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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Pengaruh Penghargaan, Lingkungan Kerja Dan  Budaya Kerja Karyawan 
Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Kontrak Pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Daerah 
Kabupaten Klungkung. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bertugas di bagian IGD yang 
berjumlah 40 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah Teknik Sampel Jenuh, dimana penelitian ini 
menggunakan seluruh populasi sebagai sampel. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linear 
berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa penghargaan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada 
Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten Klungkung. Lingkungan kerja berpengaruh 
positif terhadap kepuasan kerja pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten 
Klungkung. Budaya kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah 
Sakit Umum di Daerah Kabupaten Klungkung. Peneliti menyarankan agar peneliti selanjutnya hendaknya 
menambahkan variabel lainnya seperti pengendalian internal, kompensasi, kompetensi dan lainnya serta selain itu 
diperlukan penambahan jumlah sampel dan memperluas ruang lingkup penelitian yang tidak hanya terbatas di 
Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten Klungkung. 
 
Kata kunci : kepuasan kerja, penghargaan, lingkungan kerja, budaya kerja 
 

ABSTRACT 
This study aims to analyze the influence of employe rewards, work environment, and work culture on job satisfaction 
among contract employes at the Emergency Department (ED) of General Hospitals in Klungkung Regency. The 
population in this study consists of all employes working in the Emergency Department, totaling 40 people. The 
sampling technique used is the Saturated Sample Technique, where this study uses the entire population as the 
sample. The data analysis technique used is multiple linear regression analysis. The research results indicate that 
rewards have a positive influence on job satisfaction in the Emergency Department (ED) of General Hospitals in 
Klungkung Regency. The work environment has a positive influence on job satisfaction in the Emergency Department 
(ED) of General Hospitals in Klungkung Regency. Work culture has a positive influence on job satisfaction in the 
Emergency Department (ED) of General Hospitals in Klungkung Regency. Researchers suggest that future 
researchers should add other variables such as internal control, compensation, competence, and others. 
Additionally, it is necessary to increase the sample size and expand the scope of the research beyond just the 
Emergency Department (ED) of General Hospitals in Klungkung Regency. 
 
Keywords: job satisfaction, recognition, work environment, work culture 
 
 
1. PENDAHULUAN 
Kepuasan kerja (job satisfaction) merupakan sasaran penting dalam manajemen Sumber Daya Manusia 
(SDM), karena secara langsung maupun tidak langsung akan berpengaruh terhadap produktifitas kerja 
(Angga, 2023). Oktaviana (2022) menyatakan bahwa organisasi-organisasi yang memiliki lebih banyak 
pegawai yang puas cenderung menjadi lebih efektif dibandingkan dengan organisasi-organisasi yang 
memiliki lebih sedikit jumlah pegawai yang puas. Seorang pegawai akan memberikan pelayanan dengan 
sepenuh hatinya kepada organisasi sangat tergantung pada apa yang dirasakan pegawai itu terhadap 
pekerjaan, rekan kerja, dan supervisor. Perasaan dan kepuasan pegawai mempengaruhi perkembangan 
pola interaksi rutin. Kepuasan dan sikap pegawai merupakan faktor penting dalam menentukan tingkah 
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laku dan respon mereka terhadap pekerjaan dan melalui tingkah laku serta respon inilah dapat dicapai 
efektifitas organisasional (Angga, 2023). 
 
