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ABSTRAK

Penelitian ini menguji hubungan antara budaya organisasi dan kepuasan kerja karyawan di Kantor KPU Kota
Gunungsitoli. Dengan menggunakan metodologi penelitian kuantitatif, data dikumpulkan dari 30 karyawan
dengan menggunakan kuesioner terstruktur berdasarkan skala Likert. Variabel independen, budaya organisasi,
mencakup indikator-indikator seperti kepemimpinan, disiplin, keterlibatan karyawan, dan komunikasi. Variabel
dependen, kepuasan kerja, mencakup kompensasi yang adil, penempatan kerja sesuai dengan keahlian, intensitas
kerja, lingkungan kerja, peralatan yang mendukung, sikap kepemimpinan, dan pekerjaan yang monoton. Analisis
melalui korelasi product moment Pearson menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan antara budaya
organisasi dan kepuasan kerja, dengan koefisien korelasi sebesar 0,400, melebihi nilai kritis 0,304 pada tingkat
signifikansi 5%. Koefisien determinasi menunjukkan bahwa budaya organisasi menyumbang 16% dari varians
dalam kepuasan kerja, yang mengindikasikan bahwa faktor-faktor lain di luar cakupan penelitian ini
mempengaruhi 84% sisanya. Temuan ini menggarisbawahi dampak penting dari budaya organisasi yang
mendukung terhadap tingkat kepuasan karyawan dan menunjukkan bahwa meningkatkan budaya organisasi dapat
meningkatkan moral dan produktivitas karyawan. Rekomendasi untuk penelitian selanjutnya adalah memperluas
variabel-variabel yang ada dengan memasukkan kebijakan kompensasi, gaya kepemimpinan, dan kondisi
ekonomi eksternal untuk memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja.

Kata kunci: budaya organisasi, kepuasan kerja, KPU Kota Gunungsitoli, penelitian kuantitatif, semangat kerja
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PENDAHULUAN

Kepuasan kerja merupakan sebuah aspek kritis dalam lingkungan kerja, yang mengacu pada
sejauh mana karyawan merasa puas dan terpenuhi dengan pekerjaan mereka. Aspek ini sangat penting
dalam meningkatkan kinerja organisasi dan mempertahankan karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh
Mat Tiya & Mohd Yunos (2021) dan Montuori et al. (2022) menegaskan bahwa kepuasan kerja adalah
evaluasi subjektif dan respons emosional karyawan terhadap pekerjaannya, yang dipengaruhi oleh
berbagai faktor seperti sifat pekerjaan, persepsi keadilan organisasi, hubungan dengan rekan kerja,
kompensasi, dan peluang pengembangan. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan
meliputi dukungan kepemimpinan (Judge & Piccolo dalam Kusumaresti, 2020; Waruwu, 2024,
Waruwu et al., 2024), kompensasi (Fulmer et al., 2023; Milkovich et al., 2014), peluang pertumbuhan
(Faragher dalam Extremera et al., 2020), keseimbangan kehidupan kerja (Allen & Kiburz dalam
Winialda & Aslamawati, 2023), lingkungan kerja dan budaya organisasi (Schneider et al. dalam Powell
etal., 2021).

Budaya organisasi merupakan kesesuaian cara pandang, gaya perilaku maupun tindakan yang
menjadi kebiasaan baru yang saling bisa menerima menurut nilai-nilai bersama yang menciptakan
energi baru dalam suasana baru organisasi untuk mencapai suatu tujuan (Waruwu et al., 2023). Budaya
organisasi memainkan peran penting dalam menentukan kinerja dan kepuasan kerja karyawan. Menurut
MiloSevi¢ et al. (2021), budaya organisasi membentuk struktur internal perusahaan dengan membangun
sistem nilai dan pola perilaku, memperkuat tujuan tim, dan membantu tim bergerak ke arah yang sama.
Namun, budaya organisasi juga dapat menimbulkan berbagai masalah yang mempengaruhi kinerja dan
kepuasan karyawan. Misalnya, ketidaksesuaian nilai individu dengan nilai organisasi dapat
menimbulkan konflik dan ketidakpuasan, seperti yang dijelaskan oleh MiloSevi¢ et al. Budaya
organisasi didefinisikan oleh Wahab dalam Tobari (2020) sebagai sistem nilai dan kepercayaan yang
mempengaruhi norma perilaku, juga memainkan peran penting dalam kepuasan kerja. Studi oleh
Sirrullaha et al. (2020) di Indonesia dan Shireesha et al. (2022) di India menunjukkan hubungan positif
antara budaya organisasi dan kepuasan kerja. Demikian juga, penelitian oleh Virgana et al. (2022) di
Jakarta dan Shoaib (2022) di Arab Saudi menegaskan korelasi ini.

