VALUES, Volume 7, Nomor 1, Tahun 2026

PENGARUH IKLIM ORGANISASI, ETOS KERJA DAN BUDAYA
ORGANISASI TERHADAP KEPUASAN KERJA KARYAWAN PADA LABAK
RIVER HOTEL UBUD, GIANYAR

Sapta Rini Widyawati', Ari Wira Andika? I Made Ferdi Yasa’

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Mahasaraswati Denpasar

saptarinil304@unmas.ac.id

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi, etos kerja dan budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada Labak River Hotel Ubud, Gianyar. Populasi
dalam penelitian ini adalah semua karyawan sebanyak 35 orang, semua anggota populasi
dijadikan responden dengan demikian pengambilan sampel dilakukan dengan metode sensus.
Data yang terkumpul dianalisis dengan menggunakan regresi linier berganda, korelasi,
determinasi, F-test dan t-test. Hasil analisis menunjukkan bahwa: 1) Iklim organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Labak River Hotel, Ubud, Gianyar.
2) Etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Labak
River Hotel, Ubud, Gianyar. 3) Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada Labak River Hotel, Ubud, Gianyar.

Kata Kunci: /klim Organisasi, Etos Kerja, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja

PENDAHULUAN
Sumber daya manusia mempunyai peran utama dalam setiap kegiatan perusahaan. Hampir
semua perusahaan yang ada, karyawan merupakan aset penting yang wajib dijaga. Dalam upaya
yang dapat menunjang keberhasilan tujuan perusahaan tersebut perusahaan harus mampu
memberikan rangsangan yang tinggi kepada sumber daya manusia yang dimiliki agar dapat
terciptanya keselarasan dalam suatu organisasi, sehingga perusahaan memperhatikan faktor
tenaga kerja. Perusahaan harus memperhatikan hubungan yang baik antar karyawan dan atasan
agar terciptanya kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual, setiap
individual memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda sesuai dengan keinginan dan
sistem nilai yang dianutnya. Kepuasan kerja para karyawan sangat penting dan besar pengaruhnya
dalam kemajuan perusahaan, karena bisa mempengaruhi berbagai kegiatan perusahaan.
Perusahaan harus mengetahui apa saja yang menyebabkan puas atau tidaknya seorang karyawan
yang bekerja didalam perusahaan tersebut (Hayuningsih, dkk., 2022). Karyawan yang puas
dengan pekerjaan mereka cenderung akan lebih kreatif dan inovatif, untuk membantu bisnis untuk
lebih tumbuh, berkembang dan membawa ke arah yang lebih positif sesuai dengan situasi yang
terjadi, sehingga organisasi akan lebih mampu bersaing di tingkat nasional maupun internasional
(Bushra, 2021). Kepuasan kerja pada dasarnya adalah tentang apa yang membuat seseorang
bahagia dalam pekerjaannya atau keluar dari pekerjaanya. Faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja diantaranya adalah gaya kepemimpinan, budaya organisasi, lingkungan kerja,
fasilitas kerja dan sebagainya.
Kepuasan kerja karyawan dapat diditeksi dari banyaknya keluhan karyawan. Semakin
banyak keluhan dari karyawan dapat diprediksi bahwa karyawan masih belum puas. Kepuasan
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karyawan pada Labak River Hotel, Ubud, Gianyar belum tercapai dengan baik, hal ini daspat
dilihat dari banyaknya keluhan yangb terjadi pada tahun 2024. Hal ini terbukti dengan banyaknya
keluhan dan masih banyak yang belum terselesaikan. Tertundanya penyelesaian keluhan
diakibatkan oleh tingkat kerumitan keluhan yang terjadi. Fenomena ini merupakan fenomena
utama dalam penelitian ini. Kondisi ini diprediksi disebabkan oleh berbagai faktor diantaranya
iklim organisasi yang kurang baik, karyawan belum mempunyi etos kerja yang pasti serta budaya
organisasi yangh diterapkan.

Iklim kerja menurut Sudarmha (2021) merupakan persepsi karyawan mengenai karakteristik
dan kondisi organisasi yang mempengaruhi perilaku karyawan dalam menjalani pekerjaan.
Menurut Fatma (2022) iklim organisasi merupakan kualitas lingkungan internal organisasi yang
secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi, mempengaruhi perilaku mereka
dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu kesatuan karakteristik atau sifat organisasi. Menurut
Seftian (2021) iklim organisasi adalah prilaku yang sering terjadi dapat menyebabkan
terganggunya kinerja karyawan sehingga dapat menurunkan kinerja perusahaan. Dari sisi iklim
organisasi menurunnya kinerja bermula dari menurunnya kepuasan kerja, yaitu menurunya
dukungan pelaksanaan tugas dan pekerjaan yang mengakibatkan kepuasan kerja karyawan yang
menurun dan adanya struktur aturan-aturan yang dimana ini menunjukkan tentang pekerjaan
dengan adanya penekanan dan perbatasan oleh atasan atau organisasi terhadap karyawan (Andika,
dkk., 2022).

Indikator iklim organisasi diantaranya adalah struktur organisasi yang mereflesikan perasaan
bahwa karyawan dalam organisasi berperan baik dan mempunyai definisi yang jelas mengenai
peran dan tanggung jawab mereka dalam pekerjaan dan tanggungjawab. Dari hasil wawancara
yang dilakukan pada Labak River Hotel, Ubud, Gianyar terhadap 10 orang karyawan diperoleh
informasi bahwa kurangnya pemahaman karyawan dalam melakukan pekerjaan yang disebabkan
oleh pimpinan kurang berkomunikasi dan kurangnya sosialisasi terhadap karyawan baru sehingga
kurang memahami iklim organisasi yang sedang berjalan. Fenomena ini ternyata dialami juga
oleh karyawan senior, sebagian dari mereka tidak mengerti mengenai iklim organisasi yang
sedang berjalan.

