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ABSTRACT

RIMA HANDAYANI. The Relationships between Organizational Culture
and

Motivation with Employees and Lecturers Satisfaction at Faculty
of Economics

University of Pancasila, Jakarta. Under direction of
SJAFRIMANGKUPRAWIRA and AIDA VITAYALA HUBEIS.

ABSTRACT

Organizational culture is believed to be the glue in
organizations

undergoing change. Faculty of Economics, University of Pancasila
since 1996

has had the values that shaped the organizational culture of
Faculty of

Economics, University of Pancasila, but apparently these values
have not felt its

presence by academic civitas Pancasila University Faculty of
Economics in its

application that there are many that have not been socialized
properly causing

workplace motivation and job satisfaction of employees is low as
seen from the

awards and promotions that are not fair and equitable, lack the
courage of

individuals and organizations built communications hierarchy
formally limit, the

condition of the problems occurred in the Faculty of Economics,
University of

Pancasila, the research has a purpose , namely: 1) determine how
far the

condition of the application of organizational culture in the
Faculty of Economics,

University of Pancasila, 2) analyzing the differences in
demographic factors

(gender, age, and group) in implementing the organizational
culture at the

Faculty of Economics, University of Pancasila 3) analyzing the
application of

cultural relations organization and motivation of employees' job
satisfaction and

permanent lecturers in the Faculty of Economics, University of
Pancasila, 4)

Provide recommendations regarding efforts that need to be
prioritized to improve

the implementation of organizational culture and motivation in
order to increaseemployee job satisfaction and permanent lecturers
in the Faculty of Economics,

University of Pancasila.

Keywords : Faculty of Economics, University of Pancasila,
Organizational

culture, motivation of employees, job satisfaction
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RINGKASAN

RIMA HANDAYANI. Hubungan Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja
dengan

Kepuasan Kerja Karyawan dan Dosen Tetap pada Fakultas Ekonomi
Universitas

Pancasila, Jakarta. Dibimbing oleh SJAFRI MANGKUPRAWIRA dan
AIDAVITAYALA HUBEIS.

Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila terus berbenah diri
seiring dengan

semakin dinamisnya pergerakan perubahan di masyarakat yang haus
akan

perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang sesuai dengan
zamannya,

sehingga menuntut pengelolaan organisasi yang semakin
kompetitif.

Pengembangan sumberdaya manusia merupakan salahsatu kunci sukses
suatu

perguruan tinggi dalam menghadapi semakin dinamisnya perubahan
yang terjadi.

Sumberdaya manusia di Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila
terdiri dari para

karyawan dan dosen tetap. Seiring dengan meningkatnya populasi
mahasiswa dan

pengembangan program-program pendidikan di fakultas guna
menjawab

persaingan yang makin kompetitif antar perguruan tinggi swasta
maka diperlukan

adanya sumberdaya manusia yakni karyawan dan dosen tetap yang
memiliki

motivasi kerja yang tinggi. Karena dengan adanya motivasi kerja
yang tinggi akan

meningkatkan prestasi kerja dan pada akhirnya akan menguntungkan
organisasi

itu sendiri. Motivasi kerja yang menurun tidak bisa dipungkiri
akan berdampak

kepada kinerja organisasi yang tidak optimal. Motivasi yang
rendah dari karyawan

dapat disebabkan oleh rasa ketidakpuasan karyawan. Rasa tidak
puas ini dapat

ditimbulkan dari perasaan bahwa ada kebutuhan yang belum
dipenuhi oleh

organisasi sehingga kontribusi pelaksanaan pekerjaan yang
diberikan oleh

karyawan tersebut belum optimal.

Budaya organisasi dipercaya sebagai perekat dalam organisasi
yang

mengalami perubahan. Membangun budaya organisasi tentu tidak
semudahmengucapkannya, harus melalui suatu proses lama dan
berkelanjutan. Disebut

berkelanjutan karena nilai-nilai dan norma-norma yang terkandung
dalam budaya

tersebut terus menerus mengalami perubahan dan berkembang sesuai
dengan

zamannya. Oleh karena itu budaya organisasi perlu dibangun
sedemikian rupa

agar fleksibel, adaptif dan akomodatif terhadap aneka perubahan
sehingga cita-

cita organisasi yang memiliki keunggulan bukan sekedar
impian.

Di Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila berdasarkan pra studi
dan

wawancara dengan pimpinan dan karyawan terlihat bahwa adanya
faktor budaya

organisasi yang tidak tersosialisasi dengan baik sehingga
menyebabkan motivasi

kerja dan kepuasan kerja karyawan menjadi rendah misalnya
dilihat dari

penghargaan dan promosi yang tidak adil dan merata, terbatasnya
keberanian

individu serta komunikasi yang dibangun organisasi membatasi
hierarki secaraformal, maka penelitian yaitu : (1) mempelajari
budaya organisasi

di Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila, (2) menganalisis
perbedaan faktor

demografi (jenis kelamin, usia dan golongan) dalam penerapan
budaya organisasi

di Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila, (3) menganalisis
hubungan budaya

organisasi dan motivasi kerja dengan kepuasan kerja karyawan dan
dosen tetap di

Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila dan (4) menyusun
rekomendasi

mengenai upaya yang perlu diprioritaskan untuk meningkatkan
budaya organisasi
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dan motivasi kerja agar kepuasan kerja karyawan dan dosen tetap
di Fakultas

Ekonomi Universitas Pancasila dapat tercapai.

Penelitian ini mengambil lokasi di Fakultas Ekonomi
Universitas

Pancasila yang beralamat di Jl. Srengseng Sawah, Lenteng
Agung,

Pasar Minggu Jakarta Selatan. Pembagian kuesioner dilaksanakan
mulai bulan

Oktober 2009 - Januari 2010, sedangkan pengolahan dan
interpretasi datadilakukan sampai dengan bulan September 2010.
Pendekatan dalam penelitian ini

menggunakan pendekatan deskriptif dengan metode survei. Data
yang diperlukan

untuk penelitian ini diperoleh dari dua sumber data yaitu data
primer dan

sekunder. Pengambilan contoh dalam penelitian ini dilakukan
terhadap populasi

karyawan dan dosen tetap Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila,
Jakarta.

Berdasarkan data karyawan dan dosen tetap di Fakultas Ekonomi
Universitas

Pancasila pada September 2009 sebanyak 154 orang sehingga jumlah
contoh

yang digunakan dalam penelitian sebanyak 61 orang terdiri atas
40 orang

karyawan dan 21 orang dosen tetap. Pengumpulan data dilakukan
dengan

pembagian kuesioner kepada karyawan dan dosen tetap Fakultas
Ekonomi

Universitas Pancasila. Kuesioner tersebut diukur dengan
menggunakan skala

Likert(1-5).Metode rataan skor digunakan untuk mengetahui
persepsi responden

terhadap pernyataan-pernyataan yang diberikan dalam kuesioner.
Untuk menguji

adanya perbedaan faktor demografi dalam penerapan budaya
organisasi di

lingkungan Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila, maka
digunakan Analysis of

Variance (ANOVA) sedangkan Analisis Korelasi Rank-Spearman
digunakan

untuk menganalisis tingkat keeratan hubungan antar variable
dengan level

signifikansi yang digunakan adalah 0,05.

Hampir seluruh karakteristik budaya organisasi mendapat skor
tinggi, satuyang memperoleh skor sangat tinggi, yaitu: inisiatif.
Berdasarkan temuan tersebut

maka penerapan budaya organisasi di Fakultas Ekonomi Universitas
Pancasila

tergolong baik, atau dengan kata lain karyawan maupun dosen
masih memegang

teguh prinsip-prinsip dan karakter budaya organisasi di
lingkungan fakultasnya.

Pada dosen terdapat perbedaan persepsi mengenai karakteristik
inisiatif (budaya

organisasi) berdasarkan jenis kelamin, karakter pengarahan
(budaya organisasi),

pengembangan (motivasi kerja), kondisi kerja (kepuasan kerja)
berdasarkan

tingkatan golongan, karakter gaji, prosedur perusahaan dan
hubungan

interpersonal (kepuasan kerja) berdasarkan tingkatan usia.
Sementara pada

karyawan hanya terdapat perbedaan persepsi mengenai
karakteristik kondisi kerja

(kepuasan kerja) berdasarkan tingkatan golongan.

Dosen mempersepsikan terdapat hubungan antara budaya
organisasi

dengan kepuasan kerja, hanya pada karakteristik dukungan
institusi dan

komunikasi, sementara karyawan pada karakteristik inisiatif,
toleransi, integrasi,

dukungan institusi, disiplin, sistem penghargaan dan komitmen.
Di sisi lain, baikdosen maupun karyawan sama-sama mempersepsikan
terdapat hubungan antara

karakteristik motivasi kerja dengan kepuasan kerja. Namun dosen
hanya

mempersepsikan terdapat hubungan antara karakteristik integrasi,
dukungan

institusi dan disiplin dengan kepuasan kerja, sementara karyawan
pada

karakteristik insiatif, toleransi, pengarahan, dukungan
institusi, disiplin, sistem

penghargaan dan komitmen.
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Dalam rangka peningkatan budaya organisasi untuk
meningkatkan

motivasi kerja dan kepuasan kerja karyawan dan dosen tetap di
lingkungan

Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila, ada masing-masing 6
(enam) aspek yang

menjadi prioritas bagi karyawan maupun dosen tetap. Pada
karyawan, yaitu:

dukungan institusi, sistem penghargaan, pengembangan, pengakuan,
disiplin dan

inisiatif. Sedangkan pada dosen, yaitu: komunikasi, dukungan
institusi (hubunganbudaya organisasi dengan kepuasan), pertumbuhan,
pengembangan, dukungan

institusi (hubungan budaya organisasi dengan motivasi) dan
integrasi. Dengan

memberikan prioritas pada masing-masing aspek tersebut, maka
budaya

organisasi di Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila dapat
berjalan dengan lebih

baik lagi, sehingga motivasi dan kepuasan kerja akan terus
meningkat.

