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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi dan kualitas kehidupan
kerja terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini dilakukan di Kantor Cabang Bank Rakyat
Indonesia Gajah Mada Denpasar Bali. Jumlah sampel yang diambil sebanyak 58 responden
dengan menggunakan Rumus Slovin, dengan metode proportional random sampling.
Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner. Teknik analisis yang
digunakan adalah Regresi Linier Berganda.Berdasarkan hasil analisis ditemukan bahwa
iklim organisasi dan kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Agar iklim organisasi tetap kondusif maka perlu menyelaraskan tujuan dan
pola pikir antar karyawan maupun atasan karena dengan itu akan terciptanya kepuasan
kerja dengan tujuan sama yang tercapai. Organisasi perlu meningkatkankualitas kehidupan
kerja karyawan denganlebih memperhatikan dan memberikan kesempatan terhadap
karyawan dalam program pengembangan diri yang dapat mempermudah karyawan dalam
bekerja dan menciptakan kepuasan kerja karyawan.

Kata Kunci: iklim organisasi, kualitas kehidupan kerja, dan kepuasan kerja

ABSTRACT

The purpose of this studies to determine the effect of organizational climate and quality of
work life on job satisfaction. This research was conducted at the Branch Office of Bank
Rakyat Indonesia Gajah Mada, Denpasar, Bali. Samples are taken as much as 58
respondents using Slovin Formula, with proportional random sampling method. Data
collected through questionnaires. The analysis technique used is Multiple Linear
Regression. The findings show that the organizational climate and the quality of work life
has positive and significant effect on job satisfaction. In order to remain conducive
organizational climate it is necessary to align the goals and mindset between employees
and employers because it will create job satisfaction with the same goal is achieved.
Organizationsneed to improve the quality of working life of employees with more attention
and provide opportunities to employees in self-development program to facilitate the
employees in the work and create employee satisfaction.

Keywords: organizational climate, quality of work life, job satisfaction
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PENDAHULUAN

Era globalisasi saat ini banyak memunculkan masalah — masalahdalam
organisasi atau perusahaan. Masalah - masalah ini akan sangat menghambat
aktivitas organisasi. Adanya masalah - masalah baru, organisasi dituntut mampu
untuk mengidentifikasi, menganalisis masalah, membuat solusi, dan mengevaluasi
dari solusi yang digunakan. Salah satu masalah yang dihadapi pada saat ini adalah
masalah sumber daya manusia didalam organisasi. Fenomena permasalahan yang
sering muncul dalam organisasi harus dapat mempertahankan karyawannya untuk
dapat tetap bekerja sesuai dengan tuntutan atau tujuan organisasi.

Sumber daya manusia adalah harta atau asetyang paling berharga dan
penting dimiliki oleh organisasi atau perusahaan, karena tercapainya tujuan
suatuorganisasi  sangat dipengaruhi oleh faktor manusia. Manusia berperan
sebagai perencana, pelaksana, dan sekaligus pengendali terwujudnya tujuan
organisasi atau perusahaan, selain itu tidak ada satu pun organisasi tanpa manusia
didalamnya yang dapat menggerakkan organisasi atau perusahaan (Ardana et al.,
2012:3). Sumber daya manusia merupakan kemampuan dalam melakukan sesuatu
hal, memanfaatkan kesempatan yang ada, dan kemampuan untuk bisa
membebaskan diri dari permasalahan yang dialami. Manusia yang dibekali daya,
cipta, rasa, dan karsa akan memiliki kemampuanuntuk membebaskan diri dari
kesulitan dan berusaha mencari keuntungan pada setiap peluang (Ardana et al.,
20125).

Kepuasan kerja karyawan seringkali terkait dengan permasalahan sumber

daya manusia, dimana secara umum dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja ini
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merupakan sebuah sikap karyawan secara emosional yang menyenangkan,
mencintai pekerjaannya dengan sepenuh hati (Han et al., 2012). Masalah
kepuasan kerja bukan hal yang sederhana, baik dalam arti konsepnya maupun
dalam arti analisisnya, karena kepuasan memiliki konotasi yang beraneka ragam,
meskipun tetap relevan untuk mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu
cara pandang seseorang, baik yang bersifat positif maupun negatif tentang
pekerjaannya (Ardana et al., 2012:147).

Organisasi sebaiknya memberikan balas jasa yang sesuai dan menciptakan
suatu iklim organisasi yang dapat memberikan kepuasan kerja karyawan sehingga
termotivasi untuk meningkatkan prestasi kerja (Sari, 2009). Kepuasan kerja
seorang karyawan dapat dipengaruhi oleh iklim organisasi seperti pada penelitian
sebelumnya oleh (Sari,2009) menemukan bahwa iklim organisasi mempengaruhi
kepuasan kerja dengan temuan kepuasan kerja didapat dari sistem sosial yang
dipengaruhi  oleh lingkungan intern dan ekstern dengan bervariasinya iklim
organisasi. Iklim organisasi yang dibentuk dengan menerapkan hari kerja dan jam
kerja yang rendah dari organisasi lain agar iklim organisasi yang lebih santai
dapat dirasakan karyawan yang akhirnya menciptakan situasi kerja yang
kondusif.Liana(2012) dalam penelitiannya menemukan bahwa iklim organisasi
berkontribusi secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Bianca dan Susihono
(2012) juga menemukan iklim organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja, dan hasil Uji F statistik secara simultan iklim organisasi dan

pengembangan Kkarir berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
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Dalam penelitian lainnya, bukan hanya iklim organisasi yang memiliki
pengaruh terhadap kepuasan kerja, namun kualitas kehidupan kerja juga dapat
mempengaruhi  tinggi rendahnya kepuasan kerja seorang karyawan didalam
organisasi. Muljani et al., (2012) menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja
yang baik akan menghasilkan kepuasan kerja karyawan yang tinggi dan
sebaliknya bila kualitas kehidupan kerja kurang baik maka kepuasan Kkerja
karyawan juga akan rendah.

