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ABSTRAK

Beheri a merupakan suatu j awaban atas pertanyaan

bagaimana cara memenuhi kebutuhan .BiIa kebutuhan sudah

terpenuhi biasanya Penilaian bergeser pada rasa kepuasan.

Untuk' memenuhi l(ebutuhan tersebut orang bel(erja sama dalam

suatu organisasi , denElan attributs ( iklim organisasi )

tersendiri.
Jika yang ditemukan adalah rasa ketidakpuasan dan iklim

yang tidak menyenanEil(an , maka ahan lahir strees , sebagai

beban ps iko logis,
Ruang Iingkup penelitian ini adalah iklim organisasi

dan kepuasan keria pegawai di lingkungan Administrasi
Kanwil Depart,emen Penclidikan dan Kebudayaan ProPinsi

Sumatera Barat. Perunusan nasalah dalam penelitian ini
adalah : ( 1) Apakah terdapat perbedaan kepuasan kerj a
pegawai pada setiap bagian ( unit keria ) di lingkungan

urusan Administrasi kePeEiawaia Kanwil Departenen P & K

Propinsi Sumatera Barat ' (2) Aapal<ah terdapat perbedaan

iklirr organisasi pada setiap bagian ( unit keria ) di
'lingkungan Adninistrasi kepegawaian Kanwil Departemen P & K

Propinsi Sumatera Barat.
Tujuan penelitian ini adalah unLuk mengetahui hepuasan

kerja pegawai dan iklim or€anisasi pada setiap bagian ( unit
kerja ) di IinEltungan Adnrinistrasi KepeBawaian Kanwil

Departemen P & K Propinsi Sumatera Barat' serta faktor
faktor yang menPengaruhinya.

Hipotesis vanEi diajukan adalah sebagai berikut:
( 1) Diduga terdapat petbedaan kepuasan lteria pegawai pada

setiap bagian (unit -unit) kerja dalam IinEihungarr

Adrninitrasi Kepega',caian KanlliI P & K Propinsi Sumatera

Barat.( 2 ) Diduga terdapat perbe'daan ihlim organisasi pada

setiap bagian (unit-unit) l<eria dalan lingkungan

Administrasi KepeElawaian Kanwil Departenen P & K Propinsi

Sumatera Barat.
Populasi penelitian adalah seluruh pegawai non

struktural dalam lingkungan Adrninistrasi KePeEiaelaian Kanwil

l-



Departemen P&K Propinsi Sumatera Barat. Pada saat penelitian
dilakuP.an beriurnlah 248 orang .Kuesioner yan6 diedarkan
sebanyak 175 exemplar ( 70,56 % ) dari populasi. Ternvata
kuesioner yang dikembalikan sebanyak. 130 exenplar, 16

exemplar diantaranya tidak lengkap diisi oleh responden,
sehingga yang dapat dipakai sebanyak 114 exemPlar ( 45,97 7"

) dari populasi. Sanpel diambiL secara acak, karena berasal
dari populasi yang mempunyai ltarakteristih yang sama.

Teknik analisis yang diElunakan adalah chi-kuadrat,
jika ditemukan frekuensi yanEl diharapkan <5 ,dan tidak dapat
diEiunakan chi-kuadrat, naka diEunakan yates correction

Penenuan penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Pada unumnya pegawai merasa tidak nenyenanEli iklin
organisasi di seLiap bagian yang ada .Karena dengan
penEakategorian <3 dan 1= 3 ,ternyata skor rata-rata , < 3

( X = 2,?8 ).
2. Tidak terdapat perbedaan yang berarti tentang sikap
pegawai di setiap bagian terhadap iklim organisasi.
3. Pada unumnya pegawai merasa tidak Puas dalam bekerja
,dengan penEikateEorian < 3 dan >= 3 , ternyata skor rata-
rata sebesar (X=2,81) .

4. Tidak terdapat perbedaan yang berarti tentang sikap
pegawai di setiap bagian terhadap kepuasan kerja
5. Ternyata mitos klasik tentang "economic man " masih tetap
nenguasai sikap pegaHai , kecuali Bagian Perencanaan

dan bagian perlengkapan , ternyata imbalan yang menjadi
faktor utana ketidakpuasan pegawai.

6. Terkecuali di Bagian Tata Usaha ,rasa keadilan pember j.an

tugas yang dirasa menanbah pendapatan dan PenEiembangan diri
yanEi menjadi penyebab iklim kuranEl sehat di setiap bagian.

Dengan terdapatnya berbagai heraguan dalam penelitian
ini, maka di rasa perlu untuk menyarankan hal-ha1 sebagai
berikut;
1. Seyogianyalah untuk pegawai negeri P & K Propinsi
SumateeraBarat,diIakukanjobana]isisSecaratepat
guna untul< menEluranEli beban psikologis ,yang disebabkan
oleh karena penempatan kurang sesuai denEian keterampilan ,
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keahlian dan bakat yang diniliki pegawai.
2. Seyogianyalah diberikan disl(ripsi tugas ( job
discription ) hepada setiap pegawai , agar setiap pegavrai
dapat mengenal tugasnya denplan jelas , sehingga nrengurangi
beban psikologis dalam membandingkan tugas yang Iainnya.
3. AEiar diteteliti lebih Ianjut tentang jenis tugas yang
neniadi pembanding , bagi pegawai dalam hal pendapatan
t amb ahan .

4. Agar dilakukan u Iangan analisis pekrjaan ,guna untuk
mendapat informasi baru tentang pekrjaan pegawa j..
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Bila ketidakpuasan pegawai. karena kompensasi yang

dirasal<an tidak memadai ,maka dapat nrenimbulkan berbagai
tindakan-tindakan yang nceruEiikan organisasi seperti :

penyeler.rengan,penyalahgunaan,ataupun pencurian terhadap
kehayaan organisasi.

Jumlah pegawai yang terdapat dalam suatu organisasi
merupakan tantangan bagi pimpinan pada setiap jenjang funEisi

, oleh karena manusia adalah sangaL kompleks , maka

keterlibatan aspek subyektifitas dan emosionil sukar dapat
dihindari Pada waktu jumlah peElawai relatif heciI, di mana

kegialan organisasi masih dapat di.kelola oleh satu orang
maka nasalah kepegawaian terbatas pada administrasi seperti
absensi dan gaj i. Setiap pengembanElan organisasi kerja
menuntut penambahan jumlah pegawai, maka masalah kepegawaian
juga bertambah seperti : pengiaturan hubungan kerja , sistem
pengElaj ian dan pengelolaan fasilitas.

Pengembangan orEianisasi ticlak saja menuntut jumlah
pegawai tapi juga menuntut pembagian tugas yang Iebih
kompleks , sehingga melahirkan bidang-bidang atau unit_unit
dalam orEianisasl. Pada masa pertumbuhan demikian masalah

kepegawaian seperti : insentif ,pengembangan pegawai

kebersamaan dan keadilan menjadi sangat peha Di sisi lain
kebutuhan serta harapan keryawan juga sulit dikenali dengan
pasti; maka keterlibatan itmu perilaku baik dalam rangka
riset maupun penyusunan strategi peElawai untuk jangka



panj ang sudah sangat diperlukan . Untuk itu pe lbagai

kebijaksanaan dasar dalam pengembangan l(arer yang terkait

Iangsung pada pengelolaan keseluruhan struktur peElawai dari

segi usia dan keahlian harus dituanEikan dalam strategi yang

konsepsional dan terpadu serta dilal(sanakan dengan ketat.

Tanpa pengelolaan sumber daya manusia yang effektif

sulit untuk uencapai tujuan ,oleh karena itu tugas memimpin

sunber daya manusia menyangkut denElan menyeleksi dan melatih

karyawan , menilai prestasi karyawan ,menilai karyawan yang

akan dipromosikan,merencanakan pekerjaan, membentuk moral

karyawan dan tain sebagainya. Karena missi orEanisasi akan

dijalankan oleh personnal yang diniiliki.

Persepsi unum terhadap urusan administrasi pada setiap
*jenjang inJlansi, berbeda sesuai denEan pengalanan individu

yang berurusan Manivestasi dari PenElalanan biasanya

diperlihatkan dalan bentuk " mengeluh " atau "gembira

".Tidak jarang diikuti dengan ucapan " sanEat lambat " atau

"beres " dan sebagainya .Persepsi umun terhadap perilaku

orElanisasi tersebut di atas mencerminks'n kultur dari

orElan i sas i .

Kanwil Departemen Pendidikan dan Kebudayaan Propinsi

Sumatera Barat adalah salah satu instansi pamerintah yang

mengemban missi Pembangunan Nsional dalam mencerdasakan

BanElsa , denElan kegiatan yanEi pada garis besarnva dapat

dibagi dua yaitu:
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1. Di bawah jajaran Sekretaris Jenderal ( Sekjen )

m enEiu ru s masalah Administrasi kepeEiawaian

, peElawai KanwiI Departenen Pendidikan dan

Kebudayaan Propinsi Sumatera Barat.

2. Di bawah jajaran Direktorad Jnederal ( Ditjen ) ,

mengurus masalah bidang kepend idikan

Sebagai suatu instansi pamerintah, Kanwil Departemen

P & K Propinsi Sumatera Barat ,maka filosofis Birokrasi
dalam menjalankan tugasnya tidak dapat dielakkan Bentuk

struktural yang diangEiap steril , bersifat nornatif dan

tersusun oleh peraturan -peraturan yang mendasari pembadian

tugas bagi setiap personilnya. Nanun tidak dapat dipungkiri
bahwa kesiapan peEiawai terhadap aturan seIaIu disangsikan

misalnya tentang jam kerja ,dibuktikan dengan absensi

pegawai Tapi harus diakui bahwa absensi tidak dapat

menjelashan ketaatan pegar.rai, dan bukan pula bagian dari
prosedur pekerj aan .

Perilaku individu dalam orElanisasi , adalah bagian

perilaku orEianisasi , kebiasaan meninggalkan kerja,
memperlambat kerja , kebiasaan melayani tamu , kebebasan

tanu berurusan adalah merupakan nanivestasi budaya

orElanisasi.

Davis dan Newstrom ( 1389 ',23 ) ,Feldnan dan Arnold (

1983 : 210 ) dan Unstot (1984 1 415 ) ,para ahli ini dalam

membicarahan organisasi dengan budaya ,tradisi, dan metoda

bertindak yanEi secara keseluruhan dapat menciptakan iklinnya
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tersendiri. IkIin organisasi dapat menpenEaruhi motivasi

,prestasi ,dan hepuasan kerja pegawai. IkIim organisasi juga

dapat nengukur cultur organisasi itu sendiri. 01eh karena

itu perlu adanya penelitian - penelitian tentang iklj-m

organisasi dan kepuasan kerja pegaerai. llanf aat yang

diperoleh dari hasil penelitian akan dapat memenuhi

sedikitnya enan tujuan yaitu:

1. untuk menentukan sumber - sumber masalah

psikologi-s yanEl tersembunyi

2. untuk menentukan sebab - sebab masalah yang

te rj ad i

3. untuk menilai penElaruh perubahan orEianj.sasi

terhadap sikap peEiawai

4. untuk mendorong memperbaiki komunikasi pinpinan

dengan bawahan

5. untuk memelihara ketepatan informasi, terutama

menyanEikut dengan sikap peEiawa i

6. sebagai suatu indikasi efektifnya sistem

orElanisasi

B. Perumusan nasalah

Berbagai uraian dari latar belakang yang dikenukakan di

atas dapat disusun perumusan masalah sebagai berikut:

. 1. Apakah terdapat perbedaan kepuasan kerja

pegawai pada setiap bagian ( unit kerja) di
jajaran Sekien Kanwil Departemen Pendidikan

dan Kebudayaan ProPinsi Sumatera Barat
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Apakah terdapat perbedaan iklim organisasi
pada setiap bagian ( unit-unit kerja ) dalam

jajaran Sekjen KanwiI Departenn pendidikan

dan Kebudayaan Propinsi Sumatera Barat

C. l.laksud dan Tujuan Penelitian
Bukankah tidak sewajarnya para setiap pengambil

keputusan dan perunus kebijakkan merasa terkejut , karena

sebagian dari keputusan dan kebijakkan yang diambil sulit
direalisasikan.

Setiap tahun investasi dilakukan untuk sunberdaya

manusia dalam kpegawaian baik dalam bentuk menperbaiki
kondisi kerja melalui penEladaan peralalatn dan perlengkapan

untuk menciptakan kondisi kerja ( tata ruang ) maupun

penEiembanEian pengetahuan dan keterampilan yang akan

menbentuk tata hubungan dalam bekerja sama .

Sementara pendapat menyatakan bahwa perbaikan

prasarana , fasilitas dan usaha penyeElaran dapat

memperlancar proses kerja.

Lain anggapan yang mengatakan bahwa , bagian atau unit
- unit tertentu sanEiat disenangi pegar.lai dan ada yanEl tidak
disenangi pegawai Tidak dapat dipungkiri bahwa ada

kegiatan dalam suatu biro , bagian atau unit -unit tertentu
dapat mendatangkan tambahan penghasilan , dan ada

biro/bagian atau unit-unit, kerj a yang hanya menerina
pengahsilan tetap saja. Disamping itu kemungkinan adanya
jenis pekerjaan yanei tidak disenangi terpaksa dilakukan
harena penugasan dari atasan . praduga denikan lah yang

Z
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mendorong penulis untuk melakukan penelitian ini dengan

maksud dan tujuan sebagai berikut ;

1. l.{aksud penelitian

a. Untuk mempelajari faktor - faktor yang

munEikin nembentuk sikap pegawai dalan

bekerja sesuai dengan input yang diberikan

sehinEga pegawai merasa puas denEian

pekerj aannya

b. Untuk mempelajari faktor - faktor yang

nunEikin nembentuk sikap pegawai sehingga

pegawai merasakarr suatu iklim organisasi dalam

lingkungan kerj a

2. Tujuan penelitian

SeIain rnal<sud penelitian yang dikemukakan dalam

bagian 1,naka penelitian ini juga bertujuan untuk ;

a. untuk menEietahui perbedaan faktor - faktor
yang menimbulkan kepuasan kerja pegawai

pada setiap unit kerja dalam lingkungan

KanwilP&KSumbar

b. untuk nengetahui perbedaarr faktor - faktor
yang menc iptakan iklim orElan isasi pada

setiap unit kerja dalan lingkungan KanwiI

P & K Sumbar
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D. Kegunaan Penelitian

PenEietahuan tentarrg kepuasan kerja ( job satisfaction )

dalam suatu organisasi perlu diketahui, oleh karena bukan

mustahil ancaman psikologis setiap pegawai akan
L

nengakibatkan ancanan keEliatan pekerjaan. Sehingga nengtahui

faktor-faktor yang menimbuldkan kepuasan kerja pegawai dapat.

nenjadi alat bagi penEiambil keputusan dan para perunus

keb ij akan dalam organisasi.

Pengetahuan tentang ihlin orElanisasi (organizatiion

climate) juga perlu diketahui bagi para pengambil keputusan

dan para perumus kebij akkan . Karena bukan mustahiL proses

perubahan yang terjadi diluar organisasi tidak berpengaruh

terhadap budaya yanEi dimiliki organisasi, karena budaya

sifatnya lebi-h pernanen dan bertahan dalan jangka waktu

relatif panj ang. Sehingga tidak dapat dipastikan bahwa

kenajuan teknologi , perkembangan ekonomi dan perubahan

kultur sosial dapat merubah tata hubungan dalam organisasi

kearah yang Iebih persuasive. Oleh karena itu nengetahui

faktor-faktor yang menciptakan iklin organisasi dapat

digunakan sebagai alat untuk menbuat kebijakkan atas peru-

bahan-perubahan budaya organisasi.
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TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA BERPIKIR DAN HIPOTESIS

Dalam rangka mempelajari kepuasan kerja pegawai dan

IkIim organisasi disetiap unit-unit kerja ( badian ) dalam

I ingkungan Sekj en Departemen Pend id ikan dan Kebudayaan

Propinsi Sumatera Barat, naka dalam bab ini dikemukakan

berbagai kaj ian teoritis serta penelitian empirik yang

pernah dilakukan , sebagai melandasi penelitian ini, nencakup

konsep pemikiran dan metoda yanEi dipil j-h untuk nemecahkan

permasalahan dalan penelitian ini.
A. TINJAUAN PUSTAKA

1. Teori Organisasi dan Perilaku orEianisasi

Organisasi mempertemukan orang-orang yang berbeda dalan

pengharapan ( expectation ),kepercayaan ( belief ) dan

kenampuan ( abilj.ty ) , untuk berusaha mencapai tujuan

secara individu maupun tujuan organisasi. nelalui kerja sama

yanEl terorEianisir

Anthony et aI. ( 1SBS:40 ), Gibson et aI. ( 1389 :

23), Adarn Ibrahim Indrar.rijaya ( 1986 : 4 ) dan l'lcFarland

(1979 : 274 ) denF:an menggunakan asunsi dasar bahwa individu

tidak dapat mencapai tujuan secara sendiri-sendiri , maka

orang nelakukan kerja sama untuk mencapai tujuan secara

efisien dan efektif , dalan suatu ketentuan yang telah

disepakati bersama Untuk itu perlu adanya tata hubungan
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kerja antara sekelompok oranEl-oranEl pemedang posisi yang

berkerja sama secara tertentu untuh bersama_sana mencapai

suatu tujuan tertentu. OIeh karena itu orgasnisasi dapat
dilihat dari dua sudut yang salinE berhubungan yaitu ; (1)
Aspek struktural terdiri dari suatu network menetapkan

hubungan timbal balik sejumtal-r individu, posisi , tugas dan

hubungan ini dilihat secara statis. (2) Aspek proses'

bersifat dinamis , merupakan fungsi manajenen dengan nrana

orEianisasi menEladakan perubahan secara terus nenerus untuk
menenuhi perubahan kebutuhan.

Irwin ( 1986 : 64 ) perilaku individu dan perilaku
organisasi dalam haI mencapai kebutuhan bersi.f at diktonis,
Secara alamiah menurut organisasi individu lebih
nendahulukan pemenuhan kebutuhannya dari pada kebutuhan

organisasi .Di Iain pihak persepsi individu terhadap
orElanisasi adalah , orEianisasi Lebih nendahulukan pemenuhan

kebutuhannya dari pada kebutuhan individu. Konsekwensinya

tidak satupun dari kedua kebutuhan tersebut terpenuhi secara

opt imal .