Khususnya, di Komisi Pemilihan Umum (KPU) Gunungsitoli, sebagai lembaga yang relatif
muda (Undang-Undang Nomor 15 Tahun 2011 tentang Penyelenggara Pemilihan Umum),
membutuhkan budaya organisasi yang kuat untuk mencapai tujuan organisasi. Penelitian awal yang
dilakukan penulis di KPU Kota Gunungsitoli menunjukkan bahwa masih terdapat kurangnya
pemahaman pegawai terhadap budaya organisasi, yang berdampak pada kesesuaian nilai individu
dengan organisasi, kerjasama dalam menyelesaikan tugas, dan tingkat kepuasan kerja pegawai. Oleh
karena itu, diperlukan upaya untuk mengembangkan budaya organisasi yang mendukung, dengan
memperhatikan tujuan, sasaran, persepsi, nilai, dan norma-norma bersama, untuk memastikan bahwa
pegawai dapat bekerja secara efektif dan memenuhi tujuan organisasi.

Dalam konteks ini, penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi hubungan antara budaya
organisasi dengan kepuasan kerja pegawai di Kantor KPU Kota Gunungsitoli, mengingat pentingnya
budaya organisasi yang kokoh dalam meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja pegawai.

Untuk memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja di Komisi Pemilihan
Umum, berbagai penelitian menawarkan perspektif yang beragam. Usman (2019) meneliti pengaruh
budaya organisasi, komunikasi organisasi, dan dukungan atasan terhadap kepuasan kerja di lembaga
pembelajaran jarak jauh berbasis IT di Pakistan, menyoroti pentingnya komunikasi dan dukungan
atasan dalam kepuasan kerja. Seo & Lee (2021) mengeksplorasi efek moderasi dari tipe budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja dan perilaku referensi karyawan, menunjukkan pentingnya budaya
organisasi yang mendukung strategi bisnis. Ramli (2019), dalam pendekatannya yang kuantitatif,
mengkaji pengaruh budaya organisasi pada kepuasan kerja dan prestasi karyawan di sebuah rumah sakit
swasta.

Korda & Rachmawati (2022) meneliti pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan,
dengan kepuasan kerja dan komitmen karyawan sebagai mediator. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kepuasan dan komitmen karyawan berperan penting dalam meningkatkan kinerja. Terakhir,
Laura Simbolon & Satriyo Priyonggo (2022) meneliti bagaimana efikasi diri dan komitmen organisasi
memediasi pengaruh budaya kinerja terhadap kepuasan karyawan. Temuan ini menggarisbawahi
pentingnya efikasi diri dan komitmen dalam meningkatkan kepuasan kerja.
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Secara keseluruhan, tinjauan literatur di atas memberikan wawasan tentang pengaruh budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan dalam berbagai konteks organisasi. Temuan-
temuan ini dapat menjadi relevan dalam memahami dinamika budaya organisasi dan dampaknya
terhadap kepuasan pegawai di lingkungan Komisi Pemilihan Umum.

