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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh motivasi kerja, iklim organisasi, dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga Perkreditan Desa (LPD) Adat
Pecatu. Penelitian ini menggunakan teknik pengambilan sampel jenuh dimana seluruh
populasi yang berjumlah 49 orang digunakan sebagai sampel. indikator-indikator mengenai
variabel penelitian yaitu motivasi kerja, iklim organisasi, lingkungan kerja, dan kepuasan
kerja. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Hasil
analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja dan lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja, akan tetapi variabel iklim organisasi terindikasi memiliki
pengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja.
Kata kunci: motivasi kerja, iklim organisasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja

ABSTRACT
This research aims to determine the influence of work motivation, organizational climate,
and work environment to job satisfaction of Lembaga Perkreditan Desa (LPD) Adat Pecatu
employee. This research uses saturated sampling technique in which the entire population
consisting of all 49 employees of LPD Adat Pecatu that used as research sample. Research
data is collected using the questionnaire which contains the indicators of the research
variable, consists of work motivation, organizational climate, work environment, and job
satisfaction related questions. Data analysis technique used is multiple linear regression
analysis. The results of the analysis showed that work motivation and work environment does
not have significant influence towards job satisfaction, however, organizational climate have
a positive and significant influence towards job satisfaction employee of LPD Adat Pecatu.
Keywords: work motivation, organizational climate, work environment, job satisfaction
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PENDAHULUAN

Desa Pakraman adalah sebuah bentuk organisasi sosial tradisional yang ada

di Bali. Desa Pakraman memiliki hak otonom, salah satunya yaitu mengatur

kegiatan sosial dan ekonomi serta mengelola kekayaan di lingkungan Desa

Pakraman. Walaupun memiliki hak otonom, Desa Pakraman tetap saja harus

mengikuti kebijakan pemerintah ataupun negara. Pemerintah daerah wajib

membina Desa Pakraman untuk merancang sebuah kebijakan yang akan diterapkan

di desa, salah satunya yaitu dengan menetapkan aturan tentang pendirian Lembaga

Perkreditan Desa (LPD).

Lembaga Perkreditan Desa adalah adalah badan usaha milik desa yang

melaksanakan kegiatan usaha di lingkungan desa untuk Desa Pakraman. Adapun

tujuan pendirian LPD adalah untuk mendorong pembangunan ekonomi masyarakat

desa melalui kegiatan penghimpunan tabungan dan deposito baik dari Krama Desa

maupun penduduk luar desa, serta memberantas ijon, gadai gelap, menciptakan

pemerataan kesempatan berusaha, dan perluasan kesempatan kerja bagi Krama

Desa. Kegiatan operasional LPD tentunya membutuhkan tenaga karyawan untuk

dapat berjalan dengan semestinya. Karyawan adalah mereka yang melakukan tugas

dan tanggung jawabnya agar organisasi dapat mencapai tujuannya. Untuk mencapai

tujuan tersebut, kondisi dari kepuasan kerja karyawan tentunya harus berada pada

kondisi yang baik, sehingga mereka dapat bekerja secara optimal.

Kepuasan kerja adalah salah saktu faktor yang mempengaruhi bagaimana

karyawan menjalankan tugas dan tanggungjawab dalam pekerjaan. Semakin puas

seorang karyawan terhadap pekerjaannya, maka akan semakin baik pula kinerja dari
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karyawan tersebut. Maka dari itu, kepuasan kerja karyawan di sebuah organisasi

harus terjaga pada tingkatan yang baik agar seluruh pekerjaan yang ada di

organisasi dapat terselesaikan dengan baik. Menurut Afriani (2013), kepuasan kerja

adalah hal utama yang harus diperhatikan oleh manajemen di sebuah organisasi

karena pegawai yang puas terhadap pekerjaannya akan cenderung memberikan

respon yang positif terhadap organisasi.

Zaman et al. (2014) menemukan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, sehingga karyawan yang memiliki

motivasi yang baik cenderung memiliki kepuasan kerja yang tinggi. Menurut

Surachim (2008), iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

karyawan. Susanty (2012) menyatakan bahwa iklim organisasi di setiap organisasi

berbeda antara satu dan yang lainnya. Perbedaan tersebut dapat mempengaruhi

perilaku individu yang ada di organisasi tersebut. Anggota organisasi yang

merasakan iklim organisasi yang baik akan merasa bahwa pekerjaan yang

dilakukannya menyenangkan dan berharga.

