem pengawasan yang buruk dan tidak efisien dapat menimbulkan 

ketidak puasaan lainnya, seperti ketidak stabilan suasana politik dan 

kurangnya umpan balik prestasi kerja. 

3. Frustasi 

Frustasi dapat berdampak pada terhambatnya usaha perusahaan dalam 

mencapai tujuan, misalnya harapan perusahaan tidak sesuai dengan 

harapan karyawan, apabila hal ini terjadi terus menerus akan 

menimbulkan frustasi bagi karyawan. 

4. Perubahan dalam segala bentuk 

Perubahan yang terjadi dalam pekerjaaan akan mempengaruhi cara 

orang-orang dalam bekerja, misalnya perubahan lingkungan kerja 

seperti perubahan jenis pekerjaan akan membuat karyawan beradaptasi 

ulang dengan pekerjaannya sehingga hal itu akan memperlambat 

penyelesaian pekerjaan yang diberikan dan pergantian pemimpin 

perusahaan yang tentunya akan membentuk budaya organisasi baru. 

5. Perselisihan antara pribadi dan kelompok 

Perselisihan biasanya terjadi karena kedua belah pihak mempunyai 

tujuan yang sama namun kurang adanya komunikasi sehingga bersaing 

untuk mencapai tujuan tersebut. Perselisihan ini tentu berdampak 

negative yaitu terjadinya kesalahpahaman antara kedua belah pihak, 

minimnya rasa solidaritas dan perdebatan atas perbedaan pendapat pada 

saat kerja. Namun dampa positifnya adalah adanya usaha untuk 

menangani masalah di tempat kerja dengan baik, diantaranya: 

persaingan, masalah status dan perbedaan antara individu. 

Lingkungan kerja fisik maupun psikis keduanya sangat 

berpengaruh terhadap semangat dan emosional para karyawan.Maka, 

baiknya perusahaan tidak diperkenankan memilih untuk 

mengutamakansalah satu dari keduanya sebab segala keadaan yang ada 

disekitar tempat bekerja karywan dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menyelesaikan tugas tugas yang diberikan.  
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B. Aspek- Aspek Lingkungan Kerja 

Lingkungani kerjai dibagii menjadii beberapai bagian.i Bagiani 

tersebuti bisai yaitui aspeki pembentuki lingkungani kerja,i sepertii yangi 

dijelaskani olehi Afandii (2018)i aspeki aspeki yangi membanguni lingkungani 

kerjai terdirii darii beberapa,i yaitui sebagai berikut: 

1. Pelayanan kerja 

Aspeki terpentingi dalami lingkungani kerjai adalahi perhatiani 

terhadapi pelayanani karyawan.i Sebab,i pelayanani yangi baiki darii 

perusahaani akani membuati karyawani lebihi bersemangati dalami 

menuntaskani pekerjaannya,i mempunyaii rasai tanggungi jawabi 

tinggi,i sertai selalui menjagai namai baiki perusahaani melaluii 

produktifitasi kerjanyai dani perilakunya.i Padai umumnyai 

pelayanani karyawani meliputii beberapai halyakni : 

a. Pelayanan makan dan minum.  

b. Pelayanan kesehatan . 

c. Pelayanani kamari kecil/kamari mandii ditempati kerja,i dani 

sebagainya. 

2. Kondisi kerja 

Untuk menimbulkan rasa aman dan nyaman bagi 

karyawannya, sebaiknya manajemen perusahaan mampu membentuk 

situasi yang tentram di sekitar lingkungan kerja. Kondisi kerja ini 

meliputi, kebisingan yang dapat dikendalikan, suhu udara dan 

penerangan yang sesuai, ruang gerak bebas dan keamanan pada saat 

karyawan bekerja.  

3. Hubungan karyawan 

Dalam menciptakan kepuasan kerja, hubungan karyawan 

adalah salah satu faktor penentu. Hal ini disebabkan karena adanya 

hubungan antara budaya organisasi serta disiplin dan semangat kerja 

dengan hubungan yang kondusif antar karyawan yang satu dengan 

yang lainnya, ketidak kompakan hubungan sesama karyawan dapat 

menyebabkan turunnya semangat kerja yang akibatnya juga akan 

menurunkan kepuasan kerja.  
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C. Manfaat Lingkungan Kerja 

Manfaati lingkungani kerjai adalahi sebagaii pemicui antusiasi 

untuki dirii karyawani agari semangati dalami melaksanakani tugasi 

tugasnyai sehinggai karyawani mampui mencapaii prestasii kerjai dani 

dengani itui mampui membuati karyawani merasai puasi atasi 

kontribusinyai selamai bekerja. Afandi (2018) menegaskan bahwa salah 

satu manfaat lingkungan kerja adalah dapat meningkatkan gairah yang ada 

dalam diri karyawan untuk semangat bekerja dengan produktif. Selain itu, 

rekan kerja yang dapat memotivasi akan membuat pekerjaan dapat 

diselesaikan dengan baik. Dan apabila karyawan sefrekuensi dengan 

lingkungan kerjanya maka dapat dipastikan karyawan akan betah 

diperusahaan tempat bekerja serta menjadi termotivasi untuk 

menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu. Yang dapat diartikan, 

pekerjaan tersebut dapat di handle dengan baik sesuai deadline yang 

diberikan. 

Karyawan yang memiliki semangat juang yang tinggi tidak 

membutuhkan pengawasan yang ketat, mereka akan punya rasa tanggung 

jawab dengan pekerjaannya sendiri apabila tidak ada tekanan dari 

lingkungannya. Lingkungan kerja yang baik ialah lingkungan kerja yang 

supportif, perusahaan harus mampu membuat karyawan dengan atasannya 

memiliki hubungan dengan baik agar dapat saling membantu untuk 

mencapai tujuan perusahaan. Jika sudah tercapai lingkungan kerja yang 

supportif, kondusif dan adil perusahaan akan lebih mudah mencapai 

tujuannya. Lingkungan kerja yang efisien juga dapat membuat suasana 

hati karyawan menjadi baik dalam setiap aktivitas yang dilakukannya, hal 

ini berarti karyawan tidak merasa terbebani selama jam kerja sehingga 

dapat terhindar dari konflik berkepanjangan. 

Mencapai visi misi serta tujuan perusahaan dalam mengembangkan 

atau memajukan perusahaan juga merupakan salah satu manfaat 

lingkungan kerja.Karyawan akan banyak mendapat ide ide dan invosi baru 

dari lingkungannya sehingga prestasi kerjanya pun akan meningkat. 
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Ketika perusahaan memiiki lingkungan kerja yang sehat secara fisik maka 

system kerja yang sudah direncanakan dapat dijalan dengan efektif. 

Sebaliknya kondisi lingkungan kerja tidak terawat dan kumuh tentu akan 

membuat karyawan merasa cepat suntuk, sumpek, tertekan dan stress.  

