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ABSTRAK

Bekerja merupakan suatu Jawaban atas pertanyaan
bagaimana cara memenuhi kebutuhan .Bila kebutuhan sudah
terpenuhi biasanya penilaian bergeser pada rasa Kkepuasan.
Untuk memenuhi kebutuhan tersebut orang bekerja sama dalam
suatu organisasi , dengan attributs ( iklim organisasi )
tersendiri.

Jika vang ditemukan adalah rasa ketidakpuasan dan 1klim
vang tidak menyenangkan , maka akan lahir strees , sebagail
beban psikologis,

Ruang lingkup penelitian ini adalah iklim organisasi
dan kepuasan kerja pegawal di lingkungan Administrasi
Kanwil Departemen Pendidikan dan Kebudayaan ] Propinsi
Sumatera Barat. Perumusan masalah dalam penelitian 1ini
adalah :. (1) Apakah terdapat perbedaan kepuasan Kkerja
pegawai pada setiap bagian ( unit kerja )} di 1lingkungan
urusan Administrasi kepegawaia Kanwil Departemen P & K
Propinsi ©Sumatera Barat. (2) Aapakah terdapat perbedaan
iklim organisasi pada setiap bagian ( unit kerja ) di
-lingkungan Administrasi kepegawaian Kanwil Departemen P& K
Propinsi Sumatera Barat.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui kepuasan
kerja pegawai dan iklim organisasi pada setiap bagian ( unit
kerja ) di lingkundgan Administrasi Kepegawailan Kanwil
Departemen P & K Propinsi‘Sumatera Barat, serta faktor -
faktor yang mempengaruhinya.

Hiﬁotesis yané diajukan adalah sebagai berikut:

( 1) Diduga terdapat perbedaan kepuasan kerja pegawai pada
setiap bagian (unit -unit) keria dalam lingkungan
Adminitrasi Kepegawaian Kanwil P & X Propinsi Sumatera
Barat.( 2 ) Diduga -terdapat perbedaan iklim organisasi pada
setiap - bagian (unit-unit) kerja dalam lingkungan
Administrasi KXepegawaian Kanwil Departemen P & K Propinsi
Sumatera Barat.

Popuiasi penelitian adalah seluruh pegawal non

gtruktural dalam lingkungan Administiasi Kepegawalan Kanwil
o
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Departemen P&K Propinsi Sumatera Barat. Pada saat penelitian
dilakukan berjumlah 248 orang .Kuesioner vyang diedarkan
sebanyak 175 exemplar ( 70,56 % ) dari populasi. Ternyata
kuesioner vang dikembalikan sebanvak . 130 exemplar, 16
exemplar diantaranya tidak lengksp diisi oleh responden,
sehingga vang dapat dipakai sebanyak 114 exemplar ( 45,87 2
> dari populasi. Sampel diambil secara acak, karena berasal
dari populasi yang mempunyai karakteristik yang samsa.

Teknik analisis vang digunakan adalah chi-kuadrat,
jika ditemukan frekuensi yang diharapkan <5 ,dan tidak dapat
digunakan chi-kuadrat, maka digunakan yates correction

Penemuan penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Pada umumnya pegawal merasa tidak menyenangi iklim
organisasi di setiap bagian yang ada - .Karena dengan
perigakatedorian <3 dan »>= 3 ,ternyvata skor rata-rata , < 3
( X = 2,78 ).

2. Tidak terdapat perbedaan vang berarti tentang sikap
pegawai di setiap bagian terhadap iklim organisasi.

3. Pada umumnya pegawal merasa tidak puas dalam bekerja
,dengan pengkategorian < 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 “"economiec man.” masih tetap
menguasali sikap pegawai , kecuali Bagian Perencansan ,
dan bagian perlengkapan ,ternyata imbalan yang menjadi
faktor utama ketidakpuasan pegawail.

6. Terkecuali di Bagian Tata Usaha ,rasa keadilan pemberian
tugas yang dirasa menambah pendapatan dan pengembangan diri
vang menjadi penyebab iklim kurang sehat di setiap bagian.

Dengan terdapatnya berbagai keraguan dalam penelitian
ini, maka di rasa perlu untuk menyarankan hal-hal sebagai
berikut ;

1. Seyogianyalah untuk pegawai negeri P & K Propinsi
Sumateera Barat , dilakukan job analisis secara tepat ,
guna untuk mengurangi beban psikologis ,yandg disebabkan

oleh karena penempatan kurang sesual dengan keterampilan ,
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keahlian dan bakat yang dimiliki pedawai.

2. seyogianyalah diberikan diskripsi tudas ( Job
discription ) kepada setiap pegawai , agar setiap pegawai
dapat mengenal tugasnya dengan jelas » sehingga mengurangi
beban psikologis dalam membandingkan tugas yang lainnya.

3. Agar diteteliti lebih lanjut tentang Jjenis tugas vyang
menjadi pembanding , bagi pegawai dalam hal pendapatan
tambahan.

4. Agar dilakukan wulangan analisis pekrjaan ,guna untuk

mendapat informasi baruy tentang pekrjaan pegawai.
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Bila ketidakpuasan pegawai karena kompensasi vang
dirasakan tidak memadai ,maka dapat menimbulkan berbagai
tindakan-tindakan = yang merugikan organisasi seperti
penyelewengan ,penyalahgunaan ,ataupun pencurian terhadap
kekayaan organisasi.

Jumlah pegawal yang terdapat dalam suatu organisasi
merupakan tantangan bagi pimpinan pada setiap Jenjang fungsi
;oleh karena manusia adalah sangat kompleks s | maka
keterlibatan aspek subyektifitas dan emosionil sukar dapat
dihindari . Pada waktu jumlah pegawai relatif kecil, di mansa
keglatan organisasi masih dapat dikelola oleh satu orang
maka masalah kepegawaian terbatas pada administrasi seperti
absensi dan gaji. Setiap pengembangan organisasi kerja
menuntut penambahan jumlah pegawal, maka masalah kepegawaian
juga bertambah seperti : pengaturan hubungan kerja , Sistem
pengdajian dan pengelolaan fasilitas.

Pengembangan organisasi tidak saja menuntut Jjumlzh
pegawal tapl Jjuga menuntut pembagian tugas vyang lebih
kompleks , sehingga melahirkan bidang-bidang atau unit-unit
dalam organisasi. Pada masa pertumbuhan demikian masalah
kepegawaian seperti insentif ,pengembangan pegawai ,
kebersamaan dan keadilan menjadi sangat peka . Di sisi lain
kebutuhan serta harapan keryawan juga sulit dikenali dengan

pasti; maka keterlibatan ilmu perilaku baik dalam rangka

riset maupun penvusunan strategi pegawai untuk Jangka



panjang sudah sangat diperlukan .Untuk itu relbagal
kebijaksanaan dasar dalam pengembangan karer vyang terkait
langsung pada pengelolaan keseluruhan struktur pegawai dari
segi usia dan keahlian harus dituangkan dalam strategl vang
konsepsional dan terpadu serta dilaksanakan dengan ketat.

