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ABSTRAK

Jelli Riansa. 2007 / 88829        : Pengaruh Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan 
Iklim Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan PT. SEMEN PADANG bagian Dept. 
Sumber Daya Manusia.

Pembimbing : 1. Kamaruddin, SE, MS

2. Rahmiati, SE, M.Sc

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis: (1) Pengaruh kepemimpinan terhadap 
kepuasan kerja, (2) Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja, (3) Pengaruh iklim 
organisasi terhadap kepuasan kerja, (4) Pengaruh kepemimpinan melalui budaya organisasi 
terhadap kepuasan kerja, (5) Pengaruh kepemimpinan melalui iklim organisasi terhadap 
kepuasan kerja, (6) Pengaruh budaya organisasi melalui iklim organisasi terhadap kepuasan 
kerja.

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Semen Padang bagian Dept. SDM dan yang 
menjadi populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Semen Padang bagian Dept. 
SDM berjumlah 39 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah total sampling
dengan sampel 39 orang. Untuk memperoleh instrument yang valid dan reliabel dilakukan uji 
validitas dan uji reliabilitas. Data yang digunakan adalah data primer dan data sekunder.
Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis deskriptif dan analisis induktif dengan 
menggunakan teknik analisis jalur dengan program SPSS Versi 16.00.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1). Kepemimpinan berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja, (2). Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan, 
(3). Iklim organisasi berpengaruh signifikan  terhadap  kepuasan kerja, (4). Kepemimpinan 
melalui budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, (5). 
Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap iklim organisasi, (6) dan Budaya 
organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap iklim organisasi sedangkan sisanya 36,51% 
ditentukan oleh faktor lain. 

Berdasarkan hasil penelitian, maka disarankan pimpinan bisa lebih memberikan 
kepercayaan dan tanggung jawab yang penuh kepada karyawan dalam bekerja dan 
perusahaan harus mampu untuk memberikan motivasi kepada karyawan untuk memiliki rasa 
kreatifitas yang tinggi dalam melakukan pekerjaan dan lebih memperhatikan kerjasama 
karyawan dalam teamwork agar dapat terjalin dengan baik dan harmonis yang akan 
membantu terciptanya kerjasama tim yang solid dalam bekerja agar seluruh tugas dan 
tanggung jawab yang diberikan dapat diselesaikan dengan baik dan optimal.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Dalam era globalisasi saat ini peranan sumber daya manusia merupakan 

salah satu faktor yang memegang peranan penting dalam segala bidang, baik 

ekonomi, sosial dan budaya. Organisasi merupakan salah satu penggerak sumber 

daya manusia khususnya didalam lembaga atau perusahaan dalam mencapai 

keberhasilan. Keberhasilan organisasi ditentukan oleh peranan sumber daya yang 

cakap, terampil dan berpendidikan. Untuk menjalankan semua itu perusahaan 

memerlukan kepemimpinan, budaya organisasi dan iklim organisasi yang baik 

dan mendukung untuk dapat memberikan kepuasan kerja karyawan agar dapat 

meningkatkan produktifitas dan kinerjanya.

Ada beberapa alasan mengapa perusahaan harus benar-benar 

memperhatikan kepuasan kerja, yang dapat dikategorikan sesuai dengan fokus 

karyawan atau perusahaan, yaitu : (1). Perspektif kemanusiaan, manusia berhak 

diberlakukan adil dan hormat, dan kepuasan kerja merupakan perluasan  refleksi 

perlakuan yang baik. (2). Perspektif Kemanfaatan, bahwa kepuasan kerja dapat 

menciptakan perilaku yang mempengaruhi fungsi-fungsi perusahaan, perbedaan 

kepuasan kerja antara unit-unit organisasi dapat mendiagnosis terjadinya potensi 

persoalan dalam organisasi. 
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Karyawan merupakan salah satu sumber daya yang menjalankan aktifitas 

di dalam suatu organisasi. Baik sebagai pembuat perencana organisasi, maupun 

sebagai pelaksana dari kegiatan organisasi tersebut. Tercapai atau tidaknya 

tujuan suatu organisasi yang telah ditetapkan akan tergantung kepada karyawan 

yang ada dalam organisasi tersebut.

Setiap unit usaha dituntut untuk dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawannya agar dapat mendorong karyawan tersebut untuk bekerja dan 

melaksanakan tugasnya dengan lebih giat. Oleh sebab itu perlu diciptakan 

lingkungan kerja yang baik dan kondusif. Salah satu upaya yang dilakukan untuk 

menciptakan lingkungan yang kondusif adalah melalui pimpinan yang mampu 

mengadakan perubahan kearah yang lebih baik dalam mencapai tujuan organisasi.

Pimpinan organisasi yang berupaya memanfaatkan sumber daya manusia 

secara optimal merupakan kunci utama untuk mengembangkan organisasi agar 

organisasi dapat berjalan dengan efektif dan efisien. Seorang pemimpin atau 

manajer adalah orang yang memiliki posisi tertentu dalam hierarki organisasi. Ia 

harus dapat membuat perencanaan, pengorganisasian, dan pengawasan serta 

membuat keputusan yang efektif. Sumber daya manusia memiliki perilaku yang 

berbeda. Perilaku manusia mencerminkan cara dan kesungguhan mereka bekerja, 

dimana hal ini akan mempengaruhi keberhasilan pencapaian tujuan dari suatu 

organisasi. Pimpinan harus dapat memahami perilaku pegawainya agar dapat 
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memotivasi dan mempengaruhinya untuk bisa melaksanakan tugas yang sesuai 

dengan bidang dan tanggung jawabnya.

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat 

individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai 

dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap 

kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, makin tinggi kepuasannya 

terhadap kegiatan tersebut. Dengan demikian, kepuasan merupakan evaluasi yang 

menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya, senang atau tidak senang, 

puas atau tidak puas dalam melakukan pekerjaan dan tanggung jawab yang 

diberikan oleh organisasi.

Menurut Robbins (1996 : 182) variabel – variabel yang dapat dijadikan 

indikasi tinggi atau rendahnya kepuasan kerja adalah produktifitas kerja 

karyawan, absensi atau tingkat kemangkiran  karyawan, tingkat keluar masuk 

karyawan (turn over). Apabila indikasi menurunnya kepuasan kerja karyawan 

tersebut muncul ke permukaan, maka hendaknya segara ditangani supaya tidak 

merugikan perusahaan.

Kepuasan kerja karyawan adalah salah satu masalah yang menjadi 

perhatian besar bagi PT. SEMEN PADANG bagian Departemen Sumber Daya 

Manusia. PT. SEMEN PADANG merupakan suatu perusahaan industri 

pertambangan yang bergerak di bidang produksi semen yang berada dibawah 
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pengawasan PT. SEMEN GRESIK Tbk (Semen Gresik Group). Departemen 

Sumber Daya Manusia terdiri dari 3 bagian, yaitu : Biro Personalia, Biro 

Perencanaan Pengembangan dan Biro Pusdiklat. PT. Semen Padang menerapkan 

sistem aturan disiplin bagi karyawan-karyawan yang melakukan pelanggaran 

sistem operasionalisasi pekerjaan dan akan ditindak lanjuti serta diproses dan 

dikenakan sanksi sesuai dengan kesepakatan rapat umum pemegang saham 

(RUPS).

Dari  observasi yang penulis lakukan pada kantor PT. SEMEN PADANG 

bagian Departemen Sumber Daya Manusia, permasalahan sumber daya manusia 

masih terlihat, diantaranya adalah kepuasan kerja karyawan yang relatif rendah. 

Rendahnya kepuasan kerja karyawan PT. SEMEN PADANG bagian Departemen 

Sumber Daya Manusia dapat dilihat dari data absensi karyawan selama bulan 

Januari-Desember 2010.
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Tabel  1.1 : Rekapitulasi Ketidakhadiran Dan Data Jumlah Karyawan 
    Departemen SDM PT. Semen Padang  Tahun 2010.