Lihat Hicks dan Gullet ( 1SB7 : 204- 360 ) perbedaan

pandanplan terhadap manusia , berubah sesuai dengan

perkembangan teori organisasi. Teori klasik yanEi berkembang

denEian tiEla jalur dikenal dengan Teori Birokrasi, Teori
Administrasi dan Teori Hanajenn IIniah pada dasarnya teori
kjlasik menekankan pada : rasionalitas , struktur dan
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berbagai spesialisasi, Selain itu paham klasik memandanEi

pekerja sebagai manusia ekonomi ( economic man ) , di mana

manusia dianggap bekerja senata-matamdidorong dengarr

rangsangan ekonomi. Teori Neoklasik merubah asumsi dasar

klasik yaitu asumsi tentangl nanusia mencakup aspek-aspek
psikologis dan sosial dari para pekerja seperti pekerjaan

individu dan pekerjaan kelompok , pandangan yang mendasar

itu adalah : (a) marrusia berbeda , ( b ) penekanannya

terhadap aspek -aspek sosial dari kelonpok kerja , dan (c)
manajenen partisipatif. Perkembangan teori organisasi
selanjutnya dikenal dengan Teori Analisis Sistem 0rganisasi
atau disebut juga dengan Teori Hodern pandangan yang

mendasar dari teori modern terhadap manusia adalah ; bahna

manusia meliputi senua jenis biologis, fisik dan yang

berhubungan dengan tingkah laku manusia

Organisasi sebagai suatu sistem yanEi terdiri dari :

input ,proses , output , arus balih , dan Iingkungan

Proses yang dinamis dalam berbagai interaksi yang

terjadi dalam berbagai leveL dan multi dinensional., berarti
nemberikan kesempatan pada setiap tingkat untuk nemecahkan

nasalah sendiri. Dengan demikian akan Ledapat keseimbangan

umurD pada setiap tingkat.Multi motivasi ,multi disipliner
dan nulti variabel, oleh l<arena itu diakui bahwa suatu

keadaan disebabkan oleh sejumlah faktor nE' semuanya saling
nenpenmgaruhi dan saling tergantung, sedangkan teori klasik



cenderung menganggap bahwa faktor penyebab adalah tunggal.

Ditinjau dari sudut perilaku terlihat bahwa organisasi

nencakup semua aspek yang berhubungan dengan tindakan

manusia yang tergabung dalam suatu organisasi atau kelompok

kerjasama,yaitu aspek pengaruh organisasi terhadap nanusia

dan juga sebaliknya penElaruh manusia itu sendiri terhadap

o rglan isasi.

llexley ( 1388 : 4l ) mengungkapkan bahwa
IHcGregor, sebagai dIi humanistik menngecan pandangan kaum

klasik yang menganggap manusia malas dan menghindari

pekerjaan ( teori X ) , karena ternyata nanusia tidak saja

belajar , tapi juga mencari tanEgungjawab ( teori Y ). Dan

Luthans ( 1989 : 24O ) juga menEungkapkan bahwa , ahli
hunanistik I{aslow,menEiusulkan dalanc menyeleksi dan

nengenbangkan pegawai dalam organisasi perlu nennperhatikan

tin/ekat kebutuhan ( hierarchy of nedds ) yang terdiri dari
Iima tingkat ; (1) Physiological needs, ( 2) Safety needs

,(3) Iove nefrds ,(4) Esteem needs , dan (5) needs for self
actualization Namun Haslow juEia mengatakan bahwa untuk

orang-orang tertentu hlerarchy tersebut tidak sesuai.

Dengan alasan tertentu sejunlah individu dapat meniliki
susunan kebutuhan yang terbalik atau Iebih terfokus kepada

kebutuhan tertentu dengan intensitas yanEl tidak alaniah.

tlaka Desler ( 1986 : 3 ) berpendapat bahwa manajenen

personalia sangat penting bagi semua nanajer, sehi.ngga dapat
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nenghindari berbagai l<ekeliruan dalam mengelola

peElawai,dinulai denEian analisis pekerjaan (job analysis) dan

,selanjutnya untuk digunakan menyusun uraian pekerjaan

Umstot ( 1S84:5),Davis dan Newstron( 1989 :9) dan Sinon

( 1S82 : 310 ) nenbahas tentang aspek nanusia dengan

organisasi menyangkut seperangkat konsep dasar hakikat

manusia dan hakikat organisasi. TerhadaP hakikat manusia

nenggunakan 4 assunsi dasar yaitu : perbedaan individu

, nanusia seutuhnya ,perilaku termotivasi dan manusia

nemiliki martabat ' Sedangkan hakikat organisasi nenggunakan

asumsi dasarnya ; organisasi merupakan sisten sosial dan

dibentuk atas dasar kepentingan bersama OIeh karena itu

jaringan proses -proses penElambifan keputusan yanE ruwet

semuanya diarahkan untukmempengaruhi Perilaku -perilaku

para palaksana atau orang-orang yang melakukan pekerjaan di

dalam oragniasai.

Lihat Ivancevich dan l'{atteson ( 1S87 : 55 ) ,Kast dan

Rosenzweig ( 1S7O ;257 ), Unrstot ( 1S84 :62 ) dan Gibson

( 198S : 56 - 64) , untuk menahami perilaku manusia perlu

mempertimbangkan beberaPa variabel yang secara langsunEl

mempenElaruhi perilaku,prestasi dan yang akan menunjukkan

perbedaan perilaku individu dalam nenangani perilaku

organ isasi, variabel-variabel tersebut adalah :

1. Variabel individu : ,kemanpuan , keterampilan ' Iatar

belakang seseoranEi dan unsur demografi '
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:r. var-1.1be1 or-ctani-iaEi ,rnenyan!ll'iLtt denqan I'londisr yang .ad.f,

dal,rm pr,-i trLttlrahaan .

f,. r'ari.-rbeI FJ--i"IoIogi5 . men'/anq!:.Llt de'ngetn per=epsi" .5i"[1ap

.1.;e-,pribadi.ran " dan motiva::i.

Dal.arrr menQeloIa perilalrlr-r rt'anLtsia. fralr'.1 perlu

mern pr-- 1 a j .r r- j- ltLt bLln L-l -an anLar variabel yanq rretnpenqarlthi

pErilalrLr indiviclur, El.:(Tr menEirrLtl';an hubltnqan v.rriabel-variabEI

yang mPmpenqaruhi ter=ebLLt.

Fal,r. L.cir-f al':'tor =Eperti i sistem manaj emen .l';utl tltr r

ht.rtlurlqan antar kelomfJtr,k sitlta=i I';epr-ibadian 5El'r.arang dan

penc.l:il arnan pribadi rral!5a I.r1rt, disarinq melalui

per:=ep=i.,l,;oqnisi,lan r'rtrtivasi yang berbeda-beda setiaP

irrtii',,idrt.

Terh--rd;i;--, vari;ibeI psit:oIogi= mErLtpal';an masalah yang

rLrmit,!.r.rrena ir'eny.anQI';rtt dt-=t-igarn frEr=eFsi,siLatr ci;rn

l,:.eprrb;icli=Lrr .l':.Ergnita f oari individLt bLtl':an1ah penya-i lan f oto

clL-rnia tisi-1,:, ine.lairrl,:.an sr-tatut bagian Laf siratr pribi\di , di

rnana ol::yc,[,; t.e,:rtentL.t yang tl j.pili.h indi.vidu untul'; peranannya

i,anq L,rt-ama, rirrs-=al,j.an rl.rIsrn sil':ap sEsEorsnq individLt. OIeh

l,:.arerr:i i. Lur per':le-psi. ittencal.up pengetahut.rn ( l'lognisi ) clalar'

h-e1 perrtlorgani:;a=ian =tir'lLtlLt= dan penafsiran Etimltlt-ts '

F ros;es per-sepsi r penqorgclnis.:sian cl.en pener j em'eh'rn

tL.rhadip =utatr-r tal', La al';an dipengaruthi oleh f al';tor-.f a[;tor :

l,;epnncJ::ri;'rn mEr,yarinq oleh individLt. [:trn'-Ep diri . [';eadaan

!.reburtr-rlrarr , clttn etnosiotrsl segeoral-riJ r yang seLan j uttny-e al':an
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ffi/r/or - !, (2/ H*-t

menqhasi-Il':an perl-Ial.lLt t-allQgap.rrt dan pembenLutl';an sil';ap'

DE-rrq.1n demil': ian Lrc--rarti tlahuJa rridividLt yang berbeda

.1l,r.an "melrhat" lr;rL ycar'q =ame derrgan trara yanq berbed.a.

-f anqqapan-tanEq;ipan ten tang ernosional yanq 'Trenimbl-ll !:an

perrryat.r.en sLtka aL.1Ll tidaP' 
=ur 

lr:.:t ' tentanq per=epsi yancJ

menimbltl,;;rn perny;ltaan tErrtanq l';eyallirran';'ang selanjutnya

menghasi I Ian tinda!.:an-tind"at':an d.r1am manivestasi

Lr.er-amahE-(n . l,; e han g.1 tan . a taLt bermutstt han .

Lihat Sisl.; (f?77r"E9). Albanese ( t9B7 : 499)

Ivancevich clan t'latteson ( 1987 '-739 i. Hltse dan Eowdith (

L977 =?88 ) sert.e t''icF-rrland t L979 : 489 ) di:;ampinq

v;-'rr jabel-variabel yano drIerrr-tkal'j.arr di a1:a= te=rnyata f al':.tor

I

Iinql,:ungan j r-tq.e =-arrq.at LLtst membentLtl'i perbedaan Ferilal'1u

individur seperti i ling!;Lrnqan goEial dalam bentutl,; l.ielLlarg.a .

tatarbelal';angpendidiP-*.nrlsn!'.aw-rnsEbayE.fal'ltorl'iLritl.tral

--eperti ; bahas.r. dan -agarnE( sanE-ltrt berpenQarrth terhadap

l,:.epri bad ian Eeseorang -

Linq.;l':.urngan l',.erj a y;ing membenturli tat:i hr-rbr-rngan di niana

peq.ew.ei lrre1a!i.Lt!:.an pel'lerjaan mere!1:a b'=ii': merLtp'al';an sLtEl l-Lt

[:.e--atLt;rn orqanis;rsi II]E\LLpL\n l ingl'lLtngarr dalam bentulr; bagiarr (

departeme'n-rJepartelnetr ) yarrg ad-1 d'11am org'eni=a=i ' Tat'e

l-)LrbLlnqalt nttrtt;t tilrbent-.lt[: cJ:rrl terFJEt ih']r;i.d'-rlarn r'Jah LLl rel;rLi f

J angt;a P.f lr j ar'f =ehinqqa mErLrFdri'. an l':'rral'rteriEtr'l'i dari ELlatLl

orqanis;is;i " l''ara[teri=tiI yang ciEinil'aan di=eburt derrq;irr

il,:1iirr or!l-arl j.sasi (orqani:-atiorr clirni{te) 'OIeh !:'arena itut

r(irtt
i_l

L/



dengan nrem pe 1a j ar i

cla [:Jii 1-- rnencl6l L ilhr-ri

l,r.sr.1i.:tei-i=tiL )

i!:1im slr.rtlr organisasj- berarti l.;ita al,r.an

Fer!ieF5i dari r-elielompoli ;rl-tr-1br-rts (

=u.rtlr linql,:.urngan lr:.erja . Dengan demil,;i.rn

Ltn tLtl..

di.L:.;ital.:an b.ihr.la il,;1iirr oreenis.rsi nlerrberi[.;an ELrmbE-(ngan

d.], I ihit-

memahLlrrr i orqani=a=j- dan perilal.;r-r

i ar-i. it:1i16,-n". --endiri. Dalarrr

dalam organisasi

penel itiarr i l,; I rm

i rrde penden maLr pLu''loraq rr is;rs j- t1.ep*rt dij.rrliIarr seb.rg.ri

dependen variabel.

tr, Teori motiv.r=i d-an I.:eFLlasarr l,;er j a

[-itrat l1c-F:ir-l-rrrtl ( 1979 : 314f, ) . Noh As'ad ( l9B7 t 44

) .F'earce d-en Fiichard ( t9B9 : 454 i . LLrthans ( f9A5 : 195-

2il,B i lWexley dan Ylrk,i ( t9Be : 1;1(-) ) .Schermerhon et

31. ( l?BB ; 4e ) motif -=r-.r j-ng tr.ali diartil';;rn dEng.ln istilah

doFonqan . nrerupalian qE:ra!. j ir.ra rrntnl,: berper-i 1al,:rt.

f'1aEa1al-rr-rya E(dalal-'i ; apal.:ah motiva=i l,;;rryawan ditet.rpl,;an olelr

EErti;\F individur y.1ne ada da1.rm organisasi .1taLl merLrpal.an

f unq=i irr-rnaj emen ? lion=ep mo Livagi merrtpal,:.an bidang yang

p.-r l. rni:l =Lrl i L dipah.rmi seCcrra psiLtrIogis i l,:.aren.r tidal,;

dr;rmati Eecira lrnqsunq , per.iIal,:.ut yang sarna dapat Ea-ia

m,rti.fnya Eerbc-cla , rnotii ychnq Eina dapat s.1-ia dilahirl,ian

daI:rm pEri Iil,;Lr yanq bErtleda dan terl,;ad.rng rrrotif mLrnncLrl

l:.alaLr dianratr EuatLr -.-rl,ilLls yLlng tErjadi de\lanr sLratLr

pro5es mempEngaruhi peri I.1hl.l manusia dalam rnernenuhi

1A



l,;i--bu trrh.rn terL j-lrat sebaqai ber-il,,r-r.t: Ilrlr-.1waI d.1ri adanya

liesad.-rr.irn ;i!..an l:tebLltLrhar, . !.:entLrdiarr tiort,r-r1 usaha nn.Lr-r l,r

rnemenuhi LebLL l_Lrl..ran , setelah l,;ebLttLliran terpennhi , lanqtiah

selanjLltnya dil.akLll.tan evalLrasi nenqEnE-ri sitLlasi . dan

ahhirnya ti(nbLLI l,;ebLlthan barur y.eng rnenyebabt;.an tiinbulny.e

l.;eteganqan b-:Lrur yanq harLts clitrariLan jalan I,;elurarnya.

Denqan demil,;ian irotivasi dapat dip.rnd.enq dari dua

sursd r-rt yai tLr :

1- dari sLrdLrt penyebab nrotiva=i . haI ini menyanaghurt denqarr

alasan-a1.e=an yang mendagari oranq berperilat;ur

berarL j. bersurmber dari h.rr.rpan yanq terdap.rt cl;ila,rr

prJ.b.rdi sEEearane, al,:..1n mc-rrrpenqar-uhi pr-if ,adinya

Lrn'LLr !i. nrenenturkan F.tndanqannya, yang =elanjLrtnya a!,ian

mEfrrbErr tLl I. si i,:.apny;.

:. arer-ryang[::LlL denqan b.rqaimans pe,ri1;rl.:.ur dil.:Lrat!.:.an

,diar"rlrl.:an. didr-rl,;nng dan cJihEntil.j."ln . H.eI ini ber.rda

dilr-rar dirr individLr sepErti pe!:.erja;rn .pengendalian

. 1n i l;rh yang men-i ad i f LtnqEi rn-ina j Enlen .

Dari drra snqdurt pdnclanqc-Lrr cli ai_as nrurnclLlah bErb.rg.li

tc-:sri !:. e pr-q;r.--= an L:i?rj a !,/.f i'LLt : yilr'te irrerrd;rsarl.;an diri pLlda

pand.rnr;an pErt.{m-:{ misalnya mtrdEI H'/giene fal,:tor, model ini

men€l li;rr-'r l,j. an pad.e tanger-Lnq j al.r-rb , penqal,r.Lran , pres tasi, d.1n

promos j-. di clalam teori L:.epua=an l.;erja . model inidil,len;rI

denqan " Two F.rc Lor Tl-'eor-y.7,'r .D.e1.rm tL,ori ir''ri l:erdnpat dL(-1

sLrmbeF ysitLr : surmber l,:etidakpr-rasan yanq bersumber dari



hyg j-er-re i;rc tor d;rn =urinber heprra=an berasal dari .-atiEf ier

f actcir. Faktor--f al.:tcr yanq termasLll,: dalam st-tmber

l,; r:t id a I.r prr:r=.rr-r itLr ad"el--rh: Lrpah,,'gaj i. l,;e.rmanan Ierja , kondisi

!::Er j a, -=ta-tLlE n prosedur perLt=ahaai-r . fllLltLt suFErvisi

,hubung.rn j-ntErper=oniil I diantar.e terlan =ejawat. dengan

ataEErn . Sr-:d.rngl,lan f al,;t-or-f ak tor yang terrn.nsLtl'r. dal am 5trrTlber

l.;epLrs3ar-') yaiLut : pre=tasi ! pengs.L;Llan , tenqgung j at't-eb

!,.em;i-i uan . prrl.:.erj aan i tr-r sendiri:, dan l,;emutngl':ifiarr

berl,;er-rrbatrg,t'lodt-.I yanq Iahir dari Pand.anqan l'r.edua yaitt-l :

Equri t i-, theory d.:rn Discrepancl' Theory.Teori EqLlity mempLrnyai

,-rn =utprrn slrJr Eebagir bE-'rikLlt: inrrltt. outpLrt, compsrigon . dan

l,; eaiJ j. lan.D.r1--r'n t.eori di:;crEFancy mG:nel'ianl'r.an Pada perbeda.-tn

an L.1ra yanq seharlt---n\/a berd;r=arl'lan harapen ,l',.eblttt-than , dan

nilai rJengari r-rFa i/alq itrEnrtrutt- perisrlal-rn)'a telah diperoleh

mel nlr-tl pel,;er-j aan .

i. Fenqurii'-rran I':.eput.-rs.rn l':.er j a

Lih:t Davis d.rn Ner'r=trom ( 1EB9 I 1(16 ) ' l'lcCormic!: dan

Tif f in ( f9Ef, :21-1 ). ArnoId dan FeId(nsn ( 1?86 : 86-99) dan

A1[:;inu=:=,e ( )-S7e : i9i-r ) l,.EpLraEan !lerj.r "rd:rlah baqian dar-i

l,;eFLl.f,s-in l:rclup. inal.:.a g j-f at l ingl'lr.tngan seEeorinq di Iuar

pel.;er-ia;rn menpenqsrlLhi trErasaan di daI-em pel'lerjaan. EEgitt-t

juq.1 :;e'b-rlil,lny:i . l,r.eFuaBan [';eFja memPE-nqar-Lthi !:.epltasan

hidLrF seEerJr;(nEl . Ol eh l';aFerra te'rdap--rt hutbltngan ti,rbal bal i l';

.intara hEpLla5in !j.L.ri a rJengarr l,:.epltasan lridLrP, f,.on sel": l'lens i n ya

piiiifrinan tjdali --.1-'j .a harLt mer'lperl-ratih.ln pel':erjaan dan



l-ingkLrnqan FeL.Erja.ln tapi jurq; Irarr:= rnempt_=rhatil.;an sil.;ap

l.;.f ry.-(r.Jan terhadaF bagian l inql,r.Lrnqan LEiinnya spert j- :

kelr-rargs t agama. rel,treasi, poIititt dan pel,:erjaan itu

sendiri..Denean demil.tian lj.epLlasan l,ierj.r merLlpal,j.an perasaan

yanq diriaEal,j.annya .f,ta-= pel,:erj.ean. =itaLt merLrpa[..an =LlatLl
j-nter-na1 coctnit j-ve ataur sLratrr sil.;.ap ata5 pekerja.en.

lln tL.rl,r mengt-tl,r.Lrr l,iepLrasan Ierj a perlldiqr-rnat;.rn dL(a

FenrJel.:.atan yaitLr : pen.Jel,i.1t.-rn E;ecara I,r.onseptLt.rl dan

pendEl,r..ltan secara operasional .Secsra l,;onseptual adalah agar

dapat membandinql.;an !:.ebrtturhan -1,:ebutr-rhan yanq diraE.-rLan

se=eoranq , atau lrarapan yarrg d i rasal,:.an sE=Eorelne dari

pe[';er j aannya. Secara operasiona]. menurn j lr l.; l,: an I,;epurasan l.:erj a

LrntLrk dEpat diurl,:.ur . dalam h.11 ini .ldaIah Lrntul,r.:

1. menq j dent j-f il.:.asi l,:.omponen -l,,ofliponen [iepLlasan I,;erjg

I. menqembangk.ln sLratt.r trarcr perrqLrl,iLrran l,;epuas.an at.1s in.rsinq-

rn.r:; j. n r_l I,;c,rnptrnen

I. mFmllErj- skor Lrntl-l[; rrrer:iinq-m.-rsinq l{c,mponen.

l.:arena rna.ny.engl.;ut denrJar-r penclLl!iLlran sil,;i1p . rnalha

FerrrJLrliLrrafi yanq bi--r=a dj-gr-rnal,:afi .rdalah'Eerbenturl,:. self

rEport qne=tionare=g{.Jawsban individLr atas item diberi sl.;or.

dan bi.-rsanya bersifat sl,;aIa. SaIah satur diantar--r model yanq

=udah bi.1sa digr-rnal,;an eEtrarR luag edalah" l'linnesotE'

Sati--f action Eiues'ciorr.eire ( l'lsEl ) herbentLrli pendel,i atalr

berlf en tl.l !.: pan j ang .