Kata kunci : Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila, Budaya
Organisasi,

Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Perkembangan sejarah sebuah universitas dibentuk oleh
kontinuitas

hubungan antar berbagai elemen civitas academica yang ada di
dalamnya.

Universitas bukanlah semata habitat berkumpulnya mahasiswa,
dosen dan guru

besar. Lebih dari itu, universitas merupakan sebuah space yang
mewadahi

bertemunya segenap cita-cita tentang terbentuknya ilmu
pengetahuan dan

keahlian. Dalam maknanya sebagai space itu, universitas tak lain
dan tak bukan

adalah center of excellence kalangan akademisi. Sehingga dari
sinilah universitaslalu memiliki tujuan yang pasti sebagai basis
tegaknya sebuah peradaban.

Universitas Pancasila lahir, tumbuh dan berkembang sebagai salah
satu institusi

pendidikan tinggi swasta di Indonesia untuk menjawab kebutuhan
akan

pentingnya upaya-upaya mendasar guna memperbesar cadangan
ilmu

pengetahuan. Selanjutnya, perkembangan dan pertumbuhan sebuah
fakultas dalam

lingkungan universitas, juga ikut menentukan posisi dan status
serta kualitas

sebuah universitas. Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila
merupakan salahsatu

fakultas yang ikut berperan aktif memberikan kontribusi
signifikan bagi kebesaran

nama Universitas Pancasila.

Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila, sebagai institusi
pendidikan

tinggi swasta di Jakarta berperan meningkatkan kesejahteraan
bangsa melalui

peningkatan kualitas sumberdaya manusia yang menguasai ilmu
pengetahuan dan

teknologi, profesional, berbudi luhur serta memiliki integritas
kepribadian bangsa

Indonesia. Untuk itu diperlukan adanya link and match yaitu
adanya keterkaitan

dan kesepadanan antara lulusan dan pasaran kerja. Berdasarkan
link and match

tersebut, dituntut adanya peningkatan mutu luarannya sebagai
bagian dari

program pengembangan fakultas dan demikian juga dengan para
pengelolanya

agar mempunyai mutu yang seimbang.

Makna center of excellence, berarti Fakultas Ekonomi
Universitas

Pancasila harus mampu menjadi fakultas dari lembaga pendidikan
tinggi yang
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berkualitas dalam bidang pendidikan dan pengajaran, penelitian
dan pengabdian

masyarakat (Tri Dharma Perguruan Tinggi) : Kegiatan bidang
pendidikan dan

pengajaran tidak hanya diarahkan pada peningkatan kemampuan
intelektual

semata, tapi juga kecerdasan emosional dan spiritual. Dengan
kata lain, alumni

Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila diharapkan bisa menjadi
sarjana yang

berbudi luhur, beriman dan berjiwa Pancasila. Seperti diketahui,
jumlah lulusan

sebuah perguruan tinggi mempunyai pengaruh tersendiri dalam hal
penilaian,

yaitu untuk mengukur sejauhmana keberhasilan perguruan tinggi
yang

bersangkutan. Jumlah lulusan juga menjadi syarat untuk
meningkatkan status

suatu perguruan tinggi. Untuk itu, Fakultas Ekonomi Universitas
Pancasila

memprogramkan agar antara inputdan output mahasiswa dapat
seimbang setiap

tahunnya; Kegiatan bidang penelitian yang berorientasi pada
disiplin ilmu difakultas sangat menentukan bobot sebuah fakultas di
mata publik dan akan

menjadi tolak ukur bobot dari universitas yang bersangkutan.
Karena hasil mutu

penelitian akan memperlihatkan secara lebih jelas komitmen
perguruan tinggi

pada masyarakat, bahkan pada peradaban. Selain itu, penelitian
juga memiliki

dimensi progresif, artinya penelitian merupakan suatu kegiatan
yang merujuk

pada adanya dinamika perkembangan yang terus bergerak maju;
Kegiatan

pengabdian masyarakat, sebagai sebuah ajang pengabdian Fakultas
Ekonomi

Universitas Pancasila telah melakukan serangkaian kegiatan yang
dimaksudkan

untuk membantu masyarakat dalam berbagai hal sebagai wujud dari
pengabdian

kepada masyarakat yang lebih terarah dan terpusat, karena
masyarakat dan dunia

perguruan tinggi merupakan dua komponen yang saling terkait dan
saling

membutuhkan.

Untuk menjalankan peran dan fungsinya Fakultas Ekonomi
Universitas

Pancasila terus berbenah diri seiring dengan semakin dinamisnya
pergerakan

perubahan di masyarakat yang haus akan perkembangan ilmu
pengetahuan dan

teknologi yang sesuai dengan zamannya, sehingga menuntut
pengelolaan

organisasi yang semakin kompetitif. Pengembangan sumberdaya
manusia

merupakan salahsatu kunci sukses suatu perguruan tinggi dalam
menghadapi

semakin dinamisnya perubahan yang terjadi. Sumberdaya manusia di
Fakultas

Ekonomi Universitas Pancasila terdiri dari para karyawan dan
dosen tetap.
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Seiring dengan meningkatnya populasi mahasiswa dan pengembangan
program-

program pendidikan di fakultas guna menjawab persaingan yang
makin kompetitif

antar perguruan tinggi swasta maka diperlukan adanya sumberdaya
manusia yakni

karyawan dan dosen tetap yang memiliki motivasi kerja yang
tinggi. Karena

dengan adanya motivasi kerja yang tinggi akan meningkatkan
prestasi kerja dan

pada akhirnya akan menguntungkan organisasi itu sendiri.
Motivasi kerja yang

menurun tidak bisa dipungkiri akan berdampak kepada kinerja
organisasi yang

tidak optimal. Motivasi yang rendah dari karyawan dapat
disebabkan oleh rasa

ketidakpuasan karyawan. Rasa tidak puas ini dapat ditimbulkan
dari perasaan

bahwa ada kebutuhan yang belum dipenuhi oleh organisasi sehingga
kontribusi

pelaksanaan pekerjaan yang diberikan oleh karyawan tersebut
belum optimal.

Budaya organisasi dipercaya sebagai perekat dalam organisasi
yangmengalami perubahan. Membangun budaya organisasi tentu tidak
semudah

mengucapkannya, harus melalui suatu proses lama dan
berkelanjutan. Disebut

berkelanjutan karena nilai-nilai dan norma-norma yang terkandung
dalam budaya

tersebut terus menerus mengalami perubahan dan berkembang sesuai
dengan

zamannya. Oleh karena itu budaya organisasi perlu dibangun
sedemikian rupa

agar fleksibel, adaptif dan akomodatif terhadap aneka perubahan
sehingga cita-

cita organisasi yang memiliki keunggulan bukan sekedar impian.
Menurut

penelitian John P. Kotler dan James L. Haskett diacu Matondang
(2008) budaya

organisasi ditempatkan sebagai faktor yang dominan dalam
mempengaruhi faktor-

faktor lain seperti berikut:

1. Budaya organisasi dapat mempunyai dampak yang berarti
terhadap

kinerja ekonomi jangka panjang

2. Budaya organisasi mungkin akan menjadi suatu faktor yang
lebih

penting lagi dalam menentukan keberhasilan atau kegagalan

perusahaan dalam dasawarsa yang akan datang

3. Budaya organisasi yang menghambat kinerja keuangan jangka
panjang

cukup banyak: budaya-budaya tersebut mudah berkembang,
bahkan

dalam perusahaan-perusahaan yang penuh dengan orang-orang
yang

pandai dan berakal sehat
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4. Walaupun sulit untuk diubah, budaya organisasi dapat dibuat
agar

bersifat lebih meningkatkan kinerja.

Untuk memberikan suatu pandangan yang sama bagi sumberdaya
manusia

yang berkualitas diperlukan suatu ketegasan organisasi di dalam
menerapkan

budaya organisasi sehingga dapat terbentuk budaya kerja yang
mencerminkan

spesifikasi dari suatu organisasi. Budaya kerja ini akhirnya
ditujukan untuk

seluruh lapisan individu yang terdapat di dalam organisasi yang
kemudian akan

membentuk budaya perusahaan (corporate culture). Oleh karena itu
organisasi

harus dapat mengkaji faktor-faktor yang dapat memicu motivasi
kerja dan

kepuasan kerja karyawan. Nilai-nilai yang dimiliki masing-masing
sumberdaya

manusia di dalam organisasi kampus dapat menjadi kekuatan atau
sebaliknya akan

menjadi penghambat kemajuan. Oleh karena itu diperlukan
pengidentifikasiannilai-nilai yang tepat dan bersinergi dengan
langkah Fakultas Ekonomi

Universitas Pancasila.

Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila sejak tahun 1996 telah
memiliki

nilai-nilai yang dibentuk sebagai budaya organisasi Fakultas
Ekonomi Universitas

Pancasila, namun sepertinya nilai-nilai tersebut belum dirasakan
keberadaannya

oleh civitas akademik Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila
sehingga dalam

penerapannya masih banyak yang belum tersosialisasi dengan
baik.

Penerapan budaya organisasi pada suatu perguruan tinggi akan
membantu

memperoleh gambaran yang lebih jelas tentang nilai-nilai yang
berpengaruh pada

kemajuan perguruan tinggi tersebut. Oleh karena itu, usaha-usaha
yang dilakukan

oleh organisasi dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan agar
kepuasan

kerja karyawan dapat terpenuhi secara optimal menjadi penting
adanya. Apabila

kepuasan kerja sudah terpenuhi secara optimal maka komitmen
kerja terhadap

organisasi akan tertanam dengan baik dalam diri karyawan. Jadi
karena sudah

terbentuknya komitmen maka karyawan harus mendahulukan apa yang
sudah

dijanjikan bagi organisasinya ketimbang untuk kepentingan
dirinya.

Hal tersebut menjadi menarik untuk dikaji lebih jauh mengenai
hubungan

budaya organisasi dan motivasi kerja dengan kepuasan kerja
karyawan dan dosen

tetap pada Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila, Jakarta.
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1.2. Rumusan Masalah

Dari uraian kondisi permasalahan yang terjadi di Fakultas
Ekonomi

Universitas Pancasila berdasarkan pra studi dan wawancara dengan
pimpinan dan

karyawan terlihat bahwa adanya faktor budaya organisasi yang
tidak atau belum

tersosialisasi dengan baik sehingga diduga menyebabkan motivasi
kerja dan

kepuasan kerja karyawan menjadi rendah. Berdasarkan hal ini maka
dirumuskan

permasalahan penelitian berikut :

a. Bagaimanakah budaya organisasi di Fakultas Ekonomi
Universitas

Pancasila?

b. Apakah terdapat perbedaan faktor demografi (jenis kelamin,
usia dan

golongan) dalam penerapan budaya organisasi di Fakultas
Ekonomi

Universitas Pancasila?c. Bagaimanakah hubungan budaya organisasi
dan motivasi kerja dengan

kepuasan kerja karyawan dan dosen tetap di Fakultas Ekonomi
Universitas

Pancasila?

d. Bagaimanakah upaya-upaya peningkatan budaya organisasi dan
motivasi

kerja agar kepuasan kerja karyawan dan dosen tetap di Fakultas
Ekonomi

Universitas Pancasila dapat tercapai?

1.3. Tujuan Penelitian

Merujuk pada rumusan masalah di atas, maka penelitian ini
memiliki

tujuan, yaitu :

a. Mempelajari budaya organisasi di Fakultas Ekonomi
Universitas

Pancasila.

b. Menganalisis perbedaan faktor demografi (jenis kelamin, usia
dan

golongan) dalam penerapan budaya organisasi di Fakultas
Ekonomi

Universitas Pancasila.

c. Menganalisis hubungan budaya organisasi dan motivasi kerja
dengan

kepuasan kerja karyawan dan dosen tetap di Fakultas Ekonomi
Universitas

Pancasila.

d. Menyusun rekomendasi mengenai upaya yang perlu diprioritaskan
untuk

meningkatkan budaya organisasi dan motivasi kerja agar kepuasan
kerja


	
5/20/2018 HUBUNGAN BUDAYA ORGANISASI MOTIVASI DAN KEPUASAAN
KERJA.pdf

28/156

6

karyawan dan dosen tetap di Fakultas Ekonomi Universitas
Pancasila

dapat tercapai.

1.4. Manfaat Penelitian

Hasil dari penelitian ini diharapkan akan dapat memberikan
manfaat

sebagai berikut :

1. Bagi organisasi :

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan sebagai
bahan

pertimbangan bagi organisasi untuk dapat mengambil satu
kebijakan yang

sesuai untuk mengatasi masalah yang terjadi dalam hubungan
budaya

organisasi dan motivasi kerja dengan kepuasan kerja karyawan
dan

dosen tetap sebagaimana yang diharapkan oleh tujuan
organisasi.2. Bagi penulis :

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sarana untuk
mengaplikasikan

ilmu pengetahuan yang diperoleh selama mengikuti pendidikan di
Sekolah

Pascasarjana Institut Pertanian Bogor sesuai dengan kondisi di
lapangan.

1.5. Ruang Lingkup Penelitian

Objek penelitian dibatasi pada hubungan budaya organisasi dan
motivasi

kerja dengan kepuasan kerja karyawan dan dosen tetap pada
Fakultas Ekonomi

Universitas Pancasila. Responden ditujukan kepada karyawan dan
dosen tetap di

lingkungan Fakultas Ekonomi Universitas Pancasila.
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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Kerangka Teoritis

Uraian tentang berbagai teori, konsep serta pandangan maupun
hasil

penelitian dari pakar, cakupan pengertian atau definisi meliputi
tiga variabel,

yaitu variabel budaya organisasi, motivasi kerja dan kepuasan
kerja. Dalam kajian

ini akan disampaikan beberapa definisi dan pengertian dari
variabel-variabel

tersebut di atas.

2.1.1. Sumberdaya ManusiaSumberdaya manusia adalah faktor
sentral dalam suatu organisasi. Apapun

bentuk serta tujuannya, organisasi dibentuk berdasarkan berbagai
visi untuk

kepentingan manusia dan pelaksanaan misinya juga dikelola dan
diurus oleh

manusia. Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap
kegiatan

organisasi, karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan
penentu terwujudnya

tujuan organisasi. Walaupun organisasi mempunyai sumberdaya lain
yang sangat

canggih, tidak ada manfaatnya jika peran aktif sumberdaya
manusia tidak diikut-

sertakan (Hasibuan 2006).

Menurut Mangkuprawira (2003), sumberdaya manusia memiliki
keunikan

dibandingkan dengan faktor produksi lainnya yang dicirikan oleh
beberapa hal

berikut:

a. Intuisi dan emosi; artinya sebagai potensi makhluk hidup,
manusia tidak

dapat diperlakukan seperti faktor produksi lainnya yang bersifat
pasif,

manusia dengan potensinya memiliki ciri perasaan yang mendalam
jika

diperlakukan tidak wajar. Dia bisa protes, berkeluh kesah, tidak
puas dan

sebagainya.

b. Kepribadian aktif; artinya tiap manusia cenderung ingin
meraih kinerja

semaksimal mungkin, ini pertanda bahwa manusia memiliki
kebutuhan

fisik dan bukan yang tidak statis dan bahkan tidak terbatas.
Akan tetapi di
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sisi lain sumberdaya yang dimilikinya terbatas, oleh karena itu
diperlukan

beberapa pilihan yang harus dicari dan dipenuhi oleh
manusia.

c. Kinerja manusia merupakan fungsi dari tingkat kemampuan,
sikap dan

derajat motivasinya. Berdasarkan formula tersebut, maka
sumberdaya

manusia tidak dapat dianggap seragam potensinya. Ada empat
golongan

manusia, yaitu (1) orang yang mampu, tetapi tidak mau, (2) orang
yang

mau, tetapi tidak mampu (3) orang yang mau sekaligus mampu, dan
(4)

orang yang tidak mampu dan tidak mau.

d. Manusia memiliki tiga tahap pengembangan individu (1)
Tahap

ketergantungan (dependency) terhadap orang lain, (2) Tahap
kebebasan

(independensia) dimana individu mempunyai kebebasan untuk
mengatur

dirinya sendiri. Pada tahap ini memiliki paradigma aku, (3) pada
tahapberikutnya individu berada dalam kondisi saling
ketergantungan

(interdependensia). Paradigmanya adalah kita.

Manusia sebagai sumberdaya bersifat potensial dan abstrak, tidak
dapat

diukur dari jumlahnya. Potensi itu merupakan proses dan hasil
interaksi substansi

fisik dan psikis, berupa kemampuan mencipta, kemampuan
mengkhayal,

kemampuan berpikir yang menghasilkan gagasan, kreativitas,
inisiatif,

kemampuan memecahkan masalah, keterampilan, dan lain-lain.
Kemampuan itu

tidak dimiliki oleh semua manusia. Sumberdaya manusia memiliki
kapasitas dan

potensi individu yang berbeda. Perbedaan itu perlu dikelola agar
menjadi searah

dengan apa yang ditentukan oleh organisasi dan dapat memberikan
dampak positif

bagi pengembangan organisasi. Jumlah yang banyak tidak akan
berarti jika bukan

terdiri dari sumberdaya manusia yang potensial dan berkualitas
(Nawawi 2001).