Bulan

Jumlah 
Karyawan

(1)

Hari Kerja 
(Hari)

(2)

Jumlah Mangkir 
(Orang)

(3)

Tingkat Kemangkiran 

4 = 

Januari 39 25 3 4,68 %
Februari 39 24 2 3,25 %
Maret 39 26 1 1,50 %
April 39 26 3 4,50 %
Mei 39 24 2 3,25 %
Juni 39 26 2 3,00 %
Juli 39 26 1 1,50 %
Agustus 39 25 2 3,12 %
September 39 24 4 6,50 %
Oktober 39 26 3 4,50 %
November 39 25 3 4,68 %
Desember 39 25 2 3,12 %

    Sumber : Data Sekunder (diolah) 2011

Angka kemangkiran di atas diperoleh dengan menggunakan rumus 

(Umar, 2004) sebagai berikut :

Tingkat kemangkiran = %100
ker

x
perbulanjaHarixpegawaiJumlah

perbulanabsenyangpegawaiJumlah

Pada Tabel 1.1 terlihat adanya fluktuasi tingkat kemangkiran 

karyawan (ketidakhadiran karyawan tanpa alasan yang jelas) di mana 

kemangkiran yang paling besar terjadi pada bulan September sebesar 6,50%, 

sedangkan yang paling rendah tingkat kemangkiranya terjadi pada bulan Maret 

dan Juni sebesar 1,50%. Data ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja 

karyawan di Departemen Sumber Daya Manusia PT. Semen Padang masih 

x100%3
1x2



6

rendah. Yaitu ditandai dengan ketidakhadiran karyawan untuk masuk dalam 

bekerja, sehingga berdampak kurang baik pada pekerjaan di perusahaan.

Menurut Robbins (2003: 103) “Secara umum kepuasan kerja didefinisikan 

sebagai sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya”. Sikap tersebut 

berasal dari persepsi individu tentang pekerjaannya. Dari studi yang penulis 

lakukan melalui observasi dan wawancara dengan karyawan diketahui bahwa 

rendahnya kepuasan kerja karyawan diduga disebabkan oleh sikap pemimpin 

dalam perusahaan yang kurang memperhatikan karyawan, hal ini terlihat dari 

pengambilan keputusan dengan cepat yang dilakukan tanpa memperhatikan 

masukan dan ide-ide baru dari karyawan. Serta sikap pimpinan yang memberikan 

perlakuan yang berbeda terhadap karyawannya, hal ini terlihat pada pimpinan 

sering memberikan tugas dan tanggung jawab, pelatihan-pelatihan kepada 

karyawan yang mempunyai hubungan emosional yang lebih dekat.

Adapun permasalahan lainnya berdasarkan pengamatan yaitu terlihat 

fenomena-fenomena mengenai sikap karyawan terhadap kewajiban, tanggung 

jawab dan beban kerja terkadang dilalaikan. Seperti tidak berada ditempat kerja di 

saat jam kerja atau saat-saat yang dibutuhkan. Kerjasama (baik keatas, kesamping 

maupun kebawah) terlihat kurang harmonis, kurang bersahabat serta kurang 

menyesuaikan diri pada budaya perusahaan.
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Rendahnya kepuasan kerja karyawan PT .Semen Padang bagian Dept. 

SDM juga disebabkan karena budaya organisasi yang kurang kondusif. Budaya 

organisasi merupakan karakteristik dari suatu organisasi yang mempengaruhi 

semua aspek organisasi dan perilaku anggotanya secara individual dan kelompok 

serta sikap dan perilaku anggota organisasi yang kemudian menentukan kinerja 

anggota dan organisasi. Seorang pemimpin harus bisa membuat suatu budaya 

organisasi yang kuat, dalam arti budaya tersebut diikuti, dijalankan oleh seluruh 

anggota organisasi, dan seorang pemimpin juga harus mampu untuk 

mempertahankan budaya organisasi dari perusahaan tersebut. Apabila budaya 

organisasi tersebut telah dijalankan dengan baik maka budaya organisasi tersebut 

dapat menstimulir timbulnya semangat dalam bekerja yang akhirnya dapat 

memberikan kepuasan dalam bekerja. 

Dari pengamatan di lapangan penulis temukan adanya tata pergaulan yang 

kurang baik yang terlihat adanya kelompok-kelompok antara sesama karyawan 

yang bergaul hanya dengan karyawan dari satu daerah yang sama. Kecemburuan 

sosial antara sesama karyawan yang disebabkan oleh sikap pimpinan yang 

memberikan perlakuan yang berbeda diantara sesama karyawan. 

Selain faktor kepemimpinan dan budaya organisasi, iklim organisasi juga 

merupakan salah satu faktor yang penting diperhatikan untuk melihat kepuasan 

kerja karyawan menurut Rivai (2010:860). Iklim organisasi melukiskan 

lingkungan internal organisasi dan berakar pada budaya organisasi. Umumnya, 
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iklim organisasi dengan mudah dapat dikontrol oleh pemimpin atau manajer. 

Iklim organisasi merupakan persepsi anggota organisasi mengenai dimensi-

dimensi iklim organisasi. Dimensi-dimensi dari iklim organisasi menurut Altman 

dalam Wirawan (2007:129) yaitu : (1). Keadaan lingkungan fisik tempat kerja. 

(2). Keadaan lingkungan sosial. (3). Pelaksanaan sistem manajemen. (4). Budaya 

organisasi/perusahaan. Iklim organisasi mempengaruhi perilaku anggota 

organisasi yang kemudian mempengaruhi kinerja mereka dan kemudian 

mempengaruhi kinerja organisasi.

Berdasarkan observasi yang penulis lakukan, fenomena yang terjadi pada 

iklim organisasi PT. Semen Padang yaitu adanya kecemburuan sosial antara

sesama karyawan. Kurangnya kerjasama antar pegawai (teamwork) yang terlihat 

pada saat mereka bekerja, serta kurang terjalinnya sistem komunikasi yang baik 

antara sesama karyawan dan kurang terjalinnya hubungan emosional didalam 

organisasi antara karyawan yang satu dengan yang lainnya. 

Bertitik tolak dari permasalah di atas, penulis merasa tertarik dan perlu 

untuk meneliti berbagai aspek yang berkenaan dengan fenomena di atas, serta 

mengkaji lebih lanjut kedalam bentuk skripsi yang berjudul : ”Pengaruh 

Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Iklim Organisasi Terhadap Kepuasan

Kerja Karyawan Pada Departemen Sumber Daya Manusia PT. Semen  

Padang”.
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B. Identifikasi Masalah

Dalam hal ini penulis membahas variabel-variabel yang mempengaruhi 

kepuasan kerja secara spesifik dengan melihat fenomena, fakta dan data yakni 

mengenai pembahasan PT. SEMEN PADANG bagian Departemen Sumber Daya 

Manusia. Bertitik tolak dari latar belakang masalah diatas, maka penulis 

mengidentifikasi beberapa masalah sebagai berikut :

1. Pelaksanaan fungsi kepemimpinan pada PT. SEMEN PADANG bagian 

Departemen Sumber Daya Manusia yang belum berjalan sebagaimana 

mestinya.

2. Budaya Organisasi PT. SEMEN PADANG bagian Departemen Sumber 

Daya Manusia yang belum mendukung dan kurang kondusif.

3. Iklim Organisasi PT. SEMEN PADANG bagian Departemen Sumber Daya 

Manusia yang kurang baik.

4. Kepuasan kerja karyawan PT. SEMEN PADANG bagian Departemen 

Sumber Daya Manusia masih rendah.

5. Kurangnya arahan dan pendekatan pemimpin dalam meningkatkan 

semangat kerja karyawan.

C. Pembatasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah maka pembahasan permasalahan 

kepuasan kerja karyawan dalam penelitian ini di PT. SEMEN PADANG bagian 

Departemen Sumber Daya Manusia. Penulis membatasi variabel yang diduga 
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erat kaitannya dengan kepuasan kerja dan mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan PT. SEMEN PADANG bagian Departemen Sumber Daya Manusia

yaitu Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Iklim Organisasi. 

D. Perumusan Masalah

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dirumuskan masalah yang diteliti 

sebagai berikut:

1. Sejauh mana pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. 

SEMEN PADANG bagian Departemen SDM?

2. Sejauh mana pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan

PT. SEMEN PADANG bagian Departemen SDM?

3. Sejauh mana pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan

PT. SEMEN PADANG bagian Departemen SDM?

4. Sejauh mana pengaruh kepemimpinan melalui iklim organisasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT. SEMEN PADANG bagian Departemen SDM?

5. Sejauh mana pengaruh kepemimpinan melalui budaya organisasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT. SEMEN PADANG bagian Departemen SDM?

6. Sejauh mana pengaruh budaya organisasi melalui iklim organisasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT. SEMEN PADANG bagian Departemen SDM?
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E. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan 

menganalisis:

1. Pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. SEMEN 

PADANG bagian Departemen SDM.

2. Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan PT. SEMEN 

PADANG bagian Departemen SDM.

3. Pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan PT. SEMEN 

PADANG bagian Departemen SDM

4. Pengaruh kepemimpinan melalui budaya organisasi terhadap kepuasan kerja

karyawan PT. SEMEN PADANG bagian Departemen SDM.

5. Pengaruh kepemimpinan melalui iklim organisasi terhadap kepuasan kerja

karyawan PT. SEMEN PADANG bagian Departemen SDM.

6. Pengaruh budaya organisasi melalui iklim organisasi terhadap kepuasan kerja

karyawan PT. SEMEN PADANG bagian Departemen SDM.