D. Tin j ErLtan FEnel itian t:erdahrtlut



Dari peneliti.an yang dikemukakan Lawler ,Iihat ( Huse

dan Bowdith , 7977 : 290 ) terdapat korelasi yang relatif
kuat antara il<1im o.rganisasi dengan kepuasan kerja , akan

tetapi terdapat korelasi yang kuranE kuat dengan performance

Kamaruddin ( 1992 : 126 )menemukan dalam penelitiannya
bahwa iklim organisasi Bank pembanlunan Daerah Sumatera

Barat paling dominan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan ,

terbukti dengan nilai t pada df g3 sebesar 4,122 dengan t
tabel ( tO,OS df 93 = 2,000) , dan p < 0,01.

Graham dan Roberts ( L972 : 242 ) nengatakan bahwa

penelitian dari HALPERN terhadap g3 oranEl pekerja laki-taki
lulusan perguruan tinggi, dengan prosedur penelitian
kepuasan kerja , hasilnya menunjukkan bahwa motivator sangat

menentukan kepuasan dari hygiene factor.
B. KERANGKA BEREIKIR

Perilaku organisasi mencakup semua aspek yang

berhubungan denEian tindakan manusia yang tergabung dalan

suatu organisasi atau kelompok kerjasana , yaitu aspek

pengaruh organisasi terhadap manusia dan sebaliknya aspek

manusia itu sendiri terhadap organisasi.

Perilaku dari suatu sikap berhubunEian dengan

kecenderungan seseoranEi untuk bertindak terhadap seseoranEi

atau dengan cara ramah, hangat , agresif , bermusuhan

apatis , atan denEfan sesuatu cara lain. Sikap dibentuk
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dalam lingkungan , kelompok sebaya , masyarakat dan

penElalaman kerj a sebe lumnya

Bekerja nerupahan suatu jawaban dari keinginan orang

untuk memenuhi kebutuhannya yang selanjutnya akan memberikan

kepuasan hidup , karena anLara kepuasan kerja dengan

kepuasan hidup rrenpunyai hubungarr tirrbal baIik. DenEarL

demikian akan terlihat bahwa kepuasan kerja maupun kepuasan

hidup ahan dipengaruhi oleh variabel yang sana'

Tata hubunEan yang terdapat dalan oranisasi akan

nenciptakarr iklim tersendiri dalam orEianisasi , selanjutnya

ahan berpengaruh kepada anEiElotanva sendiri. Tata hubunEian

yang denikian daPat nreniadi variabel untuk nenjelaskan

persepsi dari sekelompok karakteristik ( attributs) sautu

linEikunElan kerj a

Lingkungan kerja dapat saja dilihat dari sudut suatu

orElanisasi (suatu Ienbaga ),satu departenen ( satu biro),

satu unit ( bagian ) denEian kata lain lingkungan kerja

dapat didlihat dalam satu garis komando tertentu.

OIeh karena itu persepsi seseorang tentang apa yang

seharusnya ada dalam suatu pekerjaan akan ditentukan oleh

karakteristik pekerja dan variabel situasi , sedangkan

persepsi tentanEi apa yang sedang ada sekarang dalan suatu

pekerjaan akan banyak ditentukan oleh kondisi keria aktual.

Pada saat itulah pegawai melakukan perbandinEian (comparison)

dirinya pada saat laIu dan sekarang, dirinya denEian

orang lain , dan oranEi lain denElan yanEi lainnya.

Haka dalam peneliLian ini di Eiunakan suatu kerangka

berfikir dalam nencari hasil perbandinElan pegawai.
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I Faktor I

I iklim l<

I f akto r

lkepuasan

I ke rj aI organisasi I

i

I

I

I

senang /
tidak

s en ang

I

v v

yang seharusnya ada

I

I

I

puas /
tidak
pu as

I

'.--- > I l<--
yang nyatanya ada

Pegawai akan nenentukan perbandingannya atas apa yanEl

seharusnya diperoleh berdasarkan input yang dibawanya

bekerja denEian apa yang diperolehnya saat sekaranEi .

Hasilnya akan menunjukkan , jika apa yang seharusnya ada

sama dengan apa adanya sekaranE, naka untuk faktor kepuasan

l<erj a , pegawai akan merasa puas , dan untuk iklim

organisaai pegawai akan merasa senanEl dengan iklim yanE

sekarang ,dan iika keadaalitu tidak sama , pegawai akan

merasa tidak puas dan tidak nerasa senang denElan iklim yang

ada s e kar anEi .

z4



C.Hipotesis

Berdasarkan masalah yang dikembangkan , tujuan
penelitian , kajian teori dan peneliLian _ penelitian
terdahulu yang menyangkut dengan kepuasan kerja dan ir<rim
organisasi , maka disusunlah hipotesis penelitian ini
sebagai berikut :

a. Diduga terdapat perbedaan yang menimbulkan kepuasan kerja
pegawai pada setiap unit-unit kerja dalan lingkungan

AdminisLrasi Kepegauaian KanwiI p & K propinsi Sumatera

Barat

b. DiduEla terdapaL perbedaan yang menimbulkan iklim
organisasi pada setj.ap unit-unit kerja dalam lingkungan

Adrainistrasi KepeElawaian Xanwil p & K propinsi Sumatera

Barat.
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EAE III

f'1ET ODOLEG I

SesLr-ri cienQarr rrr:1ll =Lld dan Ir_tj r.ran penelitian irri
sebaqaimana ./anq dikemul,;ahan di ataE .adalah lrn tu l,:.

rrendapatkan gambar.rr tent.rnq sil.:ap pegawai datam jajaran

Sel,;_i en l.,anr"ri I Dep-rrtemen F. 6i l_ Fropinsi Sum:tera E.rr.rt, mal,;a

digLlrrak.ln metade dr=l,lr-iptlf dengin suatut snrvei.

A. .lerri= , Slrmber d;in Tel,;ni!,; Menqlrrnpurll,tan Data

1. Jeni-- clata

.jenis cli{tEr y.lnE_t dit::umpLrI!:an cialam penelitian ini

terdir-i dar-i :

a. 5il,r;ip peqawai di j=rj aran Sel,:._ien t::anuJil Departemen F, Er fl

Fropinsi Snnatera E;rrat , terhadap kepuasan t;erj a

FrL ed!.rii ( iob =atisfaction )

b. 5il.:.ap peq:urai d i j a: aran Sel.; j en t::anwi I Departemen F Er f::

F'ropri.nsi. Sumatera Etar.rt . terhsdap j.t: l j.m organisasi

( trrQ*rnirition c I im.rte i

tr. Sr:mL:e,r- dan te!,:nil,i l''lenqLlfitpLrIkan Data

D.1t.1 y.anq dil,-Lrrnpr-rI l,:,en di atas diperolEh IanqsLrng dari
pegawai yane berad.l p.-(da j a_i aran Setl j en l...an!.Ji I Depal-ternen F,

& F'. F'roFin=i Sr_rrrr.r.tera Earatyang tr:r-jaring sebaq.l j- sampel

da1.-rr-rr penel j-tian ini, dengan trara menqaju!..an [:.uesioner

Iep-rd.r ir]E-rE li. E( F'c-nei-ian l,;lre:;ionr=r yElnq rneraqLrl,ian .1[an
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diberilr;an pen j eIaEan dan pengarahan aqar tiadal,:. menyesatl.;an

penafsiran bagi re=ponden . l.iLresioner yanq diedar!:an tidak

dibr-rbtrlri l.r.odE indi.,,idr-r ( r,dentita'; individLl ) .al,;an tetapi

ditrerj. l,;ode trErclaEarL.an utnit l,;erj-r ! qunanya adalah untltk

te,r-capainyar

Cara

'Lr-rj uEn penc=litian ini

ini dilal,iLrl,r..rn e-rdalah dengan mal,:.sutd agar pegawar

yang terj arirrg bersedia mEmberi inform.lsi yang sesutngglthnya

( apa acl-rnya ) tent.-rng perasaan yang dialaminya dalam

rnela[u].:an tugas . Seti;rp pengisi:n [:.Ltesioner dan Penqal';Llan

yarrq dibayangi oIEh ras.rr ta!:.t-t L al';an menci.rIibatl';an informasi

yang dLreFi!:.an tidal'r. s(=-=LtnggLthny.l ak hirnya .1[.1n menQqragell !ian

perrElitj.an ini .

Fengisian !.r-tesioner dilal'rurIan pida tEirrpat yang beb'-rs r

dapat dilal,iLrl.r.an di al'intor. atsr-t EiibauJa pulang, dan bila

mE{n erTlLr l.r. an keraqutan. penqisi.an dapat ditLtnggur sampai dengan

rjiberilr;an pen jelasan oleh PetLlgaE peneliti ' l'lresioner

d i !:.Llmpu 1 [ian I aqsutnq l':.epad.-r FretLlqa=- perie I i ti .

E. F'embats.en ope ras iot-r i I

I..ln tur 1,. rnenqliindari aqar janqsn sempai terjadi [';el':eliruan

menif Eirlj.-1n pemat;ai;rn l'lonseP dalam penei itian ini . r'ila l': a

Eli.r;rsii perlut ltnturl';. mefl)bel.il'jan pembat:s.rn pengertiarr terhadatr

var isbe I -var-iabe 1 y.enq d iqnn:t';an . Denq"rn derni k ian d i h:rrapl';an

tEr,lap-1t l::eEamaan penaf si rern terfradap l';onsep yanq

d igLrF al,;.in .

1. . l.leput.-rsan l';er j a ( j c,b =.-,tisf act j-on )
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Di sini diartlkan adalah perasaan seseorang pegawai
yang dipersepsikan dalan bentuk sikap terhadap pekerjaannya,
pada setiap bagian dalam jajaran Sekjen Kanwil Departenen

P & K Propinsi Sumatera Barat, dengan menEigunakan indikator
sebagai berikut :

1. Imbalan yang dirasakan , adalah sikap peElawai

terhadap pekerjaannya sehubungan dengan tambahan

penElhasilan di bagian yanEi sekarang denElan jabatan
yang ada

2. Pekerjaan itu sendiri, di sini diartikan sikap
pegawai terhadappekerjaannya sehubungan den6an

kesenanEian, nanfaat hasil kerja yanE di rasakan, dan

kemampuan yanEt dimiliki.
3. Kesenpatan untuk maju , diartikan dengan kesempatan

nendapat pendidikan ,/ latihan , naik pangkat , dan

nendapat posisi dalam jenjanEl karer.
4, Perhatian atasan , diartikan dengan sikap peEawai

terhadap atasan dalam melaksanakan tugasnya.

5. Teman kerja , di sini yang menjadi ukuran adalah
sikap teman terhadap diri sendiri , dan cara tenan

bekerja sama dalam nelaksanaakan tugas

6. Kondisi kerja , nenyangkut dengan sikap pegawai.

terhadap fasilitas kerja dan tata ruanEl kantor
yang d itenpat i .
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2. Iklim organisasi ( organization ) climate )

Di sini diartikan adalah perasaan seseorang pegawai

yang dipersepsikan dalam bentuk sikap terhadap tata hubungan

yang berlaku umurpada setiaP baElian dalam jajaran Sekien

Departenan P & K P ropinsi Sumalera Barat, denEan

rnenElEiunakan indikator sebagai berikut :

1. Otononi individu , menyangkut denElan sikap pegawai

terhadap inisiatif dan kebebasan individu dalam

melaksanakaan tugas vanEi sudah ditetapkan.

2. Aturan keria , menyangkut dengan sikap pegawai

terhadap rincian tugas dan penElaturan keria

3. Inbalan , nenyangkut dengan sikap peEawai terhadap

keadilan nemberi tuElas yang nenberikan pendatan

tanbahan dan dalam haI pengenbangan peiawai.

4. Kepercayaan diri , menyangkut dengan sikap pegaHai

terhadap perlakuan atasan kepada bawahan yang

sedang melaksanakan pekeri aannya '

5. Kenantapan, sikap pegawai terhadaP Partisipasi

peEiawai dalan atasan nenElambil keputusan sehubungan

denEian pekeriaan yangakan dilakukan pegawai dan

pelaksanaan disiPlin '
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C. Populasi dan SumPe I

Populasi penelitian ini adatah seluruh peElawai non

struktural ( pegar.rai yanEl tidak berjabatan )pada jajaran

Sekjen Kanwil Departemen P & K Propinsi Sumatera Barat,

pada saat penelitian ini dilakukan.

Di antara pertanyaan yanE diajukan ada yang di lasa

sensitif bagi pegarlai Oleh karena itu bukan mustahil

peElawai akan menjawab kuesioner tidak menurut keadaan yang

sesungguhnya , munEikin dikurangi atau sebaliknya keadaan

yang berlebihan.Kelemahan yanEi demikian diduga akan lebih

besar bila responden peneliti dipilih berdasarkan daftar

nama atau didaftar (dibuatkan nara-nama ) yang mengisi'-

kuesioner guna untuk mengetahui identitas responden

Untuk menEihindari kesalahan vang mungkin teriadi di

atas,makaPerrilihansampeltidaknenurutcatatantertentu.
Kuesioner dibagi.kan kepada seluruh peEiasai vang dapat

ditemui pada saat peneliti nemasuki setiap ruangan dalan iam

kerj a berlangsung.

Dar i 175 kuesioner yang diedarkan dengan sasaran

pegawai yarrg tidak berjabatan pada saat penelitian dilakukan

, sebanyak 130 buah kuesioner dikembalikan kepada peneliti

, 16 buah kuesioner dari yang dikembatikan tersebut di

antaranya tidak Iengkap diisi oleh responden' sehin6ga

kuesioner yanEi dapat dipakai sebanyak 114 responden'

Responden yang nengaaambalikan kuesioner inilah yang
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dijadikan sampel dalan penelitian ini. Dengan demikian
dikatakan bahwa pengambilan sampel diLakukan secara

dengan perincian sebagai nana dalan tabel berikut :

DISTRIBUSI SAT,IPELPEGATIAI NON STRUKTURAL

DIJAJARAN SEKJEN KANIIIL DEPARTE}IEN P & K PROPINSI

SU},IATERA BARAT

dapat

acak,

I BAGIAN I POPULASl I SA},IPEL I PROSENTASE I

2

4

5

I jrmlah I 24A I 114 | 45,96 I

====================--

Hasalahnya sekarang adalah sampai sejauh mana sanpel

mewakili populasi ( representatif ) , sehingga penelitian
dianggap nemenuhi syarat untuk menggunakan sampel yang

terpilih. Untuk menjawab pertanyaan tersebut , mungkin dapat

diperhatikan pandangan Kerlinger ( lggo : 1g0 ) yang

menyatakan bahwa sampel yang representati.f adalah sampel

yang kira-kira memi Iiki karakteristik-karakjteristik
populasi yanE relevan dengan penelitian yanEl bersangkutan

v-

35

80

67

24

23

20

20

27

'7' '7'

69,6S

57,74

25,00

40, 30

1 Perencanaan

Xeuangan

Per I enElkapan

Tata Us aha

KepeEawaian



Dengan demikian pula sanpel yang ditarik secara acak tidak
nenEiandunEi bias, oleh karena tidak satu anEfEiotapun yang

mempunyai peluang lebih besar untuk dipilih dibandinEi

denElan anggota lainnya.

Berdasarkan pertimbanEian di atas maka peneliti memilih

penElambilan sampel secara acak. Disamping itu peneliti

cenderung nenerima suatu anggapan bahwa besarnya suatu

sampel tergantung pada suatu situasi tertentu, dengan

berbagai pertimbangan peneliti seperti biaya , jenis /
tuj uan peneliti dan sebagainya

D. Teknik analisis

Teknik analisis yang digunakan terganLung pada maksud

pengunEikapan data yang terkumpul , teknik-teknik yang

digunakan adalah sebagi berikut:

1. Untuk penguj ian hipotesis atau penguj ian perbedaan

perbedaan sihap pegawai di antara bagian-bagian akan

digunakan uji Chi-kuadrat dengan formula sebagai berikut :

2(o E )1J IJ
2x

di mana

ETJ

= freku en s i

= frekuen s i
o

E

yang

yang

diamati , hategori ke i
diharapkan , kateEiori ke i
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2. Jika terdapat frekuensi yanEl diharapkan < 5

menganalisis data dlgunakan metode "yates

dengan rumus sebagai berikut:

N

, maka untuk

correction

N ( IAD BC z

2

xz

( A+B ) + ( C+D ) ( A+C )+ ( B+D )

3. Diskripsi , Distribusi frekuensi dan disLribusi relatif
cara ini akan diEluanakan untuk menjelaskan kontribusi

masin6l-masingf indikator terhadap kesimpulan umum yang

diambil dari data yang ada.

E. Keterbatasan peneliLian

1. Pengaruh ketidakpuasan kerja dan iklim organisasi
terhadap efisiensi kerja dan efektivitas kerja
tidak dil(aj i dalam penelitian ini.

2. Perbedaan responden yang menEiembalikan kuesioner

denElan yang tidal( mengembalikan kuesioner tidak
dikaji dalam penelitian ini.

3. Perbedaan variabel individu yanEi terjaring menjadi

sampel dalam penelitian in j, juga tidak dikaji dalam

pene 1i t ian ini.
4. Pada dasarnya penelitian ini tidak mengkaj i

hubunEian sebab ak j.bat variabel-variabel
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BAB IV

HASIL PENELIT]AN

Pada bab ini , akan dikenukakan hasil penelitian yang

terdiri dari disl<ripsi dan penguj ian hipotesis.