Tabel 1.
Data Kepuasan Kerja Karyawan LPD Adat Pecatu – Hasil Pra-survei

No. Pertanyaan STS TS N S SS

1
Saya merasa puas karena gaji yang diterima sesuai dengan
beban kerja saya.

- 5 4 1 -

2 Saya merasa puas dengan pekerjaan yang saya miliki - 4 6 - -

3
Saya merasa puas karena adanya kesempatan untuk
mendapat promosi ke jabatan yang lebih tinggi

1 2 4 3 -

4
Saya merasa puas karena pengawasan yang diberikan atasan
sangat baik.

- 2 5 3 -

5
Saya merasa puas karena memiliki rekan kerja
yang mampu membuat situasi kerja menyenangkan.

- 7 1 2 -

Total 1 20 20 9 -

Sumber: Data primer diolah, 2018.
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Keterangan: STS = Sangat tidak setuju.
TS = Tidak setuju.
N = Netral.
S = Setuju.
SS = Sangat setuju.

Wibowo (2014) mengemukakan bahwa faktor lingkungan kerja fisik dan

lingkungan kerja non fisik memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja karyawan. Data kepuasan kerja karyawan LPD Adat Pecatu yang

dihimpun melalui penyebaran kuesioner pra-survei kepada 10 karyawan LPD Adat

Pecatu dapat dilihat pada Tabel 1.

Data pada Tabel 1 mengindikasikan bahwa adanya kepuasan kerja karyawan

yang rendah di LPD Adat Pecatu. Hal ini dapat dilihat dari jawaban yang lebih

banyak berada pada posisi “tidak setuju”. Kondisi ini mengindikasikan adanya

masalah kepuasan kerja di LPD Adat Pecatu. Untuk itu perlu dilakukan penelitian

mengenai faktor-faktor yang menjadi penyebab rendahnya kepuasan kerja

karyawan di LPD ini.

Berlandaskan penelusuran terhadap hasil-hasil penelitian terdahulu,

ketidakpuasan terhadap pekerjaan dapat dipengaruhi oleh beberapa variabel,

diantaranya motivasi kerja, iklim organisasi, dan lingkungan kerja. Akan tetapi,

hasil–hasil studi empiris tersebut menunjukkan hasil yang tidak konsisten. Ada

yang menyatakan bahwa ketiga variabel tersebut berpengaruh signifikan dan ada

pula yang menunjukkan bahwa motivasi kerja, iklim organisasi, dan lingkungan

kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Penelitian Dhermawan et al. (2012) menyatakan bahwa variabel motivasi

kerja dan lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
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Hal tersebut berarti bahwa sebaik apapun motivasi dan kondisi lingkungan kerja,

tidak akan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. Tetapi, penelitian

Sardzoska dan Tang (2012) dan Zaman et al. (2014) menemukan hal yang bertolak

belakang dengan penelitian yang dilakukan Dhermawan. Hasil penelitian mereka

menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik akan menyebabkan tingginya

kepuasan kerja karyawan. Pada hasil penelitian kedua kelompok peneliti tersebut,

terindikasi bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hasil

tersebut menunjukkan bahwa semakin baik motivasi kerja dan kondisi lingkungan

kerja, maka semakin puas pula karyawan terhadap pekerjaanya. Untuk penelitian

tentang hubungan antara iklim organisasi dan kepuasan kerja, Susanty (2012)

menemukan bahwa iklim organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap

kepuasan kerja, sedangkan Sari (2011) menemukan hubungan positif dan signifikan

antara kedua variabel tersebut. Berdasarkan dari acuan yang dijabarkan

sebelumnya, terdapat kesenjangan dari hasil penelitian-penelitian terdahulu,

sehingga fenomena ini perlu diselidiki lebih dalam dengan menguji hubungan dari

variabel-variabel yang terkait.

Teori Dua Faktor

Teori dua faktor yang dikemukakan oleh Frederick Hezberg dijadikan acuan

dalam penelitian ini. Dirujuk dari Aruan dan Fakhri (2017), teori ini menyatakan

bahwa ada dua faktor yang dapat menyebabkan timbulnya rasa puas atau tidak puas

terhadap suatu pekerjaan. Faktor-faktor tersebut adalah hygiene factor dan

motivational factor.
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Hygiene factor adalah hal yang mencakup status seseorang dalam organisasi

seperti hubungan individu dengan atasan dan rekan kerjanya, teknik supervisi yang

diterapkan oleh penyelia, kebijakan organisasi, sistem administrasi organisasi,

kondisi kerja, dan sistem imbalan yang berlaku. Motivational factor adalah hal-hal

yang dapat mendorong seseorang untuk berprestasi yang bersifat intrinsik, seperti

pekerjaan, keberhasilan yang diraih, kesempatan bertumbuh, kemajuan dalam karir,

dan pengakuan dari orang lain.

Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi kerja adalah sebuah keinginan untuk melakukan suatu usaha untuk

mengeluarkan sejumlah upaya dengan intensitas tinggi demi memenuhi tujuan

organisasi (Robbins, 2002:55). Motivasi adalah salah satu proses yang kompleks

dalam rangkaian aktivitas individu. Motivasi adalah aspek penting bagi individu,

terlebih bagi seorang karyawan karena implikasi langsung dari motivasi kerja akan

mempengaruhi kinerjanya. Gîlmeanu (2015) menyatakan bahwa motivasi dapat

membawa individu kepada rasa puas atas pekerjaan yang telah dilakukan yang

selanjutnya mengarahkan karyawan untuk menunjukkan kinerja yang baik.

Menurut Luthans (2006:147), proses motivasi kerja terdiri dari tiga elemen

penting, yaitu kebutuhan (needs), dorongan (drives), dan rangsangan (incentives).

Kebutuhan adalah tekanan yang timbul karena adanya kekurangan yang dirasakan

individu, sehingga mereka terdorong untuk memenuhi kekurangan tersebut.

Kekurangan yang dimaksud dapat bersifat psikologis, fisiologis, atau sosial.

Dorongan adalah sebuah niat yang menyebabkan seseorang melakukan tindakan
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untuk mencapai kebutuhan. Rangsangan adalah sesuatu yang akan menimbulkan

minat seseorang untuk berusaha mencapai tujuan.

Pengertian Iklim Organisasi

Iklim organisasi berhubungan dengan karakteristik lingkungan yang

berpengaruh terhadap tingkah laku orang yang berada dalam organisasi serta segala

sesuatu yang ada dalam organisasi seperti sistem formal dan gaya kepemimpinan.

Faktor lingkungan dan faktor lainnya juga akan berpengaruh kepada sikap,

kepercayaan, nilai, dan motivasi orang yang bekerja dalam organisasi tersebut

(Setiawan, 2015). Iklim organisasi adalah atmosfir yang dominan di dalam sebuah

organisasi meliputi persepsi terhadap organisasi, kerjasama, dan tingkatan

kepercayaan dalam organisasi (Asif, 2011).

Menurut Rahimić (2013), iklim organisasi adalah suasana dalam organisasi

yang dapat mendukung pelaksanaan tugas dan pekerjaan dengan tanggung jawab

anggota organisasi, etika berorganisasi, kepedulian antara anggota organisasi dan

kerjasama antar anggota organisasi. Iklim organisasi berbeda antara satu organisasi

dengan yang lainnya. Perbedaan tersebut dapat mempengaruhi sikap dan perilaku

individu yang ada di organisasi yang bersangkutan. Anggota organisasi yang

merasakan iklim organisasi yang baik akan memandang pekerjaan yang

dilakukannya menyenangkan dan berharga (Susanty, 2012). Stinger dalam

Kustianto dan Iskhak (2015) mengartikan iklim organisasi sebagai koleksi dan pola

lingkungan yang menyebabkan munculnya motivasi serta berfokus pada persepsi –

persepsi yang masuk akal, sehingga mempunyai pengaruh langsung terhadap

kinerja anggota organisasi.
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Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja yaitu suatu kondisi dimana karyawan melaksanakan dan

menjalankan tugas dan pekerjaannya setiap harinya (Ahyari, 2005:124). Sementara

menurut Subagyo (2014) lingkungan kerja adalah komponen-komponen dari dalam

dan luar organisasi yang dapat mempengaruhi kinerja organisasi. Lingkungan kerja

merupakan komponen yang dapat dikendalikan dan juga tidak dapat dikendalikan

dalam keadaan tertentu.

Kondisi ruang kerja yang baik, bersih, nyaman, dan memenuhi standar

kebutuhan pekerjaan akan menunjang efisiensi pekerjaan yang dilakukan oleh

karyawan (Newsham, 2009). Kondisi lingkungan kerja yang baik dan sehat dalam

organisasi juga akan mendorong karyawan agar lebih termotivasi untuk

mengerahkan segala kemampuannya dalam mengerjakan tugas yang diberikan serta

tidak menyimpang dari tujuan atau misi awal perusahaan (Bakhtiar, 2012).

Pengertian Kepuasan Kerja

Brown et al. (2010) mengartikan bahwa kepuasan kerja sebagai tingkat

kecintaan atas pekerjaan yang dimiliki. Kepuasan kerja adalah orientasi afektif

seseorang terhadap pekerjaannya. Hal tersebut meliputi bagaimana perasaan

individu terhadap pekerjaannya yang dapat dipengaruhi oleh berbagai aspek

(Hoboubi et al., 2016).

Kepuasan kerja dapat dikatakan sebagai salah satu faktor utama dari

efektivitas dan efisiensi dari organisasi bisnis. Ketika menganalisis kepuasan kerja,

logika sederhana yang muncul adalah ketika karyawan merasa puas, karyawan akan
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merasa senang dan selanjutnya karyawan tersebut bisa dikatakan sebagai karyawan

yang sukses (Aziri, 2011).