F. Manfaat Penelitian

Penelitian yang dilakukan ini diharapkan dapat memberi manfaat antara 

lain :

1. Bagi Penulis

Penelitian ini sebagai tambahan pengalaman yang sangat berarti dalam 

menerapkan ilmu pengetahuan yang diperoleh di bangku kuliah terutama 
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pengetahuan di bidang manajemen khususnya manajemen sumber daya 

manusia. Serta sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar Sarjana 

Ekonomi pada Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Padang.

2. Bagi Pengembangan Ilmu Pengetahuan

Sebagai sarana pengembangan ilmu pengetahuan manajemen sumber daya 

manusia khususnya tentang pentingnya kepemimpinan, lingkungan kerja dan 

iklim organisasi dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

3. Bagi Perusahaan

Sebagai masukan kepada perusahaan dalam mengambil kebijakan terutama 

mengenai permasalahan ini. Tulisan ini juga dapat dijadikan salah satu 

sumber bacaan yang dapat dipertimbangkan dalam pemecahan masalah yang 

relevan, dan diharapkan dapat memberikan tambahan referensi bagi  

masyarakat ilmiah yang berminat melakukan penelitian pada bidang yang 

sama khususnya mengenai masalah sumber daya manusia.

4. Bagi Peneliti Lebih Lanjut

Sebagai bahan informasi dan bahan pertimbangan bagi peneliti yang 

melakukan penelitian berikutnya yang sejenis.
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BAB II

KAJIAN TEORI, KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

A. Kajian Teoritis

1. Kepuasan Kerja

a. Pengertian Kepuasan kerja

Kepuasan kerja merupakan salah satu variabel yang mengkaji 

tentang perilaku orang-orang dalam suatu organisasi. Kepuasan kerja 

merupakan hal yang bersifat individual pada dasarnya, karena setiap 

induvidu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan 

nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin banyak aspek 

dalam pekerjaan yang sesuai dengan individu, maka semakin tinggi 

tingkat kepuasan yang dirasakan. Menurut Robbins (2003: 103) “Secara 

umum kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap umum seorang individu 

terhadap pekerjaannya”. Sikap tersebut berasal dari persepsi individu 

tentang pekerjaannya. Sedangkan menurut Anoraga (2004:180) kepuasan 

kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya dan segala 

sesuatu yang dihadapi dalam lingkungan kerja.

Menurut Handoko (1996: 193) pengertian kepuasan kerja adalah 

keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan 

mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja 

mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, ini nampak 
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dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang 

dihadapi di lingkungan kerjanya. Menurut Rivai (2010: 856) kepuasan 

kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan sikap seseorang atas 

perasaan senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja.

Menurut Mangkunegara (2009:117) Pegawai akan merasa puas 

daslam bekerja apabila aspek-aspek pekerjaan dan aspek-aspek dirinya 

menyokong dan sebaliknya jika aspek-aspek tersebut tidak menyokong, 

pegawai akan merasa tidak puas. 

Kepuasan kerja dapat dilihat dari baik atau tidaknya hasil kerja 

seseorang tentunya diawali oleh puas atau tidaknya yang bersangkutan 

dalam merespon lingkungan kerjanya. Berdasarkan hasil pekerjaan, maka 

kepuasan kerja terbagi atas kepuasan kerja di dalam pekerjaan, kepuasan 

kerja di luar pekerjaan dan kombinasi keduanya. Kepuasan kerja di dalam 

pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati  di dalam pekerjaan 

dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan, 

dan suasana kerja yang baik. Kepuasan kerja di luar pekerjaan merupakan 

kepuasan kerja yang dinikmati di luar pekerjaan dengan memperoleh balas 

jasa agar pegawai dapat membeli kebutuhannya. Kepuasan kerja 

kombinasi antara kepuasan kerja di dalam pekerjaan dengan di luar 

pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dicerminkan oleh sikap emosional 

yang seimbang antara balas jasa dengan pelaksanaan pekerjaanya. 
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Pegawai akan merasa puas jika hasil kerja dan balas jasanya dirasa adil 

dan layak.

Semakin kecil perbedaan antara yang diterima dengan yang 

seharusnya maka makin besar kepuasannya. Mengenai kepuasan kerja 

sampai pada tingkat tertentu adalah relatif bagi setiap orang. Berdasarkan 

beberapa pengertian mengenai kepuasan kerja dapat ditarik kesimpulan 

bahwa kepuasan kerja merupakan suatu bentuk perasaan seseorang atas 

puas atau tidak puasnya terhadap lingkungan kerja, kompensasi, dan hal 

lain yang terkait dengan pekerjaannya.

b. Teori Kepuasan Kerja

Teori kepuasan kerja memusatkan perhatian kepada faktor-faktor 

dalam diri orang atau pegawai yang menggerakkan, mengarahkan, 

mendukung dan menghentikan prilaku. Menurut Rivai (2010: 856) ada 3 

macam teori tentang kepuasan kerja yaitu:

1. Equity theory ( Teori Keadilan)

Equity Theory dikembangkan dengan prinsip bahwa orang 

akan merasa puas atau tidak puas  tergantung apakah ia merasakan 

adanya keadilan (equity) atau ketidakadilan (inequity). Perasan equity 

dan inequity atas suatu situasi ini diperoleh dengan cara 

membandingkan dirinya dengan orang lain sekantor maupun di tempat 

lain.
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Menurut teori ini elemen elemen dari equity ada tiga, yaitu: 

masukan (input), hasil (outcomes), pembanding (comparison person), 

dan keadilan-ketidakadilan (equity inequity). Input (masukan) adalah 

segala sesuatu yang berharga yang dirasakan pegawai sebagai 

sumbangan terhadap pekerjaan. Outcomes (adil) adalah segala sesuatu 

yang berharga yang dirasakan pegawai sebagai hasil dari pekerjaan,

karena dalam melakukan pekerjaan pasti para pegawai mendapatkan 

hasil yang baik. Comparison person (pembanding) bisa berupa 

seseorang di sebuah kantor atau di tempat lain, atau bisa pula dengan 

dirinya sendiri di waktu lampau.menurut teori ini pegawai merasa puas 

atau tidak puas apabila adanya rasa keadilan dalam situasi, apalagi 

dalam situasi pekerjaan.

Prinsip dari teori ini adalah orang akan merasa puas tergantung 

apakah ia merasakan adanya keadilan atau ketidakadilan atas situasi 

dalam bekerja.

2. Discrepancy Theory (Teori Ketidakadilan)

Dalam teori ini kepuasan kerja diukur dengan menghitung 

selisih antara apa yang seharusnya diperoleh seseorang dengan 

kenyataan yang dia rasakan.Artinya kepusasan kerja seseorang itu 

tergantung pada antara apa yang diinginkan seperti kehormatan, 

prestasi, gaji, fasilitas berupa perumahan, kesehatan, transportasi, dan 

lain-lain dengan apa yang ia rasakan atau apa yang diperolehnya 
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melalui pekerjaan. Orang akan merasa puas bila tidak ada perbedaan 

antara apa yang diinginkannya dan apa yang dirasakannya.

3. Two Factor Theory ( Teori dua factor)

Prinsip dari teori ini adalah bahwa kepuasa dengan 

ketidakpuasan kerja merupakan dua hal yang berbeda. Teori ini 

membagi situasi yang mempengaruhi sikap seseorang terhadap 

pekerjaannya menjadi dua kelompok yaitu (1) kelompok 

motivator/satisfier dan (2) kelompok dissatisfier.

Kelompok satisfier/motivator adalah factor ataw situasi yang 

terbukti sebagai sumber kepuasan kerja, yang terdiri dari prestasi /

pencapaian (achievement), pengakuan (recognition), pekerjaan itu 

sendiri (work itself),  tanngung jawab (responsibility) dan kemajuan 

(advancement). Hadirnya factor ini akan minimbulkan kepuasan. 