Penelitian ini menpunyai s.nggapan bahwa setiap pegawai

Kanwil P dan K Propinsi Sumatera Barat menvadari akan

keberadaanya sebagai PeEiawai Negeri Dengan demikian tidak

membandinElkan dirinya dengan karyawan perusahaan NeEiara,

Perusahaan Daerah ataupun karyawan suwasta lainnya ' Anggapan

ini dilandas j. atas kepercavaan vang telah diberihan kepada

pegawai Negeri baik melalui sumpah iabatan dan praiabatan

yang telah dilalui oleh pegawai yang menjadi responden dalan

penelitian ini.

l.Dj.shripsi Kepuasan Kerja Pegawai

A.Distribusi frekuensi indikator kepuasan herja

Untuk menEiukur kepuasan keria ( job satisfaction )

dalam penelitian ini digunal<an enarn indiktor yang terdiri

dari 18 faktor.Setiap faktor diukur scara skala dan setiap

skala diberi sl<or .Skor rata-rata dari faktor dikelompokkan

ke dalarr dua kateElori yaitu < 3 dan >=3

Pengelompokkan ini akan memberihan indil<asi , bila skor

rata-rata <3 berarti tidak puas dan bila >=3 berarti puas'

Dengan assumsi bahwa keberadaan seseoranEi sebagai

peEiar,rai NeEeri tidak merasa berlebih-lebihan dan tidak
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merasa kehilangan memiliki rasa haliikat manusia sebaElaimana

oranEl bekerja di tempat Iain. Sekalipun rasa memiliki

hakikat tersebut akan tercermi.n dalam bentuk manivestasi

yanEi berbeda Namun tidak dapat dipunEikiri bahwa kebutuhan

secara psikoloEiis mungkin akan berpengaruh pada prestasi

kerja nranusia. seperti kebutuhan ingin dihargai ,dipercayai

ataupun aktualisasi diri nerupakan suatu kebuLuhan

psikologis manusia b iasa.

HasiI pengumpulan data tentang penElakuan pegawai

yanEl berada di bawah jajaran Sel<jen Kanwil Departemen P & K

Propinsi Sumatera Barat terhadap kepuasan keria yang

dirasakannya dapat dilihat nelalui tabel-tabeI berikut :

a. Irnbalan yang dirasakan

TabeI L.

DISITRIBUSI FREKUENSI I}IBALAN YANG DIRASAKAN

lNilai rata- l PEREN

I rata ICANAAN

IPERELENGI TATA

I KAPAN IUSAHA

I KEPE I TOTAL

IGAi{AIAN I

I KEUA

I NGAN

| 1 ----<

3

Jit

129,76%

4tl7
| 70 ,84:l

t14 I

I 60, 862I

tst
r 39, 142 r

I I 10 |

45 ,OO7" l 50, 00% I

11 I 10 I

55,00% i 50,002I

15 I 55 I

55, 552 i 48 ,247"1

t2 i 59 I

44,45v. r 51,76%l

I JumIah t24
I 100, % | 100, z

t20
I 1002

I 20 I

1100% I 1002

I 114

I1002

X2h=5 ' 606

D istr ibusi hepu asan kerj a yang dirasakan Pegawai
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seperti tertulis dalam tabel 1. di atas memberikan indikasi

Irepada l<ita bahr.ra sekitar 48,24% dari responden merasa tidak

puas terhadap imbalan yanEi dirasakan, haI ini terbukti dari

hasil penilaian yang diberikan responden dengan nilai rata-

rata < 3 , Dan terdapat 51,762 responden yang merasa

adanya kepuasan terhadap Imbalan yang dirasakannya, hal ini

terbukti dari hasil penilaian yang diberikan responden

dengan nilai rata-rata > = 3.

Bila kita rinci responden yang merasa tidak puas

tersebut terdiri dari Bagian Perencanaan 12'72% , Bagian

Keuangan 25,45i4 , Bagj-an PerlenEikapan 16,36% , Bagian Tata

Usaha 18, 182 dan Bagian KepeEiawaian sebesar 27 '29% '

SedanEikan responden yanEi merasa puas terdiri dari pegawai

BaElian Perencanaan 2A,81% , Bagian Keuangan 15 '25%

pegawai Bagian Perlengkapan sebesar 18,64% , pegawai Bagian

Tata Usaha 15,952 dan pegawai Bagian Kepegawaian 20 '35 %

Imbalan merupakan suatu yang bernilai oleh pegawai,yanEi

diperoleh dari pekerjaannya, Oleh karean itu pegawai berhak

menbandingkarr dirinya masa lalu dengan masa sekarang

dirinya dengan diri oranEi lain dan oranEi yang lain denEian

yanEl lainnya. Jika pegawai tidak menemukan keadilan ( equity

) menurut hasil perbandinEiannya ( conparison ) ,rnaka pegawai

cenderung tidak puas dalam bekeria ,dan bila sanpai pada

tinghat stress ancaman psil<ologis itu akan meruEiikan

organisasi.Jika kita perhdtikan pegalrai di masing-msing
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bagian ,maka yang banyak menderita adalah: peEiawai Bagian
Keuangan sebesar 60, 662, pegawai Bagian KepeElawaian 5S, 552,
pegawai Bagian Tata Usaha 50%,pegawai Bagian perlengkapan
45% dan peEawai Bagian perencanaan Zgy.. Secara relatif
angka-angka i.tu menunj ukkan adanya perbedaan persepsi
pegawai terhadap imbalan.

Nanun jika persepsi pegawai terhadap indikator Imbalan
vang dirasakan,dikategorikan daram peniraian rata-rata < 3

dan >= 3 , maka persepsi peEiawai terhadap irrdikator Imbalan
cenderung tidak akan berbeda pada setiap bagian yang ada
dalam jajaran sekjen Departemen p & K propinsi sumatera
Barat; X2 =5,606 ; df = 4 ; alfa 0,0S X2t=9,4gg, ini
berarti bahwa hipotesis penelitian yang diajukan tidak harus
diterima ,karena tidak terdapat perbedaan persepsr pegawai
yang berarti terhadap imbalan yang dirasakan

b. Peherj aan itu sendiri
Tabel 2, berikut mernberikan indikasi bahr.ra 42,gg %

responden merasa tidak puas terhadap pekerjaan itu snediri ,

haI ini terbukti dari hasit penilaian yang diberikan
responden dengan nilai nilai rata_rata < 3 .Dan 57,OZ14

responden merasa puas terhadap pekerjaan itu sendiri
karena ternyata dari hasil penilaian yang d j.berikan
responden denEfan nilai rata-rata >= 3
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TabeI 2.
DISTRIBUSI FREKUENSI PEKERJAAN ITU SENDIRI

I NILAI RATA_ I PEREN I KEUANGI PERLENGI

I RATA ICANAAN I AN I KAPAN I

TATA

USAHA

I KEPE I TOTAL

IGAI{A]AN I

I 1--- < 3 17r13 I

129,767" I 56,53% I

tt7 I 10 I

170,a4'/"143,47%l

6r72
30, 002 I 60 , 002

74t8
70,002I 40,002

4

r 11

140,75%

r 16

159,252

t49
142,982
r 65

t 57 ,O2%

I JU},LAH tz4 I

t1002 I

23 I

1002 I

20t
100% I

27r
100% r

114

100%

20

1002

XZ = 7,378
BiIa kita rinci responden yang merasa tidakpuas

tersebut ternyata: 14,2A7. peEawai BaEiian Perencanaan, 26,53:l

peElawai Bagian KeuanEian , 12,24:l peEiawai Bagian PerlenElkaPan

, 24,487. pegawai BaElian Tata Usaha dan sebesar 22,44%

berasal peEiawai Bagian KepeEiawaian, Dan yang merasa puas

terhadap pekerjaan terdiri dari : 26,15% pegawai Bagian

Perencanaan, 15,38U pegawai Bagian XeuanEian , 2l ,53ll

pegawai Bagian Perlengkapan , 72,30% pegawai Bagian Tata

Usaha dan sebesar 24,61 % peEiawai Bagian KepeElawaian.

Dengan anggapan bahwa ketidakpuasan pegaHai dalan

bekerja akan nenberi ancanan psikologis terhadaP diri
pegawai, pada tingkat frustrasi tertentu akan nenElancam

proses pekeriaan , baik dalam bentuk menperLambat naupun

,"hgrb"il.*., tugas ( tidak nenjalankan denEan baik ).Jika
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digunakan angka -angka prosentase yang ada dalan tabel di

atas untuk membicarakan perilaku pegawai yang demikian

maka dapat dikatakan bahwa jumlah peElawai nasing-nasing

bagian yang akan nendapat ancaman psikologis itu adalah :60%

pegawai Tata Usaha,56,53Z peElawai Bagian Keuangan,40,752

peganai Bagian KepeEiawaian, 302 peElawai Bagian Per1enElkaPan

dan 29% peEiawai BaEiian Perencanaan.

Namun j ika nilai persePsi pegawai tersebut

,dikategorikan kedalam penilaian rata-rata < 3 dan >= 3 ,

maka persepsi peEiawai terhadap indikator pekerjaan itu

sendiri ternyata; *'n =',,378 ;df = 4 ; alfa 0,05 X21=$,4gg,

ini berarti bahwa hipotesis penelitian tidak harus diterima

, karena tidak terdapat perbedaan persepsi pegawai vang

berarti terhadap Pekerjaan itu sendiri.

c. Kesempatan untuk maj u

Tabel 3, berikut nemberi indikasi bahwa 56,14

responden merasa tidakpuas terhadap kesenpatan untuk

dan sisanya sebesar 43,862 responden yang merasa

terhadap Kesempatan untuk maju.

Responden yang merasa tidakpuas tersebut terdiri

15,62% pegawai Bagian Perencanaan '25'OO7. pegawai

Keuangan ,2O,31 % pegawai Bagian PerlenElkapan ,

pegawai Bagian Tata Usaha , dan 21,87% adalah pegawai

mal u

pu as

dari:

Bagian

t7 ,ta%

Bagian
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Tabel 3

DISITRIBUSI FREKUENSI KESE},{PATAN UNTUK },IAJU

INILAI RATA- I PEREN I

I RATA ICANAAN I

KEUA

NGAN

I PERLENG I

I KAPAN I

TATA

USAHA

I KEPE ITOTAL

IGA}IAIAN I

t1 31 10 | 16 r

147,66:l | 6S,562 I

4ll4t7t
158,34%t30,44% t

13 I 11 r

65,00% | 55, 002 I

7t9t
3s,002r45,00% i

14 164 I

51,852I 56, 142 I

13t50 I

48,L5%143,46z I

I JUHLAH 1 aa

r 100%

120
r100%

124
I 1002

120
r 1002

t27
I LOO%

| 114

r 1002

ax'h= 4'57
Kepegawaian Sedangkan pegawai yang merasa puas terhadap

kesempatan untuk maju tersebut terdiri dari t 28 % peElawai

Bagian Perencanaan , 74 7" peElawai BaEiian Keuangan , 14 7"

peEiawaian BaEiian Perlengkapan, 1,8 % peElawai Bagian Tata

Usaha dan 26% pegawai Bagian Kepegawaian

Ancaman karena tidak mendapat peluanEl untuk berkenbang

dalam bekerja , tidak saja akan nenjadi beban psikoloElis

pegawai yang terancan , akan tetapi mungkin juga akan menjadi

masalah lenbaga ( organisasi ).Perilaku individu dalam

oarEianisasi , bukan nustahil menggunakan haknya untuk

membandingkan dirinya dengan diri oranEl Iain, orang Iain
dengan yang lainnya. Jika seorang pegawai merasa perbandinEan

yang tidak adil ,maka tingkat frustasinya akan mengancam

j alannya tugas organ isas i.
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Jika diplunakan anEika prosentase dalam tabel_ di atas
untuk membicarakan jumlah pegar.rai yang akan terancan karena

tidak mendapat Kesempatan untuk naju tersebut di masinEl-

masing baElian ,maka terlihaL sebagai berikut : pegawai

Bagian Keuangan 6S,56Z,pegawai Bagian perlenEikapan 65%,

pegawai Bagian Tata Usaha 552 ,pegawai bagian Kepegawaian

512 dan pegawai BaEian Perencanaan sebesar 41,667{.

Akan tetapi jika persepsi pegawai Lersebut dikategorikan
kedalam angka penilaian rata-rata < 3 dan >= 3 , naka

ternyata persepsi pegawai terhadap indikator Kesenpatan

untuk maju ternyata , X26=4,57 ; df = 4 ; alfa 0,05 XZn =

9,488 , ini berarti bahwa hi.potesis penelitian tidak harus

diterina , karena tidak terdapat perbedaan yang berarti
tentang persepsi pegawai pada setiap bagian terhadap

Kesempatan untuk maju.

d.Perhatian

tabel 4, berikut menberikan indikasi pada kita bahwa

sebesar 24,56 % pegawai yang merasa tidak puas terhadap

perhatian atasan .Dan sisanya sebesar 75,44% pegawai yang

merasa puas terhadap perhatian atasan dalam bekerja

Pegawai yanEl nerasa tidakpuas tersebut terdiri dari :

7 ,1414 dari peElawai Bagian Perencanaan ,28,577"

peElawai Bagian Keuangan,7,747" peElaHai Bagian Perlengkapan,

24,57y. pegawai Bagian Tata Usaha dan 28,572 pegawai Bagian
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TabeI 4

DISTRIUSI FREKUENSI PERHATIAN

INILAI RATA- IPEREN

I RATA ICANAAN

I KEUANG I PERLENG I

I AN I KAPAN I

I KEPE I TOTAL I

IGA}IAIAN I I

TATA

USAHA

I r---- <3 I 2

I 8.33%

4t22
191 ,67%

t8l
| 34,78it1

I 15 I

i 65 ,227"t

8I
40,00% I

t2 I

60,00:z I

8128
29,62 t24,56%

19 186
70,38%175,44"1

2l
10,00%l
18 I

90,00% I

I JUI'ILAH

x2h=5 ' 085

KepeElawaian.Sedangkan responden yang memberikan penilaian

>= 3 terdiri dari : 25,58% pegawai BaEiian Perencanaan

TT,4ST.peElawaiBagianKeuangan,2o,s3"lpeE|awaiBaEiian

Perlengkapan , 13,95% pegawai BaElian Tata Usaha dan 22'O9 %

peEiawai BaElian KepeEiawaian'Perbedaan angka prosentase

tersebut menuniukkan adanya perbedaan persepsi PeElawai '

AnEka Prosentase yanB ada dalam tabel di atas memberi

indikasi bahwa pegawai yang terncam psikoloElisnya atas

perhatian atasan dalan bekerja adalah sebagai berikut

: pegawai Tata Usaha 402, peElawai Bagian KeuanElan 34 
'?A% '

pegaawaiBagianKepegawaian29,62%,peE|awaiBaE|ian

Perlengkapan 10% dan pegawai Bagian Perencanaan 8%'

Perbedaan persepsi peEiar'tai tersebut secara statistik

akan diuji sebagaimana indi'kator sebelumnya'Oleh karena pada

124
I 1002

t23
I 1002

120
I 100%

t20
I 100% r 100u

I 114

r 100%
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indikator ini ada terdapat frekuensi yang diharapkan < 5

maka BaEiian PerlenEikapan diElabungkan dengan Bagian Tata

Usaha , sehingga untuk keperluaan analisis tabel ini berubah

nenjadi empat kolom. Hasilnya menunjukkan nilai X25 =5,085 ;

df = ! ; alfa 0,05 X2t = ?.815 , ini berarti bahwa

hipotesis penelitian tidak harus diterima , karena tidak

terdapal perbedaan yanEi berarti tentang persepsi pegawai

pada setiap bagian yang ada di jajaran Sekjen Departemen P

& K Propinsi Sumatera Barat terhadap indikator Perhatian.

e. Teman kerj a

Tabel 5 berikut menggambarkan tentanEl persepsi peElawai

terhadap indikator teman kerja ,ternyata hanpir dapat

dikatakan bahwa pegawai merasa puas terhadap teman keria

, hanya t9,29 %, pegawai yang nerasa tidakpuas akan indikator

ini, dan AO,7l% pegawai yanEl Ioerasa puas terhadap tenan

ke rj a

Pegawai yang tidak merasa puas tersebut terdiri dari :

23,91% peElawai Bagian Perencanaan ,79,57% pegawai Bagian

KeuanEian ,1A,4A% pegawai Bagian Perlengkapan ,16,30% pegawai

Bagian Tata Usaha dan 21 ,74% pegawai Bagian Kepegawaian.

Angka prosentase yang ada dalam tabel di atas memberi

indikasi tentang perilaku individu dalam organisasi kerja,

terutama mengenai persepsi terhadaP teman se kerj a - Ternyata

yang rireniurus ke arah perilaku stress akibat sikaP teman

sekerja itu adalah : pegawai Bagian KepeEiawaian 25'92%
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TabeI 5.

DISTRIBUSI FREKUENSI TE},IAN KERJA

INlLAI RATA_I PEREN I KEUANGI PERLENGI

I RATA iCANAAN I AN I KAPAN I

TATA

USAHA

I KEPE I

IGAWAIAN I

TOTAL I

1 <3 I 2 I 5 I 3

r 8,332 t2t,73% I 15,002
4t 22 r18 t L7

I 91, 67% t 74,27%t 85, 002

r5t7r
I 25 ,OO'tt 25 ,927" I

t15t20r
I 75,002I 74,OA"t t

,9

79,29:l
o,

80,7t%

I JUHLAH I 24 I

i I 100%i

t20
r 100%

20t
1002 I

ZN

1002

27

1002

114

10 0%

Xz = 1 , 391

pegawai Bagian Tata Usaha 25% , pege.wai Bagian KeuanEl 2t,73'l

dan peElar.rai BaEiian Perencanaan sebesar 8,33%. Jika angka

angka ini yang diEiunakan untuk menjelaskan tingkat

kekecewaan pegawai , maka dapat dikatakan bahwa secara

keseluruhan hampir dapat dikatakan bahwa terhadap tenan

sekerja , peEiawai nasinEi-nasing baEian tidak mengalami

mempunyai perbedaan sikap

Untuk mengui i indikasi diatas akan dilakukan

sebagaimana indikator yang lainnya. OIeh karena dalan

indikator ini di setiap kolon terdapat frekuensi yang

diharapkan < 5 , maka pengui ian dlilakukan dengan " Yate's

correction ".Ternyata hasilnya menuniukkan X2 = 1,391

denEian df 1 p< 0.05, ini berarti bahwa hipotesis

penelitian tidak harus diterima , karena tidak terdapat
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perbedaan yang berarti atas persepsi pegawai terhadap teman

ke rj a

f. Kondisi kerj a

TabeI 6

DISTRIBUSI FREKUENSI KONDISI KERJA

INILAI RATA-

I RATA

I PEREN I KEUANGI PERLENGI

ICANAAN I AN I KAPAN I

I KEPE I TOTAL I

IGAWAIAN I I

TATA

U SAHA

1 <3 | 5 I 5 I I
t 20,83:li 21 ,73% | 40,002

4l1S | 18 | 12

I 79, 77:zt 78, 37%t 60, 002

tsl
I 45,OO7"t

I 11 r

r 55,002 r

13 |

48, 352 r

t4 l

s1,86Zr

40 I

3s, 082 !