Tanpa pengelolaan sumber daya manusia yang effektif
sulit untuk mencapai tujuan ,oleh karena itu tugas memimpin
sumber daya manusis menyangkut dengan menyeleksi dan melatih
karyawan , menilai prestasi karyawan ,menilail karyawan yang
akan dipromosikan ,merencanakan pekerjaan, membentuk moral
karyawan dan lain sebagainya. Karena missi organisasi akan
dijalankan oleh personnal yang dimiliki.

Persepsi umum terhadap urusan administrasi pada setiap

jenjang iné@ansi, berbeda sesuai dengan pengalaman individu

yang berurusan . Manivestasi dari pengalaman biasanya
diperlihatkan dalam bentuk " mengeluh " atau “gembira
“.Tidak jarang diikuti dengan ucapan " sangat lambat " atau
"beres " dan sebagainya .Persepsi umum terhadap perilaku

organisasi tersebut di atas mencerminkan kultur dari
organisasi.

Kanwil Departemen Pendidikan dan Kebudayaan Propinsi
Sumatera Barat adalah salah satu instansi pamerintah vyang
mengemban missi Pembangunan Nsional dalam mencerdasakan
Bangsa , dengan kegiatan yang pada garis besarnya dapat

dibagi dua yaitu:



1. DPi Dbawah jajaran Sekretaris Jenderal ( Sekjen )

mengurus masalah Administrasi kepegawaian
,pegawal Kanwil Departemen Pendidikan dan
Kebudayaan Propinsi Sumaters Barat.

2. Di bawah jajaran Direktorad Jnederal ( Ditjen ) ,

mengurus masalah bidang kependidikan

Sebagai suatu instansi pamerintah, Kanwil Departemen
P & K Propinsi Sumatera Barat ,maka filosofis Birokrasi
dalam menjalankan tugasnya tidak dapat dielakkan . Bentuk
struktural vang dianggsp steril , bersifat normatif dan
tersusun oleh peraturan -peraturan vang mendasari pembagian
tugas bagi setiap personilnya. Namun tidak dapat dipungkiri
bahwa kesiapan pegawal terhadap aturan selalu disangsikan ,
misalnya tentang Jjam kerja ,dibuktikan dengan absensi
pegawai . Tapl harus diakui bahwa absensi tidak dapat

menjelaskan ketaatan pegawai, dan bukan pula bagian dari

prosedur pekerjaan.

Perilaku individu dalam organisasi , adalah bagian
perilaku organisasi ., kebiasaan meninggalkan kerjsa,
memperlambat kerja , kebiasasan melayani tamu , kebebsasan

tamu berurusan adalah merupakan manivestasi budaya
organisasi.

Davis dan Newstrom ( 1989 ; 23 ) ,Feldman dan Arnold (
1883 : 210 ) dan Umstot (1984 415 ) ,para ahli ini dalam
membicarakan organisasi dengan budaya ,tradisi, dan metoda

bertindak yang secara keseluruhan dapat menciptakan iklimnva



tersendiri. Iklim organisasil dapat mempengaruhi motivasi
.prestasi ,dan kepuasan kerja pegawal. Iklim organisasi juga
dapat mengukur cultur organisasi itu sendiri. Oleh karena.
itu perlu adanya penelitian - penelitian tentang iklim
organisasi dan kepuasan kerJja pegawail. Manfaat vang
diperoleh dari hasil penelitian akan dapat memenuhi
sedikitnya enam tujuan yaitu:
1. untuk menentukan sumber - sumber masalah
psikologis vyang tersembunyi
2. untuk menentukan sebab - sebab masalah vyang
terjadi
3. untuk menilai pengaruh perubahan organisasi
terhadap sikap pegawail
4. untuk mendorong memperbaiki komunikasi pimpinan
dengan bawahan
5. untuk memelihara ketepatan informasi, terutama
menvangkut dengan sikap pegawail
8. sebagai suatu indikasi efektifnya sistem

organisasi

B. Perumusan masalah

Berbagai uraian dari latar belakang yang dikemukakan di
atas dapat disusun perumusan masalah sebagai berikut:
1. Apakah terdapat perbedaan kepuasan kerja
pegawal pada setiap bagian ( unit kerja) di
jajaran Sekjen Kanwil Departemen Pendidikan

dan Kebudavaan Preopinsi Sumatera Barat



2. Apakah terdapat perbedaan iklim organisasi
pada setiap bagian ( unit-unit kerja ) dalam
Jajaran Sekjen Kanwil Departemn Pendidikan

dan Kebudayaan Propinsi Sumaters Barat

C. Maksud dan Tujuan Penelitian

Bukankah tidak sewajarnya para setiap pengambil
keputusan dan perumus kebijakkan merasa terkejut , karena
sebagian dari keputusan dan kebijakkan vang diambil sulit
direalisasikan.

Setiap tahun investasi dilakukan untuk sumberdaysa
manusia dalam kpegawaian baik dalam bentuk memperbaiki
kondisi kerja melalui pengadaan peralalatn dan perlengkapan
untuk menciptakan kondisi kerja ( tata ruang ) maupun
pengembangan pengetahuan dan keterampilan vang akan
membentuk tata hubungan dalam bekerja sama

Sementara pendapat menyatakan bahwa perbaikan
prasarana ,fasilitas dan usaha penyegaran dapat
memperlancar proses kerja.

Lain anggapan yang mengatakan bahwa , bagian atau unit
- unit tertentu sangat disenangi pegawai dan ada yvang tidak
disenangi pegawal . 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 kerja vang hanva menerima

pengahsilan tetap saja. Disamping itu kemungkinan adanya

jenis pekerjaan yang tidak disenangi terpaksa dilakukan ,

karena penugasan dari atasan. Praduga demikanlah vang



mendorong

penulis untuk melakukan penelitian ini d

maksud dan tujuan sebagai berikut ;

1. Maksud penelitian

a.

Untuk mempelsjari faktor - Ffaktor yang
nungkin membentuk sikap pegawai dalam
bekerja sesuai dengan input yvang diberikan
sehingga pegawail merasa puas dengan
pekerjaannya

Untuk mempelajari faktor - faktor vang

mungkin membentuk sikap pegawai sehingga
pegawal merasakan suatu 1klim organisasi dala

lingkungan kerja

2. Tujuan penelitian

Selain maksud penelitian vang dikemukakan

bagian 1,maka penelitian ini juga bertujuan untuk ;

a.

untuk mengetahui perbedaan faktor - faktor
vang menimbulkan kepuasan kerja pegawail
pada setiap unit kerja dalam lingkungan
Kanwil P & K Sumbar

untuk mengetahuil perbedaan faktor - Ffaktor
vang menciptakan iklim organisasi pada
setlap unit kerja dalam lingkungan Kanwil

P & K Sumbar

engan

m

dalam



D. Kegunaan Penelitian

Pengetahuan tentang kepuasan kerja ( job satisfaction )
dalam. suatu organisasil perlu diketahui, oleh karena bukan
mustahil ancaman psikologis setiap pegawai akan
mengakibatkan ancaman kegiatan pekerjaan. Sehingga menéiahui
faktor-faktor yang menimbulékan kepuasan kerja pegawail dapat
menjadi alat bagi pengambil keputusan dan para perumus
kebijakan dalam organisasi.