Untuk memahami kompleksitas dan dampak budaya organisasi, serangkaian indikator yang
menjelaskan berbagai aspek penting yang membentuk inti dari budaya organisasi. Budaya organisasi
ditandai oleh beberapa karakteristik, termasuk nilai dan keyakinan inti, norma dan perilaku yang
diterima, struktur dan hierarki, kebijakan dan praktik manajemen, iklim dan lingkungan kerja,
komitmen dan keterlibatan kerja, serta adaptabiltas dan fleksibilitas. Sementara itu, Robbins & Judge
(2023) mengembangkan pemahaman ini dengan menyertakan aspek-aspek seperti keberanian dalam
inovasi dan pengambilan risiko, perhatian pada detail, orientasi manusia, fokus pada hasil, pendekatan
berbasis tim, agresivitas, dan stabilitas. Indikator-indikator ini tidak hanya merefleksikan nilai-nilai dan
norma-norma yang ada dalam suatu organisasi, tetapi juga membuka wawasan tentang bagaimana
budaya organisasi dapat mempengaruhi perilaku dan Kinerja karyawan secara keseluruhan.

Dalam memahami dinamika kepuasan kerja di lingkungan organisasi, penting untuk
mempertimbangkan berbagai faktor yang dapat mempengaruhi sejauh mana karyawan merasa puas
dengan pekerjaan mereka. Menurut para ahli di bidang manajemen dan perilaku organisasi, seperti
Luthans et al. (2021) dan Robbins & Judge (2023), terdapat beberapa indikator utama yang
berkontribusi terhadap kepuasan kerja. Indikator-indikator ini tidak hanya memberikan wawasan
tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, tetapi juga membantu organisasi dalam
merancang strategi untuk meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas karyawan.

Indikator-indikator ini mencakup aspek-aspek seperti sifat dari pekerjaan itu sendiri, tingkat
gaji, peluang promosi, kualitas supervisi yang diterima dari atasan, dinamika dalam kelompok kerja,
serta kondisi lingkungan kerja. Kesemua faktor ini secara kolektif berperan dalam menentukan seberapa
puas karyawan dengan pekerjaan mereka. Pengenalan dan pemahaman terhadap indikator-indikator ini
sangat krusial bagi manajemen dalam upaya menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan
memuaskan bagi karyawan.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, yang berlandaskan pada filsafat positivisme,
seperti yang dijelaskan oleh Sugiyono (2019). Pendekatan ini dipilih karena memungkinkan pengujian
hipotesis yang telah ditetapkan melalui analisis statistik, yang efektif dalam mengukur hubungan antar
variabel serta magnitude pengaruhnya dalam setting yang terkontrol. Metode ini melibatkan
pengumpulan data pada populasi atau sampel tertentu dan menggunakan instrumen penelitian untuk
analisis data yang bersifat statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.
Arikunto (2019) juga mendefinisikan penelitian kuantitatif sebagai metode yang banyak dituntut
menggunakan angka dalam pengumpulan, penafsiran, dan penampilan datanya. Dari definisi tersebut,
penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen
dan seberapa besar pengaruhnya.

Variabel dalam penelitian ini dibagi menjadi dua yaitu, variabel independen dan variabel
dependen. Sugiyono (2019) mendefinisikan variabel sebagai suatu atribut yang mempunyai variasi
tertentu yang ditetapkan untuk dipelajari. Variabel independen dalam penelitian ini adalah Budaya
Organisasi (variabel X), dengan indikator: kepemimpinan, kedisiplinan, keterkaitan seluruh karyawan,
dan komunikasi. Variabel dependennya adalah Kepuasan Kerja (variabel Y), dengan indikator: balas
jasa yang adil dan layak, penempatan sesuai keahlian, ringannya pekerjaan, suasana dan lingkungan
kerja, peralatan yang mendukung pelaksanaan pekerjaan, sikap pimpinan, dan sifat pekerjaan yang
monoton atau tidak. Populasi yang diteliti adalah pegawai di kantor KPU Kota Gunungsitoli yang
berjumlah 30 orang. Mengingat jumlah populasi kurang dari 100, penulis mengadopsi pendekatan
pengambilan sampel yang komprehensif, seperti yang direkomendasikan oleh Arikunto (2018), untuk
memastikan ketepatan dan keterwakilan data kami.