Penelitian Yusuf(2011) menemukan kualitas kehidupan kerja merupakan
sebuah pola perilaku atau situasi yang dalam konsep perilaku organisasi masuk
dalam kategori sebagai sebuah kondisi organisasi yang tercipta melalui usaha
yang dilakukan oleh manajemen untuk meningkatkan kualitas hidup karyawan
yang dampaknya nanti diharapkan mampu meningkatkan kinerja organisasi.
Pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja juga mengindikasikan
bahwa kualitas kehidupan kerja yang diciptakan oleh pihak manajemen mampu
bersinergi dengan visi atau harapan karyawan, sehingga terpenuhi upaya
manajemen utnuk meningkatkan kualitas kehidupan kerja, baik itu kuantitas
maupun kualitasnya. Kusuma et al., (2015) juga menemukan variabel kualitas
kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan Kkerja.
Semakin tinggi kualitas kehidupan Kkerja berpengaruh pada meningkatnya
kepuasan  kerja  karyawan. Penelitian  Ganguly(2010) juga  menemukan
bahwakualitas  kehidupan kerjaberkontribusi  signifikan terhadap peningkatan
kepuasan kerja atau ketidakpuasan yang dialami oleh karyawan dalam pekerjaan

mereka yang bersangkutan dimana tergantung sebagian besar pada hal positif
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yang dirasakan atau hal negatif dari masing - masing dimensi yang relevan. Priya
dan Mahadevan(2013) dalam penelitiannya menegaskan adanya hubungan dan
pengaruh secara signifikan antara kepuasan kerja dan kualitas kehidupan kerja
dari eksekutif perempuan. Rokhman (2012) dalam penelitiannya juga menemukan
adanya pengaruh positif dan signifikan antara kualitas kehidupan kerjadengan
kepuasan kerja.

Bank adalah salah satu contoh organisasi atau perusahaan yang sangat
memperhatikan ~ kepuasan kerja karyawannya melalui bagaimana kualitas
kehidupan kerjanya dan bagaimana membentuk iklim organisasi didalamnya.
Bank Rakyat Indonesia (BRI) merupakan salah satu perusahaan BUMN yang
bergerak dibidang keuangan terbesar di Indonesia, namun dibalik kebesaran nama
yang dimiliki sebagai perusahaan BUMN ini memiliki sedikit masalah terhadap
kepuasan kerja karyawannya yang jumlahnya sangat banyak di seluruh Indonesia
khususnya Bali.

Organisasi atau perusahaan harus mampu menciptakan iklim organisasi
dan kualitas kehidupan kerja yang baik bagi karyawannya agar terciptanya
kepuasan kerja yang diinginkan setiap karyawan, namun pada kondisi sebenarnya
organisasi didalamnya tidak mampu menciptakan iklim organisasi baik dan tidak
mampu membangun  kualitas kehidupan kerja karyawannya yang akan
mempengaruhi  tingkat kepuasan kerjanya yang sebelumnya telah ditekan oleh
intensitas kerja yang tinggi setiap harinya. Sikap kurang puas yang ditunjukkan
karyawan dari segi imbalan yang didapatkan dimana jam kerja karyawan yang

begitu padat tidak diseimbangkan dengan tingkat imbalan yang seharusnya dan
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kondisi kualitas kehidupan kerja karyawan kurang diberikan kesempatan untuk
menyumbangkan ide — ide mereka dalam kegiatan perusahaan atau organisasi.

Organisasi atau perusahaanseharusnya mampu menciptakan kondisi iklim
organisasi yang baik dan mampu membangun Kualitas kehidupan Kkerja
karyawannya agar dapat menciptakan kepuasan kerja karyawan yang baik pula,
agar kepuasan kerja yang dirasakan karyawan mampu juga dirasakan nasabahnya
dan mampu bersaing di era globalisasi ini yang sangat menonjolkan kualitas
karyawannya.Penelitian lain pada industri minyak India juga telah menunjukkan
hubungan positif antara kepuasan kerja dan iklim organisasi (Jain et al., 2007).
Menurut Hunjraet al., (2010) ditemukan dalam penelitian mereka di sektor
perbankan dari Pakistan bahwa iklim organisasi merupakan salah satu faktor
kunci dari kepuasan kerja.

Berdasarkan uraian latar belakang maka rumusanyang digunakan,sebagai
berikut: 1)Apakah iklim organisasi berpengaruh terhadap kepuasan Kkerja
karyawan Kantor Cabang BRI Gajah Mada Denpasar - Bali ? 2) Apakah kualitas
kehidupan Kerjaberpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Kantor Cabang
BRI Gajah Mada Denpasar — Bali?