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa peranan
sumberdaya

manusia sangat penting bagi organisasi. Sebagai makhluk hidup
yang memiliki

berbagai kemampuan dan perasaan dengan kapasitas dan potensi
termasuk

diantaranya faktor motivasi yang berbeda antar individu maka
perbedaan tersebut

perlu dikelola sebaik mungkin, yang meliputi perhatian,
pengarahan dan

perlakuan yang jelas sesuai dengan karakteristiknya, terencana
dan sekaligus

mengangkat harkat dan martabatnya agar penggunaannya dapat
memberikan hasil

kerja yang optimal bagi organisasi.
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2.2. Budaya Organisasi

2.2.1. Pengertian Budaya

Budaya menurut Sathe (1985): Culture is the set of important
assumption

(often unstated) that members of a community share in common.
Menurut

Hofstede (1986), budaya merupakan berbagai interaksi dari
ciri-ciri kebiasaan

yang mempengaruhi kelompok-kelompok orang dalam lingkungannya.
Beach

(1993), mengemukakan bahwa kebudayaan merupakan inti dari apa
yang penting

dalam organisasi. Seperti aktivitas memberi perintah dan
larangan serta

menggambarkan sesuatu yang dilakukan dan tidak dilakukan yang
mengatur

perilaku anggota. Jadi budaya mengandung apa yang boleh
dilakukan atau tidak

boleh dilakukan sehingga dapat dikatakan sebagai suatu pedoman
yang dipakai

untuk menjalankan aktivitas organisasi.Pentingnya budaya dalam
mendukung keberhasilan satuan unit kerja

menurut Newstrom dan Davis (1994) adalah karena budaya
memberikan identitas

pegawainya, sebagai sumber stabilitas serta kontinuitas
organisasi yang

memberikan rasa aman bagi pegawainya dan membantu merangsang
pegawai

untuk antusias akan tugasnya. Dan tujuan fundamental budaya
adalah untuk

membangun sumberdaya manusia seutuhnya agar setiap orang sadar
bahwa tiap

individu dalam suatu hubungan sifat peran sebagai pelanggan
pemasok dalam

komunikasi dengan orang lain secara efektif dan efisien serta
menggembirakan

(Triguno 2004).

Budaya sebagai input dan di dalamnya ada proses (Ndraha, 1997).
Adapun

yang dimaksud dengan proses budaya adalah proses terbentuknya
(pembentukan)

budaya, dari budaya input menjadi budaya organisasi. Proses
tersebut terdiri dari

sejumlah sub proses yang saling menjalin, antara lain kontak
budaya, penggalian

budaya, seleksi budaya, pemantapan budaya, sosialisasi budaya,
internalisasi

budaya, perubahan budaya dan pewarisan budaya, yang terdiri
dalam hubungan

antara suatu organisasi dan lingkungan secara berkesinambungan.
Setiap proses

memerlukan input untuk kemudian diproses menjadi output. Proses
budaya

organisasi merupakan proses para pegawai beradaptasi terhadap
budaya yang

terdapat dalam organisasi tersebut sebagai suatu proses
sosial.
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2.2.2. Pengertian Organisasi

Donelly et al. (1996) menyatakan bahwa organisasi adalah wadah
yang

memungkinkan masyarakat untuk dapat meraih hasil yang sebelumnya
tidak dapat

dicapai oleh individu-individu secara sendiri-sendiri. Wheelen
dan Hungger

(1990) diacu Salusu (2004) membagi organisasi ke dalam empat
kategori, yaitu

(1) organisasi swasta yang mencari untung (private for profit),
(2) organisasi

swasta setengah pemerintah (private quasi-public), yaitu
organisasi yang

dibentuk oleh pemerintah kemudian diberi wewenang monopoli dalam
bisnis

tertentu, (3) organisasi swasta non profit (private non profit),
yaitu organisasi

nirlaba, dan (4) organisasi publik (public organization), yaitu
badan-badan

pemerintah yang memungut pajak dan semacamnya dan memberikan
pelayananmasyarakat dan sebagainya.

Untuk dapat menjalankan fungsinya dengan baik dalam
menyelesaikan

suatu pekerjaan, maka setiap organisasi dilengkapai dengan
beberapa karakteristik

yang sama, baik untuk organisasi pemerintahan, bisnis maupun
nonprofit.

Karakteristik tersebut diantaranya adalah setiap orang di dalam
organisasi akan

dibagi berdasarkan keterampilan, kewenangan dan tanggungjawab
masing-masing

yang diatur dengan perundang-undangan. Weber (1947) diacu Salusu
(2004)

menyebutkan bahwa kewenangan dalam organisasi dibagi secara
hirarkis

piramidal dan setiap orang bekerja sesuai dengan rincian tugas
yang disediakan

dan untuk menjamin kontinuitas pekerjaan, maka semua catatan,
laporan data dan

berbagai informasi penting didokumentasikan dan dipelihara
dengan baik.

Berdasarkan karakteristik organisasi seperti tersebut di atas,
maka setiap

organisasi sebagai suatu sistem memiliki elemen-elemen khas
sebagai berikut: (1)

orang, sebagai pelaksana, (2) teknik, yaitu teknologi yang
digunakan dalam

menjalurkan tugas, (3) informasi, yaitu pengetahuan yang
digunakan untuk

melaksanakan tugas, (4) struktur, yaitu aturan dan wadah dalam
melaksanakan

tugas, dan (5) tujuan, yaitu alasan dalam melaksanakan
tugas.

Sementara itu pengertian organisasi sendiri menurut J.R.
Schermerhorn

(diacu Moh.Pabundu Tika 2008;3), Organization is a collection of
people working

together in a division of labor to achieve a common purpose.
Menurut Chester J.
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Bernard (diacu Moh.Pabundu Tika 2008;3), Organization is a
cooperation of two

or more persons, a system of consciously coordinated personal
activities or

forces. Dan menurut Philip Selznick (diacu Moh.Pabundu Tika
2008;4),

Organization is arrangement of personel for facilitating the
accomplishment of

some agreed purpose through the allocation of functions and
responsibilities.

Berdasarkan tiga definisi tersebut, dapat diketahui bahwa hal
hal yang

tercakup dalam organisasi terdiri dari (1) kumpulan dua orang
atau lebih, (2)

kerjasama, (3) tujuan bersama, (4) sistem koordinasi kegiatan,
dan (5) pembagian

tugas dan tanggungjawab personil.

2.2.3. Pengertian Budaya Organisasi

Menurut Moeljono (2003), budaya organisasi adalah nilai-nilai
dominanyang disebarluaskan di dalam organisasi dan diacu sebagai
filosofi kerja

karyawan. Menurut Gilley and Maycunich diacu Dharma dan Akib
(2004),

budaya organisasi merupakan cara melakukan berbagai hal dalam
organisasi.

Organisasi yang memiliki budaya organisasi yang tertanam kuat,
dapat

dipastikan beranggotakan para individu yang bermotivasi dan
berkomitmen

tinggi. Anggota-anggota ini akan rela mengorbankan diri demi
tercapainya tujuan

organisasi. Sementara itu, budaya organisasi yang lemah tidak
mampu membuat

karyawan mengidentifikasi dirinya dengan tujuan organisasi dan
bekerja bersama-

sama untuk mencapai tujuan tersebut (Muluk 1998). Menurut Schein
diacu Muluk

(1998), budaya lemah adalah budaya yang tidak mampu menjalankan
fungsi

utama seperti mampu mendukung organisasi dalam beradaptasi
dengan faktor-

faktor eksternal. Sedangkan di dalam budaya kuat, terdapat
mekanisme utama,

yaitu atensi, reaksi terhadap krisis, permainan peran, alokasi
imbalan, kriteria

seleksi dan kriteria pemberhentian.

Berdasarkan beberapa pendapat tentang pengertian budaya
organisasi

maka budaya organisasi dalam konteks penelitian ini adalah
nilai-nilai dominan

yang disebarluaskan di dalam organisasi dan juga merupakan cara
melakukan

berbagai hal dalam organisasi yang meliputi hal-hal yang baik
dan yang hal-hal

yang tidak baik, tergantung sosialisasi dari berbagai kriteria
karakteristik budaya

organisasi itu sendiri. Adapun dikatakan budaya lemah dan budaya
kuat tercermin
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dari bagaimana dukungan terhadap organisasi dalam beradaptasi
dengan faktor-

faktor eksternal maupun internal.

2.2.4. Fungsi Budaya Organisasi

Menurut Moeljono (2003), budaya organisasi mempunyai beberapa
fungsi

berikut,

1) Mempunyai suatu peranan pembeda. Hal itu mengandung arti
bahwa

budaya organisasi menciptakan pembedaan yang jelas antara
satu

organisasi dengan organisasi lain.

2) Membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota
organisasi.

3) Mempermudah timbulnya pertumbuhan komitmen pada sesuatu yang
lebih

luas daripada kepentingan individual.4) Meningkatkan kemantapan
sistem sosial.

Menurut Robbins (2003), fungsi dari budaya organisasi adalah
sebagai

berikut,

1) Menetapkan tapal batas, yaitu sebagai pembeda yang jelas
antara satu

organisasi dengan organisasi lain.

2) Membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota
organisasi.

3) Mempermudah timbul pertumbuhan komitmen pada sesuatu yang
lebih

luas daripada kepentingan individual.

4) Meningkatkan kemantapan sistem sosial.

5) Mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu dan
mementuk

sikap serta perilaku karyawan.

Selanjutnya, Nelson dan Quickdiacu Moeljono (2003), budaya
organisasi

mempunyai empat fungsi dasar, yaitu perasaan identitas dan
menambah komitmen

organisasi, alat pengorganisasian anggota, menguatkan
nilai-nilai dalam

organisasi dan mekanisme kontrol atas perilaku.