Untuk mengolah kuesioner, penulis menggunakan skala likert dengan empat alternatif jawaban,
dari "sangat tidak baik" (skor 1) hingga "sangat baik" (skor 4). Uji validasi menggunakan rumus korelasi
product moment untuk mengetahui validitas butir soal, metode belah dua, dan rumus Spearman-Brown
untuk menilai reliabilitas instrumen. Untuk mencari Koefisien Korelasi menggunakan rumus korelasi
product moment untuk mengetahui hubungan antara variabel X dan Y. Sedangkan untuk mengetahui
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Koefisien Determinasi menggunakan KD = r2 x 100% untuk mengetahui kontribusi variabel X terhadap
Y. Uji hipotesis menggunakan statistik t dengan dk = n-2.

HASIL DAN DISKUSI
Gambaran Umum Responden
Penelitian ini melibatkan 42 responden dari Kantor KPU Kota Gunungsitoli, dengan distribusi
jenis kelamin mayoritas laki-laki (66.67%) dan perempuan (33.33%). Distribusi usia responden terbagi
menjadi dua kelompok utama: 25-35 tahun (40.48%) dan 36-53 tahun (59.52%), menunjukkan
dominasi kelompok usia lebih tua. Tingkat pendidikan terakhir responden mayoritas adalah Sarjana
(S1) dengan persentase 59.52%.
a. Kategori Jenis Kelamin
Dari data yang terkumpul, terdapat perbedaan signifikan dalam jenis kelamin di mana laki-laki
mendominasi, yang dapat mempengaruhi dinamika kerja dan interaksi dalam organisasi.
b. Kategori Usia
Kelompok usia 36-53 tahun lebih dominan, yang menandakan bahwa sebagian besar pegawai di
Kantor KPU Kota Gunungsitoli adalah mereka yang berpotensi memiliki pengalaman kerja yang
lebih matang.
c. Kategori Pendidikan
Tingkat pendidikan S1 sebagai mayoritas mengindikasikan tingkat kompetensi yang tinggi di antara
responden, yang berpotensial memberikan kontribusi positif pada efektivitas operasional dan
administratif.

Deskripsi Hasil Penelitian
Penelitian ini mengeksplorasi hubungan antara Budaya Organisasi dengan Kepuasan Kerja
Pegawai. Berdasarkan analisis angket yang dibagi menjadi dua variabel (X untuk Budaya Organisasi
dan Y untuk Kepuasan Kerja), temuan penelitian diuraikan berikut ini.
a. Pengolahan Data Angket
Data untuk variabel X dikumpulkan melalui angket yang menilai berbagai aspek budaya organisasi.
Hasil rekapitulasi jawaban responden untuk Variabel X ditampilkan dalam tabel berikut.

Tabel 1. Rekapitulasi Jawaban Responden untuk Variabel X

DA / 6 3 0 0

1 2 5 2 2 3 2 4 4 5 2 31

42 o) 2 2 2 o) 3 2 3 2 2 24

X 150 | 156 | 148 | 141 | 157 | 139 | 146 | 168 | 153 | 143 1501

Variabel Y mengukur tingkat kepuasan kerja pegawai di Kantor KPU Kota Gunungsitoli. Hasil
rekapitulasi jawaban responden untuk Variabel Y ditampilkan dalam tabel berikut.

Tabel 2. Rekapitulasi Jawaban Responden untuk Variabel Y

Re 4 6 8 9 0

1 3 4 3 2 2 3 2 3 4 3 29

42 2 3 2 2 3 3 4 3 3 2 27

py 145 | 149 | 151 | 145 | 146 | 159 | 152 | 145 | 144 | 147 1483

b. Pengujian Validasi
Validitas instrumen merupakan ukuran yang menunjukkan seberapa akurat instrumen tersebut
dalam mengukur apa yang dimaksudkan dan mengungkap data dari variabel yang diteliti. Dalam
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penelitian ini, validitas diuji menggunakan rumus korelasi product moment Pearson, sebagai
berikut.

. NZXY - (ZX)(ZY)
Xy —
J (NIZX* = (EX)?HNZY? - (EV)?)