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dijelaskan, maka tujuan
penelitian dapat di rumuskan sebagai berikut : 1)Untuk menginvestigasi pengaruh
iklim organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan;2) Untuk menginvestigasi
pengaruh Kkualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan.

Menurut Davis dan Newstrom (1985) iklim organisasi adalah lingkungan

didalam mana para pegawai atau karyawan organisasi melakukan pekerjaan
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mereka. Pengertian ini dapat mengacu pada lingkungan suatu departemen, unit
perusahaan yang penting seperti pabrik, atau suatu organisasi secara keseluruhan.
IKlim organisasi dipengaruhi oleh hampir semua hal yang terjadi dalam suatu
organisasi dan iklim organisasi adalah konsep sistem yang dinamis.

Iklim organisasi dapat mempengaruhi motivasi, prestasi, dan  kepuasan
kerja. Iklim mempengaruhi hal itu dengan membentuk harapan pagawai tentang
konsekuensi yang akan timbul dari berbagai tindakan. Para pegawai atau
karyawan mengharapkan imbalan, kepuasan, frustasi atas dasar persepsi mereka
terhadap iklim organisasi (Davis dan Newstrom,1985).Menurut Bhutto et al.,
(2012) iklim organisasi memiliki pengaruh besar pada kinerja manusia melalui
dampaknya terhadap motivasi individu dan kepuasan kerja. Iklim organisasi
melakukan semua ini dengan menciptakan harapan tentang apa konsekuensi akan
mengikuti dari tindakan yang berbeda. Iklim organisasi yang sehat atau baik
merupakan rencana jangka panjang. Manajer perlu melakukan pendekatan
ternadap masalah iklim organisasi, yang Dberarti bahwa mereka memiliki
pandangan jangka panjang tentang iklim organisasi sebagai aset organisasi.
Pendisiplinan yang tidak bijaksana dan penekanan terhadap orang — orang
mungkin menghasilkan prestasi yang lebih baik secara temporer, tetapi hal itu
mengorbankan iklim organisasi. Organisasi seperti itu akhirya akan gulung tikar
karena kehabisan modal(Davis dan Newstrom,1985).

Menurut Litwin dan Stringer (1976) dalam Darodjat (2015:19) menyatakan
bahwa  iklimorganisasi dapat dilihat dari beberapa dimensi. Pertama,

imbalanberdampak besar dalam menciptakan iklim organisasi yang kondusif,
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dimensi ini  mendeskripsikansistem imbalan yang ada. Kedua,identitas adalah
perasaan memiliki terhadap perusahaan atau organisasi dan diterima dalam
kelompok.Ketiga, tanggung jawab (responsibility)menerangkan rasa tanggung
jawab yang ada di organisasi, setiap karyawandiharapkan
mampubertanggungjawab ataspekerjaannya. Keempat, dukungan (support) adalah
hal-hal yang terkait dengan dukungan dan hubungan antar sesama rekan kerja
yaitu perasaan saling menolong antara manajer dan karyawan, lebih ditekankan
pada dukungan yang saling membutuhkan antara atasan dan bawahan.Kelima,
konflik(conflict) merupakan situasi terjadi pertentangan atau perbedaan pendapat
antara bawahan dengan pimpinan dan bawahan dengan bawahan. Ditekankan
pada kondisi dimana manajer dan para pekerja mau mendengarkan pendapat yang
berbeda.

Rethinam dan Ismail (2008) mendefiniskan kualitas Kkehidupan kerja
sebagaiefektivitas lingkungan kerja yang dapat memenuhi kebutuhan organisasi
danpribadi yang lebih bermakna dalam membentuknilai-nilai karyawan, di mana
nilai-nilai  tersebutdapat mendukung dan  mempromosikankesehatan  dan
kesejahteraan kerja  yang  lebihbaik, keamanan  Kerja, kepuasan
kerja,pengembangan kompetensi dan keseimbanganantara kehidupan kerja dan
kehidupan non-kerja.Lee et al. (2007) juga mendefinisi kualitas kehidupan kerja
sebagai seperangkat kegiatan kerja dan sumber daya yang memungkinkan pekerja
untuk memenuhi kebutuhan pribadi dan memberi mereka perasaan umum
kesejahteraan. Menurut Golkar (2013) mengatakan bahwa sebuah kualitas yang

baik dari kehidupan kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja dan Kinerja tugas,
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mengurangi absensi dan tingkat turnover, frekuensi keterlambatan lebih rendah,
dan meningkatkan efektivitas organisasi dan komitmen organisasi.

Menurut Zin (2004) ada empat dimensi di dalam kualitaskehidupan kerja
yang diharapkan dapatmeningkatkan kualitas sumber dayamanusia,yaitu ;1)
Partisipasi adalah  aktivitas karyawan saat diberikan kesempatan untuk
menyumbangkan ide — ide, 2) Lingkungan fisik adalah lingkungan kerja yang
aman, 3) Pengembangan karyawan adalah karyawan diberikan kesempatan untuk
melakukan pengembangan diri, 4) Integrasi kerja adalah dimana karyawan
mampu bekerjasama dalam satu tim.