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Menurut Handoko dalam Mardiono (2015), motivasi kerja berpengaruh

positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Motivasi tersebut berdasar dari

keinginan untuk mencukupi kebutuhan-kebutuhannya. Kebutuhan tersebut antara

lain kebutuhan pangan, sandang, papan, kebutuhan akan rasa aman dalam bekerja,

pengakuan atas pekerjaan, dan aktualisasi diri dalam lingkungan kerjanya.

Kebutuhan-kebutuhan tersebut akan menciptakan kepuasan pada karyawan yang

berhasil untuk memenuhinya.

Gîlmeanu (2015) menyatakan bahwa motivasi dapat membawa seseorang

kepada rasa puas atas pekerjaan yang telah dilakukan. Penelitian yang dilakukan

oleh Kartika dan Kaihatu (2012), Singh et al. (2011) dan Dewi dan Dewi (2015)

menemukan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif signifikan terhadap

kepuasan kerja karyawan. Sejalan dengan itu, hasil penelitian Zaman et al. (2014)

juga menyatakan bahwa ada hubungan positif antara motivasi kerja dengan

kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan oleh Maurya dan Agarwal (2018) juga

menunjukkan hasil yang sama, bahwa semakin tinggi motivasi kerja, maka semakin

tinggi pula kepuasan kerja yang ditunjukkan oleh karyawan. Pernyataan tersebut

berarti bahwa motivasi kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja dari setiap

individu yang diteliti.

Motivasi kerja memiliki hubungan positif dan signifikan dengan kepuasan

kerja baik untuk laki-laki maupun perempuan. Penelitian yang dilakukan Louise
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dan Botha (2014) pada karyawan toko grosir di Pretoria, Afrika Selatan juga

menunjukkan adanya hubungan positif antara kepuasan kerja dengan motivasi

kerja. Hasil penelitian tersebut juga sejalan dengan penelitian Mardiono (2015) dan

Brahmasari dan Suprayetno (2009) yang menyatakan bahwa motivasi kerja

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Stringer et al. (2011)

dalam penelitiannya menemukan bahwa motivasi intrinsik memiliki hubungan

positif dengan kepuasan kerja, namun tidak dengan motivasi ekstrinsik. Dapat

disimpulkan bahwa jika karyawan memiliki motivasi yang baik, maka kepuasan

kerja karyawan akan menjadi baik pula, sehingga dapat dikatakan bahwa motivasi

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

H1: Motivasi kerja berpengaruh positif  dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Menurut Litwin dan Stringer dalam Susanty (2012), iklim organisasi

memiliki dampak pada kepuasan dan motivasi kerja. Kepuasan kerja harus

diciptakan sebaik mungkin agar moral kerja, dedikasi, kecintaan, dan disiplin yang

dimiliki karyawan meningkat. Penelitian yang dilakukan Rahimić (2013)

menemukan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap

kepuasan kerja karyawan di perusahaan yang ada di Bosnia dan Herzegovina. Sari

(2011) menyatakan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh positif yang kuat

terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian

yang dilakukan oleh Thakre dan Shroff (2016) yang menunjukkan bahwa karyawan

dengan iklim organisasi yang baik memiliki kepuasan kerja yang tinggi.
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Penelitian pada beberapa Bank Islam di Timur Tengah yang dilakukan oleh

Khan et al. (2013) juga menunjukkan hasil yang sama, bahwa iklim organisasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan yang menjadi

responden. Kondisi ini mengindikasikan bahwa iklim organisasi yang baik akan

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Kumar (2015) juga menemukan bahwa

variabel iklim organisasi memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja pada

sampel yang di teliti. Hasil penelitian tersebut juga sejalan dengan penelitian

terbaru oleh Yani dan Wijaya (2016) yang juga menunjukkan bahwa iklim

organisasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat dikatakan bahwa iklim organisasi yang

baik menyebabkan peningkatan kepuasan kerja karyawan.

H2: Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Lingkungan kerja adalah salah satu aspek terpenting dalam  sebuah

organisasi.  Kondisi lingkungan  kerja  yang  baik  adalah hal yang diharapkan oleh

setiap  karyawan. Lingkungan  kerja yang baik akan membuat karyawan bekerja

dengan nyaman dan berujung pada pelaksanaan tugas yang efisien (Paramita et al.,

2013).  Sardzoska dan Tang (2012) dan Annakis et al. (2011) menyatakan bahwa

lingkungan kerja yang baik memiliki hubungan dengan tingginya kepuasan kerja.