Pengetahuan tentang iklim organisasi (organizatiion
climate) Jjuga perlu diketahui bagi para pengambil keputusan
dan para perumus kebijakkan.Karena bukan mustahil proses
perubahan vyang terjadi diluar organisasi tidak berpengaruh
terhadap budaya vyang dimiliki organisasi, karena budaya
sifatnya 1leblh permanen dan bertahan dalam Jjangka waktu
relatif panjang. Sehingga tidak dapat dipastikan bahwa
kemajuan teknologi , perkembangan eckonomi dan perubahan
kultur sosial dapat merubah tata hubungan dalam organisasi
kearah vyang lebih persuasive. Oleh kafena itu mengetahui
faktor~faktor vang menciptakan iklim organisasi dapat
digunakan sebagai alat untuk membuat kebijakkan atas peru-

bahan-perubahan budaya organisasi.

10
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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA BERPIKIR DAN HIPOTESIS

Dalam rangka mempelajari kepuasan kerja pegawai dan
Tklim organisasi disetiap unit-unit kerja ( bagian ) dalam
lingkungan Sekjen Departemen Pendidikan dan Kebudayaan
Propinsi Sumatera Barat, maka dalam bab ini dikemukakan
berbagal kajian teoritis serta penelitian empirik vyang
pernah dilakukan ,sebagai melandasi penelitian ini, mencakup
konsep pemikiran dan metoda vang dipilih untuk memecahkan
permasalahan dalam penelitian ini.

A. TINJAUAN PUSTAKA
1. Teori Organisasi dan Perilaku organisasi

Organisasi mempertemukan orang-orang yang berbeda dalam
pengharapan { expectation ) ,kepercayaan ( belief Y} dan
kemampuan { ability ) , untuk berusaha mencapai tujuan
secara individu maupun tujuan organisasi melaluil kerja sama
yvang terorganisir

Anthony et al. ( 1989 : 40 ), Gibson et al. ( 1989
23), Adam Ibrahim Indrawijava ¢ 1986 + 4 ) dan McFarland
(1879 : 274 ) dengan menggﬁnakan asumsi dasar bahwa individu
tidak dapat mencapal tujuan secara sendiri-sendiri , maka
orang melakukan kerja sama untuk mencapal tujuan secara
efisien dan efektif , dalam suatu ketentuan yang telah

disepakati bersama . Untuk itu perlu adanya tata hubungan

11



kerja antara sekelompok orang-orang pemedand posisi  vyang
berkerja sama secara tertentu untuk bersama—sama mencapai
suatu tujuan tertentu. Oleh karena itu orgasnisasi dapat
dilihat dari dua sudut yang saling berhubungan yaitu ; (1)
Aspek struktural terdiri dari suatu network menetapkan
hubungan timbal balik sejumlah individu, posisi , tugas dan
hubungan ini dilihat secara statis.(2) Aspek proses’
bersifat dinamis , merupakan fungsi manajemen dengan mana
organisasi mengadakan perubahan secara terus menerus untuk
memenuhl perubahan kebutuhan.

Irwin ( 1986 : B4 ) perilaku individu dan perilaku
organisasi dalam hal mencapai kebutuhan bersifat diktomis.
Secara alamiah menurut -organisasi individu lebih
mendahulukan pemenuhan kebutuhannya dari pada kebutuhan
organisasi .Di lain pihak persepsi individu terhadap
organisasl adalah , organisasi lebih mendahulukan pemenuhan
kebutuhannya dari pada kebutuhan individu. Konsekwensinya
tidak satupun dari kedua kebutuhan tersebut terpenuhi secara
cptimal.

Likat Hicks dan Gullet ( 1987 : 204- 360 ) perbedaan.
pandangan terhadap manusia , berubah sesualil dengan
perkembangan teori organisasi. Teori klasik yang berkembang
dengan tiga Jjalur dikenal dengan Teori Birokrasi, Teori
Administrasi dan Teofi Manajemn Ilmiah . Pada dasarnya teori

kjlasik menekankan pada : rasionalitas , struktur , dan
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berbagai spesialisasi. Selain itu paham klasik memandang
pekerja sebagai manusia ekonomi ( economic man ) , di mana
manusia dianggap bekerja semata-matamdidorong dengan
rangsangan ekonoml. Teori MNeoklasik merubah asumsi dasar
klasik vyaitu asumsi tentang manusia mencakup aspek-aspek
psikologis dan sosial dari para pekerja seperti peker3jaan
individu dan pekerjaan kelompok , pandangan yang mendasar
itu adalah : (a) manusia berbeda , { b ) penekanannva
terhadap aspek -aspek sosial dari kelompok kerja , dan (c)
manajemen partisipatif. Perkembangan teori organisasi
selanjutnya dikenal dengan Teori Analisis Sistem Organisasi
ataun disebut Jjuga dengan Teori Modern . Pandangan vyang
mendasar daril teori modern terhadap manusia adalah ; bahwa
manusia meliputi semua Jjenis biologis,fisik dan vang
berhubungan dengan tingkah laku manusia

Organisasi sebagail suatu sistem yang terdiri dari
input ,proses , output , arus balik , dan lingkungan
Proses vyang dinamis dalam berbagai interaksi vang
terjadi dalam berbagai level dan multi dimensional, berarti
memberikan kesempatan pada setiap tingkat untuk memecahkan
mnasalah sendiri. Dengan demikian akan tedapat keseimbangan
umum pada setiap tingkat.Multi motivasi ,multi disipliner
dan multi variabel, oleh karena itu diakui bahwa suatu
keadaan disebabkan oleh sejumlah faktor ng semuanya saling

mempenmgaruhi dan saling tergantung, sedangkan tecori klasik
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cenderung menganggap bahwa faktor penvebab adalsh tunggal.

Ditinjau dari sudut perilaku terlihat bahwa organisasi
mencakup semua aspek vyang berhubungan dengan tindakan
manusia yang tergabung dalam suatu organisasi atau kelompok
kerjasama,yaitu aspek pengaruh organisasi terhadap manusia
dan Jjuga sebaliknya pengaruh manusia itu sendiri terhadap
organisasi.