D. Indikator Lingkungan Kerja  

Menuruti Pranitasii (2019)i indikatori lingkungani kerjai yangi 

merupakani keadaani sekitari tempati bekerjai baiki secarai fisiki ataui 

noni fisiki yangi dapati mempengaruhii kinerjai karyawan antara lain: 

1. Lingkungan kerja fisik : 

a. Kondisi kerja 

Kondisi kerja adalah segala hal berada di perusahaan yang berbentuk 

fisik misalnya suhu ruangan, penerangan, ventilasi udara, kebersihan 

dan pemilihan warna yang tepat.Perhatian terhadap keadaan bangunan 

kerja juga Sehingga apabila itu semua terpenuhi dengan baik maka 

akan menimbulkan rasa nyaman untuk berada di suatu ruangan 

begitupun dengan ruangkan kerja. Kondisi kerja merupakan faktor 

yang penting guna memperbesar efisiensi kerja karyawan, perusahaan 

hendaknya memperhatikan kondisi kerja dengan efektif agar dapat 

memancarkan ketenangan di dalam ruang kerja. 

b. Infrastuktur kerja 

Infrakstruktur yaitu seperti letak gedung atau tempat kerja strategis 

sehingga mudah dijangkau dari segala penjuru dengan menggunakan 

kendaraan umum.Dengan memberikan fasilitas seperti tersebut maka 

diharapkan para pegawai akan berprilaku sesuai dengan prilaku yang 

dikehendaki organisasi yang pada akhirnya dapat memberikan 

dorongan untuk bekerja dengan semangat, disiplin, dan loyalitas yang 

tinggi sehingga meningkat pula kepuasan kerjanya. Sebaliknya jika 

perusahaan kurang memfasilitasi karyawan dengan baik dan karyawan 

merasa kurang cocok dengan tempat kerjanya maka penyebab nya 

adalah karyawan menjadi tidak fokus dalam bekerja sehingga 

produktifitas nya menurun. 
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c. Kondisi administrasi 

Kondisi administari dapat dikataikan sebagai pelayanan perusahaan 

kepada karyawan yaitu meliputi penyediaan tempat ibadah, peralatan 

kerja yang memadai, tempat istirahat seperti kantin atau kafetaria serta 

sarana kesehatan.Dengan tersedianya hal hal tersebut, maka dapat 

dipastikan karyawan akan merasa nyaman dan betah di tempat 

kerjanya. 

2. Lingkungan kerja non fisik : 

d. Hubungan karyawan 

Hubungan dengan rekan kerja yang harmonis tanpa ada rasa tersaingi 

satu sama lain akan membentuk suasana yang damai. Ini juga menjadi 

salah satu faktor yang mempengaruhi karyawan betah didalam 

perusahaan karena karyawan merasa memiliki keluarga di lingkungan 

kerja nya. 

e. Hubungan karyawan dengan pimpinan 

Yaitu sejauh mana karyawan merasa bahwa pimpinan memberikan 

pengarahan yang baik kepada karyawan mengenai pekerjaan yang 

diberikan.Karyawan tidak dapat bekerja secara optimal apabila tidak 

mendapat perhatian atau dukungan dari atasannya. Dengan ini 

pimpinan perusahaan perlu menghargai setiap tugas dan hasil yang 

diberikan oleh karyawannya. 

f. Suasana kerja 

Suasana kerja sangat berkaitan erat dengan konsentrasi 

karyawan.Suasana di lingkungan kerja harus dibangun se efektif 

mungkin yaitu suasana yang tidak bising atau jauh dari kericuhan, 

sehingga karyawan dapat fokus dan melaksanakan tugasnya dengan 

efisien. Suasana di ruang kerja juga diharapkan mampu memberikan 

dorongan kepada karyawan agar semangat dalam bekerja. Selain itu, 

suasana aman diruang kerja tentu harus menjadi prioritas perusahaan. 

Jika perusahaan tidak bisa menjamin keamanan karyawan, maka 

pastinya karyawan akan terus merasa gelisah dan semangat kerja 

karyawan akan menurun. Dengan demikian, perusahaan harus 
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menciptakan suasana atau keadaan yang damai serta tentram agar 

terhindar dari kericuhan. 

2.1.3 Budaya Organisasi 

A.  Pengertian Budaya Organisasi 

Budaya menjadi pembeda masyarakat yang satu dengan yang lain 

dari cara berintaksi dan pola pikir dalam memecahkan suatu masalah. 

Budaya melibatkan anggota kelompok masyarakat yang akan menjadi satu 

kesatuan dalam suatu golongan yang menciptakan kesamaan dalam 

berperilaku, beretika dan bertindak. Menurut Fahmi (2017:117) “Budaya 

organisasiadalah hasil dari proses pembauran gaya budaya dan perilaku 

masing-masing individu yang dibawa sebelumnya ke dalam sebuah 

norma-norma dan filosofi yang baru, yang secara berkelompok berantusias 

dalam menghadapi sesuatu dan tujuan bersama”. Budaya organisasi akan 

terbentuk dan mulai terasa manfaatnya seiring berjalannya waktu. Budaya 

organisasi yang memberi manfaat dalam meningkatkan ke produktifitasan 

karyawan akan lebih mudah disosialisasikan. Terbentuknya sebuah 

prestasi yang positif dari anggota organisasi dipengaruhi oleh budaya yang 

kuat dan mendukung.  

Budaya organisasi menurut Robbins dalam Maduningtias (2019) 

adalah suatu hal yang dianut untuk menentukan tingkatan bagaimana para 

karyawan melakukan kegiatan untuk mencapai tujuan dengan sistem nilai 

bersama dalam suatu organisasi.Secara umum budaya organisasi akan 

membentuk ciri dalam keyakinan atau pola-pola perilaku para 

karyawannya yang akan dikenal sebagai identitas organisasi. Selain itu, 

budaya organisasi juga sebagai perangkat sistem nilai-nilai (values), 

keyakinan-keyakinan (beliefs) atau norma-norma yang telah lama 

berlansung, disepakati dan dicontoh oleh para karyawansuatu organisasi 

sebagai cerminan perilaku dan pemecahan masalah-masalah di dalam 

organisasi Sutrisno dalam Ngusmanto (2018). 

Dari teori-teori di atas maka peneliti mengambil kesimpulan bahwa 

budaya organisasi adalah suatu nilai atau kebiasaan satu kelompok yang 
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membedakannya dengan yang lain serta dianggap sebagai sebuah aturan 

yang dapat meningkatkan kualitas bersama. Dan terlihat jelas bahwa salah 

satu faktor yang menjadi penentu keberhasilan suatu organisasi ialah 

budaya organisasi di dalamnya. Maka dari itu, keberhasilan suatu 

organisasi berkaitan erat terhadap seberapa baiknya budaya organisasinya. 

Pendapat lain dari Sopiah (2018:128) “Budaya organisasi yang terencana, 

disalurkan, diperkuat atau bahkan diubah, memerlukan praktik yang dapat 

membantu menyelaraskan nilai budaya anggota dengan nilai budaya 

organisasi”. 

B. Fungsi Budaya Organisasi 

Peranan budaya organisasi sangatlah penting dan dengan itu maka 

perusahaan perlu mengelola fungsi budaya organisasi dengan baik agar 

dapat diwariskan kepada generasi penerus sebagai cara berfikir yang tepat 

dalam menangani suatu permasalahan. Budaya menjalankan beberapa 

fungsi didalam organisasi, antara lain : 

1. Budayai menjadii cirii khasi ataui pembedai secarai jelasi antarai satui 

organisasii dengani organisasii yang lain. 

2. Budayai menciptakani sebuahi identitasi bagii anggota-anggotai yangi 

terdapati didalamnya. 

3. Budayai dapati memperkuati timbulnyai komitmeni padai sesuatui 

yangi lebihi luasi dibandingi kepentingani pribadi. 