Ashraf et al. (2013), serta Raziq dan Maulabakhsh (2015) juga menemukan

hubungan positif dan signifikan antara variabel lingkungan kerja dan kepuasan

kerja. Pernyataan tersebut berarti bahwa semakin baik kondisi lingkungan kerja,

maka akan semakin puas pula karyawan terhadap pekerjaannya.
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H1 (+)

H2 (+)

H3 (+)

Dalam penelitian Aruan dan Fakhri (2017) dan Wibowo (2014) faktor

lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik terbukti  memiliki pengaruh

yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Sejalan dengan

penelitian tersebut, hasil riset Al-Hamdan et al. (2017) yang dilakukan pada

lingkungan kerja perawat di Yordania juga menemukan hubungan positif dan

signifikan antara lingkungan kerja para perawat dan kepuasan kerja mereka.

Berdasarkan penelitian-penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa semakin baik

lingkungan kerja, maka semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan oleh

karyawan.

H3 :Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Kerangka Konseptual

Berdasarkan penelusuran baik terhadap studi konseptual maupun teoritis, dapat

disusun kerangka konseptual sebagaimana terlihat pada Gambar 1.

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan di LPD Adat Pecatu. Lokasi penelitian ini dipilih

karena berdasarkan survei awal terdapat masalah pada kepuasan kerja karyawan.

Untuk memperoleh data guna memenuhi kebutuhan penelitian, data primer

Motivasi Kerja (X1)

Iklim Organisasi (X2)

Lingkungan Kerja (X3)

Kepuasan Kerja
(Y)
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dikumpulkan dengan cara menyebarkan kuesioner kepada responden penelitian.

Kuesioner yang diberikan pada responden berupa daftar pertanyaan untuk

menghimpun data motivasi kerja, iklim organisasi, lingkungan kerja, dan kepuasan

kerja karyawan.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan LPD Adat Pecatu

kecuali pihak pimpinan dan pengurus yang terdiri dari Kepala LPD, bendahara, dan

sekretaris. Karyawan yang diteliti adalah karyawan pada bagian akuntansi, bagian

dana, bagian kredit, dan bagian umum yang seluruhnya berjumlah 49 orang.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden Secara Deskriptif

Uraian tentang karakteristik responden secara deskriptif pada penelitian ini

dibedakan berdasarkan jenis kelamin, usia, dan tingkat pendidikan. Tabel 2

menunjukkan karakterisik responden berdasarkan klasifikasi tersebut.

Tabel 2.
Distribusi Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin, Usia, dan

Tingkat Pendidikan
Jenis Kelamin Jumlah (orang) Persentase (%)

Laki-laki 29 59,18
Perempuan 20 40,82

Total 49 100
Usia

< 30 tahun 3 6.12
30 – 35 tahun 11 22,44
36 – 41 tahun 8 16,32
42 – 47 tahun 14 28,57
48 – 53 tahun 12 24,48

> 54 tahun 1 2,07
Total 49 100

Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase
SMP Sederajat 5 10,20
SMA Sederajat 16 32,65

Diploma 7 14,28
Strata 1 21 42,87

Total 49 100

Sumber: Data primer diolah, 2018.



Qisthio Wibiseno, Dampak Motivasi Kerja, Iklim Organisasi...

6772

Tabel 2 menunjukkan bahwa 59,18% dari responden adalah karyawan yang

berjenis kelamin laki-laki. Hal ini disebabkan oleh deskripsi pekerjaan  seperti

pengoperasian sarana komunikasi dan transportasi dalam kegiatan operasional LPD

serta melaksanakan program promosi dan pemasaran produk-produk kredit kepada

masyarakat yang membutuhkan tenaga karena dilakukan di lapangan sedangkan

karyawan perempuan yang jumlahnya lebih sedikit ditempatkan pada bagian front

desk untuk melayani nasabah.

Sebagian besar responden berada pada rentangan umur 30-53 tahun. Hanya

sedikit yang berumur kurang dari 30 tahun (6,12%) dan di atas 54 tahun (2,04).

Berdasarkan hasil wawancara dengan pihak pengurus LPD Adat Pecatu, hal ini

disebabkan oleh kebutuhan LPD Adat Pecatu akan karyawan yang bekerja di

lapangan dengan kisaran umur antara 42 – 47 tahun karena sudah memiliki

pengalaman yang baik serta stamina yang cukup untuk melakukan pekerjaan

operasional dan tugas lapangan serta dapat bekerja lebih efisien dibandingkan

tenaga kerja yang berusia lanjut.