Kepuasan kerja adalah penilaian dari pekerja tentang seberapa jauh
pekerjaannya secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya. Kepuasan kerja juga
adalah sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap
faktor — faktor pekerjaan, penyesuaian diri, dan hubungan sosial inidividu diluar
kerja (Rivai dan Mulyadi,2012). Menurut Robbins dan Judge (2015) bahwa
kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan, yang dihasilkan
dari suatu evaluasi dari karateristik — karakteristiknya.

McNeese (1996)menyatakan kepuasan kerja merupakansuatu yang
dirasakan pekerja atas pekerjaannya, hal tersebut merupakan respon atau
tanggapan umum terhadap pekerjaan yang didasari penilaian atas aspek yang ada
dalam pekerjaan. Sikap karyawan terhadap pekerjaannya mendeskripsikan
pengalaman yang menyenangkan dan tidak menyenangkan sertakeinginan dimasa
depan.Menurut Locke (1976) dalam Belias dan Koustelios (2014) kepuasan kerja

adalah fenomena yang sangat luas dipelajari, digambarkan sebagai suatu kondisi

6209



Kadek Doddy Dharma Permadi, Pengaruh Iklim ...

emosional yang menyenangkan atau positif, yang berasal dari apresiasi karyawan
untuk atau pekerjaan nya atau pengalaman kerja. Gkolia et al., (2014) mengklaim
bahwa kepuasan kerja adalah evaluasi seseorang atau karyawan secara
keseluruhan dari menerima atau tidak menerima lingkungan Kkerjanya. Sarjana
(2012) juga menyimpulkan kepuasan kerja juga merujuk pada sikap umum yang
merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan,
penyesuaian diri, dan hubungan antara individu di luar pekerjaan.

Rivai (2004:479) mengemukakan faktor-faktor yang biasanya digunakan
untuk mengukur kepuasan kerja seorang pegawai, yaitu ; 1) Pekerjaan itu sendiri,
yang termasuk pekerjaan yang memberikan kepuasan adalah pekerjaan yang
menarik dan menantang, pekerjaan yang tidak membosankan, 2) Supervisi atau
pengawasan, merupakan aktivitas pimpinan untuk menunjukkan perhatian dan
memberikan bantuan terhadap karyawan yang mengalami kesulitan, 3) Promosi,
kesempatan dipromosikan nampaknya memiliki pengaruh yang beragam terhadap
kepuasan kerja, karena promosi bisa dalam bentuk yang berbeda-beda dan
bervariasi pula imbalannya, 4) Upah atau gaji merupakan hal yang signifikan,
namun merupakan faktor yang kompleks dan multidimensi dalam kepuasan kerja,
5) Rekan Kerja pada dasarnya akan berpengarun pada kepuasan kerja. Rekan
kerja yang ramah dan kooperatif merupakan sumber kepuasan kerja bagi pegawai
individu.

IKlim organisasi berhubungan dengan bagaimana karyawan maupun dosen
mempersepsikan  karakteristik  iklim suatu organisasi. Kuatnya suatu iKlim

organisasi akan berpengaruh terhadap makin meningkatnya mutu informasi serta
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koordinasi  perilaku semua yang terlibat dalam organisasi(Maryadi,2012).
Dirasakannya iklim organisasi yang adil dapat mendorong karyawan untuk
mencapai kepuasan kerja. Iklim organisasiadalah gambaran yang objektif tentang
lingkungan kerja sedangkan kepuasan kerjaadalah tanggapan perasaan (negatif
ataupun positif) mengenai lingkungan tersebut. Meeusen et al. (2011) menemukan
karakteristik  iklim organisasiberkorelasi signifikan secara statistik terhadap
kepuasan kerja, seperti membuat karyawannya merasa bagian penting dari
pernyataan misi organisasi dan memberikan kesempatan yang cukup untuk belajar
dan tumbuh. Liana (2012) menunjukkan bahwa iklim organisasi terhadap
kepuasan kerja sebesar 0.135 dan p = 0.042. Apabila iklim organisasi dirasa
kondusif serta situasi lingkungan manusianyabersifat kekeluargaan akan membuat
guru termotivasi karena rasa puas guru kepada organisasinya, tetapisebaliknya
apabila iklim organisasi tidak kondusif akan berdampak berkurangnya gairah guru
dalam mengajar. Rahimic (2013) menemukan melalui analisis korelasi lalu
menyimpulkan bahwa Kklim organisasi berpengarun secara signifikan terhadap
kepuasan Kkerja, karena besarnya pengaruh adalah 0,866. Ini berarti bahwa 86,6
persen dari semua perubahan kepuasan kerja dipengaruhi oleh perubahan iklim
organisasi. Elgadri dan Priyono (2015) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa
iklim organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan Kkerja
dengan dengan nilai 0,006, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05
adalah 0,006 < 0,05.