Pernyataan tersebut membuat kepuasan kerja memiliki peran penting dalam kemajuan perusahaan, 
dimana kinerja yang dihasilkan oleh karyawan dalam sangat berperan aktif dan dominan dalam aktivitas 
atau kegiatan organisasi karena pegawai sebagai perencana sekaligus pelaku serta penentu terwujudnya 
tujuan perusahaan. Perusahaan akan berkembang secara pesat  apabila memiliki pegawai yang 
berkompeten (Situmorang, 2021). Hal tersebut membuat kepuasan kerja merupakan salah satu hal 
penting dalam sebuah perusahaan untuk mencapai tujuan dan sasarannya, karena pegawai merupakan 
salah satu faktor penentu berhasil atau tidaknya suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya serta 
salah satu yang harus diperhatikan dalam mengelola sumber daya manusia mengenai penempatan kerja 
(Kasmir, 2020:98). 
 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) menjadi suatu proses menangani berbagai masalah pada 
ruang lingkup pegawai, pegawai, buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya untuk dapat menunjang 
aktivitas organisasi atau perusahaan demi mencapai tujuan yang telah ditentukan. Sumber daya manusia 
merupakan faktor   yang   sangat   berharga,  maka  perusahaan   bertanggung   jawab   untuk memelihara 
kualitas kehidupan kerja dan membina tenaga kerja agar bersedia memberikan kontribusinya secara 
optimal untuk mencapai tujuan perusahaan (Satriawan, 2021:103). Penempatan  pegawai  dalam  posisi  
jabatan  yang  tepat  akan  membantu perusahaan untuk mendapatkan hasil kerja yang optimal dan 
mencapai tujuan yang  diharapkan sehingga penempatan  harus  didasarkan  pada  deskripsi  pekerjaan  
dan  spesifikasi pekerjaan  yang telah ditentukan serta berpedoman kepada prinsip  orang yang tepat 
ditempat yang tepat dan orang yang tepat di belakang pekerjaan (Sastrohadiwiryo, 2020:117). 
 
Terdapat faktor-faktor utama yang mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya penghargaan, lingkungan 
kerja dan budaya kerja. Penelitian ini dilakukan pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum 
di Daerah Kabupaten Klungkung yang beralamat di Jalan. Flamboyan Nomor 40, Semarapura Kauh, 
Kecamatan. Klungkung, Kabupaten Klungkung, Bali dengan mengangkat topik utama terkait kepuasan 
kerja. 
 
Menurut Inguk & Piartrini (2021) kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau 
tidak menyenangkan bagi karyawan memandang pekerjaannya sendiri sehingga kepuasan kerja menjadi 
respon afektif atau emosional terhadap berbagai segi pekerjaan. Sedangkan Kusumaeni et al. (2022) 
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu tingkat emosi yang positif dan menyenangkan yang 
menggambarkan bahwa pegawai memiliki tingkat kenyamanan kerja yang baik. Widayati (2020) 
mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan 
hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Seseorang yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi, akan 
memiliki perasaan positif terhadap pekerjaan. Sebaliknya seseorang yang memiliki kepuasan kerja yang 
rendah akan memiliki perasaan negatif terhadap pekerjaan. Kepuasan kerja merupakan hal penting yang 
dimiliki individu dalam bekerja. Setiap individu memiliki karakteristik yang berbeda, tingkat kepuasannya 
pun juga berbeda. 
 
Lestari & Afifah (2021) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap umum seseorang pegawai 
terhadap pekerjaannya artinya, secara umum seseorang yang memiliki rasa puas akan pekerjaannya 
mempunyai sikap yang positif terhadap organisasi tempat ia bekerja. Sebaliknya, orang yang tidak 
memiliki rasa puas akan pekerjaannya cenderung akan bersikap negatif. Handayani (2020) menyatakan 
bahwa kepuasan kerja yang tinggi akan mendorong terwujudnya tujuan organisasi yang efektif. Sementara 
tingkat kepuasan kerja yang rendah merupakan ancaman yang akan membawa kehancuran atau 
kemunduran bagi organisasi, secara cepat ataupun perlahan.  
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Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah penghargaan, menurut Kasmir (2020:195) 
penghargaan merupakan hal yang penting dalam suatu organisasi atau perusahaan dan merupakan hal 
yang biasa ditawarkan oleh perusahaan kepada karyawan yang telah berkontribusi pada peningkatan 
operasionalnya sangat signifikan. Penyampaian budaya penting perlu dikomunikasikan secara terus 
menerus. Pikiran dapat disampaikan secara efektif dalam rapat atau setiap pagi sebelum suatu kegiatan 
dimulai, bahkan lebih baik jika disampaikan secara halus. Orang akan termotivasi untuk bekerja keras 
dengan penghargaan. Alih-alih memberi penghargaan kepada yang terbaik di bidangnya, melainkan 
diberikan untuk menetapkan tujuan dan memberi penghargaan kepada mereka yang melampaui tujuan 
yang ada. 
 