Selanjutnya etos kerja merupakan faktor lain yang diprediksi berpengaruh tehadap
kepuasan kerja. Sinamo (2021:55), menyatakan etos kerja adalah seperangkat perilaku kerja
positif yang berakar pada kerjasama yang kental, keyakinan yang fundamental, disertai komitmen
yang total pada paradigma kerja yang integral. Etos kerja adalah totalitas kepribadian dirinya serta
cara mengekspresikan, memandang, meyakini, dan memberikan makna pada sesuatu, yang
mendorong dirinya untuk bertindak dan meraih amal yang optimal. Berdasarkan pengertian di
atas maka etos kerja sangat penting dalam memotivasi diri karyawan sehingga mencintai
pekerjaannya, yang pada akhirnya akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Hamid (2021) memberikan pengertian bahwa etos adalah sifat, karakter, kualitas hidup,
moral dan gaya estetika serta suasana hati seseorang masyarakat. Kemudian mengatakan bahwa
etos berada pada lingkaran etika dan logika yang bertumpuk pada nilai-nilai dalam hubungannya
pola-pola tingkah laku dan rencana-rencana manusia. Etos memberi warna dan penilaian terhadap
alternatif pilihan kerja, apakah suatu pekerjaan itu dianggap baik, mulia, terpandang, salah dan
tidak dibanggakan. Etos kerja seseorang erat kaitannya dengan kepribadian, perilaku dan karakter.
Setiap orang memiliki internal being yang merupakansiapa dia. Kemudian intenal being
menetapkan respon atau reaksi terhadap tuntutan eksternal. Respon internal being terhadap
tuntutan eksternal dunia kerja menetapkan etos kerja seseorang (Siregar, 2022).
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Disiplin merupakan salah indikator etos kerja sehingga karyawan yang kurang disiplin
dapat dikatagorikan bahwa karyawan tersebut kurang memiliki etos kerja. Hasil wawancara
pendahuluan terhadap 10 orang karyawan Labak River Hotel, Ubud, Gianyar diperoleh informasi
bahwa karyawan kurang disiplin terhadap peraturan organisasi yang telah ditetapkan. Hal ini akan
tercermin pula pada indikator etos kerja yang lain seperti kerja keras, tanggung jawab, jujur
maupun rajin, yang akhirnya akan berdampak pada kinerja pegawai.

Budaya organisasi didefinisikan sebagai nilai-nilai yang menjadi pegangan sumber daya
manusia dalam menjalankan kewajibannya dan juga perilakunya didalam organisasi. Nilai-nilai
inilah yang akan memberi jawaban apakah suatu tindakan benar atau salah dan apakah suatu
perilaku dianjurkan atau tidak. Menurut Fahmi (2022:117) budaya organisasi merupakan hasil
proses melebur gaya budaya dan perilaku tiap individu yang dibawa sebelumnya ke dalam sebuah
norma-norma dan filosofi yang baru, yang memiliki energi serta kebanggaan kelompok dalam
menghadapi sesuatu dan tujuan tertentu. Menurut Torang (2021:106) budaya organisasi dapat
juga dikatakan sebagai kebiasaan yang terus berulang-ulang dan menjadi nilai dan gaya hidup
oleh sekelompok individu dalam organisasi yang diikuti oleh individu berikutnya. Sementara itu
menurut Effendy (2022:8) budaya organisasi didefenisikan sebagai norma, nilai-nilai, asumsi,
kepercayaan, filsafat, kebiasaan organisasi, dan sebagainya yang dikembangkan dalam waktu
yang lama oleh pendiri, pemimpin, dan anggota organsasi yang disosialisasikan dan diajarkan
kepada anggota baru serta diterapkan dalam aktivitas organisasi dalam memproduksi produk,
melayani para konsumen, dan mencapai tujuan organisasi.

Budaya organisasi merupakan perekat sosial yang menyatukan anggota untuk mencapai
tujuan organisasi berupa pernyataan atau nilai-nilai yang harus diungkapkan dan dicapai oleh
anggota organisasi (Jatiawan, dkk., 2023). Budaya organisasi juga dapat berfungsi untuk
mengatur perilaku anggota organisasi. Budaya organisasi dapat mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan, dimana kepuasan kerja dapat timbul karena adanya dorongan untuk melakukan
pekerjaan secara senang dan memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi terhadap pekerjaan yang
akan dikerjakan. Perusahaan yang memiliki budaya organisasi yang baik tidak hanya menuntut
karyawan untuk bekerja demi pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan, melainkan juga
memberikan fasilitas seperti pelatihan, pengembangan karir karyawan, imbalan dan sebagainya.
Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, kepuasan kerja yang tinggi
merupakan salah satu indikator juga efektifitas manajemen, yang berarti bahwa budaya organisasi
telah dikelola dengan baik. Namun pada kenyataannya masih banyak karyawan yang
mengabaikan peraturan perusahaan serta norma-norma perusahaan seperti menjaga keamanan
saat bekerja yaitu alat pelindung diri sehingga masih sering di temukan karyawan yang bekerja
tanpa menggunakan alat pelindung diri yang menyebabkan perusahaan harus memikirkan cara
agar karyawan mengetahui resiko yang di hadapi jika sering mengabaikan hal tersebut.