Wexley { 1888 : 41 ) mengungkapkan bahwa
McGregor, sebagai ali humanistik menngecam pandangan kaum
klasik vang menganggap manusia malas dan menghindari
pekerjaan ( teori X ) , karena ternyata manusia tidak saja
belajar , tapi juga mencari tanggungjawab ( teori Y ). Dan
Luthans ( 1989 : 240 ) juga mengungkapkan bahwa , ahli
humanistik Maslow,mengusulkan dalam menveleksi dan
nengembangkan pegawai dalam organisasi perlu memmperhatikan
tinb@kat kebutuhan ( hierarchy of nedds ) vang terdiri dari
lima tingkat ; (1) Physiological needs, ( 2) Safety needs
,(3) 1love neads ,(4) Esteem needs , dan (5) needs for self
actualization . Namun Maslow juga mengatakan bahwa untuk
crang-orang tertentu hierarchy tersebut tidak éesuai.
Dengan alasan tertentu sejumlah individu dapat memiliki
susunan kebutuhan yang terbalik atau lebih terfokus kepada
kebutuhan tertentu dengan intensitas vang tidak alamiah.
Haka Desler ( 1986 : 3 ) berpendapat bahwa mansiemen

personalia sandat penting bagi semua manajer, sehingga dapat
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menghindari  berbagail kekeliruan dalam mengelola
pegawai,dimulai dengan analisis pekerjaan (job analysis) dan
,selanjutnya untuk digunakan menyusun uraian pekerjaan

Umstot ( 1984:5),Davis dan Newstrom( 1989 :9) dan Simon
( 1982 : 310 ) membahas tentang aspek manusia dengan
organisasi menyangkut seperangkat konsep dasar hakikat
manusia dan hakikat organisasi. Terhadap hakikat manusia
menggunakan 4 assumsi dasar yaitu perbedaan individu
,manusia seutuhnya ,perilaku termotivasi dan manusia
memiliki martabat. Sedangkan hakikat organisasi menggunakan
asumsi dasarnya ; organisasi merupakan sistenm sosial dan
dibentuk atas dasar kepentingan bersama . Oleh karena 1tu
jaringan proses -proses pengambilan keputusan yang ruwet ,
semuanya diarahkan untuk mempengarxruhi perilaku -perilaku
para palaksana atau orang-orang yang melakukan pekerjaan di
dalam oragniasail.

rLihat Ivancevich dan Matteson ( 1987 : 55 ) ,Kast dan
Rosenzweig ( 1870 : 251 ) , Umstot ( 1984 :82 ) dan Gibson
( 1989 : 56 - 64) , untuk memahami perilaku manusia perlu
mempertimbangkan beberapa variabel vang secara langsung
mempengaruhi perilaku,prestasi dan yang akan menunjukkan
perbedaan perilaku individu dalam menangani perilaku
organisasi, variabel-variabel tersebut adalah
1. Variabel individu : .kemampuan ,keterampilan ,latar

belakang seseorang dan unsur demografi.
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2. variabel organisasi ,menyangkut dengan kondisi yvang ada

dalam perusahaan .

i

- variabel psikologis , menyangkut dengan persepsi Sikap

Jkepribadiaan , dan motivasi.

Dalam mengelola perilaku manusia, maka perlu
mempelajari Fubungan  antar wvariabel vyang memnpengaruhi
perilaku individu, dan menemukan hubungan variabel-variabel
vang mempengaruhi tersebut.

Faktor—faktor seperti @ sistem manajemen ,kultur

nubungan  antar kelompok situasi kepribadian sekarang dan
pengalaman prribadi masa lalu, disaring malalui
persepsi.kognisi dan motivasi yang berbeda-beda setliap

ingividu.

Tayhadap variabel psikologis merupakan masalah  yang
Fumit, bkarena menyangkut dengan persepsi,sikap dan
bepribadian .Kognitif dari individo bukanlah penyaiian Toto
dunia fisik, melainkarn suatu bagian tafsiran pribadi . di
mana obyek tertentu yang dipilih individu untuk peranannya
vang utama, dirasakan dalam sikap sesearang individu. 0Oleh
Larena itu persepsi mencakup pengetahuan ( kognisi ) dalam
hal pengorganisasian stimulus dan penafsiran stimulus .

Froses persepsi, pengorganisasian  dan penerjemahan
terhadap suatu fakta akan dipengaruhi oleh faktor—faktor :
kepandaian menyaring oleh individu, konsep diri , keadaan "

Lebutuhan  , dan smosiconal seseorand, yang selanjutnya akan

1& ’
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menghaéilkan perilaku tanggapan dan pembentukan sikap .
Dengan demikian berarti bahwa individu vyang berbeda
akan "melihat" hal vyang sama dengan cara yang berbeda.
Tanggapan—tanggapan tentang emosional  yang menimbulkan
pernyataan  suka  atauw tidak suka ,  tentang persepsl yang
menimbukan pernyataan tentang keyakinan,yanyg selanjutnya
menghasilkan tindakan—tindakan dalam manivestasi

keramahan,kehangatan, ataw bermusuhan.

Likhat Sisk (1977:289), Albanese ( 1987 : 497) .
Ivancevich dan Matteson ( 1987 :73%9 ) . Huse dan Bowdith (
1977:288 ) serta HMcFarland 1979 489 ) disampind
variabel-variabel vang dikemukakan di atas ternyata faktor
lingkungaH juga =mangat kuat membentuk perbedaan  perilaku
individu seperti ; linghkungan cosial dalam bentuk keluarga .
latarbelakang pendidikan dan kawan sebaya, faktor kultural
seperti 31 bahasa, dan agama sangat berpengaruh  terhadap
kepribadian seseorang.

Lingkurngan kerja yang membentuk tata hubungan di  mana
pegawai melakukan pekerjaan mereka baik  merupakan  suatu
kesatuan organisasi maupun lingkungarn dalam bentuk bagian (
departemen~departemen) yang ada dalam organisasi. Tata
hubungan mana terbentuk dan terpelinara dalam waktu relatif
jangka panjang s2hingga merupakan karakteristik dari suatu
organisasi, karakteristik yang cdemikian clizsebut .dengan

iklim organisasi {(organization climate).0leh karena itu
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dengan mempelajari iklim suatu organisasi berarti kita akan
dapat mengetahui persepsi  dari sekelomsmpok attributs {
karakteristik ) suvatuw lingkungan kerja . Dengan demikian

dapat dikatakan bahwa iklim organisasi memberikan sumbangan

urntuk  memahami organisasi dan perilaku dalam organisasi
gilihat dari iklim—rya sendiri. Dalam penelitian iklim
oragnisasi dapat dijadikan sebagai independen matpun

dependen variabel.

2. Teori motivasi dan kepuasan kerja

Lihat MckFarland ( 197% & G343 ) 4, Noh As'ad ( 1987 @ 44
] JFearce dan Richard ( 1989 : 454 ) » Luthans ( 1983 @ 195-
208 ) ,Wexley dan  Yuki ( 178 1320 j Bchermerhon et
at.{(1788 : 48 ) wotif =ssring kali diartikan dengan istilah
dorongan P merupakan gerak Jjiwa untuk berperiiaku.
Masalaihnva adalah ; apakah motivasi karvawan ditetapkan oleh

setiap individu vyvang ada dalam organisasi  ataa  merupakan

—h

ungsi manajemen 7 Konsep motivasli merupakan  bidang  yang
paling =sulit dipabami secara psikologis ;3 karena  tidak
diamati secara langsung , perilaku vang sama dapat saia
motifnya berbeda , motit yvang sma dapat saja dilahirkan
dalam perilaku vang berbeda dan terkadang motif munncoul
secara tidak sadar.