2.2.5. Karakteristik Budaya Organisasi

Karakteristik primer budaya organisasi menurut Robbins (2003)
adalah

sebagai berikut,
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1. Inovasi dan pengambilan risiko: Sejauhmana para karyawan
didorong

untuk inovatif dan mengambil risiko.

2. Perhatian ke rincian: Sejauhmana karyawan diharapkan
memperlihatkan

presisi (kecermatan), analisis dan perhatian kepada rincian.

3. Orientasi hasil: Sejauhmana manajemen terkonsentrasi pada
hasil,

bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai
hasil

itu.

4. Orientasi orang: Sejauhmana keputusan manajemen
memperhitungkan

efek hasil pada orang-orang di dalam organisasi itu.

5. Orientasi tim: Sejauhmana kegiatan kerja diorganisasikan di
sekitar tim.

6. Keagresifan: Sejauhmana karyawan agresif dan kompetitif.

7. Kemantapan: Sejauhmana kegiatan organisasi menekankan
untukdipertahankannya status quo sebagai kontras dari
pertumbuhan.

Budaya organisasi mempunyai sepuluh karakteristik yang
dijelaskan

secara agregat (Dharma dan Akib 2004) sebagai berikut,

a) Identitas anggota: derajat dimana karyawan lebih
mengidentifikasi

organisasi secara menyeluruh dari pada tipe pekerjaan atau
bidang

keahlian profesinya.

b) Penekanan kelompok: derajat dimana aktivitas tugas lebih
diorganisir

untuk seluruh kelompok daripada individu.

c) Fokus orang: derajat dimana keputusan manajemen
memperhatikan

dampak luaran yang dihasilkan terhadap pekerja dalam
organisasi.

d) Penyatuan unit: derajat dimana unit-unit dalam organisasi
didorong agar

berfungsi dengan cara terkoordinasi atau bebas.

e) Pengendalian: derajat dimana pengaturan, regulasi, serta
pengendalian

langsung digunakan untuk mengawasi dan mengendalikan
perilaku

karyawan.

f) Toleransi risiko: derajat dimana pekerja didorong untuk
agresif, kreatif,

inovatif dan mau mengambil risiko.

g) Kriteria ganjaran: derajat dimana ganjaran, seperti
peningkatan

pembayaran dan promosi lebih dialokasikan menurut kinerja
pekerja

daripada senioritas atau faktor-faktor non kinerja lainnya.
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h) Toleransi konflik: derajat dimana pekerja didorong dan
diarahkan untuk

menunjukkan konflik dan kritik secara terbuka.

i) Orientasi sarana tujuan: derajat dimana manajemen lebih
terfokus pada

hasil atau luaran dari pada teknik dan proses yang digunakan
untuk

mencapai luaran tersebut.

j) Fokus pada sistem terbuka: derajat dimana organisasi
memonitor dan

merespon perubahan dalam lingkungan eksternal.

Adapun budaya organisasi yang diterapkan di Fakultas Ekonomi

Universitas Pancasila memiliki sepuluh karakteristik penting
untuk dipahami dan

mengukur keberadaan budaya organisasi di Fakultas Ekonomi
Universitas

Pancasila, beberapa karakteristik tersebut merupakan adopsi
berdasarkan Robbins

diacu Moeljono (2003) sebagai berikut,1) Inisiatif: tingkat
tanggung jawab, kebebasan dan kemandirian individu.

Dalam hal ini adanya laporan rutin bulanan dari tiap bagian dan
program

kerja pimpinan yang terstruktur guna peningkatan proses
pembelajaran,

penelitian dan pengabdian pada masyarakat. Berdasarkan pra studi
dan

wawancara bahwa inisiatif individu belum tersosialisasi dengan
baik

karena tidak ada dukungan yang nyata dari pimpinan sehingga
karyawan

lebih condong bekerja atas pekerjaan rutin saja.

2) Toleransi: tingkat pengambilan risiko, inovasi, dan
keberanian individu.

Dalam hal ini adanya sanksi-sanksi terhadap kesalahan dan
pelanggaran

terhadap peraturan-peraturan yang berlaku. Berdasarkan pra studi
dan

wawancara bahwa inovasi dan keberanian individu belum
tersosialisasi

dengan baik karena terkadang inovasi atau ide-ide tidak
tersalurkan ke

pimpinan tingkat atas akhirnya timbul adanya semacam pencurian
ide dari

individu yang biasa pendekatan langsung ke pimpinan.

3) Pengarahan: kemampuan organisasi dalam menciptakan kreasi
terhadap

sasaran dan harapan kerja. Dalam hal ini adanya koordinasi
dengan

bawahan diharapkan agar bawahan tidak hanya bekerja atas
perintah

atasan semata. Berdasarkan pra studi dan wawancara bahwa
pengarahan

atasan terhadap bawahan kurang tersosialisasi dengan baik
karena
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kurangnya dukungan atasan dalam berapresiasi sehingga karyawan
hanya

bekerja sesuai pekerjaan rutin saja karena tidak mau ambil
resiko sendiri.

4) Integrasi: kemampuan organisasi dalam melakukan koordinasi
terhadap

seluruh unit agar menjadi satu kesatuan gerak. Dalam hal ini
adanya rapat

terjadwal antar pimpinan dan adanya pertemuan berjenjang
diharapkan

tidak terjadi hirarki antar golongan tertentu. Berdasarkan pra
studi dan

wawancara bahwa proses integrasi dirasakan kurang tersosialisasi
dengan

baik karena kurangnya hubungan timbal balik antar karyawan dan
dosen

tetap sehingga berkesan tidak peduli efek yang terjadi akan
menjadi beban

salah satu pihak.

5) Dukungan Institusi: kemampuan jajaran manajemen dalam
proses

komunikasi, pembimbingan dan memberikan dukungan
terhadapkaryawan. Dalam hal ini penerapannya berupa kursus dan
pelatihan bagi

karyawan juga adanya beasiswa bagi dosen tetap yang
melanjutkan

sekolah S2 dan S3 di dalam dan luar negeri. Berdasarkan pra
studi dan

wawancara bahwa dukungan institusi dirasakan kurang
tersosialisasi

dengan baik karena pelaksanaan kursus dan pelatihan yang
ditawarkan

tergantung pada kebutuhan sehingga tidak dapat dirasakan merata
oleh

seluruh karyawan.

6) Pengawasan: seberapa besar aturan dan arahan supervisi
mampu

mengontrol perilaku kerja anak buah. Dalam hal ini atasan
melakukan

pengawasan atas dasar percaya bahwa anak buah mampu dan
mengerti

akan pekerjaannya masing-masing. Berdasarkan pra studi bahwa

pengawasan dirasakan kurang tersosialisasi dengan baik karena
dilihat

dari masih adanya karyawan ataupun dosen tetap yang tidak
terkontrol

dengan baik perilakunya oleh atasan sehingga masih ada yang

menyalahgunakan kepercayaan yang diberikan oleh atasan.

7) Disiplin: seberapa kuat jati diri sosial organisasi dalam
diri karyawan.

Dalam hal penerapannya sudah diberlakukan aturan-aturan yang
harus

dijalankan oleh seluruh karyawan dan dosen tetap dalam
pelaksanaannya

kembali ke individu sebagai pelaksana. Berdasarkan pra studi
dan

wawancara bahwa disiplin dirasakan kurang tersosialisasi dengan
baik
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dilihat dari masih adanya tingkat absensi, datang terlambat dan
pulang

sebelum waktunya.

8) Sistem penghargaan: sejauhmana alokasi penghargaan didasarkan
atas

kinerja. Dalam hal ini adanya kesejahteraan berdasarkan prestasi
kerja,

uang lembur, uang sembako dan lain-lain. Berdasarkan pra studi
dan

wawancara bahwa sistem penghargaan dirasakan kurang
tersosialisasi

dengan baik karena penghargaan tidak didasarkan atas kinerja
dilihat dari

rajin dan tidak rajin memiliki imbalan yang sama disamping itu
promosi

juga masih ada yang tidak berdasarkan atas prestasi, cenderung
ada unsur

disukai dan tidak disukai atasan.

9) Komitmen: seberapa besar loyalitas karyawan terhadap
organisasi.

Berdasarkan pra studi dan wawancara bahwa komitmen dirasakan
kurangtersosialisasi dengan baik karena segala pekerjaan yang
dilakukan

mengharap adanya imbalan yang pasti tetapi untuk tingkat
turnover

menurun terutama di kalangan karyawan hal ini menunjukkan
masih

adanya komitmen yang tertanam di diri invidu atau karena faktor
lain.

10) Komunikasi: seberapa jauh komunikasi yang dibangun
organisasi

membatasi hierarki secara formal. Dalam hal ini komunikasi
antara

pimpinan dan bawahan berjalan dengan baik dan berjenjang
maupun

bottom up. Berdasarkan pra studi dan wawancara bahwa
komunikasi

dirasakan kurang tersosialisasi dengan baik karena terlihat
adanya

kesenjangan jarak antara karyawan dan dosen tetap seakan
menimbulkan

kesan derajat dosen lebih tinggi dibanding karyawan contohnya
dalam

berbagai kegiatan kampus jarang sekali terlihat dosen berbaur
dengan

karyawan demikian pula sebaliknya meski diyakini diantara
keduanya

tidak memiliki permasalahan sebelumnya.