Berdasarkan uraian diatas maka permasalahan penelitian adalah; 1) Apakah iklim
organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada Labak River Hotel, Ubud,
Gianyar? 2) Apakah etos kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada Labak River
Hotel, Ubud, Gianyar? 3) Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan pada Labak River Hotel, Ubud, Gianyar? Dengan demikian tujuan penelitian adalah;
1) Untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada Labak
River Hotel, Ubud, Gianyar. 2) Untuk mengetahui pengaruh etos kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan pada Labak River Hotel, Ubud, Gianyar. 3) Untuk mengetahui pengaruh budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada Labak River Hotel, Ubud, Gianyar.
TINJAUAN PUSTAKA
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Goal Setting Theory

Penelitian ini menggunakan goal-setting theory yang dikemukakan oleh Locke dalam
Robbins (2022) sebagai teori utama (grand theory) yang mengatakan adanya hubungan yang tidak
terpisahkan antara penetapan tujuan dan kinerja. Goal-setting theory merupakan salah satu bentuk
teori motivasi. Goal-setting theory menekankan pada pentingnya hubungan antara tujuan yang
ditetapkan dan kinerja yang dihasilkan. Konsep dasarnya yaitu seseorang yang mampu
memahami tujuan yang diharapkan oleh organisasi, maka pemahaman tersebut akan
mempengaruhi perilaku kerjanya. Goal-setting theory mengisyaratkan bahwa seorang individu
berkomitmen pada tujuan (Robbins, 2022). Jika seorang individu memiliki komitmen untuk
mencapai tujuannya, maka komitmen tersebut akan mempengaruhi tindakannya dan
mempengaruhi konsekuensi kinerjanya. Capaian atas sasaran (tujuan) yang ditetapkan dapat
dipandang sebagai tujuan/tingkat kinerja yang ingin dicapai oleh individu. Secara keseluruhan,
niat dalam hubungannya dengan tujuan-tujuan yang ditetapkan, merupakan motivasi yang kuat
dalam mewujudkan kinerjanya. Individu harus mempunyai keterampilan, mempunyai tujuan dan
menerima umpan balik untuk menilai kinerjanya. Capaian atas sasaran (tujuan) mempunyai
pengaruh terhadap perilaku pegawai dan kinerja dalam organisasi (Luneburg, 2021). Locke dan
Latham dalam Robbins (2022), mengatakan tujuan memiliki pengaruh yang luas pada perilaku
karyawan dan kinerja dalam organisasi dan praktik manajemen.
Iklim Organisasi

Iklim organisasi merupakan salah satu aspek kajian dari fungsi MSDM yakni fungsi
pemeliharaan karyawan agar tujuan organisasi dapat tercapai. Tujuan dari organisasi yang dapat
tercapai bisa dilihat apabila lingkungan kerja dapat menunjang terhadap kinerja para anggotanya,
lingkungan kerja menyangkut seluruh aspek lingkungan sosial, baik formal maupun, informal
yang dirasakan oleh para anggota organisasi, dan lingkungan itu dapat mempengaruhi
pekerjaanya. Suasana lingkungan kerja yang dirasakan oleh masing — masing individu dalam
sebuah organisasi sering disebut sebagai iklim organisasi. Setiap organisasi atau perusahaan
memiliki cara tersendiri dalam menyajikan usahanya. Oleh karena itu, suatu organisasi
mempunyai iklim berbeda dengan organisasi lainnya. Iklim dapat bersifat menekan, netral atau
dapat pula bersifat mendukung, tergantung bagian mengaturnya, karena itu setiap organisasi
selalu mempunyai iklim kerja yang unik. Organisasi cenderung menarik dan mempertahankan
orang — orang yang sesuai dengan iklimnya, sehingga dalam tingkatan tertentu polanya dapat
langgeng. Iklim atau Climate berasal dari Bahasa Yunani incline, kata ini tidak hanya memberikan
arti yang terbatas pada hal — hal fisik saja seperti temperatur atau tekanan, tetapi juga memiliki
arti psikologis bahwa orang — orang yang berada didalam organisasi menggambarkan tentang
lingkungan organisasi tersebut. Istilah iklim organisasi (organizational climate) pertama kali
dipakai oleh Kurt Lewin pada tahun 1930-an, yang menggunakan istilah iklim psikologi
(psychological climate). Kemudian istilah iklim organisasi dipakai oleh R.Tagiuri dan G. Litwin.
Tiaguri dan Litwin dalam Wirawan (2022) mengemukakan sejumlah istilah untuk melukiskan
prilaku dalam hubungan dengan latar atau tempat (setting) dimana prilaku muncul : lingkungan,
lingkungan pergaulan, budaya, suasana, situasi, pola lapangan, pola prilaku, dan kondisi. Definisi
mengenai iklim organisasi dikemukakan oleh beberapa ahli. Para ahli Barat mengartikan iklim
sebagai unsur fisik, dimana iklim sebagai suatu astribusi dari organisasi atau sebagai suatu atribusi
dari pada persepsi individu sendiri. Menurut Lussier (2021:486) iklim organisasi adalah presepsi
pegawai mengenai kualitas lingkungan internal organisasi yang secara relatif diarasakan oleh
anggota organisasi yang kemudian akan mempengaruhi prilaku mereka berikutnya. Kemudian
dikemukakan oleh Simamora (2021:81) bahwa iklim organisasi mempengaruhi praktik dan
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kebijakan SDM yang diterima oleh anggota organisasi. Perlu diketahui bahwa setiap organisasi
akan memiliki iklim organisasi yang berbeda. Keanckaragaman pekerjaan yang dirancang di
dalam organisasi, atau sifat individu yang ada akan menggambarkan perbedaan tersebut.