Falauw diamati suatuw siklus vang terjadi dalam suatu

proses mempengaruhi perilaku manusia dalam memerubhi
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kebutﬁham terlihat sebagal berikut: berawal dari adanya
kesadaran akan kebutuhan « kemudian  timbul uwusaha untuk
memenuhli  kebutuban , setelah kebutuhan terpenuhi , langkah
selanjutnya dilakukan evaluasi mergenai situasi dan
akhirnya timbul kebuthan baru yang menyebabkan timbulnya
ketegangan baru yang harus dicarikan jalan Leluarnya.
Dengan demikian motivasi dapat dipandang dari  dua
susdut yaitu s
1. dari sudut penyebab motivasi ., hal ini menyamagkut dengan
alasan—alasan vang mendasari Qrang berperilaku
berarti bersumber dari harapan yang terdapat dalam
pribadi seseorang., akan mempengaruhi  prifadinya
untuk menentukan pandangannya, vang selanjutnya abkan

membentulk sikapnya .

2. menyangkut dengan bagaimana perilaku dikuatkan
sdiarahkan, ‘didukuﬁg dan dihentikan . Hal ini berada
diluar diri individu seperti pekerjaan spengendalian
inilab vang menjadi fungsi Mana]emen .

Dari dua susdut pandangan di atas munculah  berbagai
teori  kepuasan  kerja vaituw : vang mendasarkan  diri pada
pandangan pertams misalnya model Hygiene faktor, model ini
menekankan pada tanggung jawab , pengakuan ,prestasi, dan
promosi, di dalam teori kepuasan keria , model inidikenal

dengan Two Factor Theoryy? .Dalam teori ini  terdapat dua

sumber yaitu : sumber ketidakpuasar vyang bersumber dari
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hygiene Tactor dan sumber kepuasan berasal dari satisfier
factor. Faktor—faktor yang termasuk dalam sumber
ketidakpuasan itu adalah: upah/gaji, ksamanan kerja ,kondisi
kerja., staitus . prosedur perusahaan . muti supervisi
hubungan  interpersonal : diantara teman sejawat, dengan
atasan . Sedangkan faktor-faktor yang termasuk dalam sumber
kepuasan  vyailbu oz prestasi, pengakuan tanggung Jjawab .
kLemaiuan . pekerjaan 1tw sendiri, dan kemunakinan
berkembang.Model wvang lahir darli pandangan kedua Qaitu :
Equity theory dan Discrepancy Theory.Teori squity mempunyai
unsuq&unsudr sebagal berikut: input,output,comparison, dan
keadilan.Dalam teori discrepancy menekankan pada perbedaan
antara vang seharusnya berdasarkan harapan ,kebutuhan , dan
nilai dengan apa yang menurut perasaannya telah diperoleh
melalul peskerijaan.
é. Fergukuran kepuasan kerja

Likat Davis dan Newstrom ( 1989 : 106 ) , FMcCormick dan
Tiffin { 1983 :213 3}, Arnold dan Feldman ( 178& @ 856-9%) dan
Albanese ( 1978 : 20 ) kepuasan kerja adalah bapian dari
kepuasan hidup, maka sifat lingkungan seseorang di luar
pekeriaan mempengaruhi pefaﬁaan di dalam pekeriaan. Begitu
juga sebaliknya , kepuasan kerja mempengarubi kepuasan
hidup sesecrang. Uleh karena terdapat hubungan  timbal balik
antara kepuasan keria dengan kepuasan hidup, kLonsekwensinya

pLmpinan tigdak saja haru memperhatikan  pekeriaan dan



lingkﬁﬁgan pekerjaan  tapi juga harus memperhatikan sikap
Laryawan terhadap bagian lingkungan lainnya sperti :
beluarga sagama,rekreasi, politik dan pekarjaan itu
sendiri.Dengan demikian kepuasan kerija merupakan perasaan
vang dirasakannyva atas pekerjaan, atau merupakan suatu
internal cognitive atau suatu sikap atas pekerjaan.

Untuk mengubkur  kepuasan  kerja  perludigunakan dua
pendekatan vaitu s pendekatan secara  konseptual dan
pendekatan secara operasional .Secara konseptual adalah agar
dapat membandingkan kebutuhan ~kebutuhan vang dirasakan
seseorang ., atau haraéan vang dirasakan seseorang dari
pekerjaannya. Secara operasional menunjukkan kepuasan kerja
untuk dapat divkur , dalam hal ini adalah wuntuk:

1. mengidentifikasi komponen —komponen kepuasan kerja

2. mengembangkan suatu cara pengukuran kepuasan atas masing-—
masing komponen

A.omemberi skor untubk masing—masing komponen.

Karena menvangkult dengan pengukuran sikap maka
perngukuran yang biasa digumakan adalabh’ berbentuk self
report questiunaresﬁ.Jawabam individu atas item diberi skor,
dan biasanya bersitat skala. Salah satu diantara model vang
sudah biasa digunakan secara luas adalah" Minnesotg
Satisfaction Gluestionaire (MS0G) herbentuk pendek atau
berbentuk panjang.

D. Tinjadan penelitian terdahulu

I
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Dari penelitian yang dikemukakan Lawler ,lihat ¢( Huse
dan Bowdith , 1977 : 290 ) terdapat korelasi vang relatif
kuat antara iklim organisasi dengan kepuasan kerja , akan
tetapl terdapat korelasi yang kurang kuat dengan performance

Kamaruddin ( 1982 : 126 )menemukan dalam penelitiannva ,
bahwa iklim organisasi Bank Pembangunan Daerah Sumatera
Barat paling dominan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan ,
terbukti dengan nilai t pada df 93 sebesar 4,122 dengan t
tabel ( tg,ps df 93 = 2,000) , dan p < 0,01.

Graham dan Roberts ( 1972 : 242 ) mengatakan bahwa
penelitian dari HALPERN terhadap 93 orang pekerja laki-laki
lulusan perguruan tinggi, dengan prosedur penelitian
kepuasan kerja , hasilnya menunjukkan bahwa motivator sangat
menentukan kepuasan dari hygiene factor.

B. KERANGKA BERFIKIR

Perilaku organisasi mencakup semua aspek vang
berhubungan dengan tindakan manusia yang tergabung dalam
suatu organisasi atau kelompok kerjasama , vyaitu aspek
pengaruh organisasi terhadap manusia dan sebaliknya aspek
manusia itu sendiri terhadap organisasi.

Perilaku dari suatu sikap berhubungan dengan
kecenderungan seseorang untuk bertindak terhadap seseorang

atau dengan cara ramah, hangat , agresif , bermusuhan |,

apatis , atau dengan sesuatu cara lain. Sikap dibentuk
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dalam | lingkungan ,kelompok sebaya ., masyvarakat dan
pengalaman kerja sebelumnya

Bekerja merupakan suatu jawaban dari keinginan orang
untuk memenuhi kebutuhannya yang selanjutnya akan memberikan
kepuasan hidup , karena antara kepuasan kerja dengan
kepuasan hidup mempunyai hubungan timbal balik. Dengan
demikian akan terlihat bahwa kepuasan kerja maupun kepuasan
hidup akan dipengaruhi oleh variabel yang sama.