Karakteristik budaya organisasi Fakultas Ekonomi Universitas
Pancasila

ini sudah diterapkan sejak tahun 1996. Namun, pada pelaksanaan
keberadaannya

belum dirasakan, baik di kalangan karyawan atau dosen tetap.
Dalam penelitian

ini akan dikaji mengenai hubungan budaya organisasi dan motivasi
kerja dengan

kepuasan kerja menurut persepsi karyawan maupun dosen tetap.
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2.2.6. Budaya Kerja

Manusia pada kenyataannya sudah lama mengenal budaya kerja,
namun

belum menyadari bahwa keberhasilan kerja dalam organisasi
berakar pada nilai-

nilai yang dimiliki dan perilaku yang menjadi kebiasaan.
Nilai-nilai yang menjadi

kebiasaan tersebut dinamakan budaya dan karena hal tersebut
dikaitkan dengan

kerja dan mutu kerja maka dinamakan budaya kerja (Triguno 2004).
Selanjutnya

budaya kerja adalah cara kerja sehari-hari yang bermutu dan
selalu mendasari

nilai-nilai yang penuh makna, sehingga menjadi motivasi, member
inspirasi untuk

senantiasa bekerja lebih baik dan memuaskan bagi masyarakat yang
dilayani

(Kepmenpan No. 25/KEP/M.PAN/4/2002).

Gambar 1. Proses terbentuknya budaya kerja (Robbins, 1996)

Proses terbentuknya budaya kerja dalam satuan kerja atau
organisasi

diawali oleh para pendiri (Founder) atau pimpinan paling atas
(top management)

atau pejabat yang ditunjuk, dimana besarnya pengaruh yang
dimiliki pimpinan

atau pejabat yang ditunjuk akan menentukan suatu cara tersendiri
apa yang

dijalankan dalam satuan kerja atau organisasi yang dipimpinnya.
Robbins (1996)

menjelaskan bagaimana budaya kerja dibangun dan dipertahankan
serta

ditunjukkan dari filsafat pendiri atau pemimpinnya. Budaya kerja
sangat

dipengaruhi oleh kriteria yang digunakan dalam memperkerjakan
pegawai

(Gambar 1).

Aktualisasi budaya kerja produktif sebagai ukuran sistem
nilai

mengandung komponen-komponen yang dimiliki seorang karyawan

(Djokosantoso 2005), yakni (1) pemahaman substansi dasar tentang
makna
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bekerja, (2) sikap terhadap pekerjaan dan lingkungan pekerjaan,
(3) perilaku

ketika bekerja, (4) etos kerja, (5) sikap terhadap waktu, dan
(6) cara atau alat yang

digunakan untuk bekerja. Semakin positif nilai komponen-komponen
budaya

tersebut dimiliki oleh seorang karyawan maka akan semakin tinggi
kinerjanya,

ceteris paribus. Kemudian, agar budaya kerja ini dapat
tumbuhkembang dengan

subur di kalangan karyawan dan staf maka dibutuhkan
pendekatan-pendekatan

melalui tindakan manajemen puncak dan proses sosialisasi.

2.2.7. Budaya Korporat

Pada umumnya banyak peneliti budaya yang mengartikan budaya

organisasi (Orgazizational Culture), dengan budaya korporat atau
perusahaan

(Corporate Culture). Hal tersebut juga sesuai dengan pendapat
Kasali (2005) yangmenyebutkan bahwa pengertian korporat seakan
disamakan dengan organisasi.

Terlebih lagi buku teks barat juga tidak menjelaskan secara
spesifik mengapa

keduanya berbeda.

Lebih lanjut, Kasali (2005) menyebutkan bahwa budaya korporat
bukan

sekedar budaya organisasi biasa. Berikut terdapat beberapa
prinsip-prinsip

corporatism bekerja. Pertama; adanya pemisahan kepemilikan dan
tanggung-

jawab; Kedua, koorporasi mengedepankan empat hal (Schein diacu
Kasali; 2005),

yaitu 1) kepentingan pelanggan (customer satisfaction), 2)
kemajuan modal

manusia korporat (own human capital), 3) kinerja yang standar
(organizational

performance), 4) pertanggungjawaban yang transparan
(accountability); Ketiga,

koorporasi melakukan inovasi melalui proses yang kompetitif;
Keempat,

koorporasi membentuk strategi untuk mencapai tujuan yang
terkandung dalam

visi dan misi, dan membentuk nilai-nilai yang mendorong perilaku
ke satu sikap

serta menyatukan sikap-sikap lainnya.

Kasali (2005) juga menyebutkan bahwa budaya korporat ada
karena

dibentuk, bukan ada dengan sendirinya. Budaya korporat
berevolusi dari waktu ke

waktu, dan sangat menentukan pencapaian kinerja organisasi.
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2.3. Kepuasan Kerja

Umar (2001) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai penilaian
atau

cerminan dari perasaan pekerja terhadap pekerjaannya. Definisi
ini diartikan

sebagai perbedaan antara banyaknya ganjaran yang diterima dengan
banyaknya

ganjaran yang seharusnya mereka terima. Pada dasarnya seorang
pegawai akan

memperoleh kepuasan dalam bekerja apabila peraturan yang
ditetapkan sesuai

atau menunjang keinginannya dalam berkarir.

Kepuasan kerja merupakan sikap emosional seorang pegawai
yang

tercermin dari moral kerja, disiplin dan prestasi kerja.
Kepuasan kerja dapat

diperoleh dari pekerjaan seperti pujian, perlakuan atasan,
suasana kerja, peralatan

kerja. Kepuasan kerja juga dapat diperoleh dari luar
pekerjaannya yaitu gaji yang

diterima sebagai haknya.Menurut Mangkuprawira dan Hubeis (2007),
kinerja adalah hasil dari

proses pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu dan tempat
dari karyawan

serta organisasi bersangkutan. Setiap pegawai mempunyai standar
kepuasan yang

berbeda, karenanya ukuran kepuasan dan motivasi pegawai tidak
dapat

disamaratakan. Namun Hasibuan (2003) mengatakan bahwa indikator
kepuasan

kerja dapat diukur dengan kedisiplinan, moral kerja, dan
pergantian (turn over)

kecil maka secara relatif kepuasan kerja karyawan baik.
Sebaliknya jika

kedisiplinan, moral kerja, dan turnover karyawan besar maka
kepuasan kerja

karyawan di perusahaan berkurang. Handoko (1998) mengatakan
bahwa kepuasan

kerja (Job Satisfaction) adalah keadaan emosional yang
menyenangkan dengan

mana para pegawai memandang pekerjaannya.

Pada dasarnya makin positif sikap kerja makin besar pula
kepuasan kerja,

karenanya berbagai indikator dari kepuasan kerja perlu
diperhatikan agar pekerja

dapat senantiasa meningkatkan kinerjanya. Seorang pegawai akan
memperoleh

kepuasan kerja apabila mendapat penilaian yang adil dari
pimpinannya. Pimpinan

yang adil akan meningkatkan semangat kerja sehingga kinerjanya
akan ikut

meningkat, sebaliknya apabila pegawai merasa tidak mendapat
keadilan dari

pimpinan maka akan mempengaruhi tingkat absensi serta
efektivitas organisasi.

Hal ini sejalan dengan pendapat Robbins (2001 diacu Greenberg
dan Baron 2003)

yang mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan salahsatu
komponen dari
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sikap kerja, selain berpengaruh terhadap tingkat absensi,
tingkat keluar masuk

pegawai dan berpengaruh terhadap produktivitas dan prestasi
kerja.

Menurut Luthans (1997) indikator yang mempengaruhi kepuasan
kerja

pegawai yaitu pembayaran, pekerja itu sendiri, rekan kerja,
promosi pekerjaan dan

penyeliaan. Penjelasannya adalah sebagai berikut:

1. Pembayaran

Dalam hal ini pembayaran termasuk gaji dan upah. Umumnya
pegawai

menginginkan sistem upah yang adil didasarkan pada tugas,
tanggung

jawab dan wewenang pekerjaan yang diembannya, apabila upah
yang

diterima dirasakan sesuai dengan pekerjaannya maka akan
memberikan

kepuasan tapi sebaliknya apabila upah yang diterimanya dibawah
standar

atau tidak sesuai dengan pekerjaannya maka kemungkinan besar
akanmemberikan ketidakpuasan terhadap pegawai.

2. Pekerjaan itu sendiri

Pegawai cenderung lebih menyukai pekerjaan yang dapat
memberikan

kesempatan untuk menggunakan seluruh kemampuan dan
ketrampilannya

yang dimiliki tanpa ada tekanan, dan pimpinan hanya memberikan
umpan

balik terhadap hasil kerjanya sehingga akan membangkitkan
rasa

kompetitif diantara pegawai untuk mencapai hasil yang terbaik.
Pekerjaan

yang kurang menantang akan menjadikan pegawai cepat bosan
karena

pekerjaan hanya bersifat rutinitas saja, namun yang terlalu
menantang

juga dapat menimbulkan perasaan takut gagal atau frustasi.