Responden mempunyai tingkat pendidikan yang beragam mulai dari Sekolah

Menengah Pertama/Sederajat (SMP), Sekolah Menengah Atas/Sederajat (SMA),

Diploma, hingga Strata 1. Responden yang berpendidikan Strata 1 berjumlah

42,85%. Hal ini disebabkan oleh tuntutan pekerjaan yang mengharuskan karyawan

mempunyai pendidikan yang memadai untuk melaksanakan tugas-tugas seperti

menganalisis laporan keuangan, pembukuan, dan pekerjaan yang berhubungan

dengan akuntansi.
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Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam residual dari model

regresi yang dibuat berdistribusi normal ataukah tidak. Data yang berdistribusi

normal memiliki nilai p > 0,05 atau tidak signifikan yang berarti distribusi data

empirik bersifat normal. Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan,

didapat angka signifikansi 0,149. Angka signifikansi tersebut lebih besar dari taraf

signifikansi 0,05 (0,149 > 0,05) sehingga dapat disimpulkan bahwa data

berdistribusi normal.

Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Kriteria pengujian adalah jika nilai

VIF pada hasil output pengolahan data SPSS adalah < 10 maka tidak ada gejala

multikolinieritas. Jika VIF > 10, maka terjadi gejala multikolinieritas pada variabel

bebas. hasil uji multikolinieritas dapat dilihat secara rinci pada Tabel 3.

Tabel 3.
Hasil Uji Multikolinieritas

Variabel Nilai VIF Keterangan

Motivasi kerja 2,398
Tidak ada gejala
multikolinieritas

Iklim organisasi 1,738
Tidak ada gejala
multikolinieritas

Lingkungan kerja 1,974
Tidak ada gejala
multikolinieritas

Sumber: Data primer diolah, 2018.

Berdasarkan hasil pengolahan data, tidak ada gejala multikolinieritas di

antara variabel bebas karena nilai VIF pada tiap variabel bebas adalah < 10.
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Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi

terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan

lainnya. Model regresi yang baik adalah model yang tidak mengandung gejala

heteroskedastisitas. Model regresi yang mengandung gejala heteroskedastisitas

akan menyebabkan penyimpangan prediksi. Uji heteroskedastisitas pada penelitian

ini menggunakan uji Glejser dengan hasil sebagai berikut pada Tabel 4.

Tabel 4.
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Variabel Nilai Signifikansi Keterangan

Motivasi kerja 0,594
Tidak ada gejala

heteroskedastisitas

Iklim organisasi 0,876
Tidak ada gejala

heteroskedastisitas

Lingkungan kerja 0,523
Tidak ada gejala

heteroskedastisitas
Sumber: Data Primer diolah, 2018.

Berdasarkan uji heteroskedastisitas dengan uji Glejser, tampak bahwa

angka signifikansi seluruh variabel bebas > 0,05. Hal ini menandakan bahwa tidak

ada gejala heteroskedastisitas dalam model regresi.

Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui ada atau

tidaknya pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Variabel bebas

dalam penelitian ini antara lain yaitu motivasi kerja (X1), iklim organisasi (X2), dan

lingkungan kerja (X3) dengan variabel terikat kepuasan kerja (Y).
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Tabel 5.
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Variabel
Unstandardized

Coefficients
Standardized
Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta

(Constant) 1,368 2,949 0,464 0,645

Motivasi
kerja (X1)

-0,024 0,090 -0,044 -0,265 0,792

Iklim
organisasi

(X2)
0,501 0,118 0,600 4,249 0,000

Lingkungan
kerja (X3)

0,172 0,129 0,201 1,338 0,188

R 0,696
R Square 0,484

F 14,087
F Sig. 0,000

Sumber: Data primer diolah, 2018.

Hasil analisis regresi linier berganda secara rinci dapat dilihat pada Tabel 5.

Berdasarkan hasil analisis, dapat disusun persamaan regresi linier sebagai berikut.= 1,368 − 0,024 + 0,501 + 0,172
Persamaan regresi linier berganda tersebut secara rinci dapat diuraikan

sebagai berikut.

1) Nilai βX1 sebesar -0,024 berarti bahwa motivasi kerja tidak

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan LPD Adat

Pecatu karena nilai p lebih besar dari 0,05 (0,792). Jika motivasi kerja

meningkat, tidak akan terjadi peningkatan kepuasan kerja.

2) Nilai βX2 sebesar 0,501 berarti bahwa iklim organisasi berpengaruh

positif terhadap kepuasan kerja karyawan LPD Adat Pecatu. Jika

terjadi peningkatan kondisi iklim organisasi, maka akan terjadi

kenaikan kepuasan kerja dengan tingkat signifikansi (p = 0,000).

3) Nilai βX3 sebesar 0,172 berarti bahwa lingkungan kerja tidak

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan LPD Adat
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Pecatu karena nilai p lebih besar dari 0,05 (0,188). Hal ini bermakna

bahwa variasi kondisi lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap

variasi kepuasan kerja karyawan.