4. Budayai dapati mempererati kesatuani organisasii dengani 

memberikani rasai solidaritasi yangi tinggi,i kesetiaani sertai loyalitasi 

kepadai parai anggota. 

5. Budayai berfungsii sebagaii mekanismei pembuati maknai dani 

kendalii yangi memandui dani membentuki sikapi sertai perilakui 

parai karyawani atui anggotai organisasi. 

Darii fungsii budayai organisasii tersebuti makai dapati 

dikemukakani bahwai budayai organisasii memilikii peranani yangi 

pentingi bagii organisasii dani karyawani dalami meningkatkani kualitasi 

dirii karyawani sertai memajukani ataui mengembangkani namai baiki 

organisasi. 



23 
 

 

Budayai organisasii merupakani kuncii untuki membimbingi 

masing-masingi individui menujui keberhasilani bersama.i Keberhasilani 

dalami mencapaii tujuani tidaki dapati dilakukani dengani baiki tanpai 

memahamii budayai organisasi.i Kemampuani dalami memperolehi 

keuntungani ataui profiti sertai memecahkani masalahi perusahaani 

sebenarnyai dapati ditemukani padai budayai organisasii itui sendirii 

bukani dalami struktur,i kepemimpinani maupun karyawannya. 

 C. Jenis-Jenis Budaya Organisasi 

 a. Budaya organisasi yang kuat 

Menuruti Abduli (2021)i cirii budayai organisasii yangi kuati 

adalahi budayai organisasii yangi mengacui padai kondisii dii manai 

karyawani bisai menyesuaikani dirii dengani baik,i menghormatii 

proseduri organisasi,i dani mematuhii semuai kebijakani yangi telahi 

ditetapkan.i Kecili kemungkinani karyawani akani merasai terbebanii 

atasi pekerjaannyai bahkani karyawani akani menganggapi setiapi 

pekerjaannyai sebagaii pengalamani baru.i Artinya,i merekai akani 

menerimai perani dani tanggungi jawabnyai dii sebuahi organisasii ataui 

perusahaani dengani sepenuh hati. 

b.Budaya organisasi yang lemah 

Budayai organisasii yangi lemah,i memilikii cirii yangi setiapi 

anggotanyai teberbanii dengani perani dani tanggungi jawabnyai 

sertahanyai menerimai karenai rasai takuti padai pimpinan.i Merekai 

tertetekani dengani segalai macami kebijakani organisasi,i sehinggai 

merekai lebihi menganggapi organisasii sebagaii platformi untuki 

mencurii penghasilan.i Tapi,i merekai jugai tidaki merasai terikati 

dengani organisasii ataui perusahaan tersebut. 

D. Indikator Budaya Organisasi 

Menurut Hari (2019:14) adapun karakteristik yang mempengaruhi  

budaya organisasi diantaranya: 
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1. Inovatif memperhitungkan resiko 

Setiap karyawan perlu memberikan perhatian yang sensitif terhadap 

segala permasalahan yang mungkin menimbulkan resiko kerugian bagi 

kelompok organisasi secara keseluruhan. 

2. Memberikan perhatian pada setiap masalah secara detail 

Menunjukan ketelitian dan kecermatan dari karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaanya. 

3. Berorientasi pada hasil yang akan dicapai 

Supervisi seorang manajer terhadap bawahannya merupakan salah satu 

cara manajer untuk mengarahkan dan memberdayakan mereka. Melalui 

supervisi ini dapat diuraikan tujuan organisasi dan kelompok serta 

anggotanya. 

4. Berorientasi kepada semua kepentingan karyawan 

Kerjasama tim (teams work) menjadi salah satu penentu keberhasilan 

atau kinerja organisasi, dimana kerjasama tim dapat dibentuk apabila 

manajer dapat melakukan supervisi dengan baik terhadap bawahannya. 

5. Agresif dalam bekerja 

Hasil kinerja yang memuaskan dapat dihasilkan apabila kemampuan 

atau skill yang ada di diri karyawan dapat memenuhi standar yang 

dibutuhkan untuk melakukan tugasnya. Peforma yang baik 

dimaksudkan antara lain kualifikasi keahlian (ability an skill) yang 

dapat memenuhi persyaratan produktivitas serta harus di ikuti dengan 

disiplin dan ketekunan yang tinggi. 

6. Mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja 

Karyawan harus mampu menjaga kondisi kesehatannya agar tetap sehat 

bugar, kondisi seperti ini hanya dapat dipenuhi apabila secara teratur 

mengkonsumsi makanan bergizi berdasarkan nasehat ahli gizi. 

2.1.4 Disiplin Kerja 

A. Pengertian Disiplin Kerja 

Menurut Sinambela (2018) menyimpulkan bahwa Disiplin kerja 

adalah kesadaran yang ada pada diri karyawan untuk menaati semua 
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kebijakan organisasi/perusahaan tempat bekerja dan peraturan yang 

berlaku. Disiplin kerja juga dapat diartikan sebagai bentuk pelatihan diri 

karyawan yang berusaha mengembangkan potensi dan membentuk 

pengetahuan dalam berperilaku yang baik sehingga dengan perilaku 

karyawan tersebut akan bekerja secara kooperatif dengan karyawan lain 

dan dapat meningkatkan kepuasan kerja. Kedisiplinan harus ditegakkan 

dalam suatu organisasi. Artinya, tanpa dilengkapi disiplin kerja karyawan, 

maka akan sulit bagi perusahaan untuk meraih tujuannya. Jadi, kedisplinan 

merupakan cerminan suatu perusahaan dalam mewujudkan keberhasilan 

dan pencapaiannya.  

Disisi lain, disiplin adalah bentuk ketaatan seseorang terhadap 

peraturan, sikap yang menghargai, menghormati dan patuh pada setiap 

aturan yang ada. Disiplin bisa disebut bagian dari karakter orang yang 

memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi, sikap disiplin sangat penting 

untuk diterapkan diluar maupun didalam kantor. Kedisiplin pada saat 

bekerja dapat dinilai dari ketepatan waktu, mematuhi semua peraturan 

yang ditegakkan oleh perusahaan serta mengerjakan pekerjaannya dengan 

kebijakan yang ada. Perusahaan diperbolehkan memberi sanksi yang 

sudah ditetapkan jika terdapat karyawan yang melanggar wewenang. 

Sinambela (2018:332) “Sebab, jika sebagian karyawan telah menaati 

peraturan – peraturan yang ada, maka kedisiplinan suatu kantor dapat 

dikatakan baik. Oleh karena itu, perusahaan perlu menciptakan tata tertib 

yang baik untuk mendisiplinkan karyawan”  

Pada saat dikantor disiplin kerja merupakan kewajiban karyawan 

untuk mematuhi semua peraturan yang ada agar pada saat bekerja, 

karyawan tidak sesuka hati melakukan kegiatan yang tidak penting diluar 

kerjaannya. Pihak manajemen juga berhak menuntut atau mendorong 

karyawan untuk berbuat sesuatu dengan peraturan yang berlaku. Sikap 

disiplin tidak hanya dibutuhkan individu pada saat bekerja di kantor 

namun juga diluar kantor, sebab dengan sikap disiplin ini individu dapat 

memecahkan masalah dengan bijak. Ansory dan Indrasari (2018:36) 

"disiplin merupakan perasaan taat dan patuh terhadap pekerjaan yang 
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menjadi tanggung jawab". Pemberlakuan peraturan sangat berhubungan 

erat dengan disiplin kerja. Jika peraturan yang sudah diterapkan tidak 

berjalan dengan baik, maka kedisiplinan akan hilang. Oleh karena itu, 

pemegang wewenang harus tegas dalam menanamkan disiplin terhadap 

dirinya sendiri sehingga mempunyai tanggung jawab terhadap pekerjaan 

sesuai dengan wewenang yang ada padanya. 