Menurut (Situmorang, 2021:76) penghargaan adalah bentuk pemberian balas jasa yang diberikan kepada 
karyawan atas prestasi pekerjaan yang dilakukan, baik berbentuk finansial maupun non finansial 
sehingga penghargaan juga disebut sebagai imbalan atau hadiah dan bertujuan agar karyawan menjadi 
sangat senang, giat dan lebih rajin dalam bekerja di perusahaan. Berdasarkan penelitian terdahulu 
terdapat research gap hasil penelitian yang dilakukan oleh Egenius et al. (2020), Lestari et al. (2022), 
Mubarok (2023), Memon et al. (2023) serta Oktavia (2023) menyatakan bahwa penghargaan memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini berarti bahwa semakin baik 
penghargaan yang didapat pegawai, maka akan berdampak bagi meningkatkan kepuasan kerja. Namun 
hal ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Sidabutar (2020) menyatakan bahwa penghargaan 
memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa ketika 
pegawai tidak menerima penghargaan atas kinerjanya secara langsung akan berdampak kepuasan kerja. 
 
Faktor lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja adalah lingkungan kerja, Menurut Situmorang 
(2021:119) Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting ketika karyawan 
melakukan aktivitas bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan 
kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap 
kegairahan atau semangat karyawan dalam bekerja. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi 
karyawan. Jika karyawan menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut akan 
merasa nyaman di tempat kerjanya, melakukan aktivitas sehingga waktu kerja dipergunakan secara 
efektif. Menurut Mega (2020:185) lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di lingkungan kerja para 
pekerja yang berhubungan dengan kondisi lingkungan kerja dalam menjalankan tugas seperti temperatur, 
kelembaban, ventilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat kerja dan memadai tidaknya alat-alat 
perlengkapan kerja. Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai keseluruhan alat perkakas yang dihadapi, 
lingkungan kerja sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik 
sebagai perorangan maupun sebagai kelompok.  
 
Terdapat data kehadiran pegawai Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten 
Klungkung yang digunakan untuk mengukur tingkat kenyamanan kerja yang dapat dilihat pada Tabel 1 
sebagai berikut: 

Tabel 1. Data Kehadiran Pegawai IGD Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten Klungkung 
Tahun 2023 

Bulan Jumlah 
Pegawai 
(orang) 

Jumlah Hari 
Kerja 
(hari) 

Jumlah Hari 
Kerja 

Seharusnya 
(hari) 

Jumlah 
Absen 
(hari) 

Jumlah 
Hari Kerja 

Senyatanya 

Persentase 
Tingkat 

Absensi (%) 

a b c d=(bxc) e f=(d-e) g=(e/d)x100% 
Januari 40 30 1200 99 1101 8.25% 
Februari 40 30 1200 101 1099 8.42% 
Maret 40 30 1200 87 1113 7.25% 
April 40 30 1200 88 1112 7.33% 
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Mei 40 30 1200 97 1103 8.08% 
Juni 40 30 1200 104 1096 8.67% 
Juli 40 30 1200 96 1104 8.00% 
Agustus 40 30 1200 78 1122 6.50% 
September 40 30 1200 107 1093 8.92% 
Oktober 40 30 1200 93 1107 7.75% 
November 40 30 1200 84 1116 7.00% 
Desember 40 30 1200 76 1124 6.33% 
Total 360 14400 1110 13290 92.50% 
Rata-Rata 30.0 1200.0 92.5 1107.5 7.71% 

Sumber: IGD Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten Klungkung (2023)  