Sedangkan menurut Stinger (2021:122) iklim sebagai “collection and pattern of
unveronmental determinant of aroused motivation “, iklim organisasi adalah sebagai suatu
koleksi dan pola lingkungan yang mentukan motivasi. Wirawan (2022:122) mendefinisikan iklim
secara luas. Ia menjelaskan bahwa iklim organisasi adalah persepsi anggota organisasi (secara
individu dan kelompok) dan mereka yang secara tetap berhubungan dengan organisasi mengenai
apa yang ada atau terjadi di lingkungan internal organisasi secara rutin, yang mempengaruhi sikap
dan prilaku organisasi dan kinerja anggota yang kemudian menetukan kinerja organisasi. Dari
pendapat diatas maka dapat dikatakan bahwa iklim organisasi merupakan suatu konsep yang
menggambarkan tentang kualitas lingkungan internal organisasi dalam melaksanakan
pekerjaanya. Litwin dan Stinger dalam Alaydroes (2021:19) menyatakan bahwa “iklim organisasi
pada intinya adalah lingkungan didalam suatu organisasi yang dirasakan baik secara langsung
maupun tidak langsung oleh individu yang bekerja didalamnya, yang diasumsikan akan
mempengaruhi motivasi dan prilaku mereka”. Menurut Wirawan (2022:124), iklim organisasi
adalah persepsi anggota organisasi (secara individual dan kelompok) dan mereka yang secara
tetap berhubungan dengan organisasi (misalnya pemasok,konsumen, konsultan dan kontraktor)
mengenai apa yang ada atau terjadi dilingkungan internal organisasi secara rutin, yang
mempengaruhi sikap dan prilaku organisasi dan kinerja anggota organisasi yang kemudian
menentukan kinerja organisasi. Luthans dalam Simamora (2021:34) menyebutkan bahwa iklim
organisasi adalah Lingkungan internal atau psikologi organisasi. Iklim organisasi mempengaruhi
praktik dan kebijakan SDM yang diterima oleh anggota organisasi. Perlu diketahui bahwa setiap
organisasi akan memiliki iklim organisasi yang berbeda. Keanekaragaman pekerjaan yang
dirancang didalam organisasi, atau sifat individu yang ada akan menggambarkan perbedaan
tersebut.

Stringer dalam Wirawan (2022: 122) menyebutkan bahwa karakteristik atau dimensi
iklim organisasi dapat mempengaruhi motivasi anggota organisasi untuk berprilaku tertentu. Di
samping itu Stringer dalam Wirawan (2022) juga mengatakan enam dimensi yang diperlukan,
sebagai indikator yaitu : a) Struktur, mereflesikan perasaan bahwa karyawan diorganisasi dengan
baik dan mempunyai definisi yang jelas mengenai peran dan tanggung jawab mereka, terdiri atas :
Peran yang jelas dalam pekerjaan dan tanggungjawab pekerjaan. b) Standar — standar, mengukur
perasaan tekanan untuk memperbaiki kinerja dan derajat kebanggan yang dimiliki karyawan
dalam melakukan pekerjaannya dengan baik, terdiri atas : Derajat kebanggan pada perusahaan
dan pekerjaan dan refleksi perasan karyawan. c¢) Tanggung Jawab, mereflesikan perasaan
karyawan bahwa mereka menjadi “pimpinan diri sendiri” dan tidak pernah meminta pendapat
mengenai keputusannya dari orang lain, terdiri atas : Kemandirian dalam menyelesaikan
pekerjaan. d) Pengakuan, perasaan karyawan diberi imbalan yang layak setelah menyelesaikan
pekerjaanya dengan baik, indicator pengakuan terdiri atas : imbalan atau upah yang diterima
karyawan setelah menyelesaikan pekerjaan. €) Dukungan, mereflesikan perasaan karyawan
mengenai kepercayaan dan saling mendukung yang berlaku dikelompok kerja, terdiri atas :
Hubungan dengan rekan kerja yang lain dan Hubungan dengan atasan.

Etos Kerja

Hamid (2021) memberikan pengertian bahwa etos adalah sifat, karakter, kualitas hidup,
moral dan gaya estetika serta suasana hati seseorang masyarakat. Kemudian mengatakan bahwa
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etos berada pada lingkaran etika dan logika yang bertumpuk pada nilai-nilai dalam hubungannya
pola-pola tingkah laku dan rencana-rencana manusia. Etos memberi warna dan penilaian terhadap
alternatif pilihan kerja, apakah suatu pekerjaan itu dianggap baik, mulia, terpandang, salah dan
tidak dibanggakan. Menggunakan kata etos dalam arti yang luas, yaitu pertama sebagaimana
sistem tata nilai mental, tanggung jawab dan kewajiban. Akan tetapi perlu dicatat bahwa sikap
moral berbeda dengan etos kerja, karena konsep pertama menekankan kewajiban untuk
berorientasi pada norma sebagai patokan yang harus diikuti. Sedangkan etos ditekankan pada
kehendak otonom atas kesadaran sendiri, walaupun keduanya berhubungan erat dan merupakan
sikap mental terhadap sesuatu. Pengertian etos tersebut, menunjukan bahwa antara satu dengan
yang lainnya memberikan pengertian yang berbeda namun pada prinsipnya mempunyai tujuan
yang sama yakni terkonsentrasi pada sikap dasar manusia, sebagai sesuatu yang lahir dari dalam
dirinya yang dipancarkan ke dalam hidup dan kehidupannya. Konsep dari pengertian etos kerja
dalam arti modern, pertama kali dikembangkan oleh filsuf Immanual Kant, yang menyatakan
bahwa etos merupakan kehendak otonomi sebagai ciri khas sikap moral, dalam kaitan kerja, etos
berarti sikap kehendak yang dituntut dalam setiap kegiatan tertentu. Jadi etos kerja adalah cara
pandang yang diyakini seorang muslim bahwa bekerja itu bukan saja untuk memuliakan dirinya,
menampakkan kemanusiaannya, tetapi juga sebagai suatu manifestasi dari amal saleh dan oleh
karenanya mempunyai nilai ibadah yang luhur. Etos kerja seseorang erat kaitannya dengan
kepribadian, perilakudan karakter. Setiap orang memiliki internal being yang merupakansiapa
dia. Kemudian intenal being menetapkan respon atau reaksi terhadap tuntutan eksternal. Respon
internal being terhadap tuntutan eksternal dunia kerja menetapkan etos kerja seseorang (Siregar,
2022).