4) Nilai R2 sebesar 0,484 berarti bahwa variabel motivasi kerja, iklim

organisasi, dan lingkungan kerja secara bersama-sama dapat

mempengaruhi variabel kepuasan kerja sebesar 48,4%, sisanya

dipengaruhi oleh variabel  lain yang tidak diperhitungkan dalam

model.

5) Nilai signifikansi F  sebesar 0,00 yang lebih kecil dari alpha 5% atau

0,05 dengan nilai F hitung sebesar 14,087 berarti bahwa variabel

motivasi kerja, iklim organisasi, dan lingkungan kerja secara simultan

memiliki pengaruh terhadap variabel kepuasan kerja.

PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Hipotesis (H1) menyatakan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil uji hipotesis, variabel

motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil yang

tidak signifikan tersebut dapat disebabkan oleh beberapa hal, seperti adanya

responden dengan persepsi yang berbeda terhadap motivasi kerja atau karena

jumlah sampel yang relatif kecil.

Hasil penelitian menunjukkan hasil yang bertolak belakang dengan hipotesis

yang berdasar dari hasil penelitian Gîlmeanu (2015), Kartika dan Kaihatu (2012),

Singh et al. (2011), Dewi dan Dewi (2015), Zaman et al. (2014), Maurya dan
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Agarwal (2018) Louise dan Botha (2014), Mardiono (2015), Brahmasari dan

Suprayetno (2009) serta Stringer et al. (2011) yang dalam penelitian mereka

menemukan hubungan positif dan signifikan antara motivasi kerja dengan kepuasan

kerja. Akan tetapi hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Dhermawan, et al,

(2012) yang menemukan bahwa variabel motivasi kerja tidak berpengaruh

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, sehingga walaupun jika karyawan di

LPD Adat Pecatu memiliki motivasi kerja yang baik, hal tersebut tidak akan

mempengaruhi kepuasan mereka terhadap pekerjaannya.

Berdasarkan data yang diperoleh, karyawan LPD Adat Pecatu terindikasi

memiliki tingkat motivasi kerja yang tinggi, namun tidak berpengaruh terhadap

kepuasan kerja. Fenomena ini bisa terjadi karena karyawan yang memiliki motivasi

tinggi cenderung mengerahkan seluruh usaha untuk pekerjaannya, sehingga beban

yang timbul karena upaya tersebut dapat memicu timbulnya stres kerja dalam

jangka waktu panjang. Menurut Robbins dalam Wirda dan Azra (2012), proses

motivasi berawal dari keinginan untuk memenuhi kebutuhan yang menimbulkan

ketidakpuasan. Rasa tidak puas tersebut kemudian menimbulkan ketegangan dan

dorongan untuk melakukan sesuatu untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Jika pada

tahap ini individu mampu untuk memenuhi kebutuhan tersebut, maka akan timbul

rasa puas dan terjadi penurunan ketegangan. Akan tetapi apabila individu tidak

mampu memenuhi kebutuhan tersebut, maka akan muncul perasaan ketidakpuasan

yang akan mempengaruhi kondisi mental seperti frustrasi atau stres. Bhatti et al.

(2011) menyatakan bahwa stres dan kepuasan kerja saling berkaitan. Stres kerja

dapat memberikan dampak negatif terhadap kepuasan kerja. Selain karena faktor
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yang dijelaskan di atas, ketidakpuasan ini juga dapat timbul karena faktor promosi

jabatan yang memang sangat jarang ada pada LPD.

Dalam penelitian ini, kondisi motivasi kerja karyawan LPD Adat Pecatu

berada pada taraf yang tinggi, namun tidak menguntungkan bagi karyawan itu

sendiri karena tingginya motivasi kerja tersebut tidak meemberikan kepuasan

terhadap pekerjaannya. Kondisi ini dapat dilihat dalam Gambar 2 pada kuadran II ,

dimana karyawan memiliki motivasi tinggi dengan kepuasan kerja yang rendah.

Tabel 6.
Hubungan Motivasi dan Kepuasan

Sumber: Gomes (1995:179).

Kondisi ini dapat menguntungkan pihak perusahaan karena karyawan akan

memiliki performa yang baik karena tingginya motivasi, namun tidak

menguntungkan bagi karyawan itu sendiri karena mereka tidak merasa puas akan

pekerjaan yang dimilikinya. Ketidakpuasan ini dapat disebabkan oleh sistem

promosi jabatan di LPD Adat Pecatu, dimana karyawan tidak mendapatkan

kesempatan promosi sesuai dengan harapannya sehingga walaupun karyawan

bekerja dengan motivasi yang tinggi, kepuasan mereka terhadap pekerjaannya tidak

akan terpenuhi.
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Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Hipotesis 2 (H2) menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil uji hipotesis, variabel

iklim organisasi menunjukkan hubungan positif dan signifikan terhadap kepuasan

kerja karyawan.