 
Berdasarkan Tabel 1 dapat dijelaskan bahwa rata-rata tingkat ketidakhadiran pegawai adalah 7,71% ini 
berarti bahwa tingkat absensi pegawai tergolong tinggi, karena menurut Murdiartha (2018:93) tingkat 
absensi yang wajar berada di bawah 3%, di atas 3% sampai 10% dianggap tinggi. Tingkat absensi yang 
tinggi menunjukkan bahwa kinerja yang menurun sehingga pegawai tidak puas atau tidak nyaman bekerja 
di  IGD Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten Klungkung, karena rata-rata tingkat absensi berada di 
atas 3% atau terlalu tinggi. Dalam artian kinerja pegawai masih perlu dilakukan evaluasi karena semangat 
pegawai untuk bekerja menurun sehingga berdampak pada kepuasan kerja. 
 
Berdasarkan penelitian terdahulu terdapat research gap hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Mangkunegara (2021), Raluca (2022), Sikandar (2022), Hardani (2022), Fahriana (2022) serta Hijrah et 
al.(2024) menyatakan lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja, hal ini berarti bahwa semakin baik lingkungan kerja yang dijalani pegawai, maka akan berdampak 
bagi meningkatkan kepuasan kerja. Namun hal ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Fahriana (2022) menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa ketika pegawai merasa tidak nyaman pada saat menjalani 
aktivitas operasional secara langsung akan berdampak bagi kepuasan kerja. 
 
Faktor terakhir yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah budaya kerja, menurut Kusumaeni et al. 
(2022) budaya kerja adalah suatu falsafah didasari pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi 
sifat, kebiasaan dan juga pendorong yang dibudayakan dalam suatu kelompok dam tercermin dalam 
sikap menjadi perilaku, cita-cita, pendapat, pandangan serta tindakan yang terwujud sebagai bekerja. 
Menurut Widayati (2020) mengatakan bahwa budaya kerja merupakan “Suatu sistem membedakan 
organisasi tersebut dari organisasi lainnya”. pengertian bersama yang dipegang oleh anggota suatu 
organisasi yang menurut Prasetiyani et al. (2021) menyimpulkan pengertian budaya kerja sebagai 
“Seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan norma yang dikembangkan dalam 
perusahaan yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah 
adaptasi eksternal dan integrasi internal. 
 
Berdasarkan penelitian terdahulu terdapat research gap hasil penelitian yang dilakukan oleh Raluca 
(2022), Siahaya et al. (2022), Bua et al. (2024), Muhani et al. (2024), Hijrah et al. (2024) serta Sutarman & 
Elmi (2024) menyatakan budaya kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja, hal ini berarti bahwa budaya kerja yang tinggi akan memberikan dampak baik bagi meningkatnya 
kepuasan dari masing-masing pegawai. Namun hal ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Raluca (2022) menyatakan bahwa budaya kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja. Hal ini berarti rendahnya budaya kerja akan memberikan dampak buruk bagi 
kelangsungan hidup perusahaan khususnya tingkat kepuasan kerja. 
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Fenomena yang terjadi di Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Kabupaten Klungkung 
terkait penghargaan, lingkungan kerja, dan budaya kerja mencerminkan sejumlah permasalahan yang 
berdampak pada kesejahteraan pegawai. Pemberian penghargaan atau promosi jabatan yang tidak adil 
menimbulkan ketidakpuasan dan ketidaknyamanan bagi pegawai yang merasa tidak dihargai meskipun 
telah bekerja dengan baik. Selain itu, lingkungan kerja yang tidak mendukung kenyamanan berimbas pada 
rendahnya kerjasama antarpegawai, yang kemudian menurunkan tingkat keharmonisan dan kepuasan 
kerja. Tak hanya itu, budaya kerja yang masih mengedepankan senioritas juga memunculkan 
ketimpangan dalam pembagian tugas, di mana pegawai dengan jabatan lebih rendah cenderung diberi 
beban kerja yang lebih berat, sehingga berdampak pada hasil kerja yang kurang optimal. 