H1: Iklim organisasi berpengaruh positif ternadap kepuasan kerja karyawan
Kantor Cabang Bank Rakyat IndonesiaGajah MadaDenpasar Bal.
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Kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh langsung yang positif terhadap
kepuasan kerja. Semakin tinggi kualitas kehidupan kerja akan berpengaruh pada
meningkatnya kepuasan kerja karyawan, hal ini dibuktikan dengan penelitian
sebelumnya oleh Kusumaet al., (2015) menunjukkan pengaruh positif dan
signifikan antara kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja dengan nilai
koefisien jalur sebesar 0,766 dengan T-Statistic sebesar 15,125. Nilai T-Statistic>
1,96 menunjukkanvariabel kualitas kehidupan kerjaberpengarun pada kepuasan
kerja. Muljani et al.,(2012) menyatakan bahwa kualitas kehidupan Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dapat diterima. Hasil ini
dibuktikan dengan hasil uji regresi di mana nilai probabilitas (p-value)
yaitusebesar 0,000 lebih kecil dari nilai signifikansi0,05 yang menunjukkan hasil
yang signifikan,artinya kualitas kehidupan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kepuasankerja karyawan. Data pada statistik deskriptifjuga menunjukkan skor
mean variabel Kkualitaskehidupan kerja adalah sebesar 3,90 danvariabel kepuasan
kerja sebesar 3,66 di manakeduanya berada pada interpretasi kategori yangtinggi.
Sehingga, data inipun mendukung bahwakualitas kehidupan kerja yang baik
akanmenghasilkan kepuasan kerja karyawan yang tinggi. Sebaliknya, bila kualitas
kehidupan kerjakurang baik, maka kepuasan kerja karyawan juga akan rendah.
Koefisien jalur sebesar 0,339 jugamenunjukkan bahwa pengaruh kualitas
kehidupan kerja terhadap kepuasan kerjakaryawan adalah positif. Rubel dan Kee
(2014) menunjukkan dalam penelitiannya bahwa kualitas kehidupan kerja beserta

dimensinya memiliki pengaruh dan hubungan positif terhadap kepuasan kerja.
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H2 : Kualitas kehidupan kerja berpengarun positif terhadap kepuasan Kkerja
karyawan Kantor Cabang Bank Rakyat Indonesia Gajah Mada di Kota
Denpasar Bali.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini bersifat asosiatifyang merupakan penelitian yang dilakukan
untuk mencari hubungan antara dua variabel atau lebih. Topik penelitian ini yaitu
pengaruh iklim organisasi dan kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja.
Lokasi penelitian adalah pada Kantor Cabang BRI Gajah Mada no 5 — 7Denpasar
Bali.

Subyek dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Kantor Cabang BRI
Denpasar Bali, sedangkan obyek dalam penelitian ini adalah iklim organisasi,
kualitas kehidupan kerja, dan kepuasan Kkerja.Data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data kuantitatif.Data kuantitatif dalam penelitian ini adalah
data jumlah karyawan, umur, dan hasil tabulasi kuesioner yang telah disebarkan.

Populasi dalam penelitian adalah keseluruhan karyawan yang ada di Kantor
CabangBRI Gajah Mada Denpasar Bali yang berjumlah 140 orang karyawantidak
termasuk 1 orang pimpinan Cabang sehingga jumlahnya menjadi 139
orang.Berdasarkan perhitungan Rumus Slovin, maka ditentukan jumlah sampelnya
adalah 58 orangdengan menggunakan teknik proportional random sampling.
Teknik analisis yang digunakan untuk menyelesaikan permasalahan pada
penelitian ini adalah regresi linier berganda. Analisis ini digunakan untuk
mengetahui ketergantungan suatu variabel terikat dengan satu atau lebih variabel

bebas.Adapun bentuk umum dari persamaan regresi linier berganda dirumuskan

dengan persamaan sebagai berikut :
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Y = At DXL F D2 KoF €, Q)
Keterangan :

Y = kepuasan kerja

a = bilangan konstanta

X1 = iklim organisasi

X2 = kualitas kehidupan kerja

e = batas eror

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik responden merupakan data yang dikumpulkan untuk
mengetahui  profil responden yang digunakan. Hasil dari penelitian yang
dilakukan di Kantor Cabang BRI Gajah Mada, diperoleh karakteristik responden
dikelompokkan menjadi 3 aspek yaitu umur, jenis kelamin, dan pendidikan
terakhir seperti terlinat pada Tabel 1.
Tabel 1.

Karakteristik Responden Berdasarkan Umur, Jenis Kelamin, dan
Pendidikan Terakhir

Jumlah
No. Umur (Tahun) )
Frekuensi (Orang) Persentase
1 17 -25 24 414
2 26 - 35 17 29,3
3 36 —45 8 13,8
4 46 — 55 9 15,5
Jumlah 58 100
No. Jenis Kelamin
1 Laki — laki 34 58,6
2 Perempuan 24 41,4
Jumlah 58 100
No. Pendidikan Terkahir
SMA/SMK 8 13,8
Diploma 8 138
Sarjana 42 72,4
Jumlah 58 100