Salamun dkk. (2021) mengemukakan indikator-indikator yang dapat digunakan untuk
mengukur etos kerja diantaranya: “kerja keras,disiplin, jujur dan tanggung jawab, rajin dan
tekun”. a) Kerja keras, ialah bahwa di dalam bekerja mempunyai sifat mabuk kerja untuk dapat
mencapai sasaran yang ingin dicapai. Dapat memanfaatkan waktu yang optimal sehingga
kadangkadang tidak mengenal waktu, jarak dan kesulitan yang dihadapi. b) Disiplin, sebagai
suatu sikap menghormati, menghargai patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku
baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak
menerima sanksi-sanksi apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. c)
Jujur, kejujuran yaitu kesanggupan seorang karyawan dalam menjalankan pekerjaannya sesuai
dengan aturan yang sudah ditentukan. d) Tanggung jawab, yaitu memberikan asumsi bahwa
pekerjaan yang dilakukan merupakan sesuatu yang harus dikerjakan dengan ketekunan dan
kesungguhan. e) Rajin, terciptanya kebiasaan pribadi karyawan untuk menjaga dan meningkatkan
apa yang sudah dicapai. Rajin di tempat kerja berarti pengembangan kebiasaan positif di tempat
kerja. Apa yang sduah baik harus selalu dalam keadaan prima setiap saat. f) Tekun, berarti rajin,
keras hati, dan bersungguh-sungguh (bekerja, belajar, berusaha, dsb). Orang yang tekun adalah
orang yang bekerja secara teratur, mampu menahan rasa bosan/jemu, dan mau belajar dari
kesalahan (orang lain maupun dirinya) di masa lalu agar tidak terulang kembali.

Budaya Organisasi

Menurut Tirtayasa (2022) bahwa budaya organisasi adalah pola pemikiran dasar yang
diajarkan kepada personel baru sebagai cara untuk merasakan, berfikir dan bertindak secara benar
dari hari-kehari. Budaya organisasi suatu nilai-nilai umum, yang diterima dan dapat membantu
agar memahami sikap yang diterima dan tidak (Fattah, 2022). Budaya organisasi tidak terlihat
namun memberi pengaruh pikiran, perasaan dan tingkah laku orang yang bekerja di suatu
organisasi. Nilai-nilai dalam budaya organisasi memiliki makna yang sama serta keyakinan
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tentang keberadaan organisasi dan perilaku yang diharapkan dapat ditunjukkan oleh semua
anggota (Afandi, 2022). Menurut Robbins (2022), karyawan yang diangkat, karyawan yang
dinilai sebagai karyawan berkinerja tinggi, dan karyawan yang dipromosikan sangat dipengaruhi
oleh kecocokan individu dengan organisasinya, seperti sikap dan perilaku karyawan yang
memenuhi persyaratan standar organisasi. Indikator budaya organisasi antara lain: inisiatif
Individual, Toleransi terhadap tindakan beresiko, perusahaan memberi toleransi untuk bertindak
agresif dan inovatif serta berani mengambil resiko. Pengarahan, organisasi dapat mengarahkan
dengan jelas harapan serta sasaran pencapaian organisasi. Integrasi, dorongan bekerja secara
terkoordinasi. Dukungan Manajemen, bantuan serta dukungan yang jelas terhadap bawahannya
sebagai bentuk dorongan dalam bekerja. Kemudian Kontrol, pengawasan perilaku kerja karyawan
selama bekerja sesuai aturan atau tidak. Sistem Imbalan, perihal bagaimana organisasi
memberikan balas jasa yang telah dilakukan karyawannya dengan imbalan yang sesuai berdasar
prestasi dan tidak ada membedakan satu sama lain atau adil. Toleransi terhadap konflik, karyawan
didorong untuk mengutarakan tentang konflik atau kritik secara terbuka dan Pola Komunikasi,
bentuk komunikasi antara atasan dan bawahan.