Berdasarkan beberapa definisi yang telah dijabarkan maka peneliti 

menyimpulkan bahwa disiplin kerja merupakan tingkah laku yang wajib 

ditanamkan pada diri karyawan hingga menimbulkan rasa kesetiaan, 

ketaatan terhadap peraturan yang telah disahkan oleh perusahaan dan 

diharapkan pekerjaan yang diberikan dapat terlaksana dengan efektif dan 

efisien. Seperti yang dikemukakan oleh Nadeak (2020:181) "salah satu 

cara meningkatkan produktivitas kerja pegawai adalah dengan memiliki 

disiplin kerja yang baik".   

B. Tujuan Pembinaan Disiplin Kerja 

Pendisiplinandi tempat kerja adalah suatu metode komunikasi antar 

karyawan yang digunakan untuk memastikan bahwa mereka siap 

menghadapi situasi darurat serta sebagai suatu upaya untuk menegakkan 

peraturan dan ketentuan yang berlaku agar karyawan mampu 

meningkatkan kesadaran untuk menaatinya.Ada beberapa pegawai yang 

kurang sadar diri melanggar aturan yang ada dengan sering datang 

terlambat dan berperilaku tidak sopan di tempat kerja. Henry Simamora 

dalam Sinambela (2019:399) "tujuan utama tindakan pendisiplinan adalah 

memastikan bahwa perilaku-perilaku pegawai konsisten dengan aturan-

aturan yang ditetapkan oleh instansi". 

Siswanto dalam Rizki dan Suprajang (2017) berpendapat bahwa 

tujuan pendisiplinan kerja yaitu seperti: 

1. Tujuani umumi disiplini kerjai adalahi demii kelangsungani instansii 

sesuaii dengani motifi yangi bersangkutan,i baiki harii inii maupuni 

besok. 
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2. Tujuani khususi disiplini kerja: 

a. Agari parai pegawaii mentaatii segalai peraturani dani kebijakani 

yangi telahi dii tetapkan. 

b. Dapati melaksanakani pekerjaani sebaik-baiknyai sertai mampui 

memberikani servisi yangi maksimum. 

c. Dapati menggunakani dani memeliharai saranai dani prasaranai 

barangi dani jasai kantori dengani sebaik-baiknya. 

d. Pegawaii mampui memperolehi tingkati kinerjai yang tinggi. 

C.Jenis-Jenis Disiplin Kerja 

Kegiatan mendisiplinkan karyawan perlu dukungan dan arahan 

dari instansi yang bersangkutan dan pendisiplinan yang diajarkan harus 

bersifat mendidik. Hal ini tentu tidak mudah untuk dijalankan, maka dari 

itu perlu juga kesadaran diri dari karyawan untuk mau bersama sama 

berubah menjadi yang lebih baik demi memajukan nama baik perusahaan. 

Menurut Agustini (2019:94), terdapat tiga jenis disiplin kerja didalam 

instansi yaitu: 

1. Disiplin Preventif 

Tujuan disiplin preventif diharapkan untuk dapat membuat karyawan 

berperilaku sesuai dengan kebijakan yang telah ditetapkan. Tindakan 

ini berupaya mendorong karyawan agar taat pada peraturan yang 

berlaku dan menegakkan standar yang ditetapkan. Artinya,i melaluii 

penjelasani teorii tentangi polai sikapi dani perilakui yangi diingkani 

olehi perusahaani diusahakani dapati mencegahi perilakui karyawani 

yangi negatifi sehinggai berkurangnyai pelanggarani –i pelanggarani 

yangi terjadi.i Tujuani darii tindakani inii adalahi untuki 

menanamkani disiplini dalami dirii karyawan.Efektifitasi darii 

penerapani pendisiplinani inii (disiplini preventif)i terlihati padai 

disiplini dirii parai pegawaii perusahaan.Dalami hali inii terdapati 

tigai hali yangi perlui mendapati perhatiani manajemeni dii dalami 

penerapani disiplini pribadi,i yaitu: 

a. Karyawani perusahaani perlui mendapati bimbingani agari 

mempunyaii rasai tanggungi jawabi dani kesadarani diri,i sebabi 
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secarai logikai seseorangi tidaki akani merusaki sesuatui yangi 

menjadii miliknya.i  

b. Memberikani arahani kepadai karyawani tentangi penjelasani 

berbagaii ketentuani yangi wajibi dipatuhii selamai beradai dii 

tempati kerja.i  

c. Karyawani dibantui untuki menentukani sendirii carai 

pendisiplinani dirii dalami rangkai ketentuan-ketentuani yangi 

berlakui umumi bagii seluruhi pegawaii di instansi. 

2. Disiplin Korektif 

Pendisiplinani korektifi sebaiknyai dilakukani tindakani sanksii 

secarai bertahap,i mulaii darii yangi palingi ringani hinggai yangi 

palingi berat.i Menuruti Saylesi dani Straussi dalami Agustinii 

(2019:95)i menyebutkani empati tahapi pemberiani sanksii korektif,i 

yaitu: 

a. Peringatan lisan 

b. Peringatan tulisan 

c. Disiplin pemberhentian sementara 

d. Pemecatan  

3. Disiplin Progresif 

Disiplin progresif ini memiliki tujuan untuk memberi kesempatan 

kepada karyawan untuk mengambil tindakan korektif sebelum sanksi 

– sanksi yang lebih berat diterapkan, tetapi juga memungkinkan 

manajemen untuk memberikan sanksi yang lebih berat terhadap 

pelanggaran yang terjadi secara berulang. Dalam meningkatkan 

disiplin kerja para karyawan harus berfikir positif dan tidak 

mematahkan semangat kerja karyawan lainnya. Kegiatan yang 

diterapkan untuk mendisiplinkan karyawan harus bersifat mendidik 

dan mengamati kekeliruan agar kedepannya tidak lagi terulang 

kesalahan –kesalahan yang sama.  
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 D. Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Tata tertib yang diterapkan perusahaan kurang efisien apabila 

pihak kantor tidak mengkoordinasikan dengan efektif, karyawan akan 

susah mematuhi tata tertib tersebut dengan sendirinya bila tanpa 

bimbingan atau arahan dari perusahaan tempatnya bekerja.Menurut 

Singodimejo dalam Dewi dan Harjono (2019:95) faktor yang 

mempengaruhi disiplin karyawan adalah sebagai berikut: 

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi 

Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya 

disiplin.Jika perusahaan mampu memberikan kompensasi yang 

seimbang dengan beban kerja yang ditugaskan, tentu para pegawai 

akan menegakkan kedisiplinan dengan kesadarannya sendiri. Pegawai 

tidak akan merasa terbebani sebab mereka menerima jaminan balas 

jasa yang setimpal dengan jerih payahnya sehingga mereka dapat 

bekerja tekun, produktif serta selalu mematuhi aturan yang ada dengan 

sebaik-baiknya. Begitupun sebaliknya, jika kompensasi yang diterima 

tidak setimpal atau jauh dari memadai, maka pegawai tidak akan 

tenang dengan pekerjaan yang diberikan. 