 
2. LITERATUR 
Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory)  
Social Exchange Theory (SET) atau teori pertukaran sosial yang dikembangkan oleh Blau (1964:117), 
dimana pertukaran sosial merupakan teori yang banyak dibahas oleh lintas disiplin ilmu, termasuk 
psikologi. Pertukaran sosial terjadi pada interaksi dua arah yang keduanya saling bergantung satu sama 
lain. 
 
Kepuasan Kerja 
Menurut Inguk & Piartrini (2021) kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau 
tidak menyenangkan bagi karyawan memandang pekerjaannya sendiri sehingga kepuasan kerja menjadi 
respon afektif atau emosional terhadap berbagai segi pekerjaan. 
 
Penghargaan  
Menurut Kasmir (2020:195) penghargaan merupakan hal yang penting dalam suatu organisasi atau 
perusahaan dan merupakan hal yang biasa ditawarkan oleh perusahaan kepada karyawan yang telah 
berkontribusi pada peningkatan operasionalnya sangat signifikan. 
 
Lingkungan kerja 
Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting ketika karyawan melakukan aktivitas 
bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu 
memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap kegairahan atau 
semangat karyawan dalam bekerja (Situmorang, 2021:119). 
 
Budaya Kerja 
Menurut Kusumaeni et al. (2022) budaya kerja adalah suatu falsafah didasari pandangan hidup sebagai 
nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan juga pendorong yang dibudayakan dalam suatu kelompok 
dam tercermin dalam sikap menjadi perilaku, cita-cita, pendapat, pandangan serta tindakan yang 
terwujud sebagai bekerja. 
 
Hipotesis Penelitian 
Pengaruh Penghargaan Terhadap Kepuasan Kerja 
Menurut Kasmir (2020:195) penghargaan merupakan hal yang penting dalam suatu organisasi atau 
perusahaan dan merupakan hal yang biasa ditawarkan oleh perusahaan kepada karyawan yang telah 
berkontribusi pada peningkatan operasionalnya sangat signifikan. Penyampaian budaya penting perlu 
dikomunikasikan secara terus menerus. Pikiran dapat disampaikan secara efektif dalam rapat atau setiap 
pagi sebelum suatu kegiatan dimulai, bahkan lebih baik jika disampaikan secara halus. Orang akan 
termotivasi untuk bekerja keras dengan penghargaan. Alih-alih memberi penghargaan kepada yang 
terbaik di bidangnya, melainkan diberikan untuk menetapkan tujuan dan memberi penghargaan kepada 
mereka yang melampaui tujuan yang ada. Menurut (Situmorang, 2021:76) penghargaan adalah bentuk 
pemberian balas jasa yang diberikan kepada karyawan atas prestasi pekerjaan yang dilakukan, baik 
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berbentuk finansial maupun non finansial sehingga penghargaan juga disebut sebagai imbalan atau 
hadiah dan bertujuan agar karyawan menjadi sangat senang, giat dan lebih rajin dalam bekerja di 
perusahaan. Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Egenius et al. (2020), 
Lestari et al. (2022), Mubarok (2023), Memon et al. (2023) serta Oktavia (2023) menyatakan bahwa 
penghargaan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini berarti bahwa 
semakin baik penghargaan yang didapat pegawai, maka akan berdampak bagi meningkatkan kepuasan 
kerja. Berdasarkan teori dan hasil penelitian sebelumnya maka rumusan hipotesis pertama (H1) dalam 
penelitian ini adalah:  
H1: Penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  