74 I

64,927.t

3

I JUHLAH t24
r1002

123 I

I100% I

20

10 0z

t20
I 1002

I 114

r 100%

27

1002

xZ = 7,035
TabeI 6, di atas nenElEiambarkan persepsi pegawai

terhadap kondisi kerja , ternyata sebesar 35,082 responden

merasa Lidakpuas terhadap kondisi kerja .Dan sisanya sebesar

64,92% merasa puas terhadap indikator Kondisi kerja

Adapun pegawai yanEi merasa tidakpuas tersebut terdiri
dari : 72,5% pegawai Bagian Perencanaan , 72,5 Z peElawai

Bagian Keuan6ian , 20.OO% pegawai Bagian Perlengkaps.n , 22,5%

pegawai Bagian Tata Usaha dan 32,57" pegawai Bagian

Kepegawaian. SedanEikan pegawai yang memberikan penilaian >=3

Lerdiri dari : 25,67'l pegawai Bagian Perencanaan , 24,32y"
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pegawai Bagian Keuanglan , 76,27 % peEiawai Bagian

Perlengkapan, 14,86% pegawai BaEiian Tata Usaha dan 7A,S|y.

pegawai Bagian Kepegawai.an. Angka -angka ini menjelaskan

adanya kecenderungan tidak terdapat banyak perbedaan

persepsi pegawai.

Akan lebih jelas bila diperhatikan komposisi junlah

masinEi-masing pegawai bagian ,yanEi nenberikan penilaian ( 3

sebagai berikut: pe6iawai Bagian Perlengkapan sebesar 20,83 %

, peElawai Bagian KeuanElan 2l ,73i1 , pegawai Bagian

Perlengkapan 4O,OO7" , pegawai Bagian Tata Usaha 45%, dan

peEiaHai Bagian Kepegawaian sebesar 48,14'A. AanEika -anEka itu
dapat menunjukkan adanya kecenderunglan tidak banyak terdapat

perbedaan persepsi pegawai persepsi pegawai terhadap

indikator kondisi kerj a.

Untuk mendapat gambaran yang Iebih jelas maka

dilakukan uji statistik hasilnya menunjukkan X2h = 7,035 ;

denEian df =4 , alfa 0,05 X2t = 9,488 , ini berarti bahwa

hipotesis penelitian tidak harus diterima , karena tidak

terdapat perbedaan yang berarti tentand persepsi pegawai

setiap bagian terhadap indiktor kondisi kerja di jajaran

Sekjen Departenen P & K Propinsi Sumatera Barata.
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B. Diskripsi Umun Kepuasan Kerja

Dengan menggunakan enam indikator sebagaimana

diungkapkan di atas , ternyata persepsi pegawai di nasing_
nasing bagian tidak mempunyai perbedaan yang berarti.

Indikator yang diEiunakan diukur secara skala dan setiap
skala diberi skor .dengarr skor rata rata < 3 untuk
menyatakan peEiawai tidak merasa puas dan >= 3 untuk
menyatakan peElawa i merasa puas

Ternyata secara tot,alitas skor rata-rata indikator
yang diElunakan tersebut < 3 yaitu (f=2,g1), ini berarti
secara keseluruhan peElawai yang berada dibawah jajaran
Sekjen Kanwil P & K Propinsi Sunatera Barat tidak merasa

puas dalam pekerjaannya, tabel 7 berikut dapat digunakan

untuk menj elaskan lebih lanjut.
Jika angka dalan tabel itu kita gunakan untuk

mengatakan tingkat kepuasan kerja pegawai , maka dipastikan
seluruh bagian pegawainya akan terancan psikologis dalam

malakukan pel<erjaan sebagai pegawai Negeri di Departemen p &

K Propinsi Sumatera Barat.

DenEian menEfgunakan anElka-anElka dalan tabel ?,berikut
naka,perarran nasing-masinEi indikator terhadap ketidakpuasan

kerja ( job dissatisfaction ) , dapat dihitung dengan

menggunakan formula sebagai mana dalam halanan berikut:
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Tabel 7

DISTRIBUSI NILAI RATA_RATA INDIKATOR

KEPUASAN KERJA PEGAWAI

DEPARTEHEN P & K PROP]NSI SUI,{ATERA BARAT

I INDIKATOR

IPEREN IKEUANG

ICANAAN I AN

il

I PER- i

I LENG. I T

IKAPAN I

IKEPEGAITOTAL I

T UI }IAIANI I

Ill
_-)

11.

12.
t3.
14.
!J.

I6.

a ar1

2,98
2,74
3,05
3.02
2, 36

2,30
L, OO

2,40
2,91
2,89
3,02

2,68
3,06
2,64
3,20
3, 03

2,43

2, 65

2,AO

2,70

2,54
2, S6
, .79

2,99
2,AO

2,65

2,56
20t

2,64
2,99
2,9t

Imbalan i

Pekerjaan I

Kesempatan I

Perhatian I

Teman kerj a I

Kondisi kerj a I

jumlah
rata - rata

1 71 ,57
I 2,93

I L7 ,43
| 2,91

I 16, 15

I 2,69
r16,66
t 2,78

r16,84 i

I 2,At t

T-
^1 x I

ki= x 1002

B

= kontribusi indikator ke i
= Indek ( nilai kepuasan ) pada setiap

ind ikator ke i
= nilai indikator ke i

= jumlah selisih antara I dan X

d i mana

Ik

I I

x l-

B
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Dengan fornula tersebut maka kontribusi setiap indikator
terhadap ketidakpuasan kerja peEa\{ai dapat disusun menurut

urutannya sebagai berikut :

f. imbalan 37 ,93 %

2. kesenpatan untuk maju 31,03 %

3. kondisi kerja tS,52 %

4, teman kerja 7,76 %

5. pekerjaan itu sendirl 6,S0 Z

E. perhatian atasan 0,86 Z

j umlah 100,00 z

Ternyata secara relatif sumber utana ketidakpuasan

kerja pegawai berasal dari imbalan yang dirasakan dengan

kontribusinya sebesar 37,53 %.Berarti pegawai tidak merasa

puas atas imbalan yanEf diterimanya dari perestasi kerja yang

telah d icapai .

Kesempatan untuk maju,dengan kontribusi sebesar 31,03 Z

terhadap ketidakpuasarr kerja peEiawai. Ini berarti bahwa

pegawai erasa kecewa akan kenunEikinan untuk berkenbang

dalan jabatan yang d idudukinya

Kondisi kerja, dengan kontribusi sebesar 15,52 %

terhadap ketidakpuasan kerja pegawai. .Ini berarti bahwa

pegawai merasakan fasilitas dan tataruanEi kurang mendukunEf

keEiairahan kerj a
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Teman kerja , memberikan kontribusi sebesar 7 '76 %

terhadap ketidakpuasan keria PeEawai ' Ini berarti bahwa

pegawai merasakan tidak puas terhadap cara -cara teman

sekerja dalam bekerja sana,dan pegawai merasa bahwa tenan

kerja saling tidak mendoronEl untuk bekeria giat'

Pekerjaan itu sendiri, dengan kontribusi sebesar 6'S0 Z

terhadap ketidakpuasan keria pegawai Ini berarti bahwa

sebaElian kecil pegawai merasakan pekeriaan yand dilakukan

ku ranEi rilenYenanElkan

Perhatianatasanterhadapbawahandengankontribusi

sebesar0,6sZterhadapketidakpuasankerjaPegawai'Ini

berarti bahwa sebaElian kecil pegawai merasa kuranEl 'dapat

perhatian dari atasannYa.

Sekalipun secara keseluruhan kita dapatkan angka-anElka

yanEi nenyatakan ketidakpuasan kerja peEiawai ' nanun bila kita

teliti disetiap baElian , maka ternyata bukan semua indikator

yang meniadi sunber ketidakpuasan kerja pegawai '

BaEiian P erenc an aan

Analisis data menghasilkan nilai rata-rata ( l= 2'93 )

ini menunjukhan bahwa pegawai di bagian Perencanaan secara

keseluruhan nengalami ketidakpuasan kerj a

Ternyata ketidakpuasan tersebut ditinbulkan oleh enpat

indikator ,secara berurutan dapat dilihat sebagai berikut :
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1

2

4

Kesempatan untuk naj u

Imbalan

Kondisi kerj a

Pekerj aan itu sendiri

57 ,78 %

28,89 %

8,8S Z

4,44 %

jumlah 100,00 z

Xomposisi prosentase di atas menunjukkan bahwa sumber

utama ketidakpuasan kerja pegawai di Bagian perencanaan

adalah indikator Kesempatan untuk maju, dengan kontribusi
sebesar 57 ,78% ..Di sni yang menjadi faktor uLarna adalah

peElawai merasakan tidak ada kemungl<ianan untuk nenduduki

salah satu jenjang jabatan pada masa yang akan datanEl . dan

dirasakan kuranElnya mendapat kesempatan untuk menElikuti

Iatjhan./pendidikan

Perasaan terhadap imbalan yang diterima ternyata
menjadi penyebab kedua timbulnya ketidakpuasan kerja,yaitu
dengan kontribusinya sebesar 2A,Agy". Di sini fakLor yang

sangat nenetukan adalah perasaalt peElawai terhadap unsur

tambahan pendapatan pada pekerj aan yang sekarang

dibandingkan dengan unit kerja lainnya.

Sunber ke tiga dari ketidakpuasan kerja pegawai adaLah

kondisi kerja , dengan kontribusi sebesar 8,9O "/".Di sini
yang mempenElaruhi adalah pegawai merasakan bahwa fasilitas
kurang mendorong kedairahan bekerj a
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Pekerjaan itu sendiri dengan kontribusi sebesar 4,44 1I .

Sekalipun secara relatif jumlahnya kecil namun angka

ini mempe+(ngaruhi tingl(at kepuasan kerja pegawai.

Namun terrryata dua indikator menimbulkan kepuasan kerja
pegawai di bagian perencanaan ini yaitu : perhatian atasan

,dengan skor rata-rata 3,05 dan Teman kerja dengan skor

rata-rata 3,O2. Berarti di Bagian pererrcanaan pegalrai

merasakan adanya perhatian atasan terhadap bawahan.Begitu
juga dengan tenarr kerja dirasakan sanElat mendorong

keElairahan kerj a peElawai.

Bagian KeuanElan

Dari hasil anali-sis diperoleh nilai rata-rata (X= = 2,73) ,

ini beratti bahwa pegawai di Baglian KeuanEian merasa tidak
puas dalam bekerja Ternyata keadaan ini diciptakan oleh

lima indikator .Kontribusi masinEi -masing indikator tersebut
dapat dilihat secara berurutan sebagai berikut :

1. Inbalan 41 ,92 %

2. Kesempatan untuk maju 3S,S3 Z

3. Pekerjaan itu sendiri LO,IA %

4 . Teman kerj a 6, SS Z

5 . Perhat ian atase.n 5,38 y.

jumlah 100,00 z
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Komposisi prosentase di atsa menunjukkan bahwa sumberutama ketidakpuasan kerja pegawai di Bagian KeuanEanadalah,Imbalan yang dirasakan , memberikan kontribusisebesar 4l,gZ % Di sini faktor yang menentukan adalahperasaan pegawai terhadap tambahan ekonomi yang diterimadalarn jabatanya yang sekarang dibanding denEian tenan _ temandi bagian lain.
Sumber ketidakpuasan ke tiga di Bagi,an Keuanganadalah,Kesempatan untuk maju, dengan kontribusi sebesar

35, S3 .l . Di sini yartl menjadi faktor utama adalahperasaan pegawai terhadap sangat hurangnya hemunEikinan
untuk nenduduki suatu jenjang jabatan masa yang akan datang.Di sampin€ itu pesiawai merasakan kurangnya hesempatan untukmendapat penclidikan,/ Iat ihan .

pekerjaan itu sendiri , ternysl4 nemberikan kontribusiterhadap hetidakpuasan kerja pegawai sebesar LO,lg il .Faktor yang sangat menentukan adalah perasaan pegawal
tentang keterbatasan pegawai untuk menggunakan kemampuannya
sertnd i r i dalam melakukan pekerjaarr.

Teman keria dengan kontribusi sebesar 6,59 %. Di sinifaktor yanEi menentukan adalah dorongan teman_tenan sekerjadan cara teman sel<erja bekerja sama kuranEl menberil<an
semangat untuk bekerja

Indikator perhatian atasan dapat dikatakan harnpir
memberikan kepuasan kerja pegawai. kareih^ hanya sebesar



5,382 sumbangannya nenciptakan keLidakpuasan pegawai di
Bagian Keuangan.

Kondisi kerja , ternyata memberikan kepuasan terhadap
pegawai baElian keuangan denElan memperoleh skor sebesar
(X=3,02 ) , ini berarti peEawai merasakan fasiliLas dan

taLa ruanElan nendorond semanElat kerja pegawai.

BaEian Per lengkapan

Dari tabel di atas menperoleh skor rata-rata (X- =2,91 )

ini berarti bahwa pedawai di Badian perlengkapan secara
keseluruhan nerasa adanya ketidakpuasan dalan bekerja
Adapun keadaan ini diciptakan oleh tiEla indikator secara
berurutan sebaglai berikut:

1. Imbalan yang dirasakan 3?,ZL Z

2. Kesempatan untuk maju 37,21 Z

3. Kondisi Kerja Z\,SA .l

jumlah 100,00 z

Komposisi prosentase di atas menunjukkan bahwa kontrib
Imbalan yang dirasakan pegawai dan konLribusi kesempatan

untuk maju mempunyai anElka relatif yang sana besarnya yaitu
37 ,27 "t

Dalam indika.tor inbalan yanEl menjadi faktor utaDa

ketidakpuasan pegaHai adalah perasaan pegawai tentan6
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tanbahan penghasilan ekononi di baElian yanEl sekarang lebih

kurang dibandingkan dendan bagian yang lain di lingkunElan

jajaran Sekjen Kanwil P & K Propinsi Sumatera Barat.

SedanEkan dalan indikator kesenpatan untuk naju faktor

utana yang nenyebabkan ketidakpuasan peElawai adalah

perasaan peEawai tentanE kesempatan untuk menElikuti

pendidikan,/Iatihan sangat kuranEl dan begitu juEla Perasaan

tentanEl kemunEfkinan untuk menduduki jabatan pada masa yanE

akan datang

Indikator Kondisi keria, nenberikan kontribusi terhadap

ketidakpuasan pegawai sebesar 25,58 Z. Di sini faktor

penyebab utana adalah pearasaan pegawai tentanEl fasilitas

kurang nendukunEl pekeriaan , di sanping itu tata ruand iuga

kuranEl nen inbulkan keElairahan keria.

Indikator Iainnya sePerti ; pekeriaan itu sendiri

perhatian atasan terhadap bawahan serta tenan keria dapat

nenberikan kepuasan kepada pegawai Ternyata dengan nilai

rata -rata yanEl diperoleh masinEl indikator tersebut adalah ;

Perhatian atasan terhadap bawahan denElan nilai rata-rata (

[= 3,02 ), Tenan kerja denEfan nilai rata-rata ( X- = 3,03 )

dan Pekeriaan itu sendiri dengan nilai rata-rata (i = 3,06).

BaEian Tata Usaha,

Bagian ini nenperoleh skor rata-rata sebesar (

ini berarti secata keseluruhan pegawai Tata Usaha
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adanya ketidakpuasan dalam bekeria . Adapun keadaan ini

diciptakan oleh semua indikator yanE didunakan.Kontribusi

nasind-masind indikator terhadap ketidakpuasan tersebut

dapaL dilihal sebagai berikut:

1. Imbalan 27,54 'l

2. Kondisi kerja 17,96 Z

3. Kesempatan untuk maiu 16 '77 'l

4. Pekerjaan itu sendiri 14,37 'l

5. Tenan keria 11,39 z

6. Perhatian 11'38 Z

junlah 100,00 z

Dari komposisi prosentase di atas terlihat bahwa

imbalan merupakan faktorutama menciptakan ketidakpuasan

kerja peElawai, terlihat dari besaran kontribusi yand

diberikannya sebesar 27,54y.. Di sini faktor utama adalah ,

perasaan peEfaHai terhadap tambahan pengahsilan pada iabatan

yang sekarang kuranE dibanding denElan bagian vang Iain di

jajaran Sekien Kanwil P&K Propinsi Sumatera Barat.

Kondisi keria , menberikan kontribusi sebesar 1?,962

Di sini faktor utamanya adalah fasilitas dan tata ruang

kantor tidak mendukund keEairahan kerja pedawai.

Kesempatan untuk naju, denBan kontribusi sebesar 16 '772
pegawai tentanE! kurangnya kemungkinan untuk nenduduki
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iabatan nasa yang akan datand, dan dirasakan kurangnya

mendapat kesempatan untuk menEikuti pendidikan / tatihan.
Indikator Pekerjaan itu sendiri , ternyata menberikan

kontribusi sebesar 11,98 Z terhadap ketidakpuasan kerja
pelfawai. Di sini, faktor utananya adalah , pedawai nerasa

bahra kurang dapat nenEembanEkan kemampuannya dalaru bekerja

, sehinda pekerjaan yanE dilakukan tidak memerlukan netode-

metode baru. Disamping itu pegawai merasa bahwa hasil kerja

nereka kurand banyak berguna.

Perhatian atasan terhadap bawahan , sekalipun

nenberikan kontribusi yand kecil dibanding dengan indikator
lainnya , nalrun cukup beralasan untuk nenimbulkan

ketidakpuasan kerja peElawai , karena faktor utamanya adalah

nenyangkut dengan perlakuan atasan terhadap teman kerja

dianggap kurang oleh peElawai.Faktor lain yanEl tidak kalah

pentinEnya dirasakan pegawai adalah cara atasan menEfhadapi

pekerjaannya dipandang pegaerai kurang baik.

BaEian KepeElawaian

HasiI analisis memberikan skor rata-rata (X- = 2,'78 )

ini berarti bahwa pegawai di baElian kepegawaian Derasa

adanya ketidakpuasan kerja .Kontribusi nasng-masing

indikator terhadap ketidakpuasan tersebut dapat dilihat

sebagai berikut :
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I

2

4

5

6

Inbalan

Kond is i kerj a

Kesempatan untuk nai u

Teman kerj a

Pekerj aan itu sendiri

Perhatian atasan terhadap bawahsn

34 ,33 Z

26,t2 Z

20,49 z

t4,93 Z

2,58 7.

o,75 Z

jumlah 100,00 z

Dari konposisi prosentase di atas terlihat bahna

Imbalan yang dirasakan PeElawai penyebab utama ketidakpuasan

peElawai di Badian Kepedawaian ,terbukti dari kontribusi yand

diberikannya yaitu sebesa 34,332 Di sini vang nenjadi

penyebab utana adalah perasaan peElawai terhadap tanbahan

pendapatan di tempat kerja vanEl sekarang kurand dibandinglkan

denElan tambahan pendapatan di baEiian lain dalan lingkundan

jajaran Sekjen Kanwil P & K Propinsi Sumatera Barat'

Kondisi kerja memberikan kontribusi sebesar 26,727..

Di sini faktor utama adalah, fasilitas kerja dan tata ruanE

kantor kuranEl rnendukung kegairahan kerja

Sedangkan Kesenpatan untuk maiu , menberikan kontribusi

sebesar 20,89 ',t terhadap ketidakpuasan kerja peElawai.