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 

Keteladanan seorang pimpinan sangat penting, karena pimpinan akan 

selalu menjadi contoh didalam lingkungan perusahaan semua pegawai 

akan memerhatikan bagaimana pimpinan dapat menegakkan 

kedisiplinan pada dirinya dan bagaimana pegawai dapat 

mengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan dan sikap yang dapat 

merugikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan. Misalnya, bila 

aturan jam kerja pukul 08.00 wib, maka pemimpin tidak akan masuk 

kerja terlambat dari waktu yang sudah ditetapkan. 

3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 

Pembinaan dalam mendisiplinkan karyawan tidak akan dapat 

terlaksana dalam instansi bila tidak ada aturan tertulis dan valid untuk 

dapat dijadikan pegangan bersama. Disiplin tidak mungkin ditegakkan 
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bila peraturan yang dibuat hanya berdasarkan instruksi lisan yang 

dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi dan situasi. 

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan 

Pimpinan harus tegas dalam mengambil tindakan yang sesuai dengan 

tingkat pelanggaran yang dilakukan seorang karyawan yang 

melanggar disiplin atas perbuatannya.Dengan adanya tindakan 

terhadap pelanggar disiplin, sesuai dengan sanksi yang ada, maka 

semua pegawai akan merasa terlindungi, dan dalam hatinya berjanji 

tidak akan berbuat hal yang serupa. 

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan 

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh instansi perlu ada 

pengawasan untuk memastikan dan mengarahkan para pegawai agar 

dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan apa 

yang telah disepakati. Dengan adanya pengawasan atau peringatan, 

maka karyawan akan menjadi lebih termotivasi untuk mengikuti 

peraturan tempat bekerja serta akan segan untuk melanggar peraturan 

dan sedikit banyak pegawai akan terbiasa melaksanakan disiplin kerja. 

6. Ada tidaknya perhatian kepada pegawai 

Karyawan adalah manusia seperti pada umumnya yang memiliki 

karakter berbeda-beda antara satu dengan yang lainnya. Seorang 

karyawan tidak cukup puas hanya dengan pemberian gaji, pekerjaan 

yang menantang, tetapi juga mengharapkan perhatian dan 

membutuhkan rasa hormat dari pimpinannya sendiri.Mereka juga 

ingin didengar atas keluhan dan kesulitan untuk dicarikan jalan 

keluarnya. 

 E. Indikator –Indikator Disiplin Kerja 

Menuruti pendapati Rivaii dalami Alfiahi (2019)i adai limai 

indikatori disiplini kerjai yaitui sebagaii berikut: 

1. Kehadirani merupakani indikatori utamai yangi mengukuri tingkati 

kedisiplinani dani padai umumnyai disiplini kerjai yangi rendahi padai 
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dirii karyawani dapati dilihati darii kebiasaani karyawani yangi sukai 

terlambati maupuni melanggari aturani dalami bekerja. 

2. Ketaatani padai peraturani kerjai merupakani bentuki kepatuhani darii 

karyawani terhadapi peraturani kerjai dani selalui mematuhii 

proseduri yangi berlakui dii tempati kerja.i  

3. Ketaatani padai standari kerjai merupakani seberapai besari tanggungi 

jawabi seorangi karyawani dalami melaksanakani pekerjaani yangi 

dilimpahkan.i  

4. Tingkati kewaspadaani dalami dirii karyawani menunjukani sikapi 

telitii dani berhatii –i hatii padai saati bekerja.i  

5. Etikai bekerjai merupakani bentuki darii tindakani indisiplineri dani 

disiplini kerja pegawai. 

2.1.5  Kepuasan Kerja 

Istilahi “kepuasan”i merujuki padai carai pandangi karyawani 

terhadapi pekerjaannyai ataui sikapi umumi karyawani terhadapi 

pekerjaannyai (Sutrisno,i 2017).i Kepuasani kerjai diartikani sebagaii 

perasaani puasi atasi pencapaiani yangi telahi dii raihi olehi karyawani 

terhadapi pekerjaannya.i Dalami artii lain,i kepuasani kerjai karyawani 

dapati diukuri melaluii hasili kerjai yangi dicapai,i besarnyai rasai 

semangati padai saati bekerja,i perasaani sukai terhadapi pekerjaani yangi 

ditekuninya.i Kepuasani kerjai adalahi bentuki emosionali sepertii 

perasaani senang,i nyamani darii pekerjaani yangi dijalankan.i Hali 

tersebuti sejalani dengani pendapati Sutrisnoi (2017),i bahwai seorangi 

yangi memilikii kepuasani kerjai yangi tinggii makai menunjukani sikapi 

positifi terhadapi pekerjaannya.i  

Setiapi orangi memilikii rasai kepuasani kerjai yangi berbeda,i adai 

banyaki aspeki yangi mempengaruhinya.i Salahi satui aspeki tersebuti 

ialahi pemenuhani kebutuhani yangi dimilikii seorangi karyawan,i dalami 

bekerjai karyawani tentui ingini difasilitasii dengani baiki agari prosesi 

bekerjai berjalani dengani lancari tidaki adai hambatani dani karenai inii 



32 
 

 

akani mempengaruhii pencapaiani nilaii kerjai seorangi karyawani atasi 

pekerjaani yangi telahi dilaksanakannya.i Munculnyai ketidakpuasani 

karyawani dalami bekerjai seringi terjadii karenai disebabkani gaji,i 

lingkungani kerja,i budayai organisasi,i kepemimpinani dani keadilani 

yangi dirasakan.i Isu-isui keadilani organisasii jugai tidaki jarangi 

mewarnaii perjalanani organisasii yangi menyebabkani konfliki sehinggai 

menyebabkani ketidakpuasani pegawaii dalami bekerjai (Hagemeisteri &i 

Volmer,i 2017). 

Karyawani yangi bekerjai dengani loyali dani memilikii ketekunani 

terhadapi pekerjaannyai padai umumnyai akani menampakkani tingkati 

kepuasani kerjai yangi tinggii dani begitupuni sebaliknya.i Penghargaani 

sebagaii bentuki apresiasii dani keterlibatani dalami memecahkani 

masalahi pekerjaani akani membuati karyawani merasai dibutuhkani 

hinggai merasai puas atas pekerjaannya. Ganjaran atau upah dalam bentuk 

materi bagi pegawai di banyak Negara, menempati urutan tertinggi sebagai 

faktor penentu kepuasan kerja.  

A. Faktor –faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Faktor yang  berpengaruh dalam menciptakan kepuasan kerja karyawan 

antara lain :  

1. Pekerjaan yang secara mental menantang 

Umumnya karyawan lebih menyukai pekerjaan yang penuh 

tantangan dan memberikan peluang kepada karyawan untuk 

mengasah kemampuannya. Dengan tantangan karyawan akan 

semakin bergairah untuk meningkatkan keterampilan dalam bekerja. 

Tantangan adalah sesuati yang sulit digapai namun masih ada 

kemungkinan apabila dijalani dengan usaha. Hal inilah yang 

memacu karyawan untuk meningkatkan prestasi kerjanya dan oleh 

karena itu pekerjaan yang menantang jika diselesaikan dengan baik 

merupakan salah satu sumber kepuasan kerja. 
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2. Imbalan yang setimpal 

Pemberian upah pada karyawan haruslah memenuhi aspek 

keadilan.Upah atau gaji yang diberikan harus sesuai dengan beban 

kerja yang diberikan serta jenis pekerjaannya. Apabila perusahaan 

sudah memberikan imbalan yang setimpal berdasarkan pada 

permintaan pekerjaan, maka tingkat keproduktifitasan dan standar 

kepuasan kerja akan dihasilkan. 