3. Rekan kerja

Tujuan bekerja sebagai pegawai adalah untuk bersosialisasi,
sehingga

apabila rekan kerja dapat mendukung pekerjaannya maka akan

memberikan kepuasan kerja. Namun, sebaliknya apabila rekan kerja
tidak

mendukung tetapi saling menjatuhkan akan menimbulkan perasaan
tidak

nyaman dalam bekerja sehingga menurunkan kepuasan kerja.

4. Promosi pekerjaan

Promosi terjadi pada saat seorang pegawai berpindah dari suatu
jabatan ke

posisi lainnya yang lebih tinggi, dengan tanggungjawab dan
wewenang

yang lebih serta mendapatkan kompensasi yang lebih besar.
Umumnya
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promosi menuntut keahlian, kemampuan serta tanggungjawab yang
lebih

tinggi sehingga pegawai akan selalu berusaha meningkatkan
kapasitasnya

dan tidak terjebak dalam rutinitas.

5. Penyeliaan (supervisi)

Penyelia mempunyai peranan penting dalam manajemen untuk

menjembatani antara pekerjaan yang dihadapi dengan pekerjaan
yang

diinginkan. Umumnya penyelia yang terbuka, adil dan mampu
bekerja

sama dengan baik lebih disukai oleh pegawai karena pegawai lebih
bebas

untuk menyatakan keinginan-keinginannya dalam bekerja.
Apabila

penyelia tidak dapat menjalankan perannya maka akan
menimbulkan

ketidakpuasan pegawai dalam bekerja.

Gambar 2. Kerangka kepuasan pegawai

Berdasarkan Gambar 2 dapat dikatakan bahwa apabila pembayaran,
jenispekerjaan, rekan kerja yang mendukung, promosi dan penyelia
yang adil sesuai

dengan harapan pegawai maka akan memberikan kepuasan kepada
pegawai.

Namun apabila kepuasan pegawai tidak tercipta maka organisasi
dan manajemen

perlu meninjau kembali faktor-faktor yang menjadi indikator
kepuasan pegawi

tersebut.

Kondisi kepuasan atau ketidakpuasan kerja tersebut menjadi umpan
balik

yang akan mempengaruhi kinerja pegawai. Jadi, hubungan kinerja
dan kepuasn

kerja menjadi suatu sistem yang berlanjut. Dessler (2004),
mengemukakan bahwa

pegawai yang mendapatkan kepuasan kerja biasanya cenderung tidak
mempunyai

masalah dengan absensi. Kepuasan kerja merupakan persoalan yang
harus

dihadapi setiap organisasi karena akan berhubungan dengan
motivasi, komitmen

ataupun disiplin kerja, karenanya tugas manajemen adalah untuk
senantiasa

- Pembayaran

- Pekerjaan

- Rekan kerja

- Promosi

- Penyelia

Sesuai Kepuasan

Pegawai

Umpan balik
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menciptakan keadaan yang positif. Selanjutnya, Luthans (1997)
mendefinisikan

kepuasan kerja sebagai suatu keadaan emosi seseorang yang
positif atau

menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian suatu pekerjaan atau
pengalaman

kerja. Kepuasan kerja tampak dari sikap pegawai terhadap
pekerjaan dan

lingkungan kerjanya. Setiap pegawai memiliki tingkat kepuasan
yang berbeda-

beda sesuai dengan nilai yang berlaku pada dirinya. Semakin
banyak aspek dalam

pekerjaan yang sesuai dengan nilai yang ada pada dirinya maka
semakin tinggi

pula tingkat kepuasan kerjanya.

Pada dasarnya yang mempengaruhi kepuasan kerja terbagi dalam
dua

kategori besar (Spector 1997).; Pertama adalah lingkungan kerja
itu sendiri dan

unsur-unsur yang terkait dengan pekerjaan yang merupakan
pengaruh yang

penting bagi kepuasan kerja. Didalamnya termasuk juga bagaimana
orangdiperlakukan, jenis pekerjaan, hubungan dengan orang lain di
tempat kerja dan

penghargaan; Kedua, ada beberapa faktor-faktor individu yang
dibawa ke dalam

pekerjaannya. Hal ini mencakup personalitas dan pengalaman.
Keterkaitan

individu dengan pekerjaan merupakan pengaruh yang penting pada
kepuasan kerja

karyawan (Kristof 1996 diacu Spector 1997).

Berdasarkan beberapa pendapat tentang kepuasan kerja maka
yang

dimaksud dengan kepuasan kerja dalam konteks penelitian ini
adalah penilaian

atau cerminan dari perasaan pekerja terhadap pekerjaannya
berdasarkan faktor-

faktor lingkungan kerja seperti sikap pimpinan, peraturan dan
prosedur,

hubungan kerja dalam kelompok, kondisi kerja, fasilitas yang
diterimanya,

promosi dan pembayaran yang diterimanya sehingga dapat
berpengaruh terhadap

produktivitas dan prestasi kerja. Adapun indikator kepuasan
kerja dapat diukur

dengan adanya motivasi, disiplin kerja dan komitmen
masing-masing individu

karena adanya tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan
nilai yang

berlaku pada dirinya.
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2.4. Motivasi

Motivasi menurut Hasibuan (2006) merupakan pemberian daya
penggerak

kepada seseorang yang dapat memberikan semangat bekerja,
efektivitas dalam

bekerja, dan integrasi dengan usaha untuk mencapai kepuasan.
Rivai (2004),

mendefinisikan motivasi sebagai sekumpulan sikap dan nilai-nilai
yang

mempengaruhi seseorang untuk mencapai sesuatu yang spesifik
sesuai dengan

tujuan tertentu. Ada berbagai macam teori motivasi yang
dikembangkan oleh para

pemikir dunia, salah satu teori motivasi yang banyak diterapkan
dalam penelitian

sumberdaya manusia adalah teori motivasi dua faktor yang
dikembangkan oleh

Herzberg (WikipediaFerderick Herzberg 2006).

Sekitar tahun 1950an, Herzberg beserta rekan-rekan peneliti
lainnya

melakukan penelitian mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi
perilaku kerja.Mereka melakukan wawancara terhadap beberapa teknisi
dan akuntan di

Pittsburgh, Pensylvania, dengan meminta para responden untuk
menceritakan

urut-urutan kejadian yang terjadi pada pekerjaan yang mereka
rasakan merupakan

pekerjaan yang baik dan pekerjaan yang buruk. Dari hasil
penelitian tersebut

ditemukan bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja muncul
disebabkan dari

dua kelompok faktor-faktor yang berbeda, yaitu yang mereka beri
nama faktor

Motivatordan faktorHygiene atau faktor pemeliharaan.

Faktor-faktor yang merupakan bagian dari kelompok hygiene
adalah

faktor-faktor yang ada kaitannya dengan lingkungan pelaksanaan
pekerjaan, dan

disebut sebagai sumber ketidakpuasan. Faktor motivator adalah
faktor yang

berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri dan disebut sebagai
sumber kepuasan. Jika

didapatkan bahwa tingkatan pada faktor hygiene begitu rendah
maka karyawan

mengalami ketidakpuasan kerja, namun jika tingkatan pada faktor
hygiene tinggi,

bukan berarti karyawan mengalami kepuasan kerja.
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Tabel 1. Bagan teori dua faktor Herzberg

FaktorHygiene(Pemeliharaan) FaktorMotivator

Tidak Puas Netral Puas

(Dissatisfaction) (No Satisfaction) (Satisfied)

Gaji

Termasuk segala bentuk kompensasi,fokus pada kenaikan gaji atau
pengharapan

kenaikan gaji yang tidak terpenuhi

Pertumbuhan

Belajar pengetahuan-pengetahuan atauketerampilan-keterampilan
baru (skill)

yang memungkinkan untuk meningkatkankedudukan maupun pertumbuhan
individu

Prosedur PerusahaanMerasa cukup atau tidak cukup
terhadapprosedur perusahaan dan manajemen.

Termasuk komunikasi yang buruk,kurangnya delegasi otoritas,
prosedur dan

aturan.

Jenis PekerjaanIsi dari pekerjaan, apakah pekerjaan inimenarik
atau membosankan, rutin atau

bervariasi, kreatif atau menoton, sulit ataumudah, menantang
atau tidak menantang.

Supervisi

Kompetensi atau keahlian teknis daripenyelia. Ini termasuk
kemauan dari

penyelia untuk mengajari bawahannyaatau mendelegasikan otoritas,
keadilan danpengetahuan kerja

Tanggung Jawab

Termasuk tanggung jawab dan otoritasdalam pekerjaan
bersangkutan.

Hubungan Interpersonal

Hubungan karyawan dengan atasannya,

bawahannya, atau dengan rekan sekerja.Termasuk juga hubungan
relasi dan

hubungan social dalam lingkunganpekerjaan.

Pencapaian

Kepuasan individu yang dicapai ketika

dapat menyelesaikan pekerjaannya, dalammemecahkan masalah,
ataupun dalam

melihat keberhasilan yang dihasilkan atasusaha sendiri.

StatusKantor pribadi, jabatan penting, memiliki

sekretaris, mendapatkan fasilitaskendaraan.

PengembanganMengalami peningkatan jenjang karir atau

perubahan status ke tingkatan yang lebihtinggi dalam
perusahaan.