Kelompok yang kedua, yaitu kelompok dissatisfier, ialah factor  yang 

terdiri kebijan dan penyelenggaraan perusahaan (companypolicy and 

administration) teknis supervisi (technical supervision), gaji (salary), 

hubungan antarpribadi (interpersonal relations), kondosi kerja 

(workingcondition), jaminan kerja (job security) dan status. Perbaikan 

terhadap kondisi ini akan mengurangi ketidapuasan tetapi tidak akan 

menimbulkan kepuasan karena ia bukan sumber kepuasan kerja.
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c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan

Menurut Robbin (2003:112) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja yaitu:

1) Pekerjaan yang secara mental menantang

2) Imbalan yang setimpal

3) Kondisi kerja yang mendukung

4) Mitra kerja yang mendukung

Sedangkan menurut Hasibuan (2009: 203) faktor-faktor kepuasan kerja 

adalah sebagai berikut:

1) Balas jasa yang adil dan layak

2) Penempatan yang tepat dan sesuai dengan keahlian

3) Berat ringannya pekerjaan

4) Suasana dan lingkungan pekerjaan

5) Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan

6) Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya

7) Sifat pekerjaan monoton atau tidak

d. Indikator Kepuasan Kerja

Berdasarkan teori diatas dan menurut Rivai (2010:860) yang 

mengungkapkan bahwa faktor-faktor yang biasa digunakan untuk 

mengukur kepuasan kerja seorang karyawan adalah:

1) Pekerjaan

2) Gaji

3) Kesempatan untuk maju
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4) Rekan kerja

2. Kepemimpinan

a. Pengertian Kepemimpinan

Menurut Fiedler dalam Amirullah dan Budiyono (2004:245) 

kepemimpinan adalah hubungan dimana seseorang (pemimpin) 

mempengaruhi orang lain untuk mau bekerja sama melaksanakan tugas-

tugas yang saling berkaitan guna mencapai tujuan yang diinginkan 

pemimpin dan atau kelompok. Pemimpin adalah seseorang yang 

wewenang dan kepemimpinannya, menggairahkan bawahan untuk 

sebagian pekerjaannya dalam mencapai tujuan organisasi.

Menurut Sunindhia (1993:27) adalah kemampuan dan 

keterampilan seseorang yang menduduki jabatan sebagai pimpinan satian 

kerja untuk mempengaruhi perilaku orang lain, terutama bawahannya, 

untuk berpikir dan bertindak sedemikian rupa sehingga melalui perilaku 

yang positif ia memberikan sumbangsih nyata dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Dan kepemimpinan menurut Rivai (2009:2) adalah:

”proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan 
organisasi , memotivasi perilaku pengikut untuk 
mencapai tujuan, mempengaruhi untuk 
memperbaiki kelompok dan budayanya. Selain itu 
juga mempengaruhi interpretasi mengenai 
peristiwa-peristiwa para pengikutnya, 
pengorganisasian dan aktivitas-aktivitas untuk 
mencapai sasaran, memelihara hubungan kerjasama 
dan kerja kelompok, perolehan dukungan dan 
kerjasama dari orang-orang di luar kelompok atau 
organisasi.
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Kepemimpinan menurut Davis dan Newstrom (1990:152) adalah 

proses mendorong dan membantu orang lain untuk bekerja dengan 

antusias mencapai tujuan. 

Ivancevich (2005:194) menjelaskan kepemimpinan sebagai proses 

mempengaruhi orang lain untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi 

yang relevan. Kepemimpinan memakai pengaruh dalam lingkup atau 

situasi organisasi, untuk menghasilkan efek yang berarti dan berdampak 

langsung terhadap pencapaian tujuan yang menantang

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan 

bahwa kepemimpinan adalah proses mengarahkan dan memotivasi 

bawahan serta kemampuan berkomunikasi dengan karyawan  agar mereka 

bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai upaya untuk 

meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua 

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

Stringer dalam Wirawan (2008:138) menyatakan bahwa perilaku 

pemimpin mempengaruhi iklim organisasi. Ada tiga alasan mengapa 

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap iklim organisasi, yaitu:

1) Kepemimpinan merembes ke semua unit dan aktivitas organisasi.

2) Penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan mempunyai pengaruh 

paling besar terhadap iklim organisasi.
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3) Kepemimpinan merupakan faktor penentu iklim organisasi yang 

paling mudah dirubah, jadi perubahan pada iklim organisasi dapat 

dicapai melalui perubahan kepemimpinan.

Menurut Hickman dan Silva dalam Supratikno (2006 : 37) untuk 

dapat menjadi pembangun budaya organisasi seorang pemimpin harus 

memiliki kesadaran kultural yang tinggi. Kesadaran kultural mencakup 

tiga aspek :

1. Komitmen terhadap tujuan bersama.

2. Kompetensi untuk mewujudkan kinerja superior.

3. Konsistensi dalam melanggengkan komitmen dan kompetensi.

Perlu disadari bahwa budaya organisasi tak dapat bertahan jika 

terjadi perubahan dramatis setiap kali terjadi pergantian pemimpin 

organisasi. Melalui penilaian yang efektif terhadap budaya organisasi 

yang berlaku, pemimpin bukan saja membiarkan budaya organisasi untuk 

terus digunakan, tetapi juga memberi peluang bagi pemimpin tersebut 

untuk mengambil langkah-langkah penyesuaian dan jika memang 

diperlukan mengubah budaya organisasi seiring berjalannya waktu sesuai 

situasi lingkungan dan kondisi organisasi.

b. Teori Kepemimpinan

Gibson dalam Anoraga dan Soegiastuti (1996:200) mengemukakan 

bahwa teori kepemimpinan dapat dibedakan atas empat golongan besar

1) Teori Sifat (Trait Theory)
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Teori ini sering disebut teori ”The Great Man” yang 

menyatakan bahwa seseorang yang dilahirkan menjadi pemimpin ia 

akan menjadi pemimpin apakah ia mempunyai sifat atau tidak 

mempunyai sifat sebagai pemimpin. Apabila ia tidak mempunyai sifat 

tersebut, maka ia akan berusaha memperolehnya dengan cara 

mempelajari sejarah pemimpin-pemimpin besar untuk menemukan ciri 

yang dimiliki mereka.

2) Teori Kelompok

Anggapan dari teori ini adalah supaya kelompok bisa mencapai 

tujuan maka harus terdapat suatu pertukaran yang positif diantara 

pemimpin dan pengikutnya.

3) Teori Situasional dan Model Kontijensi

Model kepemimpinan kontijensi berisi tentang hubungan antara 

gaya kepemimpinan dengan situasi yang menyenangkan. Adapun 

situasi yang menyenangkan itu diterangkan oleh Fiedler dalam 

Anoraga dan Soegiastuti (1996:202) dalam hubungannya dengan 

dimensi-dimensi empiris seperti berikut:

a) Hubungan pemimpin-anggota (pemimpin diterima oleh para 

pengikutnya)

b) Derajat dari struktur tugas

c) Posisi kekuasaan pemimpin yang dicapai lewat wewenang formal.
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Manakala terjadi hal yang sebaliknya maka menurut Fiedler akan 

tercipta situasi yang tidak menyenangkan bagi pemimpin.

4) Teori Jalur-Tujuan (Path-Goal Theory) 

Teori ini menganalisis dampak kepemimpinan (terutama 

pemimpin) terhadap motivasi bawahan, kepuasan dan pelaksanaan 

kerja. 

c. Tipe-tipe Kepemimpinan

Evans dan House dalam Anoraga dan Soegiastuti (1996:202) 

memasukkan empat tipe atau gaya kepemimpinan: 

a) Kepemimpinan Direktif  (Directive Leadership), bawahan 

mengetahui apa yang diinginkan karyawan, jadwal kerja yang 

harus diselesaikan dan memberikan pedoman yang khusus tentang 

bagaimana menyelesaikan tugasnya.

b) Kepemimpinan Suportif (Supportive Leadership), bersikap ramah 

tamah dan melihatkan kepedulian terhadap kebutuhan anggotanya.

c) Kepemimpinan Partisipatif (Participative Leadership), 

berkonsultasi dengan bawahan dan menerima saran-saran mereka 

sebelum membuat keputusan

d) Kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi (Achievement 

Oriented), mengatur tujuan-tujuan yang memiliki tantangan dan 

mengharapkan anggotanya bekerja dengan kinerja tertinggi 

mereka. Pemimpin akan bersifat fleksibel dan mampu menjalankan 
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beberapa atau keseluruhan perilaku yang tergantung pada 

situasinya. Situasi tersebut meliputi faktor kontingensi, lingkungan 

yang diluar kendali pimpinan (struktur tugas sistem teoritis formal 

dan kelompok kerja).

Menurut Hasibuan (2009:170) tipe kepemimpinan ada empat :

1) Kepemimpinan Otoriter

Kepemimpinan otoriter adalah jika kekuasaan atau wewenang 

sebagian besar mutlak tetap berada pada pimpinan atau kalau 

pemimpin itu menganut sistem sentralisasi wewenang. Orientasi 

kepemimpinan difokuskan untuk peningkatan produktivitas kerja 

karyawan dengan kurang memperhatikan perasaan dan kesejahteraan 

bawahan.

2) Kepemimpinan Partisipatif

Kepemimpinan partisipatif adalah apabila dalam 

kepemimpinannya dilakukan dengan cara persuasif, menciptakan 

kerjasama yang serasi, menumbuhkan loyalitas dan partisipasi 

bawahan. Pemimpin dengan gaya partisipatif akan mendorong 

kemampuan bawahan mengambil keputusan.