Instrumen dianggap valid jika nilai ryy lebih besar dari twher pada tingkat kepercayaan 95%. Dari
data yang terkumpul melalui angket, variabel X diuji validitasnya dengan langkah berikut. Jumlah
responden (N) =42, YX =150, Y)Y = 1501, Y X? = 564, dan > Y? = 54463.
B 42(5445) — (150)(1501)

J{42.564 — (150)2}{42.54463 — (1501)2}

Ixy

. 228690225150
J/{23688-22500}{2287446—2253001}

=0,553

Dengan rtabel=0.304, rxy=0.553 menunjukkan bahwa item pertama dari variabel X valid. Tabel
berikut menyajikan hasil validitas untuk semua item dari variabel X.

Tabel 3. Hasil Perhitungan Validitas Item untuk Variabel X

No. X Y Y X? YY? yXY Xy rtabel Ket.
150 1501 22500 | 2253001 | 225150 0.553 0.304 Valid
156 1501 24336 | 2253001 | 234156 0.508 0.304 Valid
10 143 1501 20449 2253001 | 214643 0.421 0.304 Valid

Dengan metode yang sama, validitas untuk variabel Y diuji dengan data sebagai berikut. Jumlah
responden (N) =42, Y X =145, 3Y = 1483, > X% =541, >Y2= 53573, dan Y XY = 5254.

~ 42(5254) — (145)(1483)
{42541 — (145)2}{42.53573 — (1483)2}

I'Xy

= 0,607

Dengan rxy=0.607 dan rtabel=0.304, item pertama dari variabel Y juga valid. Tabel berikut
menyajikan hasil validitas untuk semua item dari variabel Y.

Tabel 4. Hasil Perhitungan Validitas Item untuk Variabel Y

No. X Y Yy X? yY? Y XY Xy rtabel Ket.
145 1483 21025 | 2199289 | 215035 0.607 0.304 Valid
149 1476 22201 2178576 | 219924 0.510 0.304 Valid
10 147 1476 21609 2178576 | 216972 0.626 0.304 Valid
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Kesimpulan dari pengujian validitas menunjukkan bahwa semua item soal untuk kedua variabel (X
dan Y) terbukti valid dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut dalam penelitian.

c. Pengujian Reliabilitas
Pengujian reliabilitas dilakukan dengan metode split-half, yaitu membagi item-item tes menjadi dua
bagian (ganjil dan genap) dan mengkorelasikannya menggunakan rumus korelasi product moment
Pearson. Hasil dari korelasi tersebut kemudian digunakan dalam rumus Spearman-Brown untuk
mendapatkan nilai reliabilitas.
Tabel 5. Angket untuk Item Ganjil & Genap

No. Skor Butir Tes | Skor No. Skor Butir Tes | Skor
Responden (Ganjil) Total Responden (Genap) Total
1 22345 16 1 52242 15
2 42533 17 2 33354 18
42 32322 12 42 22332 12
x 150 754 z 156 747

Tabel 6. Perhitungan Reliabilitas Variabel X

No. X Y X? \& XY
1 16 15 256 225 240
2 17 18 289 324 306

42 12 12 144 144 144
)y 754 747 13818 13567 13539

42(13320) — (738)(745)

 J{42.13322 — (738)2{42.13611 — (745)?}
= 0,612

rxy

Selanjutnya, hasil korelasi product moment tersebut digunakan dalam rumus Spearman-Brown:

2y, 20612 1,224
1Y, 140612 1612

=0,759
Dengan nilai rii=0.627, dapat disimpulkan bahwa angket tersebut memiliki reliabilitas.