Hasil penelitian menunjukkan hasil yang sejalan dengan penelitian Rahimić

(2013), Sari (2011),Thakre dan Shroff (2016), Khan et al. (2013), Kumar (2015),

serta Yani dan Wijaya (2016) yang juga menemukan hubungan positif dan

signifikan antara variabel iklim organisasi dan kepuasan kerja karyawan.

Berdasarkan pembahasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa semakin baik kondisi

iklim organisasi, maka semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan. Karyawan

dengan kondisi iklim organisasi baik akan merasa bahwa pekerjaan yang

dilakukannya menyenangkan dan berharga. Hal ini dapat terjadi karena karyawan

merasa bahwa lingkungan organisasinya yang kondusif dapat memberikan rasa

aman sehingga timbul rasa puas terhadap pekerjaan yang dilakukan.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Hipotesis 3 (H3) menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif

terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil uji hipotesis, variabel motivasi kerja

tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan LPD Adat Pecatu.

Hasil yang tidak signifikan tersebut dapat disebabkan oleh beberapa responden

yang bekerja di luar kantor. Dalam penelitian ini, indikator yang digunakan hanya

mengacu pada kondisi lingkungan kerja di kantor LPD Adat Pecatu saja sehingga



Qisthio Wibiseno, Dampak Motivasi Kerja, Iklim Organisasi...

6780

responden yang bekerja di luar kantor mungkin tidak bisa memberikan jawaban

yang akurat terhadap kuesioner yang disebarkan.

Hasil penelitian menunjukkan hasil yang bertolakbelakang dengan penelitian

terdahulu oleh Sardzoska & Tang (2012), Annakis et al. (2011), Ashraf et al.

(2013), Raziq & Maulabakhsh (2015), Aruan & Fakhri (2017) dan Wibowo (2014),

dan Al-Hamdan et al. (2017) yang menyatakan bahwa variabel lingkungan kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Akan tetapi

penelitian ini menemukan hasil yang sejalan dengan penelitian Dhermawan et al.

(2012) yang menemukan bahwa variabel lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini berarti bahwa jika karyawan

LPD Adat Pecatu memiliki lingkungan kerja yang baik, hal tersebut tidak akan

mempengaruhi kepuasan mereka terhadap pekerjaannya secara signifikan.

Fenomena tersebut dapat terjadi karena sebagian besar karyawan LPD Adat

Pecatu lebih banyak menghabiskan waktu bekerja di lapangan, sehingga walaupun

kondisi ruang kerja mereka tidak nyaman, mereka akan tetap bisa bekerja seperti

biasanya karena pada dasarnya mereka hanya menghabiskan sebagian kecil waktu

mereka untuk bekerja di ruang kerja mereka. Hal tersebut juga dapat menyebabkan

tingginya tingkat adaptasi karyawan terhadap lingkungan kerja yang berubah-ubah,

sehingga mereka dapat bekerja dengan optimal walaupun dengan kondisi

lingkungan kerja yang dinamis.

Dukungan Teori Dua Faktor Terhadap Hasil Penelitian

Teori dua faktor yang terdiri dari Hygiene factor dan motivational factor

dalam penelitian ini tidak sepenuhnya terdukung dalam penelitian ini karena
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variabel motivasi kerja dan variabel lingkungan kerja yang didasari teori dua faktor

ini terindikasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja

karyawan LPD Adat Pecatu.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil analisis data penelitian yang sudah dibahas pada bab

sebelumnya, maka simpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut.

1) Motivasi kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan

LPD Adat Pecatu. Hal ini bermakna bahwa motivasi kerja tidak

berkontribusi terhadap variasi kepuasan kerja.

2) Iklim organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja karyawan LPD Adat Pecatu. Hal ini berarti semakin baik

kondisi iklim organisasi di LPD Adat Pecatu, maka semakin baik pula

kepuasan kerja karyawan.

3) Lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja

karyawan LPD Adat Pecatu. Hal ini berarti bahwa baik-buruknya kondisi

lingkungan kerja tidak akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan LPD

Adat Pecatu.

Berdasarkan simpulan yang telah diuraikan di atas, berikut adalah saran yang

diusulkan oleh peneliti.

1) Pihak pengurus dan karyawan LPD Adat Pecatu diharapkan lebih dapat

menghargai pendapat baik antara sesama karyawan dan antara karyawan

dengan pimpinan atau pengurus karena beberapa karyawan merasa bahwa

ada keterbatasan untuk menyampaikan pendapat.
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2) Pihak pengurus LPD Adat Pecatu diharapkan dapat lebih

mempertimbangkan sistem pengembangan promosi jabatan karyawan demi

meningkatkan kepuasan kerja karyawan di LPD Adat Pecatu.
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