3. Kondisi lingkungan kerja yang mendukung  

Kondisi lingkungan kerja yang kondusif, penuh dengan rasa 

kekeluargaan merupakan aspek penting untuk meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja yang tidak mendukung, 

banyak konflik dan menyangkut masalah ketidaknyamanan pribadi 

dapat menyebabkan karyawan merasa tidak betah sehingga kepuasan 

kerjanya akan menurun. Sebaliknya, lingkungan kerja yang baik dan 

kondusif akan membuat karyawan merasa nyaman dan mampu 

menjalankan tugas-tugas yang diembannya dengan baik. 

4. Rekan kerja 

Bagi sebagian besar pekerja, selain memperoleh gaji dan keuntungan 

lainnya, pekerjaan juga dapat membantu mereka untuk memenuhi 

kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh karena itu, tidak heran 

apabilaseorang karyawan dapat meningkatkan performa kerjanya 

jika memiliki rekan kerja yang suportif dan bersahabat. Sehingga 

dengan itu, kepuasan kerja nya pun akan meningkat.  

B. Teori Kepuasan Kerja 

Teorii kepuasani kerjai mengungkapkani apai yangi membuati 

sebagiani orangi lebihi puasi terhadapi suatui pekerjaani daripadai 

beberapai lainnya.i Teorii inii jugai mencarii informasii tentangi carai 

orangi memandangi pekerjaannyai sertai perasaani terhadapi 

kepuasanikerja.Menurut Wibowo (2017:416) menyatakan sebagai berikut: 
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1. Two Factor Theory 

Teorii inii menyatakani bahwai kepuasani dani ketidakpuasani 

merupakani bagiani darii kelompoki variabeli yangi berbedai yaitui 

motivatorsi dani hygienei factors.i Ketidakpuasani lebihi terkaiti 

dengani kondisii sekitari pekerjaani daripadai pekerjaani itui sendirii 

(sepertii kondisii kerja,i upah,i keamanan,i kualitasi pengawasani dani 

hubungani dengani orangi lain)i dani bukani dengani pekerjaani itui 

sendiri.i Sebaliknyai kepuasani berasali darii faktori –i faktori yangi 

berkaitani dengani pekerjaani itui sendirii ataui darii hasili jangkai 

panjangi darii pekerjaani itu,i sepertii jenisi pekerjaan,i kesempatani 

untuki promosi,i dani ketersediaani waktui untuki promosii dirii sertai 

prestasi.Karenai faktori inii berkaitani dengani tingkati kepuasani 

kerjai tinggii makai motivators. 

2. Value Theory 

Menurut teori ini kepuasan kerja terjadi pada tingkatan dimana hasil 

pekerjaan diterima individu seperti yang diharapkan. Semakin banyak 

orang memperoleh hasil,akan semakin tinggi tingkat kepuasannya dan 

juga sebaliknya. Dalam teori ini, perbedaan antara standar kerja yang 

dimiliki individu dengan apa yang di inginkannya  itulah yang 

menjadi kunci menuju kepuasan. Semakin rendah kepuasan seseorang, 

semakin besar perbedaan standar kerjanya. 

C. Meningkatkan Kepuasan Kerja 

Wibowo (2017:427) berpendapat peningkatan kepuasan kerja dapat 

dilakukan dengan cara berikut : 

1. Melakukan perubahan struktur kerja 

Perusahaan dapat mengatur rotasi pekerjaan atau perputaran 

pekerjaan, yaitu suatu sistem perubahan pekerjaan dari salah satu tipe 

tugas ke tugas yang lainnya (yang disesuaikan dengan job 

description).Langkah kedua yang harus dilakukan adalah perluasan 

pekerjaan (job enlargement), atau pemekaran satu pekerjaan sebagai 

tambahan dan bermacam-macam tugas pekerjaan.Praktik untuk 



35 
 

 

karyawan yang menerima tugas - tugas tambahan dan bervariasi 

dalam usaha untuk membuat mereka merasakan bahwa mereka lebih 

dari sekedar anggota di organisasi. 

2. Melakukan perubahan struktur pembayaran 

Perubahan sistem pembayaran saat ini didasarkan pada pembayaran 

berdasarkan keterampilannya, yaitu ketika karyawan digaji sesuai 

dengan pengetahuan dan pengalaman mereka daripada posisinya di 

perusahaan.Pembayaran kedua dilakukan berdasarkan jasanya (merit 

pay), sistem pembayaran dimana karyawan digaji berdasarkan 

kinerjanya, dan pencapaian pekerja yang telah dicapai oleh individu 

itu sendiri.Pembayaran yang ketiga adalah Gainsharing atau 

pembayaran berdasarkan pada keberhasilan kelompok (keuntungan 

dibagi kepada seluruh anggota kelompok). 

3. Pemberian jadwal kerja yang fleksibel 

Memberikan kendali kepada para pekerja atas pekerjaan sehari – hari, 

sangat penting bagi mereka yang bekerja di daerah pedesaan dimana 

sulit untuk menyelesaikan tugas sehari – hari dengan tepat waktu atau 

bagi mereka yang memiliki keterikatan yang kuat dengan anak – anak 

mereka yang masih kecil.Compressed work week (pekerjaan 

mingguan yang dipadatkan), dimana jumlah pekerjaan per harinya 

dikurangi tetapi jumlah jam kerja per hari ditingkatkan.Para pekerja 

dapat mengakomodasikan pekerjaannya untuk dipadatkan yang hanya 

berlangsung dari hari Senin hingga Jum’at, sehingga mereka dapat 

memiliki waktu longgar untuk liburan.Cara kedua yang disebut 

“penjadwalan” dimana seorang karyawan bekerja selama beberapa 

jam per minggu (Flextime), namun cukup fleksibel untuk mengakhiri 

pekerjaan mereka kapan saja. 

4. Mengadakan program yang mendukung 

Dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan, perusahaan bisa 

mengadakan program – program seperti: health center, profit sharing, 

dan employee sponsored child care. 
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D. Indikator Kepuasan Kerja 

Indikator untuk mengukur kepuasan kerja menurut Ritonga (2018: 74-75) 

yaitu: 

1. Sifat Pekerjaan 

Sifat pekerjaan adalah sejauh mana pekerjaan itu tidak membebani 

pikiran karyawan. Dimana pekerjaan yang dilakukan dapat dinikmati 

atau bisa jadi tidak dapat dinikmati. 

2. Gaji 

Upah adalah bentuk bayaran yang berhak diterima oleh karyawan dari 

perusahaan sebagai imbalan atas pekerjaan yang sudah diselesaikan. 

3. Promosi  

Promosi adalah kesempatan yang diberikan oleh perusahaan untuk 

karyawan meningkatkan jabatannya melalui hasil kinerja selama 

bekerja. 

4. Rekan Kerja 

Rekan kerja adalah sekelompok orang yang berada dalam satu 

perusahaan. Aspek ini mengacu pada hubungan kerja sama pada rekan 

kerja yang memiliki semangat, kompetensi dan mampu bekerja 

bersama-sama. 