Tabel 7. Angket untuk Item Ganjil & Genap

No. Skor Butir Tes Skor No. Skor Butir Tes Skor
Responden (Ganjil) Total Responden (Genap) Total
1 33224 14 1 42333 15
2 42453 18 2 34435 19
42 22343 14 42 22343 13
z 145 738 Y 149 745
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Tabel 8. Perhitungan Reliabilitas Variabel Y

1 14 15 196 225 210
2 18 19 324 361 342
42 14 13 196 169 182
x 738 745 13322 13611 13320

o 42(13320) — (738)(745)
W (4213322 — (738)2{42.13611 — (745)%}

=0,612

2. T, 2.0,612 1,224
Ty =

“1+ry,, 140612 1612

=0,759

Dengan nilai rii=0.759, maka angket tersebut memiliki syarat reliabilitas pada tingkat kriteria
tinggi yang berada di antara 0.800-1.000.

d. Uji Koefisien Korelasi antara Variabel X (Budaya Organisasi) dan Variabel Y (Kepuasan Kerja
Pegawai)

Tabel 9. Perhitungan Koefisien Korelasi

1 31 29 961 841 899
2 35 37 1225 1369 1295
42 24 27 576 729 648
X 1501 1483 54463 53573 53398

42(53398) — (1501)(1483)
r =
Y J{42.54463 — (1501)%{42.53573 — (1483)%}

=0,400

Dari hasil perhitungan koefisien korelasi antara variabel X dan Y diperoleh rxy=0.400.
Selanjutnya, nilai koefisien korelasi tersebut dibandingkan dengan nilai kritis pada tabel nilai kritis
r product moment. Untuk N = 42 pada taraf signifikan 5%, rtabel=0.304, dengan demikian,
diperoleh rxy>rtabel atau 0.400>0.304. Ini menunjukkan bahwa koefisien korelasi antara variabel
X (Budaya Organisasi) dan variabel Y (Kepuasan Kerja Pegawai) sebesar 0.400, yang berarti
terdapat hubungan positif antara budaya organisasi dan kepuasan kerja pegawai.

53 | https://doi.org/10.62138/tuhenori.v2il.51



https://doi.org/10.62138/tuhenori.v2i1.51

Yatiaman Lase, Delipiter Lase, Eliagus Telaumbanua, Heseziduhu Lase
Tuhenori: Jurnal limiah Multidisiplin
Volume 2 Nomor 1 Maret 2024

e. Pengujian Koefisien Determinan
Untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel X terhadap variabel Y, maka dihitung menggunakan
rumus determinasi (1) dengan formula I=r?x100%. Diperoleh hasil sebesar 16%, artinya terdapat
hubungan antara budaya organisasi sebanyak 16% dengan kepuasan kerja pegawai. Sedangkan 84%
merupakan faktor lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.

f.  Pengujian Hipotesis
Untuk mengetahui kehandalan korelasi antara rxy yang diperoleh, digunakan statistika t, yang
dihitung sebagai berikut.

Diketahui: thiung=3.267, @=0.05 (tingkat signifikansi), dan df=n—2=42-2=40 (derajat kebebasan).
Dari tabel distribusi t pada tingkat signifikansi «=0.05 dan derajat kebebasan df=40df=40,
diperoleh tuhe=1.684. Kemudian, dibandingkan thiwng dengan tuabel, jika thiung™>tianer, Maka Ho ditolak
dan Ha diterima. Sementara, jika thitung<ttabel, maka Ha ditolak dan Ho diterima. Dalam kasus
ini, karena thitung>ttabel (3.267 > 1.684), maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan
positif antara Budaya Organisasi dengan Kepuasan Kerja Pegawai di Kantor KPU Kota
Gunungsitoli. Oleh karena itu, hipotesis alternatif Ha diterima pada tingkat signifikansi 95%.
Kesimpulan yang dapat ditarik dari temuan penelitian di atas, adalah:

1. Demografi Responden
Mayoritas responden adalah laki-laki dengan dominasi usia di grup 36-53 tahun dan sebagian besar
memiliki tingkat pendidikan Sarjana. Demografi ini menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki
pengalaman kerja yang lebih matang dan tingkat pendidikan yang lebih tinggi cenderung memiliki
ekspektasi kerja yang lebih realistis dan mampu menavigasi struktur organisasi dengan lebih baik.

2. Validitas dan Reliabilitas Alat Ukur
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini telah teruji validitas dan reliabilitasnya. Koefisien
korelasi Pearson yang signifikan menunjukkan bahwa alat ukur yang digunakan dapat secara efektif
mengukur variabel yang diteliti, yakni Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja.