3) Kepemimpinan Delegatif

Kepemimpinan delegatif adalah seorang pemimpin 

mendelegasikan wewenang kepada bawahan dengan agak lengkap. 

Dengan demikian, bawahan dapat mengambil keputusan dan 
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kebijaksanaan dengan bebas atau leluasa dalam melaksanakan 

pekerjaannya.

4) Kepemimpinan Situasional

Kepemimpinan situasional adalah kepemimpinan yang 

menekankan perilaku pimpinan untuk membuat keputusan dari waktu 

ke waktu secara efektif dalam rangka mempengaruhi  orang lain.

d. Fungsi Kepemimpinan

Rivai (2009:34) mengemukakan bahwa secara operasional terdapat 

lima fungsi pokok kepemimpinan, yaitu:

1) Fungsi Instruksi

Fungsi ini bersifat komunikasi satu arah. Pemimpinan sebagai 

komunikator merupakan pihak yang menentukan apa, bagaimana, 

bilamana, dan di mana  perintah itu dikerjakan agar keputusan dapat 

dilaksanakan secara efektif.

2) Fungsi konsultasi

Fungsi ini bersifat komunikasi dua arah. Konsultasi itu dimaksudkan 

untuk memperoleh masukan berupa umpan balik (feed back) untuk 

memperbaiki dan menyempurnakan keputusan-keputusan yang telah 

ditetapkan dan dilaksanakan.
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3) Fungsi Partisipasi

Dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha mengaktifkan 

orang-orang yang dipimpinnya, baik dalam keikutsertaan mengambil 

keputusan maupun dalam melaksanakannya.

4) Fungsi Delegasi

Fungsi ini dilaksanakan dengan memberikan pelimpahan wewenang 

membuat/menetapkan keputusan, baik melalui persetujuan maupun 

tanpa persetujuan dari pimpinan.

5) Fungsi Pengendalian

Bermaksudkan bahwa kepemimpinan yang sukses/efektif mampu 

mengatur aktivitas anggotanya secara terarah dan dalam koordinasi 

yang efektif,. Sehingga memungkinkan tercapainya tujuan bersama 

secara maksimal.

Sedangkan menurut Siagian dalam Amirullah dan Budiono 

(2004:245) mengemukakan bahwa terdapat lima fungsi kepemimpinan 

yang hakiki, yaitu:

1) Fungsi Penentu Arah

Keterbatasan sumber daya organisasi mengharuskan pemimpin untuk 

mengelolanya dengan efektif, dengan kata lain arah yang hendak 

dicapai oleh organisasi menuju tujuannya harus sedemikian rupa 

sehingga mengoptimalkan pemanfaatan dari segala sarana dan 

prasarana yang ada.
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2) Fungsi Juru Bicara

Fungsi ini mengharuskan seorang pemimpin untuk berperan sebagai 

penghubung antara organisasi dengan pihak-pihak luar yang 

berkepentingan.

3) Fungsi Komunikator

Ini lebih ditekankan pada kemampuan pemimpin untuk 

mengkomunikasikan sasaran-sasaran, strategi dan tindakan yang harus 

dilakukan oleh bawahan.

4) Fungsi Mediator

Konflik-konflik yang terjadi atau adanya perbedaan kepentingan 

dalam organisasi menuntut kehadiran seorang pemimpin dalam 

menyelesaikan permasalahan yang ada.

5) Fungsi Integrator

e. Indikator Kepemimpinan

Sebagai seorang pemimpin, seharusnya didalam praktek sehari-

hari selalu berusaha memperhatikan dan mempraktekkan fungsi 

kepemimpinan dalam kehidupan organisasi. Berdasarkan beberapa teori 

diatas, indikator yang digunakan untuk menilai persepsi karyawan tentang 

kepemimpinan adalah :
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1) Mengarahkan.

2) Komunikator.

3) Fungsi partisipasi. 

4) Mediator

3. Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah apa yang karyawan rasakan dan bagaimana 

persepsi ini menciptakan suatu pola teladan kepercayaan nilai-nilai, dan 

harapan. Budaya sebagai “suatu pola teladan dari penerimaan dasar ketika 

ditemukan, atau yang dikembangkan oleh suatu kelompok tertentu sebagai 

upaya belajar untuk mengatasi permasalahan dari adaptasi eksternal dan 

integrasi internal yang telah bekerja cukup lancar untuk jadi pertimbangan 

yang sah, dan budaya digunakan untuk mengajarkan ke anggota baru sebagai 

cara yang benar untuk merasa, berpikir, dan merasakan dalam hubungan 

dengan masalah.

a. Pengertian budaya Organisasi

Menurut Schein dalam Luthans (2006 : 124) menyatakan budaya 

organisasi adalah pola asumsi dasar diciptakan, ditemukan, atau 

dikembangkan oleh kelompok tertentu saat mereka menyesuaikan diri 

dengan masalah-masalah eksternal dan integrasi internal yang elah bekerja 

cukup baik serta dianggap berharga, dan karena itu diajarkan pada anggota 

baru sebagai cara yang benar untuk menyadari, berpikir, dan merasakan 

hubungan dengan masalah tersebut. 
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Menurut Robbins (2010 : 62) budaya organisasi adalah nilai-nilai, 

prinsip-prinsip, tradisi dan cara-cara bekerja yang dianut bersama oleh 

para anggota organisasi dan memengaruhi cara mereka bertindak.

Menurut Davis dalam Sobirin (2007 : 131) budaya perusahaan 

adalah keyakinan dan nilai bersama yang memeberikan makna bagi 

anggota sebuah institusi dan menjadikan keyakinan dan nilai tersebut 

sebagai aturan atau pedoman berperilaku dalam organisasi.

Menurut Turner dalam Kasali (2005 : 285) budaya organisasi 

merupakan norma-norma perilaku, social dan moral yang mendasari setiap 

tindakan dalam organisasi dan dibentuk oleh kepercayaan, sikap dan 

prioritas para anggotanya.

Sedangkan menurut Owen dalam Wirawan (2007 : 9) budaya 

organisasi adalah norma yang menginformasikan anggota organisasi 

mengenai apa yang dapat diterima dan apa yang tidak dapat diterima, 

nilai-nilai dominan yang dihargai organisasi diatas yang lainnya, asumsi 

dasar dan kepercayaan yang dianut bersama oleh angota organisasi, 

peraturan main yang harus dipelajari jika orang ingin dapat sejalan dan 

diterima sebagai anggota organisasi, peraturan main yang harus dipelajari 

jika orang ingin dapat sejalan dan diterima sebagai anggota organisasi, dan 

filsafat yang mengarahkan organisasi dalam berhubungan dengan 

karyawan dan kliennya.
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Menurut Wirawan (2008 : 130) budaya suatu organisasi sangat 

mempengaruhi iklim organisasinya. Baik budaya organisasi maupun iklim 

organisasi mempengaruhi perilaku organisasi dan anggota organisasi yang 

kemudian mempengaruhi kinerja mereka serta pelaksanaan budaya 

organisasi yang baik akan menciptakan iklim organisasi yang kondusif.

Budaya organisasi merupakan karakteristik organisasi, bukan 

individu anggotanya. Jika organisasi disamakan dengan manusia, maka 

budaya oganisasi merupakan personalitas atau kepribadian organisasi. 

Akan tetapi, budaya organisasi membentuk perilaku anggota organisasi. 

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa budaya 

organisasi merupakan suatu sistem yang berisikan norma-norma 

berperilaku, sosial dan moral yang dianut oleh setiap individu di dalamnya 

untuk mengarahakan tindakan mereka dalam mencapai tujuan organisasi.

b. Fungsi Budaya Organisasi

Menurut Robbins (2007 : 262) budaya melakukan sejumlah fungsi 

didalam sebuah organisasi, yaitu : 

1) Budaya mempunyai berperan sebagai penetu batas-batas, 

artinya kultur menciptakan perbedaan atau distingsi antara satu 

organisasi dengan organisasi lainnya.

2) Budaya memuat identitas bagi anggota organisasi.

3) Budaya memfasilitasi lahirnya komitmen terhadap sesuatu 

yang lebih besar dari pada keuntungan individu.
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4) Budaya meningkatkan stabilitas sistem sosial, kultur adalah 

perekat sosial yang membantu menyatukan organisasi dengan 

cara menyediakan standar mengenai apa yang sebaiknya 

dikatakan dan dilakukan karyawan.

5) Budaya bertindak sebagai mekanisme sense-making serta 

kendali yang menuntundan membentuk sikap dan perilaku 

karyawan.