5. Penghargaan  

Perusahaan memberikan apresiasi atau penghargaan kepada 

karyawannya atas kinerja yang maksimal, baik secara materi maupun 

non materi. Penghargaan tersebut sebagai bentuk pengakuan, 

penghormatan dan kepedulian terhadap kinerja karyawan. 

6. Prosedur Kerja 

Proseduri kerjai merupakani hali –i hali yangi berhubungani dengani 

prosedur,i peraturani dani kebijakani yangi telahi ditetapkani 

perusahaani untuki karyawan. 

7. Komunikasi  

Aspeki inii berhubungani dengani komunikasii yangi berlangsungi 

dalami perusahaan.i Dengani komunikasii yangi lancar,i karyawani 
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menjadii lebihi pahami akani tugas-tugas,i kewajiban-kewajiban,i dani 

segalai sesuatui yangi terjadii didalami perusahaan. 

2.2  Penelitian Terdahulu 

Penelitian pertama Al-Ameeri et al., (2021), diambil dari jurnal 

internasional, penelitian ini mengambil variabel bebas (x) yaitu 

lingkungan kerja dan variabel terikat (y) kepuasan kerja karyawan. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pekerjaan lingkungan 

pada tingkat produktif karyawan. Perusahaan teknik diambil sebagai studi 

kasus dengan jumlah sampel 85 karyawan. Metodologi kuantitatif 

menyiratkan survei cross-sectional digunakan untuk memenuhi tujuan 

studi selain Tinjauan Literatur. Dimensi yang berbeda diperiksa kaitannya 

dengan faktor lingkungan kerja, termasuk kebisingan; suhu; udara; cahaya 

dan warna; ruang dan perusahaan kepuasan. Data yang terkumpul 

dianalisis menggunakan (SPSS, Versi 22). Temuan mengungkapkan 

bahwa kendala situasional terdiri dari faktor-faktor seperti kebisingan, 

perabot kantor, ventilasi, dan cahaya, adalah lingkungan kerja utama 

kondisi yang berdampak negatif terhadap prestasi kerja dan harus 

mendapatkan lebih banyak perhatian. Disarankan agar pemilik harus 

mengambil inisiatif untuk memotivasi karyawan dengan meningkatkan 

lingkungan kerja mereka. Saat karyawan termotivasi, mereka prestasi kerja 

akan meningkat, dan mereka akan mencapai hasil dan tujuan pekerjaan 

yang diinginkan. Dengan demikian, meningkatkan produktivitas kerja 

karyawan. 

Penelitian kedua yang dilakukan oleh Hasan dan Teng (2017) 

Universitas Malaya. Penelitian ini berjudul pengaruh work-life balance 

dan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui bagaimana keseimbangan kehidupan kerja 

serta kepuasan kerja orang dewasa di Malaysia dengan berdasarkan jenis 

kelamin dan ras, penelitian ini dilakukan dengan menyebar kuesioner 

kepada 120 responden. Data yang diperoleh diolah dengan menggunakan 

SPSS versi 22. Analisis yang digunakan meliputi analisis kovarians satu 

arah (ANCOVA), uji-t dan analisis varians satu arah (ANOVA). 
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Berdasarkan hasil penelitian, hubungan antara work-life balance dan 

kepuasan kerja dengan produktivitas kerja karyawan adalah signifikan. 

Namun, bertentangan dengan banyak kepercayaan, gender dan ras tidak 

memoderasi hubungan antara keseimbangan kehidupan kerja dan 

kepuasan kerja. Namun demikian, penelitian ini menyoroti pentingnya 

menetapkan kebijakan dan praktik keseimbangan kehidupan kerja yang 

lebih tinggi. 

Penelitiani ketigai yangi dilakukani olehi Andinie,  Hilmia (2017)i 

“Pengaruhi Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap Kepuasani 

Kerjai guna meningkatkan Kinerjai Karyawanipada PT Wings Global 

Logistic”. Penelitian ini menganalisa pengaruh budaya organisasi dan 

motivasi terhadap kepuasan kerja yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

Untuk menguji permasalahan tersebut, kuesioner disebarkan kepada 

seluruh karyawan PT. Wings Global Logistics yang berjumlah 53. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi secara positif dan 

signifikan berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan tidak berpengaruh 

secara positif dan signifikan terhadap kinerja, motivasi berpengaruh positif 

terhadap dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja, motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Atas dasar hasil 

tersebut, saran yang dapat disarankan adalah peningkatan kepuasan kerja 

dan kinerja dapat dicapai dengan menciptakan dan menjaga budaya 

keterlibatan dalam budaya perusahaan, dan memberikan motivasi terbaik 

kepada pelaku organisasi didalamnya.  

Penelitiani keempati yangi dilakukani olehiMaulana (2022) yaitui 

“Pengaruhi Kompensasi, Budayai Organisasii dani Lingkungani Kerjai 

terhadapi Kepuasani Kerjai Karyawan”.iRiset bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh kompensasi, lingkungan kerja, dan budaya organisasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada PT. Berdikari Matahari Logistik. Penelitian 

ini menggunakan seluruh karyawan sebagai populasi sekaligus sebagai 

sampel penelitian ini dan menggunakan teknik jenuh untuk mengambil 

sampel sebanyak 70 orang karyawan. Data primer dikumpulkan dengan 
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penyebaran kuesioner penelitian dengan skala Likert. Dengan 

menggunakan Analisa regresi linier berganda, hasil penelitian dengan 

menguji tiga buah hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

signifikan dan arahnya positif variabel kompensasi, lingkungan kerja dan 

budaya organisasi terhadap variabel kepuasan kerja. Dengan demikian, 

perusahaan perlu memberikan perhatian serius pada tiga variabel utama 

karena menjadi penentu kepuasan kerja karyawan. 

Penelitiani kelimai yangi dilakukani olehi Dedi Purwarna (2017)i 

“Pengaruhi Komunikasi Organisasii dani Lingkungani Kerjai Terhadapi 

kepuasani Kerjai Karyawan”.iTujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui pengaruh organisasi komunikasi dan lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja di PT. Logistik Kamadjaja. Metode penelitian 

yang digunakan adalah metode penelitian deskriptif dengan penelitian 

kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 256 karyawan PT. 

Logistik Kamadjaja Jakarta Utara.Variabel Kepuasan Kerja (Y), 

Komunikasi Organisasi (X1), dan Pekerjaan Lingkungan (X2) merupakan 

data primer berupa kuesioner penelitian. Data teknik analisis 

menggunakan program SPSS versi 25.0 dimulai dengan mencari 

analisisnya uji persyaratan menggunakan uji normalitas Kolmogorov-

Smirnov dengan signifikansi Komunikasi Organisasi 0,200, Lingkungan 

Kerja 0,200, dan Kepuasan Kerja sebesar 0,088, Hasil penelitian ini 

menyimpulkan bahwa (1) terdapat pengaruh positif antara Komunikasi 

Organisasi terhadap Kepuasan Kerja, (2) terdapat pengaruh positif antara 

Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja, (3) Komunikasi Organisasi 

danLingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja. 