Tata hubungan yang terdapat dalam oranisasi akan
menciptakan iklim tersendiri dalam organisasi , selanjutnya
akan berpengaruh kepada anggotanya sendiri. Tatsa hubungan
vang demikian dapat menjadi variabel wuntuk menjelaskan
persepsi dari sekelompok karakteristik ( attributs) sautu
lingkungan kerja

Lingkungan kerja dapat saja dilihat dari sudut suatu
organisasi (suatu lembaga ),satu departemen ( satu biro),
satu unit ( bagian ) dengan kata lain lingkungan kerja
dapat didlihat dalam satu garis komando tertentu.

Oleh karena 1itu persepsi seseorang tentang apa Vvang
seharusnya ada dalam suatu pekerjaan akan ditentukan oleh
karakteristik pekerja dan variabel situasi , sedangkan
persepsi tentang apa yang sedang ada sekarang dalam suatu
pekerjaan akan banyak ditentukan oleh kondisi kerja aktual.
Pada saat itulah pegawai melakukan perbandingan {(comparison)
dirinys pada saat lalu dan sekarang, dirinya dengan
orang lain , dan orang lain dengan yang lainnya.

Maka dalam penelitian ini di gunakan suatu kerangka

berfikir dalam mencari hasil perbandingan pegawail.
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Pegawal akan menentukan perbandingannya atas apa yang
seharusnya diperoleh berdasarkan input vang dibawanya
bekerja dengan apa yang diperolehnya saat sekarang.
Hasilnya akan menunjukkan , jika apa yang seharusnya ada
sama dengan apa adanya sekarang, maka untuk faktor kepuasan
kerja , pegawai akan merasa puas , dan untuk iklim
organisaal pegawal akan merasa senang dengan iklim vyang
sekarang ,dan Jiks keadaas,itu tidak ssma , pegawail akan
merasa tidak puas dan tidak merasa senang dengan iklim vang

ada sekarang.
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C.Hipotesis

Berdasarkan masalah vyang dikembangkan . tujuan

penelitian , kajian teori dan penelitian - penelitian

terdahulu vang menyangkut dengan képuasan kerjia dan iklim

organisasi , maka disusunlah hipotesis penelitian ini

sebagai berikut

a. Diduga terdapat perbedaan vang menimbulkan kepuasan kerja
pegawal pada setiap unit-unit kerja dalam lingkungan
Administrasi Kepegawaian Kanwil P & K Propinsi Sumatera
Barat

b. Diduga terdapat perbedaan vang menimbulkan 1klim
organisasi pada setiap unit-unit kerja dalam lingkungan
Administrasi Kepegawaian Kanwil P & K Propinsi Sumatersa

Barat.
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BAal III
METODOLOGI
Sesuali cderngan  maksud  dan tujuan penalitian ini
sebhagaimana Yang dikemukakan di atas sadalah untuk
mendapatkan gambaram tentang sikap pegawail dalam jajaran

Sekien Kanwil Deparitemen F & K Fropinsi Sumatera Barat, maka.

gdigunakan metode diskriptif dengan suatuy survei.

(A8 QEnia « Sumber dan Teknik Mengumpulkarn Data

1. Jenis data

denis data vyang dikumpulkan dalam penelitian ini
terdiri dari :

é. Sikap pegawal di jajaran Sekien Kanwil Departemen F & kK
Fropinsi Sumatera Barat , terhadap kLepuasan kerja
pegawal ( Jjob satisfaction )

B. Sikap pegawai di jajaran Sekjen Kanwil Departemen F & K
Fropinsi Sumatera Harét «terhadap iklim organisasi
{ organization climate )

€. Sumber dan teknik Mengumpulkan Data

Data vang dikumpulkan di atas diperaleh langsung dari

pegawal yang berada pada jajaran Sekjen Kanwil Departemen P

K  Fropinsi Sumatera Baratiang terjaring sebagai sampel

dalam penelitian ini , dengan cara mengajukan  kuesionar

kepada mereka . Pengisian kuesioner yang meragukan  akan
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diberikan pefijelasan dan pengarahan agar tiadak menyesathkan
penafsiran bagl responden . Kuesioner yang diedarkan tidak
dibubuhi kode individu { identitas individu ) ,akan tetapi
diberi kode berdasarkan unit kerja , gunanya adalah untuk
tercapainya tujuan penelitian ini .

Cara ini dilakukan adalah dengan maksud agar pegawal
yang terjaring bersedia memberi informasi yang sesungguhnya
{ apa adanya ) tentang perasaan yang dialaminya dalam
melakukan tugas . Setiap pengisian kuesioner dan  pengakuan
yvang dibayangi oleh rasa takut akan mengakibathan informasi
yvang dberikan tidak sesungguhnya akhirnya akan menggagalkan
pernelitian ini .

Fengisian kuesioner dilakukan pada tempat yang bebas
dapat dilakukan di ékntor, atau dibawa pulang, dan bila
menemukan  keraguan, pengisian dapat ditunggu samp&ai  dengan
dibkerikan penjelasan oleh petugas peneliti. Kuesioner
dikumpulkan lagsung kepada petugas peneliti.

BE. Fembatsan operasionil

Untuk menghindari agar jangan sampai terjadi kekeliruan
menafsirkan pemakaian konsep dalam penelitian ini , maka
dirasa perlu untuk memberikan pembatasan pengertian terhadap
variabel-variabel yang digunakan .Dengan demikian diharapkan
terdapat Eesamaan penafsiran terhadap konsep wang
digurmaksn.

1. Kepuasan kerja ( job satisfaction )
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D1 sini diartikan adalah perasaan seseorang pegawai
vang dipersepsikan dalam bentuk sikap tefhadap pekerjaannya,
pada setiap bagian dalam jajaran Sekjen Kanwil Departemen
P & K Propinsi Sumatera Barat, dengan menggunakan indikator
sebagal berikut

1. Imbalan yang dirasakan , sadalah sikap pegawai
terhadap pekerjaannya sehubungan dengan tambahan
penghasilan di bagian yang sekarang dengan jabatan
vang ada

2. Pekerjaan itu sendiri, di sini diartikan sikap
pegawai terhadap pekerjaannya sehubungan dengan
kesenangan, manfaat hasil kerja yang di rasakan, dan
kemampuan yang dimiliki.

3. Kesempatan untuk maju , diartikan dengan kesempatan
mendapat pendidikan / latihan , naik pangkat , dan
mendapat posisi dalam jenjang karer.

4. Perhatian atasan , diartikan dengan sikap pegawai
terhadap atasan dalam melaksanakan tugasnya.

5. Teman kerja , di sini yang menjadi ukuran sadalah
sikap teman terhadap diri sendiri , dan cara teman
bekerja sama dalam melaksanaskan tugas

8. RKondisi kerja , menyangkut dengan sikap pegawai
terhadap fasilitas kerja dan tata ruang kantor

vang ditempati.