Para karyawan memebentuk suatu persepsi subjektif keseluruhan 

mengenai organisasi berdasarkan pada faktor-faktor seperti toleransi 

resiko, tekanan pada tim, dan dukungan orang. Persepsi yang mendukung 

atau tidak mendukung ini kemudian mempengaruhi kinerja dan kepuasan 

karyawan, dengan dampak yang lebih besar pada budaya yang lebih kuat. 

Mempekerjakan individu yang nilai-nilainya tidak segaris dengan nilai-

nilai organisasi itu mungkin akan menghasilkan karyawan yang kurang 

motivasi dan komitmen, serta tidak terpuaskan oleh pekerjaan mereka dan 

oleh organisasi itu sendiri.

c. Model-model Budaya Organisasi

Menurut Hoy dan Miskel dalam Wirawan (2008:17) mengemukakan 

model budaya organisasi sebagai berikut :

1. Norma

Norma merupakan elemen dasar dari budaya suatu organisasi. 

Norma biasanya tidak tertulis dan harapan informal yang terjadi 



32

dibawah pengalaman yang secara langsung mempengaruhi perilaku. 

Norma lebih dapat dilihat dari nilai atau asumsi yang dimengerti tanpa 

diucapkan. Oleh karena itu, norma merupakan alat untuk memahami 

aspek-aspek lain dari kehidupan organisasi. Disamping itu jika ingin 

mengubah perilaku organisasi, sangat penting untuk mengetahui dan 

memahami norma-norma dari budaya organisasi. 

2. Nilai-nilai Bersama

Nilai-nilai merupakan konsepsi mengenai apa yang diharapkan. 

Norma-norma mendasari asumsi budaya dan terletak di lapisan tengah 

budaya. Nilai-nilai mendefenisikan apa yang harus dilakukan anggota 

organisasi agar sukses dalam organisasi. Nilai-nilai bersama 

mendefenisikan karakter dasar organisasi dan memeberikan identitas 

organisasi. 

3. Asumsi-asumsi dimengerti tanpa diucapkan

Pada level paling dalam dari budaya organisasi adalah asumsi 

yang dimengerti oleh anggota organisasi tanpa diucapkan (tacit 

assumptions). Budaya merupakan pola asumsi dasar yang telah 

ditemukan atau dikembangkan oleh anggota organisasi ketika belajar 

untuk menyelesaikan problem yang dihadapi dilingkungan eksternal 

dan internal. Pola ini telah bekerja dengan baik sehingga dianggap 

valid dan diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang benar 
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untuk berfikir dan merasa dalam hubungannya dengan problem 

tersebut. 

d. Karakteristik Budaya Organisasi

Menurut Luthans (2006 : 125) budaya organisasi mempunyai 

sejumlah karakteristik penting, diantaranya adalah : 

1. Aturan perilaku yang diamati.

Ketika anggota organisasi berinteraksi satu sama lain, mereka 

menggunakan bahasa, istilah, dan ritual umum yang berkaitan 

dengan rasa hormat dan cara berperilaku.

2. Norma. 

Ada standar perilaku, mencakup pedoman mengenai seberapa 

banyak pekerjaan yang dilakukan, yang dalam banyak perusahaan 

menjadi “jangan melakukan terlalu banyak ; jangan, terlalu sedikit.”

3. Nilai dominan

Organisasi mendukung dan berharap peserta membagikan nilai-nilai 

utama.

4. Filosofi 

Terdapat kebijakan yang membentuk keprcayaan organisasi 

mengenai bagaimana karyawan dan atau pelanggan diperlukan.

5. Aturan

Terdapat pedoman ketat berkaitan dengan pencapaian perusahaan. 
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6. Iklim organisasi

Ini merupakan keseluruhan “perasaan” yang disampaikan dengan 

pengaturan yang bersifat fisik, cara peserta berinteraksi, dan cara 

anggota organisasi berhubungan dengan pelanggan dan individu 

dari luar.

e. Indikator Budaya Organisasi

Dalam Robbins (2007 : 256) dikemukakkan karakteristik primer 

yang bersama-sama, menangkap hakikat dari budaya suatu organisasi, 

yaitu : 

1. Inovasi dan keberanian mengambil resiko. Sejauh mana 

karyawan didorong untuk bersikap inovatif dan berani 

mengambil resiko. 

2. Perhatian pada hal-hal rinci. Sejauh mana karyawan 

diharapakan menjalankan presisi, analisis, dan perhatian pada 

hal-hal detail. 

3. Orientasi hasil. Sejauh mana manajemen memfokuskan pada 

hasil, ketimbang pada teknik dan proses yang digunakan untuk 

mencapai hasil itu. 

4. Orientasi orang. Sejauh mana keputusan manajemen 

memeperhitungkan efek hasil-hasil tersebut pada orang-orang di 

dalam organisasi itu. 
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5. Orientasi tim. Sejauh mana kegiatan kerja di organisasikan pada 

tim ketimbang pada individu-indvidu. 

6. Keagresifan. Sejauh mana orang bersifat agresif dan kompetitif 

ketimbang santai. 

7. Stabilitas. Sejauh mana kegiatan-kegiatan organisasi 

menekankan dipertahankannya status quo dalam 

perbandingannya dengan pertumbuhan.

f. Dimensi Budaya Organisasi

Menurut Achmad Sobirin (2007 : 187) dimensi budaya 

organisasi dikelompokka menjadi 6 dimensi :

1. Process oriented vs. Result oriented. 

Dimensi ini mengkontrasikan organisasi yang berorientasi proses 

dengan organisasi yang berorientasi hasil. Pada process oriented 

culture, perhatian organisasi lebih ditujukan pada proses aktivitas 

yang berjalan selama ini dan sejauh mana orang-orang yang bekerja 

pada organisasi tersebut patuh terhadap ketentuan-ketentuan atau 

kebijakan yang telah digariskan organisasi. Akibatnya secara 

behavioral, menyebabakan orang-orang yang bekerja dalam 

organisasi tersebutcenderung menghindari resiko, tidak antusias 

dalam pekerjaannya dan menganggap kehidupan sehari-hari dalam 

organisasi hanyalah sebuah rutinitas belaka. Kreativitas dan inovasi 
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tampaknya sulit dikembangkan dalam kultur semacam ini kecuali 

mereka ditunjukkan bahwa organisasi lain telah melakukannya.

Sementara itu pada result oriented perhatian organisasi lebih 

ditujukan pada hasil kegiatan ketimbang prosesnya sehingga 

seringkali organisasi tidak mempedulikan bagaimana proses 

dilakukan.

2. Employee oriented vs. Job oriented. 

Employee oriented culture menggambakan lingkungan internal 

organisasi yang dipenuhi oleh para pekerja yang mengiginkan agar 

pihak organisasi terlebih dahulu memperhatikan kepentingan-

kepentingan mereka sebelum berorientasi pada pekerjaan yang 

mereka lakukan. Dengan kata lain employee oriented culture 

beranggapan bahwa organisasi harus bertanggung jawab terhadap 

semua aspek kehidupan karyawan jika organisasi menghendaki 

kinerja mereka membaik.

Sementara itu, job oriented culture beranggapan bahwa para 

karyawan harus mendahulukan pekerjaan sebelum menuntut 

dipenuhinya kepentingan-kepentingan mereka. Dengan demikian, 

dengan job oriented culture karyawan seolah-olah mendapat tekanan 

untuk segera menyelesaikan pekerjaan.

3. Parochial vs. Professional.
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Parochial culture menjelaskan bahwak tingkat kebergantungan 

karyawan pada atasan dan pada organisasi cenderung sangat tinggi. 

Karyawan merasa dirinya adalah bagian dari organisasi. Sebaliknya 

pada professional culture karyawan merasa bahwa kehidupan pribadi 

adalah urusan mereka sendiri sedangkan alas an sebuah organisasi 

merekrut mereka adalah semata-mata karena kompetensi dalam 

melakukan pekerjaan bukan karena latar belakang keluarga atau 

alasan yang lain.

4. Open system vs. Closed System.

Dimensi ini terkait dengan hubungan antara organisasi dengan 

lingkungannya baik lingkungan internal maupun eksternal. Open 

system culture menjelaskan bahwa organisasi cenderung tidak 

menutup diri dari perubahan-perubahan baik yang terjadi pada 

lingkungan internal mapun eksternal organisasi. Demikian juga 

orang-orangnya lebih terbuka dan responsive terhadap usulan 

perubahan organisasi. 

Sebaliknya pada closed system culture organisasi seolah-olah 

diperlakukan sebagai sebuah mesin yang bekerja mengikuti pola 

yang sudah ada tanpa banyak melakukan perubahan. Oleh karena itu 

pada organisasi semacam ini bukan hanya tidak mudah menerima 

perubahan, beradaptasi dengan perubahan lingkungan eksternal 

organisasi juga sulit dilakukan.
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5. Loose control vs. Tight control.