Penelitiani keenami yangi dilakukani olehTitii Kurniati,i dani 

Jaenabi (2020)i “Pengaruhi Lingkungani Kerjai Fisiki Terhadapi 

Kepuasani Kerjai Pegawaii Padai Dinasi Perpustakaani Kotai 

Bima”.Penelitiani inii bertujuani untuki mengetahuii seberapai besari 

pengaruhi Lingkungani Kerjai Fisiki terhadapi Kepuasani kerjai pegawaii 

(Studii padai pegawaii dinasi perpustakaani kotai Bima).i Instrumeni 
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penelitiani inii menggunakani kuesioneri dengani sampeli berjumlahi 30i 

pegawaii dengani menggunakani tekniki purposivei sampling.i Analisisi 

datai yangi digunakani yaitui analisisi regresii lineri sederhana.i Hasili 

analisisi menunjukkani bahwai variabeli Lingkungani Kerjai Fisiki 

berpengaruhi dengani nilaii koefisieni regresii sebesari 0,752. 

Penelitiani ketujuhi yangi dilakukani Fatchurizai Fridai Purwantai 

dani Lennyi Christinai Nawangsarii (2018)i yangi dimuati dii 

Internationali Journali ofi Scientifici andi Researchi Publicationsi Vol.i 8i 

“Thei Influencei ofi Worki Motivation,i Organizationali Culture,i andi 

Worki Environmenti oni thei Worki Disciplinei ofi Employeesi PTi Intii 

Karyai Persadai Tehnik”.Tujuani penelitiani inii adalahi untuki 

mengetahuii pengaruhi motivasii kerjai (X1),i budayai organisasii (X2)i 

dani lingkungani kerjai (X3)i terhadapi disiplini kerjai (Y)i pegawaii 

IKPT.i Respondeni dalami penelitiani inii berjumlahi 123i karyawani dani 

objeki penelitiani inii jumlahi karyawani yaitui 948i orang.i Metodei 

penelitiani yangi digunakani adalahi deskriptifi dani kuantitatifi dengani 

menggunakani metodei analisisi regresii linear.i Hasili darii penelitiani inii 

menunjukani bahwai motivasii kerja,i budayai organisasii dani 

lingkungani kerjai secarai bersama-samai ataui simultani berpengaruhi 

signifikani terhadapi disiplini kerjai karyawani sebesari 44,5%. 

Penelitiani kedelapani yangi dilakukani olehi Adhii Nuri Rochmani 

dani Irfani Noviandyi Auliai (2019)i yangi dimuati dii Internationali 

Journali ofi Innovativei Sciencei andi Researchi Technologyi Vol.i 4i 

dengani juduli “Thei Effecti ofi Jobi Satisfaction,i Motivationi andi 

Organizationali Climatei oni Employeei Disciplinei PTi Sinari Dewii 

Indah”.i Penelitiani inii dilakukani karenai ingini mengetahuii faktor-

faktori yangi mempengaruhii disiplini dani membatasii faktor-faktori 

kepuasani kerja,i motivasii dani iklimi organisasi.i Pengambilani sampeli 

dalami penelitiani inii menggunakani tekniki nonprobabilityi yangi 

merupakani sampeli jenuhi karenai jumlahi karyawani adalahi 53i orang.i 

Metodei penelitiani inii dilakukani secarai kuantitatifi dengani metodei 

analisisi regresii linieri berganda,i dengani ujii statistiki ujii t-hipotesis.i 
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Hasili penelitiani menunjukkani bahwai 78,8%i disiplini karyawani 

dipengaruhii olehi variabeli kepuasani kerja,i motivasii dani iklimi 

organisasi,i sedangkani sisanyai 21,2%i dipengaruhii olehi faktori laini dii 

luari penelitiani inii sepertii kepemimpinan,i kompensasi,i lingkungani 

kerja,i komitmen organisasi. 

2.3  Kerangka Konseptual Penelitian 

2.3.1  Pengembangan Hipotesis 

 1. Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Dalami penelitiani yangi dilakukani olehi Syahrianii (2017)i 

menunjukani bahwai lingkungani kerjai berperani pentingi dalami 

meningkatkani kepuasani kerjai karyawan.i Untuki meningkatkani 

suasanai pekerjaani yangi baiki makai diperlukanni lingkungani kerjai 

yangi kondusifi dani suportifi sehinggai memilikii timi kerjai yangi 

salingi mendukungi terhadapi pekerjaan,i lalui akani meningkatkani 

kepuasani kerjai karyawani ditandaii dengani penyelesaiani tugas tepat 

pada waktunya. 

Hal ini diperkuat penelitiani  Maulanai(2022)i yangi menyatakani 

bahwai Lingkungani Kerjai berpengaruhi Terhadapi Kepuasani Kerjai 

Karyawani pada PT.i Berdikari Matahari Logistik.i Berdasarkani uraiani 

tersebut,i penelitiani inii mengajukani hipotesis sebagai berikut: 

H1 : Diduga Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di PT Trio Eagle Logistic. 

2. Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 

Carai karyawani dalami prosesi mengerjakani tugasnya,i carai 

bekerjasamai sertai berkomunikasii dengani karyawani lain,i dani carai 

karyawani dalami bertingkahi lakui dapati dipengaruhii olehi budayai 

dalami organisasi.i Hali inii sejalani dengani penelitiani yangi dilakukani 

olehi Antariksii dani Wasitii (2020)i Budayai organisasii memilikii 
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pengaruhi yangi siginifikani terhadapi kepuasani kerja.i Berdasarkani 

uraiani tersebut,i penelitiani inii mengajukani hipotesisi sebagai berikut: 

H2 :Diduga Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan PT Trio Eagle Logistic. 

3. Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Adanyai kedisiplinani menandakani perlakuani yangi samai ataui 

adili antarai karyawani baiki atasani maupuni bawahan.i Kedisiplinani 

karyawani sudahi ditertibkani melaluii peraturani perusahaan.i Dengani 

menjalankani tugasi melaluii disiplini yangi tinggi,i makai kepuasani 

kerjai karyawani akani terpenuhiz.i Hali inii diperkuati penelitian Mauritzi 

(2017)i yangi menyatakani bahwai disiplini kerjai berpengaruhi terhadapi 

kepuasani kerja.i Semakini tinggii tingkati disiplini kerjai karyawan,i 

makai kepuasani kerjai semakini meningkat.i Jadii Hipotesisi ketiga yaitu: 

H3 :Diduga Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT Trio Eagle Logistic. 

2.3.2 Kerangka Fikir 

Penelitiani inii bertujuani untuki mengujii beberapai faktori yangi 

dapati mempengaruhii Kepuasani Kerjai yaitui Lingkungani Kerja,i 

Budayai Organisasii dani Disiplini Kerja.i Penelitiani inii bermaksudi 

agari hasili darii penelitiani dapati menjadii bahani pertimbangani 

perusahaani untuki membuati kebijakani strategii untuki meningkatkani 

kepuasani kerjai karyawan.i Berdasarkani kajiani teorii dani penelitiani 

terdahului yangi telahi dijelaskani dii atasi dani mengacui padai batasani 

penelitian,i terbentuklahi suatui kerangkai konseptuali padai penelitiani 

ini.i Adapuni kerangkai fikiri dalami penelitiani inii digambarkani sebagai 

berikut: 

1. Variabeli independeni adalahi variabeli yangi mempengaruhii 

variabeli dependen.i Dalami hali inii adalahi faktori Lingkungani 

Kerja,i Budayai Organisasii dani disiplini Kerja. 
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2. Variabeli Dependeni adalahi variabeli yangi dipengaruhii variabeli 

independeni dalami hali inii Kepuasani Kerjai Karyawani Pti Trioi 

Eaglei Logistic. 

 

Gambar 2.3  

Kerangka Fikir 
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