3. Hubungan antara Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja
Analisis statistik menghasilkan koefisien korelasi sebesar 0.400, yang menunjukkan hubungan
positif antara Budaya Organisasi (Variabel X) dan Kepuasan Kerja (Variabel Y). Hal ini
menegaskan bahwa budaya organisasi yang baik seperti kepemimpinan yang efektif, komunikasi
yang baik, keterkaitan antar karyawan, dan kedisiplinan yang tinggi berkontribusi terhadap
kepuasan kerja pegawai.

4. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja
Koefisien determinasi (KD) sebesar 16% menunjukkan bahwa sekitar 16% dari kepuasan kerja
pegawai dapat dijelaskan oleh faktor-faktor yang terkait dengan budaya organisasi. Sementara itu,
84% lainnya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.

5. Uji statistik t menunjukkan nilai t-hitung lebih besar dari t-tabel (3.267 > 1.684), sehingga hipotesis
alternatif yang menyatakan adanya hubungan positif antara Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja
Pegawai diterima pada tingkat signifikansi 95%.

Pembahasan

Penelitian ini mengungkapkan hubungan positif antara Budaya Organisasi (Variabel X) dan
Kepuasan Kerja Pegawai (Variabel Y) di Kantor KPU Kota Gunungsitoli. Dengan koefisien korelasi
rxy=0.400 yang signifikan secara statistik, penelitian ini menegaskan bahwa budaya organisasi yang
baik dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja pegawai secara signifikan. Temuan ini sejalan dengan
penelitian Nurcahyaningrum (2015) yang menyatakan hubungan positif dan signifikan antara budaya
organisasi dengan kepuasan kerja, dimana budaya organisasi berkontribusi sebesar 43.3% terhadap
kepuasan kerja.
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Hubungan positif yang teridentifikasi antara budaya organisasi dan kepuasan kerja di Kantor
KPU Kota Gunungsitoli sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa
lingkungan kerja yang kolaboratif, nilai-nilai organisasi yang kuat, dan dukungan terhadap
pengembangan profesional pegawai cenderung meningkatkan kepuasan kerja (DENISON et al., 2004;
Kotter & Heskett, 2011). Dalam penelitian oleh Schein (2016), juga dijelaskan bahwa budaya organisasi
yang adaptif terhadap perubahan dan mendukung inovasi bisa sangat berdampak pada tingkat kepuasan
kerja pegawai.

Hasil penelitian ini juga menyoroti pentingnya mempertimbangkan faktor demografi seperti
usia dan pendidikan dalam analisis kepuasan kerja. Dengan mayoritas responden berusia 36-53 tahun
dan memiliki pendidikan tingkat sarjana, dapat ditarik kesimpulan bahwa pegawai dengan pengalaman
kerja yang lebih matang dan pendidikan yang lebih tinggi cenderung lebih puas dengan lingkungan
kerja mereka. Hal ini bisa jadi karena ekspektasi kerja yang lebih realistis dan kemampuan yang lebih
baik dalam menavigasi struktur organisasi, seperti yang dibahas oleh (Clark et al., 1996 dalam Anser et
al., 2020) yang menemukan bahwa kepuasan kerja meningkat dengan usia dan tingkat pendidikan.

Beberapa teori dan penelitian terdahulu yang mendukung temuan penelitian tentang hubungan
antara budaya organisasi dan kepuasan kerja pegawai, di antaranya teori pepemimpinan
transformasional (Bass & Riggio, 2006), yang menjelaskan bahwa, kepemimpinan transformasional
yang meliputi aspek seperti inspirasi, motivasi intelektual, dan perhatian individual terhadap karyawan
dapat meningkatkan kepuasan kerja. Kepemimpinan yang efektif dalam budaya organisasi
mempengaruhi tidak hanya bagaimana pekerjaan dilakukan tetapi juga sejauh mana pegawai merasa
dihargai dan termotivasi. Persepsi pegawai tentang dukungan yang mereka terima dari organisasi
mereka mempengaruhi komitmen mereka terhadap organisasi dan kepuasan kerja. Ketika pegawai
merasakan bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka,
mereka cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi (Eisenberger et al., 2002;
Sulistiyani, 2022).