Pada organisasi dengan tingkat yang longgar (loose control), 

organisasi seolah-olah tidak memiliki alat kendali dan tata aturan 

formal yang memungkinkan organisasi tersebut bisa mengendalikan 

orang-orang yang bekerja didalamnya. Semuanya dikendalikan 

dengan aturan yang serba longgar. Kalaulah ada alat kendali, hanya 

berupa konvensi secara social dan moral bisa mengikat mereka 

sebagai alat kendali.

Sebaliknya pada dimensi tight control, organisasi semacam ini 

cenderung menerapkan aturan-aturan yang ketat bahkan dalam batas-

batas tertentu cenderung kaku.

6. Pragmatic vs. Normative.

Pragmatic culture adalah organisasi yang berorientasi pada 

konsumen. Bagi organisasi semacam ini, konsumen adalah 

segalanya. Aturan dan prosedur bisa saja dilanggar jika hal tersebut 

menghambat pencapaian hasil dan pemenuhan kebutuhan konsumen.

Sedangkan organisasi dengan normative culture menganggap 

bahwa tugas yang diemban oleh organisasi terhadapdunia luar 

merupakan bentuk implementasi dari peraturan-peraturan, konvensi 

maupun tertulis yang tidak boleh dilanggar.
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g. Ciri-ciri Budaya Organisasi

Menurut Robbins (2010:77) ada 5 ciri-ciri budaya organisasi yaitu :

1. Kesadaran yang kuat akan makna

Membangun budaya yang berintikan pada tujuan yang bermakna 

dengan mempergunakan segenap, sumber daya, energi, dan laba yang 

dimiliki guna memerangi penyakit-penyakit sosial, memperbaiki 

lingkungan hidup dan menciptakan sebuah basis pekerja yang lebih 

produktif, efisien, setia, serta berkomitmen penuh.

2. Penekanan pada pengembangan individu

Menyadari nilai dan martabat seorang individu, tidak hanya sekedar 

menyediakan pekerjaan saja tetapi juga berupaya menciptakan sebuah 

budaya yang di dalamnya para karyawan dapat tumbuh dan belajar  

terus-menerus.

3. Kepercayaan dan keterbukaan

Saling percaya diantara sesama anggotanya, kejujuran, dan 

keterbukaan. Para manajer tidak merasa takut untuk mengakui 

kesalahannya, dan bersikap terus terang kepada para karyawan, 

pelanggan, serta mitra pemasok.
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4. Pemberdayaan karyawan

Manajer mempercayai bahwa para karyawan akan mengambil tindakan 

yang telah dipikirkan secara matang dan berani bertanggung jawab 

atas dampak yang mungkin timbul. Karyawan didorong untuk berani 

mengambil tindakan apapun yang dianggap perlu demi memenuhi 

kebutuhan pelanggan atau membantu sesama rekan karyawan, 

meskipun hal itu dapat melanggar kebijakan perusahaan.

5. Toleransi terhadap ekspresi diri para karyawan

Membiarkan orang apa adanya dengan mengekspresikan perasaan dan 

suasana hati mereka tanpa takut terkena sanksi dan hukuman.

h. Tipe-tipe Budaya organisasi

Budaya organisasi menurut Sonnenfeld dalam Daft (2000:113) 

meliputi empat tipe budaya yaitu : 

1. Budaya tim bisbol (baseball team culture).

Muncul dalam sebuah situasi lingkungan dengan pembuatan 

keputusan berisiko tinggi dan umpan balik yang cepat dari 

lingkungan. 

2. Budaya klub (club culture). 

Dikarakterisasi oleh kesetiaan, komitmen, dan penyesuaian pada 

kelompok. Lingkungan yang stabil dan aman ini menghargai usia

dan pengalaman serta menjunjung senioritas.
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3. Budaya akademik (academy culture).

Merekrut orang-orang muda yang tertarik dalam sebuah 

perkumpulan berjangka panjang dan suatu penitian karir yang 

lambat dan stabil dalam organisasi.

4. Budaya benteng (fortress culture).

Muncul dalam sebuah situasi penyelamatan lingkungan. Budaya 

benteng menawarkan sedikit keamanan kerja dan kesempatan 

untuk pertumbuhan professional sementara perusahaan 

melakukan restrukturisasi dan pengurangan untuk menyesuaikan 

lingkungan baru.

5. Iklim Organisasi

a. Pengertian Iklim Organisasi

Menurut Wirawan (2008:121) Iklim organisasi merupakan 

persepsi anggota organisasi secara individual dan kelompok dan mereka 

yang secara tetap berhubungan dengan organisasi mengenai apa yang 

terjadi di lingkungan internal organisasi secara rutin, yang mempengaruhi 

sikap dan perilaku organisasi dan kinerja anggota organisasi yang 

kemudian menentukan kinerja organisasi.

Tagiuri dan Litwin dalam Wirawan (2008:121) mengemukakan 

bahwa iklim organisasi merupakan kualitas lingkungan internal organisasi 

yang secara relative terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi, 

mempengaruhi perilaku mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian 
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satu set karakteristik atau sifat organisasi. Sedangkan menurut Robert G.

Owen dalam Wirawan (2008:122) iklim organisasi sebagai koleksi dan 

pola lingkungan yang menuntun munculnya motivasi. 

Dari beberapa definisi ahli di atas, dapatlah penulis ambil 

kesimpulan bahwa iklim organisasi merupakan suatu konsep yang 

melukiskan sifat subjektif atau kualitas lingkungan organisasi.

b. Dimensi Iklim Organisasi

Ada tujuh dimensi lingkungan organisasi menurut Wirawan 

(2008:128) yaitu :

1. Keadaan Lingkungan Fisik

Lingkungan fisik adalah lingkungan yang berhubungan dengan 

tempat, peralatan dan proses kerja. Persepsi karyawan mengenai 

tempat kerjanya menciptakan persepsi karyawan mengenai iklim 

orgnanisasi.

2. Keadaan Lingkungan Sosial

Lingkungan sosial adalah interaksi antara anggota organisasi. 

Hubungan tersebut dapat bersifat formal, informal, kekeluargaan atau 

professional. Semua bentuk hubungan tersebut menentukan iklim 

organisasi.

3. Pelaksanaan Sistem Manajemen

Sistem manajemen adalah pola proses pelaksanaan manajemen 

organisasi .
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4. Produk

Produk adalah barang atau jasa yang dihasilkan oleh organisasi. 

Produk suatu organisasi sangat menentukan iklim organisasi.

5. Konsumen yang Dilayani

Konsumen yang dilayani dan untuk siapa produk ditujukan, 

mempengaruhi iklim organisasi.

6. Kondisi Fisik dan kejiwaan Anggota Organisasi

Persepsi mengenai kondisi fisik dan kejiwaan anggota organisasi 

sangat mempengaruhi iklim organisasi. Termasuk dalam kondisi fisik 

adalah kesehatan, kebugaran, keenergikan, dan ketangkasan.

7. Budaya Organisasi

Budaya suatu organisasi sangat mempengaruhi iklim organisasinya.

c. Indikator Iklim Organisasi

Menurut Altman dalam Wirawan (2008:131) ada beberapa 

indikator yang bisa digunakan dalam mengukur iklim organisasi suatu 

perusahaan, diantaranya adalah sebagai berikut  ;

1. Hubungan atasan dan sesama karyawan

2. Penghargaan.

3. Kebersamaan dan kerjasama dalam kelompok kerja.

4. Komitmen
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B. Hubungan Antar Variabel

Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, salah satunya adalah 

kepemimpinan. Kepemimpinan yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung 

jawab seseorang terhadap tugas yang diberikan kepadanya, sehingga akan 

meningkatkan gairah kerja bagi karyawan. Dengan kepemimpinan yang baik dan 

komunikatif, karyawan akan melakukan tugas dan tanggung jawab mereka 

dengan baik dan akan memicu terciptanya kepuasan kerja yang tinggi dari 

karyawan.

Selain kepemimpinan, faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah 

budaya organisasi. Dimana budaya organisasi merupakan pola kepercayaan dan 

harapan yang dianut oleh anggota organisasi. Budaya organisasi merupakan 

karakteristik dari suatu organisasi yang mempengaruhi semua aspek organisasi 

dan perilaku anggotanya secara individual dan kelompok serta sikap dan perilaku 

anggota organisasi yang kemudian menentukan kinerja anggota dan organisasi.

Dengan adanya budaya organisasi yang kuat dan baik akan memotivasi karyawan 

untuk meningkatkan produktifitasnya dan bekerja secara optimal serta 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam organisasi tersebut.