2. Iklim organisasi ( organization ) climate )

Di sini diartikan adalah peraéaan seseorang pegawail
vang dipersepsikan dalam bentuk sikap terhadap tata hubungan
vang berlaku umdwpada setiap bagian dalam Jajaran SekJen
Departeman P & K P ropinsi Sumatera Barat , dengan
menggunakan indikator sebagai berikut

1. Otonomi individu , menyangkut dengan sikap pegawai
terhadap 1inisiatif dan kebebasan individu dalam
melaksanakaan tugas yang sudah ditetapkan.

2. Aturan Kerja , menyangkut dengan sikap pegawal
terhadap rincian tugas dan pengaturan kerja

3. Imbalan , menyangkut dengan sikap pegawal terhadap
keadilan memberi tugas yang memberikan pendatan
tambahan dan dalam hal pengembangan pegawai.

4. Kepercayaan diri , menyangkut dengan sikap pegawal
terhadap perlakuan atasan kepada bawahan vang
sedang melaksanakan pekerjaannya.

5. Kemantapan, sikap pegawai terhadap partisipasi
pegawai dalam atasan mengambil keputusan sehubungan
dengan pekerjaan vangakan dilakukan pegawai dan

pelaksanaan disiplin.



C. Populasi dan Sumpel

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai non
struktural ( pegawai yang tidak berjabatan )pada Jajaran
Sekjen XKanwil Departemen P & K Propinsi Sumatera Barat,
pada saat penelitian ini dilakukan.

Di antara pertanyaan yang diajukan ada yang dl rasa
sensitif bagi pegawai . Oleh karena itu bukan mnustahil
pegawai akan menjawab kuesioner tidak menurut keadasn vyang
sesungguhnya , mungkin dikurangi atau sebaliknya keadaan
yvang berlebihan.Kelemahan vang demikian diduga akan lebih
besar bila responden peneliti dipilih berdasarkan daftar
nama atau didaftar (dibuatkan nama-nama ) vyang mengisic
kuesiconer guqa untuk mengetahui identitas responden

Untuk menghindari kesalahan yang mungkin terjadi di
atas , maka pemilihan sampel tidak menurut catatan tertentu.

Kuesioner dibagikan kepada seluruh pegawal vang dapat
ditemui pada saat peneliti memasuki setiap ruangdan dalam jam
kerja berlangsung.

Dari 175 kuesioner vyang diedarkan dengan sasaran
pegawal yang tidak berjabatan pada saat penelitian dilakukan
, sebanyak 130 buah kuesioner dikembalikan kepada peneliti
, 16 buah kuesioner dari yang dikembalikan tersebut di
antaranya tidak lengkap diisi oleh responden, sehingga
kruesioner yang dapat dipakai sebanyak 114 responden.

Responden vang mengaasambalikan kuesioner inilah vang
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dijadikan sampel dalam penelitian ini. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa pengambilan sampel dilakukan secara acak,
dengan perincian sebagai mana dalam tabel berikut
DISTRIBUSI SAMPELPEGAWAI NON STRUKTURAL
DIJAJARAN SEKJEN KANWIL DEPARTEMEN P & K PROPINSI

SUMATERA BARAT

f 1

[ BAGIAN | POPULAST i SAMPEL | PROSENTASE!
| 1. Perencanaan | 33 | 24 i 72,72 I
I 2. Keuangan | 33 [ 23 i 69,89 |
| 3. Perlengkapan | 35 i 20 I 57,14 I
i 4. Tata Usaha | 80 i 20 [ 25,00 !
t 5. Kepegawaian | 67 I 27 I 40, 30 f

Jumlah 248 114 [ 45,96 [

Masalahnya sekarang adalah sampai sejauh mana sampel
mewakilli populasi ( representatif ) ,sehingga penelitian
dilanggap memenuhl syarat untuk menggunakan sampel vang
terpilih. Untuk menjawab pertanyaan tersebut , mungkin dapat
diperhatikan pandangan KXerlinger ( 1990 : 190 ) vang
menyatakan bahwa sampel yang repfesentatif adalah sampel
vang kira-kira memiliki karakteristik-karakjteristik

populasi yang relevan dengan penelitian yang bersangkutan

31.



Dengan demikian pula sampel yang ditarik secara acak tidak
mengandung bias, oleh karena tidak satu anggotapun vang
mempunyai peluang 1lebih besar untuk dipilih dibanding
dengan anggota lainnya.

Berdasarkan pertimbangan di atas maka peneliti memilih

|

pengambilan sampel secara acak. Disamping itu peneliti
cenderung menerima suatu anggapan bahwa besarnya suatu
sampel tergantung pada suatu situasi tertentu, dengan
berbagal pertimbangan peneliti seperti biaya , Jjenis /
tujuan peneliti dan sebagainya
D. Teknik analisis

Teknik analisis vang digunakan tergantung pada maksud
pengungkapan data vang terkumpul ,teknik-teknik vang
digunakan adalah sebagi berikut:
1. Untuk pengujian hipotesis atau pengujian perbedaan -
perbedaan sikap pegawal di1 antara bagian-bagian akan

digunakan uji Chi-kuadrat dengan formula sebagai berikut

( 035 - Eij ) 2
X% =
E1J
di mana
o = frekuensi yang diamati ,kategori ke 1
E = frekuensl yang diharapkan , kategori ke i



2. Jika terdapat frekuensi vang diharapkan < 5 , maka untuk
menganalisis data digunakan metode “vates correction

dengan rumus sebagai berikut

|

|

E

i
~r

[n%}

N ( 1AD - BC |

x2 =

{( A+B ) + ( C4+D ) ( A+C )Y+ ( B4D )
3. Diskripsi , Distribusi frekuensi dan distribusi relatif
cara 1nit akan diguanakan untuk menjelaskan kontribusi
masing-masing indikator terhadap kesimpulan umum vang
diambil dari data yang ada.

E. Keterbatasan penelitian

1. Pengaruh ketidakpuasan kerja dan iklim organisasi .
terhadap efisiensi kerja dan efektivitas keria
tidak dikajil dalam penelitian ini.

2. Perbedaan responden yang mengembalikan kuesioner
dengan vyang tidak mengembalikan kuesioner tidak
dikaji dalam penelitian ini.

3. Perbedaan variabel individu yang terjaring menjadi
sampel dalam penelitian ini juga tidak dikaji dalam
penelitian ini.

4. Pada dasarnya penelitian ini tidak mengkaji

hubungan sebab akibat variabel-variabel
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BAB IV

HASIL PENELITIAN

Pada bab ini , akan dikemukakan hasil penelitian vyang
terdiri dari diskripsi dan pengujian hipotesis.