Menurut Ardila (2021), indikator-indikator budaya organisasi yaitu sebagai berikut : 1)
Inovasi dan Pengambilan Resiko, inovasi dan pengambilan resiko yaitu, berkaitan dengan sejauh
mana para anggota organisasi atau karyawan didorong untuk inovatif dan berani mengambil
resiko. 2) Perhatian terhadap hal rinci/detail, perhatian terhadap hal-hal yang rinci, yaitu berkaitan
dengan sejauh mana karyawan diharapkan mau memperlihatkan kecermatan, analisis dan
perhatian terhadap hal-hal yang detail (rinci). 3) Orientasi terhadap hasil, orientasi terhadap hasil,
yaitu sejauh mana manajemen fokus pada hasil, bukan pada teknik dan proses yang digunakan
untuk mendapatkan hasil tersebut. 4) Orientasi terhadap individu, orientasi terhadap individu,
yaitu sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan efek hasil kepada orang-orang di
dalam organisasi. 5) Orientasi terhadap tim, orientasi terhadap tim, yaitu berkaitan dengan sejauh
mana kegiatan kerja organisasi dilaksanakan dalam tim-tim kerja, bukan pada individu-individu.
6) Agresivitas, yaitu sejauh mana orang-orang dalam organisasi menunjukkan keagresifan dan
kompetitif, bukannya bersantai. 7) Stabilitas, yaitu sejauh mana kegiatan organisasi menekankan
dipertahankannya status quo sebagai lawan dari pertumbuhan atau inovasi.

Kepuasan Kerja

Menurut Lock (1995) dalam Setiana (2022) kepuasan kerja merupakan suatu ungkapan
emosional yang bersifat positif atau menyenangkan sebagai hasil dari penilaian terhadap suatu
pekerjaan atau pengalaman kerja. Menurut Sutrisno (2021:74), kepuasan kerja adalah suatu sikap
karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan,
imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis.
Sikap terhadap pekerjaan ini merupakan hasil dari sejumlah sikap khusus individu terhadap
faktor-faktor dalam pekerjaan, penyesuaian diri individu, dan hubungan sosial individu diluar
pekerjaan sehingga menimbulkan sikap umum individu terhadap pekerjaan yang dihadapinya.
Sebenarnya Menurut Faiziah (2021), kepuasan kerja merupakan pernyataan emosional yang
positif yang merupakan hasil evaluasi dari pengalaman kerja. Berdasarkan beberapa pendapat di
atas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu tanggapan emosional seseorang
terhadap situasi dan kondisi kerja. Tanggapan emosional bisa berupa perasaan puas (positif) atau
tidak puas (negatif). Bila secara emosional puas berarti kepuasan kerja tercapai dan sebaliknya
bila tidak akan berarti karyawan tidak puas. Kepuasan kerja dirasakan karyawan setelah karyawan
tersebut membandingkan antara apa yang dia harapkan akan dia peroleh dari hasil kerjanya
dengan apa yang sebenarnya dia peroleh dari hasil kerjanya. Kepusaan kerja merupakan sesuatu
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yang sangat sulit diukur yang bersifat subjektif karena setiap orang selalu mempunyai keinginan-
keinginan yang ingin dipenuhi namun setelah terpenuhi muncul lagi keinginan-keinginan lainnya,
seakan-akan manusia itu tidak mempunyai rasa puas dan setiap pegawai mempunyai kriteria
sendiri yang menyatakan bahwa dirinya telah puas. Kepuasan kerja dapat dikatakan puas dalam
bekerja jika pendapatan yang diperoleh telah mencukupi kebutuhan pekerja dalam perusahaan.
Kepuasan kerja (job satisfaction) mengacu pada sikap individu secara umum terhadap
pekerjaannya dapat juga dikatakan sebagai persepsi awal terhadap keberhasilan suatu pekerjaan.
Mengacu pada pendapat Robbins (2022:148) yang digunakan sebagai indikator untuk
mengukur kepuasan kerja yaitu: a) Pekerjaan itu sendiri (work it self), disebut bahwa bila
seseorang karyawan dalam sebuah organisasi memiliki otonomi yang tinggi, kebebesa
menentukan tugas-tugas dan jadwal kerja mereka sendiri, perubahan dalam wvariable ini
memeberik pengaruh yang secara besar pula terhadap kepuasan kerja. Robbins (2022)
menyatakan bahwa karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang member
kesempatan untuk enggunakan ketrampilan dan kemampuan mereka dan menawarkan bermacam-
macam tugas, kebebsana dan umpan balik mengenai betapa baik mereka mengerjakan pekerjaan
sehingga kesenangan dan kepuasan karyawan dapat tercapai. b) Gaji (salary/pay), gaji merupakan
system ganjaran moneter yang diterima individu sebagai imbalan jasa atas keterlibatannya dalam
rangka pencapaian tujuan dan kinerja organisasi. Gaji yang diterima dari bekerja memberikan
jawaban atas kebutuhan individu dan keluarga, inilah yang menjadi alasan mengapa karyawan
memiliki kinerja yang tinggi terhadap pekerjaan apabila masala/ gaji yang di anggap sesuai oleh
karyawan itu sendiri dapat di penuhi oleh perusahaan. Kepuasan kerja di peroleh dari tingkat
imbalan atau hasil yang diperoleh dari pekerjaan disbandingkan dengan yang diharapkan maka
semakin tinggi kepuasan kerja tersebut dan begitu juga sebaliknya, apabila gaji atau imbalan yang
diperoleh dianggap tidak sesuai dengan pengorbanan maka akan menimbulkan ketidak puasan
pada karyawan tersebut. ¢) Supervise, pemimpin yang dapat menerapkan gaya kepemimpinan
yang tepat akan dapat memuaskan bawahannya. Hal itu akan tercermin pada sikap
bawahannyayang cenderung patuh kepada atasannya, dan akan mempunyai semangat kerja yang
tinggi. d) Hubungan dengan teman sekerja (Co-workers), hal ini merupakan faktor yang penting
dalam menciptakan kepusan kerja karenan bagaimanapun juga manusia merupakan makhluk
sosial yang pasti membutuhkan interaksi dengan individu lain. Tidak mungkin seorang individu
akan selalu mengandalkan kemampuan masing-masing. Dengan terciptanya hubungan yang baik
diantara rekan kerja maka rasa nyaman dan aman dalam bekerja akan tercipta di dalamnya
sehingga kepuasan kerja dapat terwujud. Robbins (2022) menyatakan bahwa bagi kebanyakan
karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi oleh karena itu tidaklah mengejutkan
apabila memiliki rekan kerja yang ramah dan mendukung akan mengantarkan kepada kepuasan
kerja yang meningkat. e) Kesempatan promosi (promotion opportunities), promosi memberikan
individu status sosial yang lebih tinggi, pertumbuhan pribadi, dan tanggung jawab yang lebih
baik. Oleh karena itu individu yang mempersepsikan bahwa keputusan promosi dibuat dalam cara
yang adil, kemungkinan besar akan mengalami kepuasan dari pekerjaan mereka (Robbins,2022).
KERANGKA BERPIKIR DAN HIPOTESIS
Kerangka Berpikir
Kerangka berpikir prenelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut; dimulai dari
fenomena setiap variabel yang terjadi, kemudian dirumuskan masalah peneltian, dilanjutkan
dengan perumusan hipotesis yang mengacu pada teori dan hasil penelitian terdahulu,
dilanjutkan dengan pengumpulan data, analisis data, diakhiri dengan simpulan, keterbatasan
dan saran. Berpedoman pada kerangka berpikir di atas kemudian disusun kerangka konseptual
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penelitian yang menjelaskan hubungan masing-masing variabel, kerangka konseptual penelitian
tersebut disajikan dalam gambar 1.
Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