Iklim organisasi juga merupakan faktor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan pada suatu perusahaan, yang merupakan kualitas lingkungan 

internal organisasi yang secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota 

organisasi, mempengaruhi perilaku mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian 



45

satu set karakteristik atau sifat organisasi. Iklim organisasi yang kondusif akan 

menumbuhkan semangat kerja dan bisa menciptakan kepuasan kerja bagi 

karyawan.

Kepemimpinan juga mempengaruhi budaya dari suatu organisasi. Seorang 

pemimpin harus bisa membuat suatu budaya organisasi yang kuat, dalam arti 

budaya tersebut diikuti, dijalankan oleh seluruh anggota organisasi, dan seorang 

pemimpin juga harus mampu untuk mempertahankan budaya organisasi dari 

perusahaan tersebut. Apabila budaya organisasi tersebut telah dijalankan dengan 

baik maka budaya organisasi tersebut dapat menstimulir timbulnya semangat 

dalam bekerja yang akhirnya dapat memberikan kepuasan dalam bekerja.

Disamping itu, kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap iklim 

organisasi. Kepemimpinan merupakan faktor penentu iklim organisasi yang 

paling mudah dirubah, jadi perubahan dalam iklim organisasi dan dari sini kinerja 

dapat dicapai melalui perubahan kepemimpinan. Kepemimpinan merembes ke 

seluruh unit dan aktivitas organisasi yang terlihat pada pengaturan organisasi dan 

strategi yang menjadi faktor-faktor iklim organisasi yang kemudian 

dikomunikasikan kepada anggota organisasi melalui kata-kata dan tindakan 

manajer atau pemimpin kelompok kerja yang diekspresikan sebagai 

kepemimpinan. Demikian juga dengan Budaya organisasi, budaya organisasi 

mempengaruhi iklim oganisasi, pelaksanaan budaya organisasi yang baik akan 

menciptakan iklim organisasi kondusif. Misalnya, jika kode etik organisasi 

dilaksanakan denga baik, maka iklim etis pun akan tercipta dengan baik.
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C. Penelitian Relevan

Untuk mendukung penelitian ini, terdapat penelitian sebelumnya yang 

mengkaji dan meneliti masalah serupa yaitu:

1. Penelitian yang dilakukan oleh Yessi (2010) tentang pengaruh kepemimpinan

dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Grafika Jaya 

Sumbar. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja, dengan tingkat signifikansi 0,025 (0,025 < 

0,05).

2. Penelitian yang dilakukan oleh Hasbi (2010) tentang pengaruh kepemimpinan 

dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada Konsultan 

Manajemen (KMW) VI Koordiantor Kota (KORKOT) II Sawahlunto. Hasil 

penelitian menunjukan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja dengan taraf signifikan 0,000 (0,000 < 0.05).

3. Penelitian yang dilakukan oleh Hami (2009) tentang pengaruh penempatan, 

iklim kerja dan pengembangan karier terhadap kepuasan kerja pegawai Kantor 

Wilayah Departemen Agama Provinsi Sumatera Barat. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa iklim kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja.



47

D. Kerangka Konseptual

Sumber daya manusia merupakan kunci utama dalam setiap kegiatan 

perusahaan, karena bagaimanapun pesat dan canggihnya kemajuan teknologi yang 

digunakan jika tidak didukung oleh manusia sebagai pelaksana operasionalnya 

maka tidak akan mampu menghasilkan output yang efektif dan efisien 

sebagaimana yang diharapkan perusahaan. Oleh karena itu perusahaan sangat 

membutuhkan karyawan yang mempunyai kinerja yang tinggi, dan untuk itu hal 

yang penting diperhatikan adalah kepuasan kerja karyawan yang ada dalam 

organisasi tersebut. Karyawan yang merasa puas akan pekerjaan dan 

keberadaannya di perusahaan itu akan berusaha untuk menyelesaikan 

pekerjaannya dengan baik karena lingkungan kerja merupakan sesuatu yang 

diinginkan sehingga mendorong karyawan bekerja lebih efektif dan efisien.

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, diantaranya 

adalah kepemimpinan, budaya organisasi, dan iklim organisasi. Kepemimpinan 

yang baik terlihat dari pemimpin yang komunikatif dan mampu memotivasi 

karyawan sehingga dapat memicu terciptanya kepuasan kerja dari karyawan. 

Kepemimpinan juga berperan dalam menciptakan iklim organisasi yang kondusif 

dan menumbuhkan budaya organisasi yang kuat dan bisa diikuti oleh seluruh 

anggota organisasi yang pada akhirnya akan menciptakan kepuasan bagi 

karyawan dalam bekerja.

Budaya organisasi juga mempunyai peran dalam menciptakan iklim 

organisasi. Pelaksanaan budaya organisasi yang baik akan menumbuhkan iklim 
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organisasi yang menyenangkan yang menjadi dasar bagi terciptanya kepuasan 

kerja karyawan dalam suatu organisasi.

Berdasarkan uraian diatas, maka kerangka konseptual dapat penulis 

gambarkan sebagai berikut : 

Gambar 2.2 Kerangka konseptual

E. Hipotesis

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka dapat 

penulis rumuskan hipotesis sebagai berikut:

1. Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

Departemen Sumber Daya Manusia PT. SEMEN PADANG.

2. Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

Departemen Sumber Daya Manusia PT. SEMEN PADANG.

Budaya Organisasi
X2

Kepemimpinan
X1

Kepuasan Kerja
Y

Iklim Organisasi
X3
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3. Iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

Departemen Sumber Daya Manusia PT. SEMEN PADANG.

4. Kepemimpinan melalui budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan Departemen Sumber Daya Manusia PT. SEMEN 

PADANG.

5. Kepemimpinan melalui iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan Departemen Sumber Daya Manusia PT. SEMEN 

PADANG.

6. Budaya organisasi melalui iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan Departemen Sumber Daya Manusia PT. SEMEN 

PADANG. 
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengolahan data dan pembahasan terhadap hasil 

penelitian yang dilakukan melalui analisis jalur (path analysis) antara variabel-

variabel penyebab terhadap variabel akibat, maupun antara variabel penyebab 

melalui variabel penyebab lainnya terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Semen 

Padang bagian Dept. SDM, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Variabel kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Semen Padang bagian Dept. SDM. Dari hasil pengolahan data 

maka diperoleh t hitung sebesar 3,478 pada α = 0,001 artinya variabel 

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. 

Semen Padang bagian Dept. SDM.

2. Variabel budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Semen Padang bagian Dept. SDM. Dari hasil pengolahan data 

maka diperoleh t hitung sebesar 3,306 pada α = 0,002 artinya variabel  budaya 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. 

Semen Padang bagian Dept. SDM.

3. Variabel iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Semen Padang bagian Dept. SDM. Dari hasil pengolahan data 

maka diperoleh t hitung sebesar 2,042 pada α = 0,049 artinya variabel iklim 
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4. organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. 

Semen Padang bagian Dept. SDM.

B. Saran

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka penulis memberikan saran 

kepada pimpinan perusahaan agar dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan 

PT. Semen Padang bagian Dept. SDM guna tercapainya tujuan perusahaan:

1. Untuk variable kepemimpinan, kepemimpinan merupakan variable yang 

memiliki kontribusi dan pengaruh paling besar dibanding variable lain dalam 

penelitian ini, namun dari hasil penelitian, masih terbukti bahwa pimpinan 

belum memberikan kepercayaan yang penuh terhadap karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan. Ini perlu menjadi perhatian bagi pimpinan agar 

pimpinan bisa lebih memberikan kepercayaan dan tanggung jawab yang 

penuh kepada karyawan sesuai dengan bagian dan bidangnya agar karyawan 

bisa bekerja dengan semaksimal mungkin dan memberikan kontribusi yang 

optimal kepada perusahan.

2. Untuk variabel budaya organisasi, dalam meningkatkan budaya organisasi 

yang baik dan kondusif pada PT. Semen Padang bagian Dept. SDM terdapat 

indikator organisasi mengharapkan karyawan mempunyai kreatifitas dalam 

bekerja, sebaiknya perusahaan melakukan kontrol yang baik terhadap kinerja 

karyawan dan pihak perusahaan harus mampu untuk memberikan motivasi 
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kepada karyawan untuk memiliki rasa kreatifitas yang tinggi dalam 

melakukan pekerjaan agar mencapai tujuan bersama perusahaan.

3. Untuk variabel iklim organisasi, dalam mewujudkan iklim organisasi yang 

baik. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada PT. Semen Padang 

bagian Dept. SDM, pihak perusahaan perlu lebih memperhatikan kerjasama 

karyawan dalam teamwork agar dapat terjalin dengan baik dan bagus yang 

akan membantu terciptanya kerjasama tim yang solid dalam bekerja agar 

seluruh tugas dan tanggung jawab yang diberikan dapat diselesaikan dengan 

baik dan optimal.
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