Sumber:Data diolah 2016
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Faktor umur jadi salah satu tolok ukur dan penunjang seorang
karyawan,agar mampu memberikan pelayanan nasabah secara maksimal, baik,
dan cepat. Seorang karyawan yang berumur produktif akan berkorelasi dengan
rasa puas yang akan berdampak positif atau negatif bagi perusahaan. Responden
menurut umur pada Kantor Cabang BRI Gajah Mada Denpasar Bali dapat dilihat
pada Tabel 1. Berdasarkan Tabel 1, jumlah karyawan terbanyak berada pada
kisaran umur 17-25 tahun yaitu 41,1 persen. Hal ini berartiKantor Cabang BRI
Gajah Mada Denpasar Bali lebih memilih dan membutunkan karyawan dengan
umur produktif dan masih energik untuk memberikan pelayanan terhadap
nasabah. Selain itu dengan umur yang masih produktif Kisaran 17-25 tahun lebih
cenderung memiliki rasa kepuasan kerja yang lebih tinggi karena masih dalam
awal karir dalam bekerja daripada karyawan dengan kisaran umur lebih tua yang
kepuasannya telah menurun. Apabila dilinat dalam karateristikumur yang semakin
tua karyawan yang dimiliki jumlahnya semakin sedikit, hal ini dikarenakan
adanya karyawan pada usia tua yang mengambil pensiun dini dan  adanya
karyawan yang melakukan resign ataupun sakit.

Karakteristik ~ berikutnya yaitu jenis kelamin dapat mempengaruhi
kemampuan atau kinerja karyawan dan juga dapat menjadi pertimbangan dalam
penetapan pekerjaan yang akan dikerjakan. Responden menurut jenis kelamin
dapat dilihat pada Tabel 1.Berdasarkan Tabel 1, sebagian besar responden pada
penelitian ini adalah berjenis kelamin laki — laki sebanyak 34 orang yaitu 58,6
persen.Hal ini dikarenakan Kantor Cabang BRI Gajah Mada Denpasar Bali

memiliki banyak program yang mengharuskan sebagian karyawan berjenis
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kelamin laki-laki terjun langsung ke lapangan untuk mendapatkan nasabah dan
penagihan kredit pinjaman yang lebih memiliki risiko besar. Selain itu, karyawan
wanita Khususnya di Bali banyak memiliki kewajiban dirumah sebagai ibu rumah
tangga yang menyebabkan banyaknya faktor yang harus dipertimbangkan apabila
ingin merekrut karyawati dengan jumlah banyak, maka Cabang BRI Gajah Mada
lebih memilih memperkerjakan karyawan laki-laki.

Karakteristik pendidikan akan sangat menentukan tingkat kualitas seorang
karyawan suatu perusahaan. Pendidikan terakhir seorang karyawan akan
mempengaruhi  perjalanan Kkarirnya, prestasi, dan tanggung jawabnya dalam
bekerjasama. Responden menurut pendidikan terakhir berdasarkan Tabel 1.
menunjukkan pendidikan karyawan pada tingkat SMA/SMK dan diploma
menunjukan presentase yang sama Vaitu sebesar 13,8 persen dengan jumiah 8
karyawan setiap jenjangnya. Persentase tertinggi tampak pada tingkat pendidikan
sarjana dengan persentasesebesar 72,4 persen dengan jumlah 42 orang.Hal ini
dikarenakan Kantor Cabang BRI Gajah Mada lebih mengutamakan untuk
mempekerjakan karyawan yang memiliki Kkualitas kerja, kualitas sumber daya
manusia dan keterampilan yang dapat menunjang Kinerja perusahaan. Karyawan
dengan pendidikan yang tinggi akan lebih mudah dalam bekerja dikarenakan

mempunyai pengetahuan ilmu yang lebih.

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Hasil uji validitas dan reliabilitas dapat dilihat berturut - turut pada Tabel 2
dan 3.
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Tabel 2.
Hasil Uji Validitas

No. Variabel Indikator Korelasi Keterangan
X11 0,812 Valid
1 Iklim Organisasi(X1) Xi12 0,908 Valid
X13 0,852 Valid
X14 0,874 Valid
X15 0,797 Valid
X21 0,888 Valid
) Kualitas Kehidupan Xa2 0,792 Valid
Kerja (X2) X23 0,940 Valid
X2 0,864 Valid
Y1 0,827 Valid
3 Kepuasan Kerja () Y2 0,823 Valid
Y3 0,832 Valid
Ya 0,857 Valid
Ys 0,703 Valid

Sumber:Data diolah 2016

Tabel 2. menunjukkan dimana masing — masing indikator variabel dalam
penelitian ini memiliki nilai korelasi lebih besar dari 0,30 (> 0,30). Jadi indikator
yang digunakan dalam penelitian ini layak digunakan untuk mengukur yang

seharusnya diukur dan dapat mengungkap data variabel yang diteliti.

Tabel 3.
Hasil Reliabilitas
Cronbach’s
No. Variabel Keterangan
Alpha
1 Iklim Organisasi 0,895 Reliabel
2 Kualitas Kehidupan Kerja 0,895 Reliabel
3 Kepuasan Kerja 0,857 Reliabel

Sumber:Data diolah 2016
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Tabel 3. menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha masing — masing variabel
memiliki nilai > 0,60 atau reliabel, hal ini berarti instrumen penelitian layak

digunakan.

Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Hasil uji regresi linier berganda dapat dilihat pada Tabel 4.