Iklim Organisasi
(X1)

Kepuasan Kerja
Karyawan (Y)

Budaya

Organisasi (X3)

Hipotesis

Hipotesis yang dapat dirumuskan dalam penelitia ini adalah sebagai berikut: H;: Iklim
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Labak
River Hotel, Ubud, Gianyar. H»: Etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan pada Labak River Hotel, Ubud, Gianyar. H3: Budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Labak River Hotel, Ubud, Gianyar.
METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan pada Labak River Hotel, Ubud, Gianyar, yang beralamat di JI. Raya
Nyuh Kuning, Singakerta, Kecamatan Ubud, Kabupaten Gianyar, Bali 80571. Pengambilan
lokasi ini didasari oleh hasil observasi awal yang menemukan fenomena dalam bidang iklim
organisasi, etos kerja, budaya organisasi dan kepuasan kerja.Dengan obyek penelitian adalah
iklim organisasi, etos kerja, budaya organisasi dan kepuasan kerja karyawan yang bekerja di
Labak River Hotel, Ubud, Gianyar. Jumlah sampel 35 orang diambil secara sensus dari seluruh
karyawan. Pengumpulan data dilakukan dengan observasi, wawancara, dokumentasi dan
kuesioner. Analisis data dilakukan melalui tahapan sebagai berikut, 1) Data yang terkumpul mula-
mula di uji dengan uji asumsi klasik, 2) kemudian dilanjutkan dengan analisi regresi linier
berganda, 3) korelasi berganda, 4) determinasi, 5) uji kelayakan model F-test dan 6) t-test.
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Dari hasil uji asumsi klasik diperoleh bahwa variabel-variabel dalam model berdistribusi
normal, tidak ada gejala multikolinieritas dan heteroskedastisitas.
Analisis Regresi Linier Berganda
Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja dan kompensasi terhadap

kinerja karyawan digunakan alat analisis SPSS/Windows Versi 25.00. Hasil perhitungan
dengan SPSS dapat dilihat pada Table 1.
Tabel 1. Hasil analisis regresi linier berganda
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Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -.075 228 -327 746
X1 310 25 279 2485 .019
X2 .365 123 374 2.981 .006
X3 .346 135 .346 2.571 .015

o3
~

Ad) R?

LETEUEL
: @

@

~

100,124 Sig. F = 0,000

Berdasarkan nilai-nilai pada Tabel 1, maka persamaan regresi linier berganda akan menjadi: Y =

-0,075 + 0,310X; + 0,365X, + 0,346X3, Berdasarkan hasil persamaan ini, dapat dijelaskan pola

pengaruh iklim organisasi, etos kerja dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja yaitu sebagai

berikut :

b1 =0,310, artinya apabila etos kerja dan budaya organisasi dianggap konstan maka meningkatnya
iklim organisasi (X;) akan diikuti oleh meningkatnya kepuasan kerja karyawan (Y). Hal ini
menunjukkan iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.

b, = 0,365 artinya apabila iklim organisasi dan budaya organisasi dianggap konstan maka
meningkatnya etos kerja (X») akan diikuti oleh meningkatnya kepuasan kerja karyawan
(Y). Hal ini menunjukkan etos kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

bz = 0,346 artinya apabila iklim organisasiu dan etos kerja dianggap konstan maka meningkatnya
budaya organisasi (X3) akan diikuti oleh meningkatnya kepuasan kerja karyawan (Y) atau
sebaliknya. Hal ini menunjukkan budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja karyawan

Analisis Korelasi Berganda
Besarnya koefisien korelasi berganda dapat diketahui dari besarnya Multiple R yang

diperoleh dalam hasil perhitungan pada Tabel 1 yaitu 0,952. Berdasarkan kreteria kuat lemahnya

hubungan menurut Sugiyono (2021), maka koefisien korelasi 0,952, tergolong hubungan yang

sangat kuat. Hubungan ini adalah hubungan yang positif. Ini berarti bahwa hubungan antara iklim

organisasi, etos kerja dan budaya organisasi {(Xi), (Xz) dan (X3)}, dengan kepuasan kerja

karyawan (Y) adalah positif dan sangat kuat.