Faktor utama adalah,peEawai merasa kurand mendaPat

kesempatan untuk nengikuti pendidikan/Iatihan ' Dan iu8a

peganai merasa bahwa mereka tidak munElkin mendapat
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kesenpatan untuk menduduki jabatan terbentu untuk masa yand

akan datang.

Teman kerja , memberikan kontribusi terhadap

ketidakpuasan kerja pegaHai sebesar 14,93 'l. ini berarti
bahwa peElawai merasa teman kerja kurang mendorong untuk

bekerja Dan peElawai merasa bahwa cara teman kerja

, berkerj asana kuramEl baik.

Pekerjaan itu sendiri , memberikan kontribusi sebesar

2,94 Z terhadap ketidakpuasan kerja pegawai. Sekalipun angka

ini relatif kecil , nanun nasih perlu menjadi perhatian

karena nenyanE kut denEan prestasi kerja peElawai.

Perhatian atasan terhadap bapahan, terlihat nemberikan

kontribusi yanE relatif sanEat kecil terhadap ketidakpuasan

peEfawai yaitu sebesar 0,25 Z. ini berarti bahwa peElawai

nerasa Perhatian atasan nasih kurang terhadap bawahan.

2. Diskripsi Iklim OrElanisasi

A.Distribusi frekuensi indikator iklim organisasi

Terhadap ikliro orEanisasi digunakan Iima alat ukur

yanE masinEf -nasinElnya nenElgunakan dua faktor . Setiap

indikator dibuat berbentuk skala , dan setiap skala diberi

skor .Skor rata-rata dari setiap faktor di kelompokkan ke

dalam dua kategori yaitu < 3 dan >=3

Pengelompokkan ini akan memberikan indikasi ,bila anElka

nilai rata-rata <3 berarti persepsi peElawai terhadap iklim

orElanisasi tidak baik dan angka nilai rata-rata >= 3 berarti
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menunjukkan persepsi peElawai terhadap iklim organisasi baik.

HasiI penCunpulkan data tentang persepei pegawai

terhadap iklim orElanisasi dibawah iaiaran Sek.ien Departenen

P & K Propinsi Sumatera Barat untuk setiap indikator dapat

dijelaskan nelalui tabel berikut :

a. Otonomi I nd iv idu

Tabel I berikut mendganbarkan persepsi peElawai

terhadap ind ikator Otononi ternyata: 23,682 responden

nerasakan iklim organisasi tidak baik ( tidak nendoronE

peElawai bekerja keras ) hal ini terbukti dengan Penelilaian

yang diberikan <. 3 , dan '16,322 responden merasakan

otonomi peEfanai sangat nondorong pedawai bekeria keras ,haI

ini dibuktikan dendan penilaian yanEt diberikan >=3.

Tabel 8

DISTRIBUSI FREKUENSI OTONOT,II

INILAI RATA- IPEREN I

I RATA ICANAAN I

KEUA

NGAN

I PERLENG I

IKAPAN I

TATA IKEPE I TOTAL

USAHA I GA}IAIAN I

1------<3 I5 I 5

120 ,83%l2L ,742
3-----4t1S I 18

179,777.174,26i1

t5
l25,OOZ

I 15

t 7 5 ,OO7.

t6
r 30,002
t14
170,ooz

t6
122,22'A

t2t
t7?,78't

t2? I

123,68't I

t87 r

176,32% I

ljumlah t24
r 1002 1002 r

20

1002

20 1

1002 I

I 114

r 1002

27

1002

6o

2
h=0,5



Responden yang nerasakan iklim yanB tidak nendorongl

tersebut terdiri dari : lB,iZZ, pegawai Bagian perencanaan,

lA,522 peCasai Bagian Keuangan , l-A,SZ.l pegawai Bagian
perlen6kapan , 22,222 pegawai BaEian Tata Usaha dan ZZ,ZZZ,

pegawai Ba6ian Kepegawaian. Dan yang; Demberi penilian >=J

adalah sebagai berikut: 2t,B3z peEanai BaElian perencanaan

20,BAi(, peCawai BaEian KeuanCan , 17,247" pegawai Bagian

Perelngkapan, 16,092 peEawai Bagaian Tata Usaha dan 24,L3.l
pedawai Ba6ian KepeElarraian AnEka ini nenunjukkan adanya

kecenderunglan tidak banyak terdapat perbedaan persepsi
pegawai terhadap otononi peEfawai dalam bekerja.

Otononi rerupakan sejunlah kebebasan individu dalan
berkreasi dan bertandBungj awab atas tuElas yang diteriEanya.
Karena bila kebebasan itu hilan6 sepanjanE pelaksanaan tuElas

, akan neninbulkan berbadai ancaDan baik psikoloEis pegawai

Daunpun kepentinEan orCanisasi.Akibat yanE paIing terasakan

adalah ,nenunCkinkan pekerjaan tidak efisiensi atau tidak
efektive, selanjutnya menEgangu missi organisasi.Jika angka

prosentase dalam tabel diatas kita Elunakan ,maka junlah
pegawai di DasinEl-nasinEl bagian yang nungkin terancaD hal
ini adalah sebagai berikut: 20,83'l pegawai bagian

Perencanaan , 2.L,?42 peEawai Bagian Keuangan, ZS.l pegawai

BaEian Perlengkan, 302 pedawai Tata Usaha dan 22,221 peg,awai

Bagian Kepelfawaian . Ternyata angka-anElka prosentase tersebut
uenunjukkan perbedaan di nasinEl-nasing bagian.
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Jika Penilaian persePsi pedawai terhadap Otononi

Individu Lcrsobut dil(atellorikan ko dalam <3 dan >= 3 ' maha

penCuj ian Lerhadap keielsan diatas dilakukan dendan uii X2'

Karena diantara kolon yand ada terdapat frekuensi yand

diharapkan < 5 , maka kolom Badian PerlenE|l(aPan digabundkan

dengan kolom Bagian Tatat Usaha, hasilnva menuniukkan

*'n=0,5 ;df =$ ; alfa O,O5;X2 r=7 ,g2 , ini berarti bahga

tidak terdapat perbedaan yanEl berarti diantara persepsi

peElawai terhadap Otononi individu dalam bekeria di iajaran

Sekien Departemen P & K Propinsi Sumatera Barat'

b. Aturan kerj a

Tabel g,berikut menEgambarkan persepsi pegawai tentang

aLuran kerj a , ternyata 56, 142 responden merasakan ikl in

orElanisasi tidak baik ( mendorong peElawai bekeria keras )

, berbukti dendan penilaian rata-rata <3 Dan sebesar

43,862 responden merasakan iklim organisasi baik ( mendoronE

peElawai bekeria keras ) ditunjukkan oleh penilaian rata-

rata >=3 ,

Bila ki'ta rinci jumlah peEfalrai vand merasa iklim

orElanisasi tidak baik tersebut dalam bentuk prosentase

sebagai berikut : 23,43Y peEawai Badian Perencanaan ' 257'

pedaHai Bagian KeuanElan , 14,O6'il peElawai Badian PerlengkaPan

, 17,t}'l pegawai BaElian Tata Usaha dan 20,312 peElawai Bagian

Kepagawaian . Angka d i atas menj e laskan adanya petbedaan
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persepsr pegawar-.

Tabel I
DISTRIBUSI FREKUENSI ATURAN KERJA

I NILAI RATA- I PEREN I

I RATA ICANAAN I

KEUA IPERLENGI

ANGAN I KAPAN I

I KEPE ITOTAL

IGAI{AIAN I

TATA

USAHA

I 1-----< 31 15 r 16 r I
I 62, 502 r 69, 562 r 4s,002

4 I I I 7 I 11

I 37 , 502 r 30 ,44:11 55 , 002

r 11

r s5,002
l9
I 45,002

I 13

t 4a,14't
r14
r 51,862

t64 I

I 56, 142 I

r50 I

143,862 r

3

I junlah t23 I

l 1002 r

t24
I 1002

20t
1002 r

127
r 1002

20

LOO"I

r 114

I 1002

ax'h = 3'526
Hasalah aturan kerja nenyangkut sejunlah prosedur

aturan dan penElarahan atasan terhadap pekerjaan , maka

kekecewaan peEiawai' atas ha1 ini munElkin banyak membawa

danpak negatif , baik bagi pegawai sendiri maupun

kepentingan orElanisasi. Bermula dari kebosanan pegawai akan

aturan ataupun beban tugas yanEi dianEElap tidak tepat denElan

kondisi yang sedang berjalan ,nelahirkan kemalasan peElawai

dan selanjutnya nelahirkan kondisi tanya iawa yang bersifat

tantanEan terhadap atasan, produk dari haI ini adalah

konflik,jika sanpai pada tingkat yang tidak dapat

dihindarkan akan nelahirkan stress baik bagi pimpinan

Daunpun bagi pegawai.

Jika kita gunakan anEka propsentase dalan tabel di atas
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, naka jumlah pegawai di setiap baEian adalah sebadai

borikuLt a2,5oT pogawai Bagian Poroncannan , 69'562 poElawoi

Bagian Keuangan, 452 pedawai BaElian PerlendkaPan ,552

peElawai bagian Tata Usaha dan 4A,74:l poElawal Ba6ian

Kepedawaian. Andka -anEka prosentase di atas memperlihat

perbedaan persepsi pegauai terhadap Aturan keria yang

dirasakan,di masinEl-nasinEl baBian

Nanun iika kita uji ternvat a ,XZn=3,526 ; df =4 ; alfa

0,05 X2r=9,488,ini berarti bahwa hipotesis penelitian tidak

harus diterima , karena tidak terdapat perbedaan yand

berarti tentang persepsi pegawai di masing-hasing badian

yang ada di jaiaran Sekien Departemen P & K Propinsi

Sumatera Barat terhadap indikator aturan keria'

c. Irnbalan

Tabet 10 berikut memberikan indikasi pada kita bahwa

terdapat sekitar 72,AO% responden merasa iklim otganisasi

tidak baik ( tidak mendoronEf pegawai bekerja keras )

,diungkapkan melalui pemberian nilai rata-rata < 3. dan

hanya 27,20% responden yand merasa iklim organosasi baik (

mendorong peElawai bekerja keras ) terungkaP denEfan penilaian

yang diberikan rata-rata >=3, secara relatif terdapat

perbedaan persepsi pegawai terhadap indikator inbalan.

Bila kita rinci responden vang merasa iklim tidak baik

tersebut aka terlihat sebagai berikut : 24,Og% pegawai
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Badian Perencanaan , 22,892 pegawai BaCian Keuangan ' 14,45'l

podawai BaEian Perlengkapan,l5'562 pegawai Badian Tata Usaha

dan 22,8g'l peEfagai Bagian KePellawaian. Dan yand nerasakan

iklin orElanisasi baik terdiri dari z 12,BOii peElawai. Bagian

Perencanaan , 12,gOZ Pegawai' Bagian Keuangan, 25,80 Z

pegawai Badian Perelengkapan , 22,582 peCawai Bagian Tata

Usaha dan 25,80 Z Pedawai Badian kepedaera i an ' Angka -angka

ini nenunjukkan bahna terdaPat perbedaan PersePsi pegawai

terhadap indikator Inbalan.

Table 10

DISTRIBUSI EREKUENSI I},IBALAN

INILAI RATA-IPEREN I

I RATA ICANAAN I

KEUA

NGAN

TATA

USAHA

IPERELI{Gi

I KAPAN I

I KEPE I TOTAL

IGAI{AIAN I

I 1 ----< 3120 I 19 I t2
I 83 , 332 I 82 ,607.160 , 002

4t 4 I 4l I
r 16,672I L7 ,40'1140,002

113 119
I 65,002I 70 ,37'l
t7l8
I 35,002I 29 ,63'l

t83 l

t7z,ao,( I

I 31 I

t27,20% |

3

I JU},ILAH

X26 = 6,474
Hasalah inbalan sehubungan dendan pronosi dan

penghargaan Iainnya yang dianElgap waiar diperoleh oleh

pegawai melalui pekeriaannya ' Kekecewaan pegawai atas haI

ini,dapatberawaldariPerbandinE|an(conperison)antara
dirinyadenEanyanEllain,oranErlaindenganyanEllainnya,

.;65

124
I 1002

123
r 1002

120
t1002

t20
I 1002

127
I 1002

r 114

t1002



jika hasilnya nenunjukkan tidak adil ( unequity ) ,naka
keLidakadi lan i tu diandEap suatu yang subyokLif,yung
selanjutnya akan berdanpak terjadinya kelonpok-kelonpok
penyebab konplik. hasil akhir dari haI ini merupakan

tantangan pimpinan dan ordanisasi kerja.
Jika kita perhatikan junlah pegawai masinE_nasing

bagian yang nerasa akan terancan dalam ha] ini adalah
sebaEai berikut : 83,33il pegaHai Bagian perencanaan , A2,6Oy,

peglawai Bgaian KeuanElan , 602 pe6awai. Bagian porlengkapan ,

652 pegawai Bagian Ttata Usaha dan 7O,371 pedawai Ba6ian

KepeElar.rian. Angka di atas menunjukkan adanya perbedaan persepsi
pegawai terhadap imblan yanB dirasakan pegawai.

Ternyata hasil uji secara analisis nonberikan indikasi
X"h = 6,474: df = 4 ; alfa =0,05 X2t=9,488 , ini berarti
bahwa hipotesis penelitian tidak harus diterina , karena

tidak terdapat perbedaan yang berarti tentand persepsi pegawai

terhadap indikator imbalan yang dirasakan pegawai di bawah

jajaran Sekjen DeparLemen P & K propinsi Sumatera Barata.

d. Kepercayaan diri
TabeI 11, berikut menggambarkan persepsi pegawai

Lentang kepercayaan diri dalan melakukan tugasnya. Ternyata
sebesar 51,75i( responden merasa iklim organisasi tidak baik
( tidak mendorong pegawai bekerja keras ), haI ini
ditunjukkan denEfan pemberian nialai rata-rata < 3 ,dan
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48,25ll responden merasa iklin orElanisasi baik ( mendoronEl

peCawai beker.ia keras ) ditun.iukkan dendan pemberian

nilai rata-rata >=3

BiIa kita perhatikan responden yang memberikan

penilain < 3 tersebut ternyata i 23,72% pedawai BaEIian

Perencanaan , 20,33'l pe6awai Bagian Keuangan , 20 '33'l
pegawai Bagian Perlengkapan , 22,O31 pegaHai Bagian Tata

Usaha dan 13,552 pegawai Bagian KePeEawaian. Sedangkan vang

Tabe I
DISTRIBUSI EREKUENSI

11

KEPERCAYAAN DIRI

INILAI RATA-IPEREN I

I RATA ICANAAN I

KEUA

NGAN

I PERLENG I

I KAPAN I

TATA I KEPE I

USAHAIGAT{AIAN I

TOTAL I

I 1-------<3 t74 llz
t58,332 152,L72
t10 111
t 4t,677.1 47 ,A3it

r 13 I 8

r 65,002I 29,62',t

I 7 I 13

r 35,002I 70 ,34'l

tL2
I 60, 002

t8
140,oolt

r5S
t 5t,751
I 55

t 4a,25',1
3 4

I jumlah

X26= ?,656
BiIa kita perhatikan responden vang nenberikan

penilain < 3 tersebut ternvata ; 23,722 PegaHai Bagian

Perencanaan , 20,33il peEawai BaEian Keuandan ' 20 '33:l

peElawai Badian Perlendkapan , 22,O3il pegawai Badian Tata

Usahadan13,55ZpeEawaiBagianKePeErawaian.Sedangkanyang

124 I

r 1002I too%

20

100 %

20

too7"

t27
I 1002

I 114

r 100u
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menberikan penilaian >= 3 terdiri dari la,Ll'l pegawai

Bagian Perencanaan , 2OZ peElawai Bagian Keuangan , 32,722

peElawaiBaEian Perlendkapan , 72,72% pe(awaian Bgaian Tata

Usaha dan 34,547. pegawaia Badian Kepegawaian . Angka-angka

prosentase tersebutnenunjukkanbahwa terdapat perbedaan

persepsi peElawai terhadap indikator imbalan.

Hasalah kepercayaan diri nenyanElkut dengan tingkat
perhatian,keakraban dan dukungan atasan.Beban psikoloEis

peElawai dapat berawal dari kritikan atasan yanEl tak terbatas,

tidak mengenal waktu dan tempat Hal demikian dapat nerubah

persepsi pegawai terhadap Iindkungan keria ,menacu pegawai

untuk rendah diri.

Jumlah pegawai Dasing-masing bagian yang nungkin

nendapat ancaman psikoloElis dan rendah diri tersebut

sebadai berikut : peElawai Bagian Perencanaan sebesar 54,33%,

pegawai Bagian KeuanEan 52,172, peElawai Bagian Perlengkapan

60 Z , pegaflai bagian Tata Usaha 652 dan pegawai BaEian

KepeElawaian sebesar29,62. Angak in i nenunjukkan secara

prosentase memperlihatkan perbedaan persepsi peEawai

terhadap indikator kepercayaan diri pegawai dalam bekeria

Namun denikian hasil anatisis nenunjukkan X25= ?,656

i df = 4 ; alfa 0,05 dendan X2t = 9,488 , ini berarti bahwa

hipotesis penelitian tidak harus diterima , karena tidak

terdapat perbedaan yand berarti atas persepsi diantara

peElawai nasing-Easing baEiian vang ada dibawah jajaran
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Sekjen Departemen P &K Propinsi Sumatera Barat.

e. KemaLangan pegawai

Tabet 12, berikut menunjukkan pada kita bahwa hanya

7,O1ll responden yang meberikan penialan < 3 terhadap

kemaLangan peEawai , dan sebesar 32, SSZ responden yand

meberikan penilaian >=3 , ini berarti bahwa 92,992 peCawai

menyatakan bahawa kematangan peElawai mendoronEl untuk bekeria

dengan baik.

Jika dirinci jumlah responmden vanE meberikan penilain

>= 3 tersebut , naka secara prosentase dapat dinyatakan

sebagai berikut : 20,752 pegawai Bagian Perencanaan ' 20'75/.

peElawai BaElian KeuanElan , 17,92'il PeEfawai BaE ian PerIenEkaPan

, 18,862 peElawaian Bagian Tata Usaha dan 2L,982 pegawai

BaElian Kepegawain . Andak -anEfka prosentase tersebut

memperlihatkan perbedaan persepsi peElawai masinE-masing

bagian terhadap indikator kematangan Iegawaian.