Denison (dalam Tadesse Bogale & Debela, 2024), menemukan bahwa budaya organisasi yang
kuat, yang ditandai dengan konsistensi internal, adaptabilitas, keterlibatan, dan misi yang jelas,
berkorelasi positif dengan kepuasan kerja pegawai. Temuan ini sesuai dengan hasil penelitian Anda
yang menunjukkan hubungan positif antara budaya organisasi yang mendukung dan kepuasan kerja.
Robbins & Judge (2023) dalam bukunya Organizational Behavior, mengemukakan bahwa komponen
budaya organisasi seperti kebijakan, prosedur, dan norma-norma interaksi sosial berkontribusi secara
signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini menegaskan bahwa aspek komunikasi dan kedisiplinan
dalam budaya organisasi memiliki pengaruh penting terhadap bagaimana pegawai menilai pekerjaan
mereka. Penelitian oleh Kotter & Heskett (2011) menunjukkan bahwa organisasi dengan budaya yang
mampu mengadaptasi perubahan eksternal dan mendorong keterlibatan pegawai cenderung melihat
peningkatan dalam kepuasan kerja dan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Implikasi dan Rekomendasi

Temuan dari penelitian ini dapat dimanfaatkan oleh manajemen Kantor KPU Kota Gunungsitoli untuk
(1) mengembangkan strategi yang lebih efektif dalam meningkatkan kepuasan kerja pegawai, seperti
mengadopsi pendekatan yang lebih inklusif dalam pengambilan keputusan untuk meningkatkan rasa
memiliki pegawai terhadap organisasi. (2) Meningkatkan peluang untuk pengembangan karir dan
pendidikan berkelanjutan, khususnya bagi pegawai yang lebih tua dan lebih berpendidikan untuk
memanfaatkan pengalaman dan pengetahuan mereka. (3) Melaksanakan program pengembangan
kepemimpinan yang bertujuan untuk melatih pemimpin dalam aspek kepemimpinan transformasional,
melalui workshop, coaching, dan mentoring untuk meningkatkan kemampuan pemimpin dalam
menginspirasi, memotivasi, dan memberikan perhatian individual kepada pegawai. (4)
Mengembangkan dan mengimplementasikan kebijakan komunikasi yang efektif yang mempromosikan
transparansi dan aliran informasi dua arah antara manajemen dan staf, mencakup penggunaan platform
komunikasi internal yang lebih modern, pertemuan rutin antar tim, dan sesi tanya jawab dengan
manajemen. (5) Meneerapkan program pengakuan yang merayakan pencapaian pegawai, baik secara
individu maupun tim, pengakuan ini bisa dalam bentuk bonus, penghargaan, atau bahkan pengakuan
publik dalam pertemuan internal. Program ini akan menunjukkan bahwa organisasi menghargai
kontribusi pegawai.
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Keterbatasan dan Arah Penelitian Masa Depan

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, seperti fokus yang terbatas pada hanya dua variabel
(budaya organisasi dan kepuasan kerja) dan tidak memasukkan variabel lain yang mungkin
mempengaruhi kepuasan kerja seperti kebijakan kompensasi, gaya kepemimpinan, dan faktor eksternal
seperti kondisi ekonomi. Penelitian masa depan dapat memperluas model ini untuk mencakup variabel-
variabel tersebut dan juga mempertimbangkan studi longitudinal untuk memahami perubahan dalam
hubungan ini seiring waktu.

KESIMPULAN

Dengan mengkonfirmasi bahwa ada hubungan substansial antara budaya organisasi dan kepuasan kerja,
penelitian ini memberikan bukti yang mendukung pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang
positif sebagai strategi untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Melalui implementasi
rekomendasi yang didasarkan pada hasil penelitian ini, Kantor KPU Kota Gunungsitoli dapat
mengharapkan peningkatan dalam kepuasan kerja dan kinerja pegawai secara keseluruhan.
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