 
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 
Menurut Situmorang (2021:119) Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting 
ketika karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau 
menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa 
pengaruh terhadap kegairahan atau semangat karyawan dalam bekerja. Lingkungan kerja dapat 
mempengaruhi emosi karyawan. Jika karyawan menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka 
karyawan tersebut akan merasa nyaman di tempat kerjanya, melakukan aktivitas sehingga waktu kerja 
dipergunakan secara efektif. Menurut Mega (2020:185) lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di 
lingkungan kerja para pekerja yang berhubungan dengan kondisi lingkungan kerja dalam menjalankan 
tugas seperti temperatur, kelembaban, ventilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat kerja dan 
memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja. Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai keseluruhan 
alat perkakas yang dihadapi, lingkungan kerja sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, 
sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai kelompok. Hal ini sejalan dengan 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Mangkunegara (2021), Raluca (2022), Sikandar (2022), 
Hardani (2022), Fahriana (2022) serta Hijrah et al.(2024) menyatakan lingkungan kerja memiliki pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini berarti bahwa semakin baik lingkungan kerja 
yang dijalani pegawai, maka akan berdampak bagi meningkatkan kepuasan kerja. Berdasarkan teori dan 
hasil penelitian sebelumnya maka rumusan hipotesis kedua (H2) dalam penelitian ini adalah:  
H2: Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  

 
Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kepuasan Kerja  
Menurut Kusumaeni et al. (2022) budaya kerja adalah suatu falsafah didasari pandangan hidup sebagai 
nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan juga pendorong yang dibudayakan dalam suatu kelompok 
dam tercermin dalam sikap menjadi perilaku, cita-cita, pendapat, pandangan serta tindakan yang 
terwujud sebagai bekerja. Menurut Widayati (2020) mengatakan bahwa budaya kerja merupakan “Suatu 
sistem membedakan organisasi tersebut dari organisasi lainnya”. pengertian bersama yang dipegang 
oleh anggota suatu organisasi yang menurut Prasetiyani et al. (2021) menyimpulkan pengertian budaya 
kerja sebagai “Seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan norma yang dikembangkan 
dalam perusahaan yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi 
masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal. Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Raluca (2022), Siahaya et al. (2022), Bua et al. (2024), Muhani et al. (2024), Hijrah et al. 
(2024) serta Sutarman & Elmi (2024) menyatakan budaya kerja memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini berarti bahwa budaya kerja yang tinggi akan memberikan 
dampak baik bagi meningkatnya kepuasan dari masing-masing pegawai. Berdasarkan teori dan hasil 
penelitian sebelumnya maka rumusan hipotesis ketiga (H3) dalam penelitian ini adalah:  
H3: Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
 
3. METODELOGI PENELITIAN 
Penelitian ini di lakukan pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten 
Klungkung yang beralamat di Jalan. Flamboyan Nomor 40, Semarapura Kauh, Kecamatan. Klungkung, 
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Kabupaten Klungkung, Bali. Objek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah mengenai 
Penghargaan, Lingkungan Kerja, Budaya Kerja dan Kepuasan Kerja. Teknik pengambilan sampel yang 
digunakan adalah teknik sampel jenuh jadi jumlah sampel sebanyak 40 orang. Teknik pengumpulan data 
menggunakan kuesioner serta teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linear 
berganda. 
 
4. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Uji Instrumen 
a) Uji Validitas 
Pada penelitian ini setiap item pernyataan dari masing-masing variabel kepuasan konsumen, 
penghargaan, lingkungan kerja dan budaya kerja memiliki nilai korelasi lebih besar dari 0,3 dapat 
disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid. 
 
b) Uji Reabilitas 
Dalam penelitian ini setiap item pertanyan dari maring-masing variabel kepuasan konsumen, 
penghargaan, lingkungan kerja dan budaya kerja memiliki nilai Cronbach Alpha di atas 0,60. Maka dari itu 
seluruh variabel dinyatakan reliabel. 

 
Uji Asumsi Klasik  

 
Tabel 3. Hasil Uji Asumsi Klasik 

Model Collinearity Statistics Sig. 
Heteroskedastisitas  Tolerance VIF 

1 Penghargaan  0,668 1,496 0,668 
Lingkungan Kerja  0,624 1,601 0,624 
Budaya Kerja 0,743 1,346 0,743 

2 Asymp. Sig. (2-tailed) 0,944 
3 N 40 

Sumber: Data Diolah, 2025 

 
a) Hasil Uji Normalitas 
Berdasarkan hasil uji normalitas pada Tabel 3 dengan menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov yang 
menunjukkan bahwa uji normalitas untuk karakteristik responden dengan jumlah data sebanyak 40, maka 
dengan nilai signifikansi sebesar 0,944 > 0,05 berarti data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan 
data yang berdistribusi normal. 
 