Kondisi Kerja

Jam kerja, fasilitas kerja, penataan lampu,peralatan, suhu
ruangan, ruangan kerja,

ventilasi, dan tampilan ruang kantor secarafisik lainnya.

Pengakuan

Pengakuan dari orang lain atau manajemenatau hasil kerja yang
baik.

Keamanan

Keamanan posisi pekerja, stabilitaspribadi.

Sumber : www.psp-hrd.com

Tabel 1 merupakan Tabel teori dua faktor dari Herzberg, dimana
terlihat

ditunjukkan dengan anak panah kondisi mana yang menyebabkan
ketidakpuasan

dan kondisi mana yang menyebabkan kepuasan. Motivasi dan
kepuasan kerja

merupakan dua unsur yang saling terkait terhadap dampak yang
lebih luas lagi

baik dampak bagi kehidupan pribadi karyawan maupun kelangsungan
hidup

perusahaan.

http://www.psp-hrd.com/http://www.psp-hrd.com/
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Berdasarkan beberapa pendapat tentang pengertian motivasi maka
yang

dimaksud dengan motivasi kerja dalam konteks penelitian ini
adalah pemberian

daya penggerak kepada seseorang yang dapat memberikan semangat
bekerja,

efektif dalam bekerja, dan integrasi dengan usaha untuk mencapai
sesuatu yang

spesifik sesuai dengan tujuan tertentu untuk mendapatkan
kepuasan: Faktor

hygiene disebut sebagai sumber ketidakpuasan karena merupakan
suatu motivasi

ekstrinsikyaitu terdiri dari faktor-faktor yang diperoleh
karyawan dari organisasi

tempatnya bernaung yang berkaitan dengan lingkungan pelaksanaan
pekerjaan

yang dapat memicu rasa ketidakpuasan kerja karyawan; Faktor
motivatordisebut

sebagai sumber kepuasan karena merupakan suatu motivasi
instrinsikyaitu terdiri

dari faktor-faktor yang ditanamkan organisasi dalam diri
karyawan berkaitan

dengan pekerjaan itu sendiri. Dari uraian ini dapat disimpulkan
bahwa motivasidan kepuasan kerja merupakan dua unsur yang saling
terkait dan berdampak luas,

khususnya bagi kehidupan pribadi karyawan dan umumnya bagi
kelangsungan

hidup organisasi.

2.5. Hubungan Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja

Budaya Organisasi adalah suatu sistem nilai yang menjadi
pegangan bagi

mereka yang terlibat di dalam suatu organisasi, yang dapat
dijadikan sebagai

faktor pembeda terhadap organisasi lain, selain menjadi acuan
untuk

mengendalikan perilaku organisasi dan perilaku anggota
organisasi dalam

interaksi antar anggota organisasi dan interaksi dengan
organisasi lainnya.

Sedangkan, motivasi kerja adalah dorongan upaya dan keinginan
yang ada dalam

diri manusia yang mengaktifkan tugas-tugas dalam lingkup
pekerjaannya. Hakikat

dari motivasi adalah dorongan untuk melakukan segala sesuatu
yang lebih baik

dari lainnya dalam melakukan kegiatan untuk mencapai tujuan.

Budaya organisasi yang sifatnya dapat dikelola dan berubah

memungkinkan setiap individu mengubah perilaku lama menjadi
perilaku baru

dan budaya organisasi yang positif akan mendorong motivasi kerja
karyawan dan

meningkatkan efektivitas organisasi. Jadi dapat disimpulkan
bahwa makin kuat

budaya organisasi karyawan maka makin tinggi pula motivasi
kerjanya.
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2.6. Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Motivasi Kerja

Kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian seseorang atas

pekerjaannya, khususnya mengenai kondisi kerjanya, dalam
hubungannya dengan

apakah pekerjaannya mampu memenuhi harapan, kebu





						
LOAD MORE                    

                                    


                
                    
                    
                                        
                

                

                        


                    

                                                    
                                3. METODE KERJA.pdf

                            

                                                    
                                KUISIONER PENELITIAN HUBUNGAN KEPUASAAN PASIEN … · HUBUNGAN KEPUASAAN PASIEN RAWAT JALAN DENGAN TINGKAT LOYALITAS PASIEN DI POLI KEBIDANAN SILOAM HOSPITAL Identitas Peneliti 

                            

                                                    
                                ARTIKEL - repository.unpas.ac.idrepository.unpas.ac.id/3819/1/ARTIKEL.pdf · pengaruh pelatihan, kompetensi dan motivasi terhadap kepuasaan kerja dalam meningkatkan kinerja pegawai,

                            

                                                    
                                kecelakaan kerja.pdf

                            

                                                    
                                Tugas Kelompok III Psikologi Pendidikan Motivasi dan ... Web viewTeori ini dikemukakan oleh A.H. Maslow tahun 1943. ... yang menyatakan bahwa kebutuhan dan kepuasaan seseorang itu

                            

                                                    
                                DAMPAK KEPUASAAN KERJA DAN STRES KERJA DALAM …

                            

                                                    
                                Gizi Kerja.pdf

                            

                                                    
                                MOTIVASI MENDENGARKAN DAN KEPUASAAN PENDENGAR/Motivasi... · musik jazz serta ikut memasyarakatkan musik jazz ketelinga khalayak. ... B. Sejarah Musik Jazz..... 47 C. Sejarah Terbentuknya

                            

                                                    
                                KEPUASAAN PENGGUNA PADA LIMA BESAR PERGURUAN …

                            

                                                    
                                CUSTOMER SERVICE RELATIONS TERHADAP KEPUASAAN …/Customer...i CUSTOMER SERVICE RELATIONS TERHADAP KEPUASAAN PELANGGAN ( Studi Korelasi tentang P elayanan Customer Service Relatio

                            

                                                    
                                ANALISIS EKUITAS MEREK DAN INDEKS KEPUASAAN …

                            

                                                    
                                Motivasi dan Kepuasan Kerja · PDF fileBeberapa tujuan motivasi Meningkatkan moral & kepuasaan kerja karyawan Meningkatkan produktifitas kerja karyawan Mempertahankan kestabilan karyawan

                            

                                                    
                                Bab V Rencana Kerja.pdf

                            

                                                    
                                Analisis Faktor-Faktor Dimensi Kepuasaan Kerja Sebagai 

                            

                                                    
                                Motivasi Hand book - poltekatipdg.ac.idpoltekatipdg.ac.id/.../2018/...Penyesuaian-Diri-Dengan-Dunia-Kerja.pdf · Sadarmemiliki titik gelap ( blind spot ) ada yang kita tidak tau 3

                            

                                                    
                                BM Lembaran Kerja.pdf

                            

                                                    
                                K3-5 Faktor2 Kecelakaan Kerja.pdf

                            

                                                    
                                PENGARUH KEPUASAAN KERJA DAN KOMITMEN …repository.wima.ac.id/9905/1/ABSTRAK.pdf · PENGARUH KEPUASAAN KERJA DAN KOMITMEN ORGANISASIONAL TERHADAP KUALITAS PELAYANAN KARYAWAN ADMINISTRASI

                            

                                                    
                                Buku Panduan P3K Ditempat Kerja.pdf

                            

                                                    
                                HUBUNGAN KEPUASAAN PENAMPILAN GIGI GELIGI … · Judul Skripsi : Hubungan Kepuasaan Penampilan Gigi Geligi Anterior Dengan Kebutuhan Perawatan Ortodontik Pada Mahasiswa Universitas

                            

                                                    
                                1. AKREDITASI PUSKESMAS DAN KESEHATAN KERJA.pdf

                            

                                                    
                                10E00355 kecelakaan kerja.pdf

                            

                                                    
                                Buku Kerja.pdf

                            

                                                    
                                EVALUASI BUDAYA KERJA.pdf

                            

                                                    
                                STRES KERJA.pdf

                            

                                                    
                                Makalah Kesehatan Kerja.pdf

                            

                                                    
                                PENGARUH KUALITAS PRODUK TERHADAP KEPUASAAN …

                            

                                                    
                                Tugas 1 Pesawat kerja.pdf

                            

                                                    
                                NOTA 1 PERANAN&ALIRAN KERJA.pdf

                            

                                                    
                                DOKUMEN PENDUKUNG KESELAMATAN KERJA.pdf

                            

                                                    
                                MOTIVASI KERJA.pdf

                            

                                                    
                                Statistik dan Laporan Kerja.pdf

                            

                                                    
                                MOTIVASI MENDENGARKAN DAN KEPUASAAN …eprints.uns.ac.id/9143/1/149801708201012231.pdfi MOTIVASI MENDENGARKAN DAN KEPUASAAN PENDENGAR ( Studi Korelasi antara Motivasi Mendengarkan

                            

                                                    
                                Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Kepuasaan 

                            

                                                    
                                ANALISIS PREFRENSI, KEPUASAAN, DAN LOYALITAS …digilib.unila.ac.id/54728/3/SKRIPSI TANPA BAB PEMBAHASAN.pdf · analisis prefrensi, kepuasaan, dan loyalitas konsumen terhadap keripik

                            

                        
                    

                                    

            

        

    

















    
        
            
                	About us
	Contact us
	Term
	DMCA
	Privacy Policy



                	English
	Français
	Español
	Deutsch


            

        

        
            
                Copyright © 2022 VDOKUMENTS

            

                            
                    	
	


                

                    

    