Tabel 4.
Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Unstandardized Standardized
Model Coefficiens Coefficiens i Sig.
Std.
B Error Beta
1 (Constant) 0.000 0.080 0.000 1.000
Iklim Organisasi 0.396 0.126 0.396 3.146 0.003
Kualitas Kehidupan Kerja 0.457 0.126 0.457 3.630 0.001
R Square =0.646
F Statistik =50.164
Signifikansi =0,000

Sumber:Data diolah 2016

Tabel 4. menunjukkanhasil Uji Regresi Linier Berganda nilai R Square
sebesar 0,646 atau 64,6 persen yang artinya besarnya iklim organisasi dan kualitas
kehidupan kerja dapat menjelaskan variabel tetap yaitu kepuasan kerja sebesar
64,6 persen dan 35,4 persen sisanya dijelaskan oleh variabel atau faktor lainnya
yang tidak dijelaskan dalam penrelitian ini. Dari hasil uji tersebut didapat
persamaan regresi sebagai berikut.

Y =0.000 + 0,396 + 0,457, dengan penjelasan sebagai berikut.

1) Nili B2 = 0,396, yang berarti apabila nilai iklim organisasi (X1) bertambah
satu, maka nilai kepuasan kerja (Y) akan mengalami peningkatan sebesar

0,396.
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2) Nilai B2 = 0,457, yang berarti apabila nilai kualitas kehidupan kerja (X2)
bertambah satu, maka nilai kepuasan kerja (Y) akan mengalami peningkatan

sebesar 0,457.

Hasil Uji Asumsi Klasik
Hasil uji asumsi klasik terdiri dari 3 uji yaitu uji normalitas, uji
heteroskedatisitas dan uji multikolinieritas. Hasil uji tersebut dapat dilihat berturut

- turut pada Tabel 4, 5, dan 6.

Tabel 5.
Hasil Uji Normalitas Persamaan Regresi.
N 58
Kolmogorov-Smirnov Z 0.656
Asymp. Sig. (2-tailed) 0.782

Sumber:Data diolah 2016

Berdasarkan Tabel 5.dapat dilihat nilai Kolmogorov-Smirnov Z (K-S)
sebesar 0,656, sedangkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,782. Ini berarti
dengan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,782 menunjukkan bahwa nilai sig
lebih besar dari nilai alpha sebesar 0,05 atau 5 persen, maka pesamaan model
regresi tersebut diindikasikan berdistribusi normal.

Tabel 6.
Hasil Uji Heteroskedatisitas

No Variabel Sig.
1 Iklim Organisasi 0,785
2 Kualitas Kehidupan Kerja 0,497

Sumber:Data diolah 2016

Tabel6.menunjukkan  variabel bebas iklim organisasi dan Kkualitas

kehidupan kerja memiliki nilai signifikan lebih besar dari 0,05 atau 5 persen. Ini
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berarti pada model regresi tidak ada gejala heteroskedatisitas atau bebas

heteroskedatisitas.
Tabel 7.
Hasil Uji Multikolinieritas
Variabel Tolerance VIF
Iklim Organisasi 0.406 2.466
Kualitas Kehidupan Kerja 0.406 2.466

Sumber:Data diolah 2016

Berdasarkan Tabel 7. hasil uji mukikolinieritas menunjukkan nilai
tolerance atau VIF (Variance Inflation Factor) pada variabel iklim organisasi
sebesar 0,406 dan 2,466 sedangkan pada variabel kualitas kehidupan Kkerja
nilainya sebesar 0,406 dan 2,466. Hasil dari uji ini berarti variabel pada model
regresi pada penelitian ini tidak mengandung multikolinieritas.

Uji kelayakan model atau wuji F diterapkan untuk mengetahui
kelayakanmodel serta pengaruh variabel bebas secara simultan terhadap variabel
terikat. Berdasarkan hasil pada tabel 4.nilai signifikannya sebesar 0,000 < 0,05
maka dapat disimpulkan adanya pengaruh signifikan antara iklim organisasi dan
kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja.

Uji hipotesis atau uji t diterapkan untuk menguji berarti atau tidaknya
hubungan variabel - variabelbebas dalam penelitianini. Pengujian dilakukan
dengan taraf signifikan sebesar 5 persen atau a = 0,05.

Hasil pengujian secara parsial yang dilakukan pada masing-masing variabel
bebas terhadap variabel tetap adalah sebagai berikut :

Pengujian pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja
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Berdasarkan hasil uji regresi, didapatkan nilai signifikan variabel iklim
organisasi sebesar 0,003 < 0,05, dengan nilai beta sebesar 0,396, maka dapat
dikatakan iklim organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja, sehingga hipotesis pertama diterima. Oleh karena itu, semakin
kondusif iklim organisasi sebuah perusahaan maka akan menciptakan tingkat
kepuasan kerja yang semakin tinggi juga.

Pengujian kualitas kehidupan kerja terhadap iklim organisasi

Berdasarkan hasil uji regresi, didapatkan nilai signifikan variabel kualitas
kehidupan kerja sebesar 0,001 < 0,05, dengan nilai beta sebesar 0,457, maka dapat
dikatakan kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
ternadap kepuasan Kkerja, sehingga hipotesis kedua diterima. Oleh karena itu,
semakin tinggi kualitas kehiudupan kerja karyawan maka juga akan menciptakan

tingkat kepuasan kerja yang tinggi.

Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis pada variabel iklim organisasi terhadap kepuasan
kerja menunjukkan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan
ternadap kepuasan Kkerja, artinya semakin kondusif iklim organisasi sebuah
perusahaan maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja. Deskripsi variabel
juga menjelaskan iklim organisasi lebin kondusif karena karyawan merasa

diterima dengan baik di organisasi yang mana juga akan menciptakan kepuasan
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kerja karyawannya. Sebaliknya iklim akan kurang kondusif karena seringnya
karyawan mengalami perbedaan pendapat antar rekan kerja maupun atasan.
Dengan demikian hipotesis iklim organisasi memiliki pengaruh positif terhadap
kepuasan kerja dapat diterima.

Hasil dari pengujian hipotesis ini sejalan dengan hasil penelitian
sebelumnya oleh Liana (2012) menemukan bahwa iklim organisasiiklim
organisasi  dirasa  kondusif serta  situasi lingkungan  manusianyabersifat
kekeluargaan akan membuat guru termotivasi karena rasa puas guru kepada
organisasinya, tetapisebaliknya apabila iklim organisasi tidak kondusif akan
berdampak berkurangnya gairah guru dalam mengajar.Kepuasan kerja dapat
disarakan apabila mendapatkan rasa adil dalam melakukan pekerjaan.Lubis (2012)
dengan menggunakan sampel sebesar 270 responden menemukan adanya
pengaruh positif dan signifikan iklim organisasi terhadap kepuasan Kkerja.
Penelitian yang dilakukan olehlrsan (2011) juga menemukan bahwa iklim
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, demi
meningkatkan kepuasan kerja karyawan manajemen perusahaan harus mampu
menciptakan iklim organisasi yang kondusif dan aman yang dapat menunjang

kenyamanan karyawan dalam bekerja.

Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis pada variabel kualitas kehidupan kerja terhadap
kepuasan kerja menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, yang artinya semakin tinggi kulalitas

kehidupan vyang dimiliki karyawan maka akan semakin tinggi pula tingkat
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kepuasan kerja yang dirasakan karyawan. Deskripsi variabel juga menjelaskan
kualitas kehidupan kerja karyawan akan tinggi apabila karyawan mampu bekerja
sama dalam satu tim, yang mana hal tersebut dapat menciptakan kepuasan
karyawan dalam bekerja. Sebaliknya kualitas kehidupan kerja karyawan akan
rendah apabila karyawan tidak diberikan kesempatan untuk melakukan
pengembangan diri, hal tersebut mampu menurunkan tingkat kepuasan Kerja.
Dengan demikian hipotesis kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh positif
terhadap kepuasan kerja dapat diterima.

Hasil pengujian hipotesis ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya
oleh  Yusuf (2011) yang menemukan variabel kualitas kehidupan Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Muljani et.al (2012)
dalam penelitiannya menemukan adanya pengaruh positif dan signifikan yang
ditimbulkan variabel Kkualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan,
ini dibuktikan dengan hasil uji regresi nilai p-value sebesar 0,000 yang berarti
signifikan dan nilai koefisien jalur sebesar yang positif. Penelitian yang dilakukan
oleh Kusumaet al. (2015) menemukan juga bahwa Kkualitas kehidupan Kkerja
memiliki pengaruh positif serta signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan yang
dimana semakin tinggi kualitas kehidupan kerja seorang karyawan berpengaruh

meningkatkankepuasan kerja karyawannya.
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SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Berdasarkan pembahasan pada uraian sebelumnya, dapat ditarik simpulan
adalah sebagai berikut. Pertama, iklim organisasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor Cabang BRI Gajah
Mada Denpasar Bali. Kedua, kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor Cabang BRI Gajah
Mada Denpasar Bali.

Saran

Pihak manajemen seharusnya mampu membangun dan membentuk pola
pikir seluruh karyawan maupun atasan agar menyelaraskan tujuan yang ingin
dicapai agar tidak adanya perbedaan pendapat maupun kesalahpahaman dalam
berpendapat yang mampu menurunkan tingkat kepuasan kerja seluruh karyawan.
Langkah yang dapat diambil untuk mengatasi perbedaan pendapat tersebut adalah
dengan lebih mempererat rasa kerjasama tim dalam perusahaan agar tidak adanya
perbedaan pendapat dan tujuan. Langkah yang dilakukan ini diharapkan mampu
meminimalisir  tingkat perbedaan pendapat antara sesama karyawan maupun
atasan.

Pihak manajemen seharusnya mulai memperhatikan untuk memberikan
kesempatan kepada karyawan dalam hal melakukan pengembangan diri untuk
lebih  menggali kemampuan sdm perusahaan. Dengan perkembangan jaman
globaliasasi yang sudah sangat pesat karyawan dituntut harus memiliki keahlian

yang menghuni. Langkah yang dapat diambil untuk mengatasi masalah ini adalah
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dengan mengirim beberapa karyawan untuk satu periode tertentu yang ditentukan
perusahaan, ini dilakukan demi mempermudah karyawan dalam bekerja dengan
dapatnya keahlian baru yang dibutuhkan perusahaan. Langkah yang dilakukan ini
diharapkan mampu meminimalisir  kesulitan karyawan dalam bekerja dan

meningkatkan kemampuan karyawan atau sdm perusahaan.
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