b) Hasil Uji Multikolinearitas  
Berdasarkan Tabel 3 menunjukkan bahwa tidak satupun dari variabel bebas (Penghargaan, Lingkungan 
Kerja Dan Budaya Kerja) yang memiliki nilai VIF lebih kecil dari 10 dan nilai tolerance lebih besar dari 0,10. 
Maka dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan dalam pengujian persamaan regresi merupakan 
data yang tidak mengalami gejala multikolinearitas. 
 
c) Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Berdasarkan Tabel 3 terlihat bahwa hasil signifikansi variabel bebas diatas 0,05. Terkait variabel 
penghargaan memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,610, variabel lingkungan kerja memperoleh nilai 
signifikansi sebesar 0,122 dan variabel budaya kerja memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,454. Dapat 
disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 
 
Persamaan Regresi Linear Berganda 
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Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
Model 

 
Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 0,360    0,360 

Penghargaan  0,262 0,102 2,577 0,013 0,262 
Lingkungan Kerja  0,253 0,094 2,685 0,010 0,253 
Budaya Kerja 0,397 0,085 4,679 0,000 0,397 

2  Adjusted R Square 0,607 
3  R 0,792a 
4  N 40 
5 F Sig 0,000b 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja     

Sumber: Data Diolah, 2025 

 
Berdasarkan Tabel 4 dapat dijelaskan bahwa pengaruh variabel penghargaan, lingkungan kerja dan 
budaya kerja terhadap kepuasan kerja, sehingga secara sistematis persamaan regresinya adalah sebagai 
berikut: 

Y = 0,360 + 0,262 X1 + 0,253 X2 + 0,397 X3  
 
Berdasarkan model persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan informasi sebagai berikut: 
a) Nilai konstanta sebesar 0,360 dengan arah positif, mengindikasikan bahwa peningkatan kepuasan 

kerja akan tetap dengan asumsi tidak terjadi perubahan pada variabel penghargaan, lingkungan kerja 
dan budaya kerja.  

b) Nilai koefisien (b1) menunjukkan arah positif sebesar 0,262 berarti kepuasan kerja akan meningkat 
apabila penghargaan meningkat dengan asumsi variabel lainnya konstan. 

c) Nilai koefisien (b2) menunjukkan arah positif sebesar 0,253 berarti kepuasan kerja akan meningkat 
apabila lingkungan kerja meningkat dengan asumsi variabel lainnya konstan. 

d) Nilai koefisien (b3) menunjukkan arah positif sebesar 0,397 berarti kepuasan kerja akan meningkat 
apabila budaya kerja meningkat dengan asumsi variabel lainnya konstan.  
 

Analisis Korelasi Berganda 
Berdasarkan hasil pengujian analisis korelasi berganda  yang disajikan pada Tabel 4 dapat dijelaskan 
tingkat korelasi antara variabel independen terhadap variabel dependen memperoleh nilai R sebesar 
0,792 atau sebesar 79,2% yang berarti bahwa variabel independen terhadap variabel dependen 
berkorelasi kuat. 
 
Analisis Determinasi 
Berdasarkan Tabel 4 dapat dijelaskan bahwa hasil analisis koefisien determinasi diperoleh nilai Adjusted 
R Square sebesar 0,607, yang berarti variabel penghargaan, lingkungan kerja dan budaya kerja 
memberikan informasi sebesar 60,7% terhadap kepuasan kerja, sedangkan sisanya sebesar 39,3% 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
 
Uji t 
Berdasarkan Hasil pengujian Uji t pada Tabel 4 dapat dijelaskan hasil pengujian statistik t sebagai berikut:  
1) Pengaruh Penghargaan Terhadap Kepuasan Kerja Pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit 

Umum di Daerah Kabupaten Klungkung 
Hasil analisis uji statistik t variabel penghargaan diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,013 lebih kecil 
dari α (0,05) dengan arah koefisien regresi positif sebesar 0,262, sehingga Ho ditolak dan H1 diterima. 
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Hal ini berarti bahwa terdapat pengaruh positif penghargaan terhadap kepuasan kerja pada Instalasi 
Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten Klungkung.  

2) Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit 
Umum di Daerah Kabupaten Klungkung 
Hasil analisis uji statistik t variabel lingkungan kerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,010 lebih 
kecil dari α (0,05) dengan arah koefisien regresi positif sebesar 0,253, sehingga Ho ditolak dan H2 
diterima. Hal ini berarti bahwa terdapat pengaruh positif lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 
pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten Klungkung. 

3) Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit 
Umum di Daerah Kabupaten Klungkung 
Hasil analisis uji statistik t variabel budaya kerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil 
dari α (0,05) dengan arah koefisien regresi positif sebesar 0,397, sehingga Ho ditolak dan H3 diterima. 
Hal ini berarti bahwa terdapat pengaruh positif budaya kerja terhadap kepuasan kerja pada Instalasi 
Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten Klungkung. 

 
Pembahasan Hasil Penelitian 
Pengaruh Penghargaan Terhadap Kepuasan Kerja Pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit 
Umum di Daerah Kabupaten Klungkung 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa penghargaan berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten Klungkung. 
Hal ini berarti bahwa peningkatan penghargaan yang diindikasikan oleh indikator gaji, tunjangan, bonus, 
penghargaan interpersonal dan promosi jabatan dapat mempengaruhi peningkatan kepuasan kerja 
pegawai Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten Klungkung. Hal ini 
sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Egenius et al. (2020), Lestari et al. (2022), 
Mubarok (2023), Memon et al. (2023) serta Oktavia (2023) menyatakan bahwa penghargaan memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
 
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit 
Umum di Daerah Kabupaten Klungkung 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten 
Klungkung. Hal ini berarti bahwa peningkatan lingkungan kerja yang diindikasikan oleh indikator 
pencahayaan, warna, udara dan suara dapat mempengaruhi peningkatan kepuasan kerja pegawai 
Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten Klungkung. Hal ini sejalan dengan 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Mangkunegara (2021), Raluca (2022), Sikandar (2022), 
Hardani (2022), Fahriana (2022) serta Hijrah et al.(2024) menyatakan lingkungan kerja memiliki pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 
Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit 
Umum di Daerah Kabupaten Klungkung 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten Klungkung. 
Hal ini berarti bahwa peningkatan budaya kerja yang diindikasikan oleh indikator sikap terhadap 
pekerjaan kelangsungan hidupnya, perilaku pada waktu bekerja, kebiasaan, peraturan dan nilai-nilai 
dapat mempengaruhi peningkatan kepuasan kerja pegawai Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit 
Umum di Daerah Kabupaten Klungkung. Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Raluca (2022), Siahaya et al. (2022), Bua et al. (2024), Muhani et al. (2024), Hijrah et al. (2024) serta 
Sutarman & Elmi (2024) menyatakan budaya kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja. 
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5. SIMPULAN DAN LIMITASI 
Simpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa penghargaan berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten Klungkung. 
Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah 
Sakit Umum di Daerah Kabupaten Klungkung. Budaya kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 
pada Instalasi Gawat Darurat (IGD) Rumah Sakit Umum di Daerah Kabupaten Klungkung. 
 
Limitasi  
Keterbatasan dari penelitian ini adalah hasil analisis koefisien determinasi diperoleh nilai Adjusted R 
Square sebesar 0,607, yang berarti variabel penghargaan, lingkungan kerja dan budaya kerja memberikan 
informasi sebesar 60,7% terhadap kepuasan kerja, sedangkan sisanya sebesar 39,3% dijelaskan oleh 
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Hal ini berarti bahwa variabel bebas belum 
sepenuhnya dapat mempengaruhi variabel terikat. 
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