KenatanEfan nenyandkut dengan sifat kePekaan Pegawai

terhadap IingkunElan organisasi, tercernin dari nudah dikritik

dan mudah memberi saran kepada atasan.Pimpinan harus mampu

( semestinya dapat memanfaatkan hal demikian ) . KelaIaian

pimpinan memperhatikan ini dapat memberi beban Psikologis

kepada peElaHa i

I 11 !ij' l','. I i ;' ir '
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tabel 12

t}ISTROBUSI FREKUENSI KE}lATANGAN PECAI{AI

INILAI RATA- I PEREN I

I RATA ICANAAN I

KEUA

ANGAN

'l'A't'A

USAHA

I PERLENG I

IKAPAN I

I KEPE I TOTAI, I

IGAI{AIAN I I

| 1----< 3 tzt1
I8,332 t4,34'l

122t22
t91,6?2t95,6623 4

t1
I 5,002

r 1s

t 95,2

t4
I t4,80't

123
I A5 ,207.

t8l
t7,ot't I

r106 I

I 92,992 r

120
r 1002

I JUHLAH I 24 I
.D

1002

120
I 1002

zol
1005 I

27

1002

I 114

I 1002I 1002 I

X2n = o'801 P<'05
JumIah pegawai di masing-masinE badian yang mungkin

sudah merasakan beban psikolodis demikian adalah sebagai

berikut :8.337. peElawai Badian Perencanaan ,4.33i1 pedawai

Bagian KeuanElan , 52 pegawai Bagian Perlengkapan, dan 14,AOZ

peElaHai bagian Kepegawa ian . Dar i angka di atas hanPir dapat

dikatakan bahwa kekecewaan pegaHai dalam hal ini sanCat

sedikit sekali,sekalipun masinh ada dalan prosentase yang

berbeda.

Sekalipun

baElian,namun

dalam junlah yang kecil di

statistik masih perlu kita
Lerlihat

melaui ui i

set iap

l ihat
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perebedaan persepsi peganai tersebut.TernyaLa dendan ,. yates

correction " naka hasilnya nenunjukkan XZl, = 0,801 denflan

df = 1p<0,05, ini berarti bahwa hipotesis penelitian tidak
harus diterina , karena tidak terdapat perbeclaan yang

berarti atas persepsi pegawai terhadap kemantapan peCairai

dalan nendorong semangat kerj a

B. Diskripsi unun iklin orBanisasi

Dengan mengEfunakan Iina indikator sebagai alat ukur

IkIin ordanisasi ( OrEanization clinac ) , naka ternyata

secara totalitas dapat dinyatakan bahwa IkIin organisasi

dalan setiap unit kerja ( ba6ian ) yang berada dibawah

jajaran Sekjen Kanwil Departenen P & K Propinsi Sumatera

Barat dirasakan tidak nenyenanElkan baCi peCawai.HaI ini
terbukti dari nilai rata-rata yanEl diperoleh oleh masing-

nasind indiktor secara keseluruhan < 3. lihat tabel 3.

Peranan nasinE!-masing indikator terhadap pembentukan

ikiln orElanisasi yanE kurand menyenangkan pegawai tersebut

dapat disusun sebadai ber ikut:
1. Inbalan 38,52 Z

2. Aturan kerja 32,79 Z

3. Kepercayaan diri 24,59 7.

4. Otonomi individu 4,lO 'l
5, Kenantapan

junlah 100,00 z
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Tabel 13

DISTRIBUSI NILAI RATA-RATA INDIKATOR

IKLIH ORGANISASI

DEPARTEHEN P & K PROPINSI SU}IATERA BARAT
.,1

I INDIKATOR

IPEREN

ICANAAN

I

IKEUANGI PER- ITATA IKEPEGAI TOTAL

I AN I LENG- I USAHA I WAIAN I

I IKAPAN I I I

t1.
12.
ta

14.

15.

2,91
2,50
2,43
2,7L
3,04

3,02
2,43
2,38
z,76
2,96

2, S5

2,AO

2,70
2,92
3,72

2,95
2,60
2,53
2,73
3, 10

0tonom i
Aturan keria
Imbalan
Kepercayaan
Kem an t ap an

2 ,961

2,58t
2,68]l
2,631
3,28t

2,89
2,67
2,46
2, 36

3,t2

jumlah
rata-rata

r 13,53
t 2,72

r 13,55
I 2,71

t14,49
I 2,90

r 14, 131 14, 10

I 2,831 2,82
I 13,91
I 2,78

Dari komposisi anElka-angka di aLas dapat dilihat bahwa

38,52'l dari iklim vang tidak nenvenanElkan tersebut' bersunber

dari imbalan yang dirasakan peEawai , vanE menjadi faktor

utama adalah perasaan pe6awai terhadap pengembangan Pegawai

yang didasarkan pada pandandan subyelttif yaitu lebih

bersifat pr ibad i .

Sumber kedua dari iklim orElanisasi vang tidak

nenyenangkan tersebut berasal dari aturan kerja yaitu dengan

kontribusi sebesar 32,79 % ,faktor utama adalah pandangan

pegawai atas rincian tugas yanll terlatu banyak , dan terlalu

banyak peraturan yang diterapkan untuk pelaksanaan tudas

Kepercayaan diri nemberikan kontribusi sebesar 24,59 Z
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terhadap terciptanya il<Iin yang tidak menyenangkan , faktor
utama berasal dari kritikan atasan pada peEawai yang sedang
nelakukan tuEasnya.

0Lonomi individu , sekalipun menberikan kontribusi yang
relatif kecil terhadap iktim yang tidak menyenangkan tersebut
, tapi merupakan faktor yanB tidak kalah penting unLuk
diperhatikan , karena nenyangl(ut dengan kemampuan peElawai

mengelola pekerj aannya,

Ternyata indikator kamantapan ., memperoreh nilai rata-
rata ( X= a,104 ), ini berarti pegaerai nerasa bahwa ada
terciptanya ikIiD yang menyenangkan baEi pegawai.. Faktor
yang tersangkut dalam hal ini adalah tegaknya kedisplinan
peEiawai dan adanya digunakan pemikiran bawahan untuk
penElambilan keputusan bagi pimpinan sehubungan dengan tugas
b aw ahan

Sekalipun secara keseluruhan kita dapatkan anEika yang

menyatakan adanya iklim yang tidak menyenanElkan

peEawai,namun bila kita teliti masinEl-masing bagian yang ada

,maka ternyata bukan semua indikator yand menyebabkan

timbulnya iklim yang tidak menyenangkan tersebut, dan tidak
pula sana sumbernya pada setiap baEiian.

Bagian perencanaan

Pada bagian ini
ini berarti secara

terdapat nilai rata-rata
keseluruhan di bag ian

( x- 2,?2 ),
Perencanaan

t)



terjadi iklim yand tidak menyenandkan peElawai.

Keadaan ini diciptakan oleh empat indikaLor donEan

peranannya Dasing -nasinC sebadai bnerikut :

1

2

4

5

Imbalan

Aturan kerj a

Kepercayaan diri

Otononi

Keman tapan

3S,31 Z

34,44 Z

zo,oo 't

6,2t I

junlah 100,00 z

Dari konposisi anElka-anElka di aLas , ternyata 39,31 Z

diciptakan oleh imbalan yang dirasakan oleh pegagai. Faktor

utana yang nenjadikan perasaan peElawai demikian adalah

DenyenaErkut dendan pengemabangan peElawai, yand dirasakan

o leh peElawai bersifat subyektif.

Sumber ke dua adalah Aturan Kerja yaitu sebesar 34,442.

Dalam hal ini pegawai merasa bahwa rincian tudas yang

terlalu banyak , sehingga tidak mendorong peEfaHai untuk

bekerja.Di samping itu peraturan-peraturan yanEl diteraPkan

sudah tidak mendorong semangat keria peEawai.

Kepercayaan diri , dalan haI ini nenberikan

kontribusinya sebesar 20,OO7..Faktor utama adalah , atasan

sering nenEeritik bawahan sedand bekeria.
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Otonomi individu, memberikan kontribusinya sebesar 6,21

Z. AnEka ini relatif kecil dibandingkan dengan yang Iainnya

, akan tetapi tidak kalah pentingnya , karena nenyangkut

dendan kemampuan pegalrai melakukan pekerjaannya.

Indikator Kenantapan , pada Bagian Perencanaan ini
nerupakan sunber terciptanya iklim yang sehat dalam

orEanisasi, ternyata dengan nilai rata-rata ( I' =a,04 ).Ini
berarti pegawai Derasa bahna pemikirannya diglunakan oleh

atasan dalan nenEambil keputusan.

BaEian KeuanEfan

Ternyata memperoleh skor rata-rata sebesar (i =2,71),

ini berarti secara keseluruhan peElawai di bagian keuanElan

nerasakan iklin yang tidak sehat. Adapun keadaan ini.

diciptakan oleh empat. indikator denCan peranannya masing-

masing sebagai berikut :

1. Inbalan 42,L7 Z

2. Aturan tugas 34,78 'l
3. kepercayaan diri 16,33 Z

4. Kemantapan 2,72 Z

5. Otononi

jumlah 100,00 z

Konposisi anElka di atas nenuniukkan bahwa 42,17 'l

iklim yang tidak nenyenangkan tersebut di ciptakan oleh
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imbalan yang dirasakan pegawai, ini sama dengan badian
perencanaan , yaitu menyanEkut dengan perasaan pegawai

terhadap pengenbanElan pegawai yang d idasarlan pada

subyekt i f .

Sumber yang ke dua adalah Aturan Tugas , dengan

kontribusi sebesar 3A,7A Z, faktor utamanya adalah aturan
yang terlalu banyak tidak mendoronE peEawai untuk bekerja
keras.

Kepercayaan diri, meraberikan kontribusi sebesar 16,3g2,
faktor utananya adalah karena atasan serind nengeritil<
bawahan sedanEl be kerj a.

ff,emantapan pegawai , ternyata meberikan sumbanElan

sebesar 2,72 Z , faktor utana adalah karena kuranEnya

displin yanEf diterapkan.

Otonomi individu , ternyata nerupakan sumber iklin yang

BenyenanElkan di BaElian KeuanEl, terbukti denElan nilai rata-
rata (X = 3,O2) yanEl menjadi sumber utama di sini adatah

karena peElawai nerasa adanya kebebasan untuk mengelola
pekerj aannya sendiri.

BaElian Pe r I enElkapan

Sekalipun tidak banyak berbeda denElan yang di atas
karena di sini juEla nenperoleh skor rata-rata >3 (I=2,90 ),
tapi. terdapat perbedaan indikator yang mempendaruhi

Ternyata di sini kemantapan pedawai dapat menciptakan iklim
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yang baik,dan

kurang baik

berikut :

enpat indikator Iainnya nenciptkan iklin yanl

. PerananrF masing-masinEl indikator sebagai

1

,

4

I mba Ian

Aturan tuguas

Kepercayaan diri
Otononi

Kemantapan pegawai

47 ,67 7.

3t,75 't

72,70 z

7,94 Z

jumlah 100,00 z

Ternyata di Bagia Perlengakan , 47,61 Z dari
iklim yand tidak menyenangkan diciptakan oleh inbalan yang

dirasakan oleh pegawai.fakbor utama adalah kesempatan untuk

berkembang dan keadilan dalam pembagian pekerjaan yang

memberikan pendapatan tambahan kurang menyenangkan dirsakan
oleh pegawai

Aturan tuEias , memberikan kontribusi sebesar 31,?5 jl

banyaknya aturan menElenai pelaksanaan tugas, sehingga

peEawai nerasa kurang terdorong untuk bekerja keras.

Kepercayaan diri , ternyata juga memberihan

kontribusi sebesar 72,7O %. Ial<tor utamanya adalah karena

atasan mengeritik bawahan sedanEl bekerja
/Otlonomi individu, memberikan kontribusi yang kecil

yaitu sebes ar ?,g4 Z dibanding dengan yang lain , Lapi cukup
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berarti , ltarena menyangkut kebebasan pegawai mendelola

pekerj aannya sendiri.

Kemantapan peElawai , ternyata di ba6ian perlengkan ini

nenjadi sunber terciptanya iklim yang sehat , ini berarti
pegawai merasa bahwa tedaknya displin dan peElawai merasa

bahwa penikirannya di Cunakan oleh atasannya dalan

nengambialan keputusan yanE menyangkut tuElasnya.

BaEiian Tata Usaha

Dari daLa yang d ipe

Tata Usaha, ternyata
juga <3 ( f = 2,83 ), i

nenciptakan iklim yanEl

indikator yanEf lainnya d

adalah sebagai berikut:

1. Aturan tugas

2. Kepercayaan diri

3. I nba Ian

4. Otononi
' 5. Kemantapan

roleh atas persepsi peEaEai bagian

nilai rata-rata yang diperoleh

ndikator kemantapan peElawai j uga

baik, sedanElkan peranan enpat

alan nenciptakan iklim kurand baik

38,52 Z

32,t7 Z

27,43 Z

3,48 Z

jumlah 100,00 z

36

Berdasarkan komposisi angka-angka di atas

,52 Z , iklim yang keuranE nenyenanElkan

ternyata

tersebu t
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diciptakan oleh Aturan tuElas.Di sini faktor utana yan6
nonpengnaruhi adalah pegaHai merasa terlalu banyak rincian
buCas yan6 dilaksanakan, dan juCa dianggap oleh peCawai
terlalu banyak peraturan yang diterapkan dalam melakukan
tugas .

Sumber kedua adalah Kepercayaan diri dengan kontribusi
sebesar 32,17 Z, ,yang menjadi faktor utana adalah, karena
atasan serinE rnengeritik peEarrai yanE sedang bekerja , dan
pegaHai nerasa atasan kurang nenperhatikan bapahan.

Indikator Inbalan memberikan kontribusi sebesar 27,AOZ,.

Di sini faktor yang nenjadi penyebab utana adalah,karena
peganai nerasakan adanya unsur subyektif dalam pengembangan

peEfawai, karena dirasakan cenderunEl bersifat pribadi.
Indikator Otonomi, ternyata juga nenberikan kontribusi

sebesar 3,48 i{, Faktor utama adalah karena peEJawai merasa
kuran! bebas untuk nengurus pekerjaannya sendiri,

Sedangkan indikaator Kenantapan pegawai , ternyata
nenperoleh nilai rata-rata sebesar ( I'= 3,2g ) , berarti
suatu indikasi pada kita bahwa kemantapan pegawai merupakan

sumber iklin ynanE menyenangkan untuk mendorong peEawai

bekerja keras di IinEkungan bagaian tata usaha.

Bagian Kepegawaian

Bagian Kepegawaian ternyata uenperoleh nilai
<3 ( f = 2,82 >, andka ini nemberikan indikasi

rata-raLa

pada
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kita bahwa secara keseluruhan di BaElian

merasakan iklin yang kurang menyenangkan.

Basind-DasinEl indikator dapat dilihat

sebaEai beri ku L :

1. I mba 1an

2. Aturan tudas

3. Otonom i

4. Kepercayaan diri

5. kaman tapan

KepeElawa i an te Iah

Adapun peranan dar i

secara beru ru tan

s2,95 't

32,35 Z

to,7a I
3,92 7.

j u n I ah 100,00 z

Konposisi an!tka di atas nenunjukkan pada kita bahwa

sebesar 52, S5 Z , iklim yang kurang menyenandkan di

IingkunEtan Badia KepeElawai diciptakan oleh indikator

inbalan. Faktor utama adalah karena peEfaHai merasa bahna

pengenbangan pedae,ai berdasakan subyektif, dirasakn

cenderung bersifat pribadi.Dan juEa penberian kesempatan

unLuk mendapatkan tugas yanE bisa mendatanElhan tambahan

penrlhasilan pegauai , dirasakan kurang adiI.

Sunber ke dua dari ikliur yang kurand sehat tersebut

,berasal dari Aturan Tugas , dengan kontribusinya sebesar

32,25 Z.Faktor utama adalah karena pegawai merasa atasan

serj.nEl menEleritik bawahan yang sedand bekeria
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Otonomi individu ,denElan kontribusi sebesar 10,2g .l 
.

Faktor utananya adalah karena pedawai merasa kurand bebas

untuk nengurus pekerjaannya sendiri.
Kepercayaan diri pegawai uemberikan kontribusi sebesar

3,92 Z. Sekatipun angka ini relatif kecil dibanding dengan

andka lannya , tapi tidak kalah pentingnya untuk
d ipe rhat ikan , Karena faktor utananya adalah kebiasan atasan

mengeriktik bahwahan yand sedangn bekerja

Sedangkan Kenantapan pegawai menperoleh nilai rata_
rata sebesar ( X= 3,L2 ). Angka ini nenberikan indiksi pada

kita bahwa Kenantapan peElawai dapat menbentuk iklin yang

sehat di lingkungan baCian kepeEapaian.
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BAB V

RANGKU}.IAN, II,IPLIKASI PENEI1UAN

DAN REKOHENDASI PENELITIAN SERTA PENGE},IBANGAN

A. RANGKUI,IAN

Tidak banyak penelitian -penelitian yand mengkaii

perilaku organisasi keria peCawai negeri dan sulit untuk

nenyatakan junlah penelitian yand memPe rmasa lahKan

kepedulian tentang kepuasan keria dan iklin organisasi

kerja peElaHa i neEleri.

Kepuasan kerja peElawai terhadap unsur ekonomi yang

nenjadi mitos kaum klasik ,ternyata sudah nendaPat bantahan

kuat kaum behavioral, bahkan para pendanut analisis sistem

nelihat manusia secara nulti dinensi dan nulti variabol

baik psikologis , biologis maupun pisik vang berhubundan

dengan peri Iaku manusia.

Tata hubungan dalam organisasi baik secara vettikal

maupun harizontal ,dimanivestasikan dalam bentuk bahasa

,cara individu bertindak, yanEl dipelihara relatif jangka

panjang,merupakan karakteristik orElanisasi,yand sering

d isebut dengan iklim organisasi.

DaIam memahani perilaku individu dalam organisasi

perlu dipertinbanElkan variabel-variabel : individu

orElanisasi dan psikoloEis. Jika Pada variabel individu dan

variabel organisasi dapat denEan mudah diidentivikasi,
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karena di antaranya berada dalam suatu pengendalian,naka
pada variabel psikoloEis merupakan masalah yang terumit
, sebab menyanElkut dengan persepsi ,sikap dan kepribadian,
Kognitif bukan penyaj ian foLo dunia f isik,rnelainkan suatu
baEian dari tafsiran pribadi.

Proses perseps i , penEorgan isas ian dan penerj enahan

terhadap sesuatu fakta akan dipengaruhi oleh faktor;
kepandaian menyarind , konsep diri, keadaan, kebuLuhan , dan

enosionil seseoranEl . Selanjutnya akan melahirkan pernyataan

suka atau tidak suka ,setuju atau tidak setuju, kehangatan ,

keramahan atau pernusuhan.

Penelitian ini mencoba menelusuri perasaan peganai

neEleri tentanE pekerjaan yang dilakukannya, dan perasaannya

tentang iklin orElanisasi daLau linBkungan kerja. Anggapan

unum tentang adanya perbedaan kepuasan kerja pada baCian
yand berbeda dalam lingkungan kerja sana dan angEapan

tentang perbedaan rasa senand pada bagian_bagian yang

berbeda telah di kaj i dalam penelitian ini , khusus dalam
jajaran Sekjen Departenen p & K propinsi Sumatera Barat.

Fokus permasalahan adalah sikap pegawai negeri
tentand berbaEai ukuran kepuasan kerja dan ukuran iklin
orglanisasi di jajaran Sekjen KanwiI Departemen p&K propinsi
Sumatera Barat. Kedua variabel ini jelas merupakan

manivestasi beban psikolodis yanE dicerminkan metalui sikap
pedanai terhadap tatahubundan yanEl terjadi dalam lindkungan.
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Sikap pegawai terhadap Kepuasan kerja yang diukur

denEan enar indikator ,merupakan sikap pegawai terhadap apa

yand drasakannya dalan bekerja. SedanElkan sikap peSlawai

terhadap ikliu organisasi yang diukur denBan Iima indikator

, nerupakan 6anbaran budaya orEanisasi kerja yanE dirasakan

peEawai, tercermin dalan pola hubungan atasan dengan

bawahan Eenurut yanEl dirasakan bawahan.