Analisis Determinasi Berganda

Analisis ini digunakan untuk mengetahui variasi hubungan antara variabel bebas iklim
organisasi, etos kerja dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan yang dinyatakan
dalam prosentase. Besarnya koefisien determinasi diketahui dari besarnya adjusted R square.
Pada Tabel 5.15 besarnya adjusted R square adalah 0,897 sehingga besarnya koefisien
determinasi adalah 89,7%. Artinya variasi pengaruh antara variabel bebas iklim organisasi, etos
kerja dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan sebesar 89,7% sedangkan sisanya
10,3% dijelaskan oleh variabel lain di luar iklim organisasi, etos kerja dan budaya organisasi yang
tidak dijelaskan dalam penelitian ini.

Uji Kelayakan Model Uji F (F-test)

Untuk menguji layak tidaknya suatu model digunakan untuk menguji hipotesis dalam hal
ini pengaruh iklim organisasi, etos kerja dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja
karyawan, maka dilakukan pengujian dengan menggunakan uji-F (F-test). Dari Tabel 1, diperoleh
signifikansi F sebesar 0,000 < 0,05. Ini menunjukkan bahwa dengan uji statistik iklim organisasi,
etos kerja dan budaya organisasi berpengaruh nyata (signifikan) terhadap kepuasan kerja
karyawan. Ini berarti model statistik layak digunakan untuk menguji hipotesis.

Analisis t-test
a) Pengaruh variabel iklim organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan
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Berdasarkan hasil pengujian dari Tabel 1, Standardized Coefficients (Beta) untuk kepuasan
kerja menunjukkan arah positif sebesar 0,279 dengan signifikansi t untuk iklim organisasi
sebesar 0,019 < 0,05. Ini berarti bahwa secara statistik iklim organisasi berpengaruh postif
dan nyata (signifikan) terhadap kepuasan kerja karyawan pada Labak River Hotel, Ubud,
Gianyar. Dengan demikian hipotesis yang menyatakan ”Iklim organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Labak River Hotel, Ubud, Gianyar ”
dapat diterima.
b) Pengaruh variabel etos kerja terhadap kepuasan kerja karyawan
Berdasarkan hasil pengujian dari Tabel 1, Standardized Coefficients (Beta) untuk etos kerja
menunjukkan arah positif sebesar 0,374 dengan signifikansi t untuk etos kerja sebesar 0,006
<0,05. Ini berarti bahwa secara statistik etos kerja berpengaruh positif dan nyata (signifikan)
terhadap kepuasan kerja karyawan. Dengan demikian hipotesis yang menyebutkan “Etos
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Labak River
Hotel, Ubud, Gianyar” dapat diterima.
c¢) Pengaruh variabel budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan
Berdasarkan hasil pengujian dari Tabel 1, Standardized Coefficients (Beta) untuk budaya
organisasi menunjukkan arah positif sebesar 0,346 dengan signifikansi t untuk konflik
karyawan sebesar 0,015 < 0,05. Ini berarti bahwa secara statistik budaya organisasi
berpengaruh positif dan nyata (signifikan) terhadap kepuasan kerja karyawan. Dengan
demikian hipotesis yang menyebutkan “Budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Labak River Hotel, Ubud, Gianyar” dapat
diterima.
PENUTUP
Simpulan
Berdasarkan pembahasan yang diuraikan pada bab sebelumnya, maka simpulan yang
berkaitan dengan pengaruh kepuasan kerja, disiplin kerja dan konflik karyawan terhadap kinerja
karyawan dapat disimpulkan sebagai berikut:
1) Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada
Labak River Hotel, Ubud, Gianyar.
2) Etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Labak
River Hotel, Ubud, Gianyar.
3) Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada
Labak River Hotel, Ubud, Gianyar.

Saran-Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dapat disarankan beberapa hal yang
sekiranya dapat menjadi bahan masukan untuk meningkatkan kinerja karyawan sebagai berikut:

1) Mengingat iklim organisasi telah direspon dengan baik oleh karyawan maka disarankan kepada
pimpinan untuk lebih memperhatikan lagi khususnya pada indikator “pengakuan atas imbalan”
mengingat indikator ini memiliki skor terendah dan masih dalam katagori kurang baik serta
sangat mungkin untuk ditingkatkan.

2) Kepada pimpinan untuk lebih memperhatikan etos kerja karyawan, walaupun sudah direspon
dengan baik namun masih perlu mendapat perhatian khususnya pada indikator “tekun” karena
indikator ini mempunyai skor terendah dan masih sangat mungkin ketekunan karyawan
ditingkatkan.

276 |Page



VALUES, Volume 7, Nomor 1, Tahun 2026 e-ISSN: 2721-6810

3) Untuk budaya organisasi walaupun secara keseluruhan sudah direspon dengan baik namun
pimpinan masih perlu memperhatikan pada indikator “orientasi terhadap hasil” karena
memiliki skor terendah, sehingga perlu mengarahkan orientasi kerja karyawan kepada hasil
kerja.

4) Mengingat kepuasan kerja tidak hanya dipengaruhi oleh iklim organisasi, etos kerja dan budaya
organisasi akan tetapi masih banyak variabel yang mempengaruhinya maka disarankan agar
pimpinan memperhatikan faktor lain tersebut seperti kepemimpinan, komunikasi, kompensasi
dan lain sebaginya.
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