Sekalipun terdapat perbedaan penyebab utama

ketidakpuasan kerja pedawai ( iob dissatisfaction ) pada

setiap bagian , namun dapat dikatakan hampir seluruh

peEawai di senua bagian terancam beban PsikoLoElis dalan

melaksanakan kerja Keadaan ini terbukti setelah skor

penilaian peElawai dikelonpokkan kedalam kategori <3 dan >=3,

ternyata secara keseluruhan didapat skor rata-rata (X =2,8L,

ini sebagai petuniuk ketidakPuasan keria PeElawai.

Terhadap imbalan yang dirasakan ,48 Z peElawai merasa

tidak puas , sekalipun angka ini tidak terlalu tinggi

namun patut diperhatikan , karena menyanEkut denElan unsur

ekononi ternyata setelah diperoleh skor rata-rata (

X=2,56),dan dibandinEkan denEan pengkategorian ke dalam

kateElori <3 dan . = 3, ini nenbuktikan bahwa secara

keseluruhan pegawai merasa tidak puas Sil<ap PeEawai yanE

denikian di perkuat dendan hasil X2 = 5,608 ;DF 4i alfa

O,05, ini berarti tidak terdapat perbedaan vang berarti

tentang sikap PeEawai terhadaP imbalan. Dan ternyata secara
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keseluruhan di setiap baElian skor yang diperoleh < 3.

Terhadap indikator pekerjaan itu sendiri , 43 'l peEiawai

rerasa tidak puas , sekalipun anCka ini tidak tinggi , nanun

secara keseluruhan ,diperoleh skor rata-rata ( X=2,92 ),dan

dibandingkan dengan pengkateEorian skor ke dalan kategori

< 3 dan >= 3 , berarti seuua peEawai diElolonElkan sebaElai

tidak puas terhadap pekeriaannya. Sikap denikian terbukti

dengan hasil yanE dituniukkan X2 =7,378 ;DF 4 ; pada tingkat

0,05, ini berarti tidak banyak terdapat Perbedaan sikaP

peCawai di setiap bagian. HaI ini tinbul karena adanya

persepsi pegasai terhadaP kuran8 berguna Pekeriaan vang

d i lakukan .

Kesempatan untuk maju ,562 pegawai merasa kurang puas

akan hal ini , neruPakan anElka yanE cukup tindi untuk

nenunjukkan sikap peElawai terhadap , kesenpatan untuk

nendapat pendidikan,/latihan, uenduduki iabatan dan kenaikan

panEkat. Secara keseluruhan di katahui ,skor rata-rata ( X =

2,64), dan dibandingkan dengan pengkategorian skor ke dalam

' kareElori <3 dan >= 3 , maka berarti semua peElawai nerasa

tidak puas. Lebih laniut terbukti dengan hasit X 2 = 4,57 ;

df 4 ; pada alfa 0,05 ,bahwa tidak terdapat perbedaan vang

berarti tenanEl sikaP PeElawai terhadaP kesenpatan untuk naiu.

Perhatian atasan, 25 Z pedawai yang Derasa tidak puas

,nungkin nerupakan anElka yang cukup kecil , akan tetapi

nenpengaruhi untuk secara keseluruhan. Ternyata setelah
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Kondisi kerja , terdapat 35 Z pegawai yang nerasa tidak
puas, natrun setelah diperoleh skor rata-rata ( X= 2,82 )dan

dibandingkan dengan pengkategorian skor menjadi <3 dan>=3 ,

maka berarti bahwa senua pegaelai dapat dikategorikan kedalau

kurang puas.Terkecuali di bagian keuang , fasilitas dan

tata ruang kurang nendukunEl kepuasan kerja pegagai. Sikap

yang denikian tidak banyak berbeda ,terbukti dengan hasil

uji X2= 7,035 ;df=4 ; pada alfa 0,05 , menyatakan tidak

terdapat perbedaan yang berarti tentand sikap pegapai

terhadap kondisi kerj a

Berdasarkan data yanEl diperoleh secara keseluruhan

peElawai nerasa iklin orElanisasi kurang menyenenanElkan

Sikap peEasai yand detrikian terlihat setelah skor setiap

indikator dikelonpokkan ke dalan kategori <3 dan >= 3, naka

ternyata skor rata-rata yanB diperoleh ( X = 2,78 ),

berarti seluruh peElawai nerasakan ikl in yang tidak

menyenanElkan. Terkecuali indikator kenantapan peEawai,skor

setiap indikator < 3.

Otonomi individu , ternyata 76 Z peElawai merasa bahwa

iklin orElanisasi menyenangkan , namun setelah diperoleh skor

rata-rata(X=2,95),dandibandingkandengan
pendkateEorian skor <3 dan >= 3 ,naka ini berarti bahwa

secara keseluruhan PeElawai nerasa indikator otonomi

individu hanpir neniadi sunber ikilm vang tidak

nenyenandkan. Hanya di bagian keuanElan vanE dipastikan
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otonomi individu nenciptakan iklim yand nenyenangkan

peElawai. Terkecuali di bagian kepeElawai , badian di Iainnya

hanpir indikator ini hanpir dapat dikatakan menjadi sumber

iklim yanEl menyenanElkan. Penduj ian atas sikap peElawai ini

menunjukkan X2= O,5 ; df=3 ; pada alfa 0,05 , ini berarti

bidak Lerdapat perbedaan yang berarti tenLand sikap peElawai

terhadap otonomi ind iv idu .

Aturan kerja ,56 Z pegawai merasa bahwa aturan kerja

dan rincian tuElas sudah tidak mendoronEl pegawai bekeria

keras. Secara keseluruhan , setelah didapat skor rata-rata

(X=2,68 ) ,dan dibandinEikan dengan pendkateElo!ian <3

dan.=3,ini berarti bahwa senua pedaelai merasa aturan kerja

nenjadi sumber iklin ordanisasi yanC tidak

Denyenangkan.Hasil uii nenunjukkan bahwa X2 = 3,528 ;df = 4

;a1fa 0,05 , ini berarti tidak terdapat perbedaan yang

berarti tentanEl sikap peElawai terhadap aturan kerja.

Inbalan yand dirasakan , 73'l pedawai merasa bahwa

inbalan sudah meniadi sunber iklim vand tidak menvenanEfkan.

Angka ini cukup tinggi untuk nenielaskan sikap peEaHai

terhadap kesemPatan promosi dan kesempatan mendapat tugas

yang dirasa dapat mendatanEikan tanbahan ekonomi. Setelah

diperoleh skor rata-rata ( X = 2,53) ,dan dibandingkan

denEan pendkatedorian skor <3 dan >=3 ini berarti bahwa

secara keseluruhan pegawai norasa iurbalan sudah menjadl

sunber iklim yang tidak menyenanallkan. Sikap PeBawai yang
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denikian terlihat tidak banyak berbeda , karena terbukti XZ

= 6,474 i df 4 ; alfa 0,05, ini berarta tidak terdapat

perbedaan yang berarti tentang sikap peElaHai terhadap

iubalan yanEl dirasakan.

Kepercayaan diri, 72% peEawai merasa kritikan atasan

terhadap basahan sudah neniadi sunber iklin vang tidak

menyen an6kan . Perhat i an dan keakraban atasan dengan bawahan

ternyata tidak dinanivestasikan dalam benLuk kebebsan

nenEeritik bawahan , apaladi pada saat bawahan sedang

nelakukan kerja. Secara keseluruhan , setelah diperoleh

skor rata-rata ( X= 2,73 ), dibandinefkan denElan

pendkateElorian <3 dan >=3 , ternyata senua peElaHai Derasa

kritikan atasan pada saat peEawai nelaksanakan kerja tidak

nenyenandkan. Sikap denikian hanpir tidak berbeda bagi

setiap pegawai , terbukti dengan X2 = '7,656 ; df=4;alfa 0,5,

ini berarti tidak terdapat perbedaan yanEl berarti tentanEl

sikap peCawai.

KerantaPan, 93 Z peEawai merasa kedisplinan dan

sunbanElan Penikiran kePada atasan merupakan sunber iklin

yang nenyenangkan. Angka ini sangat tindgi untuk

nenjelaskan sikap Pegawai. Dan ternvata setelah didapatkan

skor rata-rata ( X = 3,10 ),DibandinEkan dengan

penElkatedorian <3 dan .= 3 ,naka daPat dikatakan bahwa

semua pegawai merasa kemnatapan pedawai meniadi sunber iklim

organisasi yang BenyenanEfkan.
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Penemuan penelitian ini dapat disinpulkan sebaEai

berikut :

1. Secara keseluruhan pedapai merasakan Lidakpuas dalam

bekerja , terbukti denBan skor rata-rata yand diperoleh <3

aLausebesarX=2,81.

2. Ternyata tidak terdapat perbedaan yang berarLi tentang

sikap pegawai terhadap kepuasan kerja di setiap baElian.

3. Secara relatif untuk keseluruhan , indikator Imbalan yanE

paling dominan menciptakan ketidakpuasan peElawai bekerja,

dengan kontribusi sebesar 3?,93 %.

4. Di Bagian Perencanaan , ternyata kesenpatan untuk naju

yang paling dominan menciptakan ketidakpuasan pegawai

Bagian Perencanaan, dendan kontribusi sebesar 57,78i4

5. Di Bagian KeuanElan , ternyata irnbalan yanE palind doninan

nenciptakan ketidakpuasan peEfawai BaSian KeuanElan

dengan kontribusi sebesar 4l ,92 'l .

6. Di BaEian Perlengkapan , ternyata imbalan dan KesenPatan

untuk maju menpunyai kontribusi yanEl sama dalam menciPtakan

ketidakpuasan kerja peElawai BaCian PerlenEkapan , dengan

kontribusi sebesar 37,21 'l .

7. Di Bagian Tata Usaha , ternyata inbalan yand palinE

doninan nenciptakan ketidakpuasan kerja peEawai bagian Tata

Usaha , denEan kontribusi sebesar 27,54'1 ,

8. Di Bagian Kepegawaian , inbalan yang paling dominan

menciptakan ketidakpuasan keria Pedawai Bagian KePeElawaian,

dengan kontribusi sebesar 34 ,33ll .

S. Secara keseluruhan peBawai merasakan iklim organisasi
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tidak nenyenangkan ,terbukti dengan skor rata-rata yang

diperoleh < 3 (X=2,78).

10. Ternyata indikator kenantapan , dapat menciptakan iklin
ordanisasi yanC nenyenanllkan bagi peEawai, karena ternyata

skor rata-rata yanEl diperoleh > 3 ( X = 3,10 ).
11. Tidak terdapat perbedaan yang berarti tentang sikap

pedawai terhadap iklin orElanisasi.

12. Secara relatif untuk keseluruhan iklin orEanisasi

, ternyata indikator inbalan yanE palinB doninan nenciptakan

iklin organisasi yan8 tidak lenyenangkan, dengan kontribusi

sebesar 38,52 Z.

13. Di baEiain Perencanaan , ternvata inbalan vang paling

doninan nenciptakan ikliD organisasi yang tidak menyenangkan

, dengan kontribusi sebesar 3S,31 Z. Sedangkan indikator

Kenantapan,nenciptakan. iklin organisasi yand nenyenanEkan.

14. Di Bagian KeuanEan , ternvata indikator imbalan vanE

paling doninan nenciptakan iklin organisasi vang tidak

nenyenanEkan , dengan kontribusi sebesar 42,17i4. SedanEkan

indikator Otononi,dapat nenciptakaniklim organisasi yang

menyenagkan PeBawai,

15. Di baEian PerlenElkapan ,iuga indikator Imbalan vang

paIinB doninan nenciPtakan iklim orElanisasi yang tidak

roenyenangkan, denEian kontribusi sebesar 47 '61 '1. Sedangkan

indikator Kenantapan ternyata dapat menciPtakan iklim

ordanisasi yanE DenyenanEkan.

16. Di Bagian Tata Usaha, ternyata Aturan TuEIas vang PaIinEf

doEinan nenciptakan iklim orElanisasi yanE tidak

Denyenaangkan. Sedangkan indikator kenantapan dapat
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menciptakan iklim orElanisasi yang menyenanElkan.

17. Di Bagian Kepe6awaian, juga ternyat,a indikator imbalan
yang paling dominan nenciptakan iklin or6anisasi yanEi tidak
menyenanllkan, denElan kontribusi sebesar S2,gS Z Sedandkan
indikator kemantapan dapat menciptakan iklim organisasi yang
menyen anElkan

B. IHPLIKASI PENELITIAN

Jabatan van6 dipeganEr sesoranEr tidak selaru memberikan
kepuasan kerja kepada pegawai Dan tidak dapat pula
dipungkiri bahwa perasaan in!in rnendapatkan lebih besar
tetap masih terdapat dalam diri pegawai. Sekalipun pendapat
Klasik tentang " economic man '. sangat ditent,ang oleh kaum

behavioral , dan para penganut analisis sistem yang
mengakui bahwa manusia berdenensi jamak dan multi variabel ,

ternyata untuk peEawai KanwiI p&K propinsi Sumatera Barat
,faktor ekonomi masih tetap nomor satu , terbukti denEan
indikator imbalan merupakan faktor utama yang nenciptakan

ketidakpuasan kerja peElawai, Dan ini merupakan indikasi
bahwa , faktor fisiologis masih nerupakan urutan pertama
yang memberi motivasi pegawai bekerja.

Hotivasi terhadap ekonomi tersebut , bu6i pegawai

negeri unumnya, tidak akan dicapai bila tidak ditunjang
oleh pronosi atau kesempatan untuk nenduduki sesuatu
jabatan. Untuk mendapat pangkat atau memegang suatu jabatan
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tersebut ,nungkin dipendaruhi oleh banyak faktor ,di
antaranya berasal dari variabel individu seperti i

pendidikan, keteranpilan dan keahlian yanEf dimiliki. Diantara

variabel tersebut bisa diperoleh melalui pengendalian

organisasi seperti Denberi kesenpatan kepada pegawai untuk

untuk menElikuti pendidikan , /latihan ,

Nanun kita nenyadari bahwa promosi pegawai neEleri lebih

banyak ditentukan oleh faktor -faktor struktural.Oleh karena

itu tanbahan pendapatan yang diharapkan oleh peElawai

nunEkin dari produk servises , artinya pemberian jasa atas

pekerjaan yang dilakukan. SehinEEla tidak senua bagian dan

pekerjaan yanEl dapat nerasakan nanfaatnya, haI ini serinEl

di kenal dengan istilah baCian basah dan baElian kerind.

Hal ini mungkin bisa kita yakini , jika kita menerima

prinsip bahsa pegawai nenberikan pandangan setelah nelakukan

perbandindan sesuatu tentang apa yang dirasakannya. Ternyata

kontribusi imbalan terhadap ketidakpuasan keria di ""ftiun
baEian cukup berbeda yaitu :Bagian keuanEan 42 i( , bagian

' perlenEkapan 37 Z , baElian kepegawaian 34 Z ,bagian tata

usaha Z7Z dan baEtian perencanaan 0Z.

Tidak dapat dipungkiri bahwa pegawai bukan nenghindari

tanCgung jawab bekerja , tapi malah mencari tangEunEl jawab ,

karena terbukti , sunber ketidakpuasan keria atas indikator
pekerjaan itu sneidiri ,adalah karena peElawai tidak dapat

nenCEunakan sesungguhnya kenampuan yanEf diDiliknya , dan
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pekerjaan yang dilakukan tidak nenerlukan perubahan netoda_
netoda yan6 lebih baik Dan bahkan peElawai merasa senang
bila nereka diikutkan dalam nenganbil keputusan tentang
pekerjaan yand d i laku kannya .

Dengan denikian pemikiran -pemikiran klasik rebih
banyak menpengaruhi penegang posisi dari pada nempengaruhi
bawahan yang melakukan pekerjaan. llungkin pernytaan itu
dapat dibantah, tapi yang jelas bahwa dalam pemegang posisi,
yang dipentingkan adalah jabatannya bukan oranEnya
(oraganisasi tanpa orang ) sebadai nitos birokrasi.

Tidak kalah pentingnya dalan penelitian ini adalah
prasaan pegawai terhadap kepuasan kerj a tidak harus
mengorbankan sesuatu dalaa dirinya ( opportunisn)
Sekalipun yang nenjadi faktor utana ketidakpuasan peEawai
adalah indikator imbalan , nanun pegawai Eerasa tidak llau
kehilangan harga dirinya, terbukti pedawai tidak norasa
senang jika seIa1u dikritik atasan ,pada saat nereka
nelakukan pekerj aan.

Kekecualian di Ba6ian perencanaan dan Bagian
PerlenElkapan , dimana faktor kesenpatan untuk maju yang
nenjadi sunber utana ketidakpuasan pegawai. HaI ini
nenEiisyaratkan ,bahwa untuk saat sekaranEl terjadi kekurangan
informasi tentang pekerjaan yanE dilakukan peEawai. Keadaan
denikian mencerninkan kebutuhan akan nengulan6 analisis
jabatan ( job analysis ).
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BeEitu juga dendan kekecualian di bagian Tata Usaha

di nana faktor aturan kerja yanEl doDinan menbentuk perasaan

peganai tidak nenyenan6i iklin orEanisasi, naka ini
menEli syaraatkan , bahwa uraian pekerjaan ( job description )

EunElkin sudah tidak sesuai dengan pekerjaan peEfawai. Dan

tidak kalah Eungkinnya adalah pola kepemimpinan yang

sekaranEl tidak sesuai dendan bawahan,

c. Rekonendasi penelitian

Berdasarkan kaj ian yanEf dikenukakan sebelurnnya , maka

berikut ini dikenukakan beberapa kebijaaksanaan yanE perlu

diperhatikan antara lain adalah sebaEai berikut :

1. Sebaiknya diEunakan iob analysis , sebagai sunber

infornasi untuk neneupatkan peEawai pada tuEas yang

sesuai dengan kenanpuan , keteranpilan dan bakatnya

,sehingda nereka dapat nengenbanElkan kreasinya dalan

be I keri a.

2. Dengan adanya iob analysis, naka sebaiknva dibuat

uraian tugas ( job description ) setiap pegawai , dan

diserahkan kepada neraka , sebaEai penuntun mereka

bekeri a

3. Aga! diadakan kai ian tentang fasilitas vang dapat

dinanfaatkan dalan bekeria_ .

4. ACar dilakukan penelitian / dan penataan ( tata

ruanEa), yand nunElkin dapat nendatangkan kegairahan
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kerja pegawai.

Untuk Bagian Perencanaan

nunElkin san6at per Iu

variabel individu , terutama

dengan tugas yanEl diberikan.

Untuk bagian Tata Usaha

d iperhatikan pe Iaksanaan

masing pegawai

dan BaCian Perlendkapan ,

untuk dikaji pengaruh

pendidikan , kenanpuan

6 , munEll( in sanEf at
job description

perlu

mas ing-
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