Penelitian ini mempunyai anggapan bahwa setiap pegawal
Kanwil P dan K Propinsi Sumatera Barat menyadari akan
keberadaanva sebagai Pegawai Negeri . Dengan demikian tidak
membandingkan dirinya dengan karyawan perusahaan Negara,
Perusahaan Daerah ataupun karyawan suwasta lainnya.Anggapan
ini dilandasi atas kepercayaan vang telah diberikan kepada
pegawali Negeri baik melalui sumpah jabatan dan prajabatan
vang telah dilalui oleh pegawal yang menjadi responden dalam
penelitian ini.
1.Diskripsi Xepuasan Kerja Pegawal
A.Distribusi frekuensi indikator kepuasan Kkerja

Untuk mengukur kepuasan kerja ( Jjob satisfaction )
dalam penelitian ini digunakan enam indiktor yang terdiri
dari 18 faktor.Setisp faktor diunkur scara skala dan setiap
skala diberi skor .Skor rata-rata dari faktor dikelompokkan
ke dalam dua kategori yaitu < 3 dan >=3

Pengelompokkan ini akan memberikan indikasi , bila skor
rata-rata <3 berarti tidak puas dan bila >=3 berarti puas.

Dengan assumsi bahwa keberadaan seseorang sebagail

pegawail MNegeri tidak merasa berlebih-lebihan dan tidak
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merasa kehilangan memiliki rasa hakikat manusia sebagaimana
orang bekerJa di tempat 1lain. Sekalipun rasa memiliki
hakikat tersebut akan tercermin dalam bentuk manivestasi
vang berbeda . Namun tidak dapat dipungkiri bahwa kebutuhan
secara psikologis mungkin akan berpengaruh pada prestasi
kerja manusia. seperti kebutuhan ingin dihargai ,dipercayail
ataupun aktualisasi diri merupakan suatu kebutuhan
psikologis manusia biasa.

Hasil pengumpulan data tentang pengakuan pegawai
vang berada di bawah jajaran Sekjen Kanwil Departemen P & K
Propinsi Sumatera Barat terhadap kepuasan kerja vang
dirasakannya dapat dilihat melalui tabel-tabel berikut
a. Imbalan vang dirasakan

Tabel 1.
DISITRIBUSI FREKUENSI IMBALAN YANG DIRASAKAN

jNilai rata-| PEREN | KEUA |PERELENGI TATA | KEPE | TOTAL |

I rata ICANAAN | NGAN | KAPAR |USAHA IGAWAIAN! l
| 1 ----< 3 1 7 I 14 | 3 P10 | 15 1 55 |
I 129,16% 160,868%! 45,00%150,00%1 55,55%148,24%!
f 3 —=-=--- 4 § 17 9 P11 {10 | 12 [ 59 |

l 170,84% 139,14%1 55,00% 150,00%1 44,45%151,76%!

1

| Jumlah i 24 I 23 | 20 ! 20 | 27 I 114 1

| 1100,% 1100,% | 100X b 100% ! 100% [100% |
X2,=5,6086

Distribusi kepuasan kerja vang dirasakan pegawal
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seperti tertulis dalam tabel 1. di atas memberikan indikasi
kepada kita bahwa sekitar 48,24% dari responden merasa tidak
puas terhadap imbalan vang dirasakan, hal ini terbukti dari
hasil penilaian yang diberikan responden dengan nilai rata-
rata < 3 , Dan terdapat 51,76% responden yang mnerasa
adanva kepuasan terhadap Imbalan vang dirasakannysa, hal ini
terbukti dari hasil penilaian vyang diberikan responden
dengan nilai rata-rata > = 3.

Bila kita rinci responden yang merasa tidak puas
tersebut terdiri dari Bagian Perencanaan 12,72% , Bagian
Keuangan 25,45% , Bagian Perlengkapan 16,36% , Bagian Tata
Usaha 18,18% dan Bagian Kepegawaian sebesar 27,29%.
Sedangkan responden yang merasa puas terdiri dari pegawail
Bagian Perencanaan 28,81% , Bagian Keuangan 15,25% .
pegawai Bagian Perlengkapan sebesar 18,647% , pegawai Bagian
Tata Usaha 16,95% dan pegawali Bagian Kepegawaian 20,35 %

Imbalan merupakan suatu yvang bernilal oleh pegawai,vang
diperoleh dari pekerjaannya. Oleh karean itu pegawal Derhak
membandingkan dirinya masa 1lalu dengan masa Sekarang .,
dirinva dengan diri orang lain dan orang vang lain dengan
vang lainnya. Jika pegawai tidak menemukan keadilan ( equity
) menurut hasil perbandingannya ( comparison ) ,maka pegawai
cenderung tidak puas dalam bekerja ,dan bila sampai pada
tingkat stress ancaman psikoleogis itu akan merugikan

organisasi.Jika kita perhdtikan pegawai di masing-msing
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bagian ,maka yang banyak menderita adalah: pegawail Bagian
Keuangan sebesar 60,66%,pegawai Bagian Kepegawaian 55,55%,
pedawali Bagian Tata Usaha 50%,pegawai Bagian Perlengkapan
45% dan pegawai Bagian Perencansaan 29%Z. Secara relatif
angka-angka itu menunjukkan adanya perbedaan persepsi
pegawal terhadap imbalan.

Namun jika persepsi pedgawail terhadap indikator Imbalan
vang dirasakan,dikategorikan dalam penilaian rata-rata < 3
dan >= 3 , maka persepsi pegavwal terhadap indikator Imbalan
cenderung tidak akan berbeda pada setiap bagian vang ada
dalam jajaran Sekjen Departemen P & K Propinsi Sumatera
Barat;  X° =5,608 ; df = 4 ; alfa 0,05 X%,=9,488, ini
berarti bahwa hipotesis penelitian yang diajukan tidak harus
diterima ,karena tidak terdapat perbedaan persepsi pegawai

vang berarti terhadap imbalan vang dirasakan

b.Pekerjaan itu sendiri

Tabel 2, berikut memberikan indikasi bahwa 42,88 Y%
responden merasa tidak puas terhadap pekerjaan itu snediri ,
hal ini terbukti dari hsasil penilaian vyang diberikan
responden dengan nilai nilai rata-rata < 3 .Dan 57,02%
responden merasa puas terhadap pekerjaan itu sendiri
karena ternyata dari hasil penilaian vang diberikan

responden dengan nilai rata-rata >= 3
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Tabel 2.
DISTRIBUSI FREKUENSI PERERJAAN ITU SENDIRI

INILAI RATA-I1PEREN IKEUANGiPERLENGl TATA | KEPE | TOTAL |
i RATA {CANAAN! AN | KAPAN | USAHA IGAWAIAN| I
f1--—- <3 I 7 P13 1 B ! 12 i 11 | 48 I
I t29,16%156,53%1 30,00%160,00% 140,75% 142,88% |
I3 -—— 4 t 17 i 10 14 { 8 | 16 | 865

I 170,847%143,47%! 70,00%t40,00% (59,25% 157,02% |

| JUMLAH | 24 | 23 | 20 I 20 | 27 | 114 1
| | 100% | 100% | 100% ¢ 100% | 100% ! 100% |
X2 = 7,378

Bila kita rinei responden vang merass tidakpuas
tersebut ternyata: 14,28% pegawail Bagian Perencanaan, 26,53%
pegawal Bagian Keuangan , 12,24% pegawai Bagian Perlengkapan
, 24,487 pegawal Bagian Tata Usaha dan sebesar 22,44%
berasal pegawai Bagian Kepegawaian. Dan yang merasa puas
terhadap pekerjaan terdiri dari : 26,15% pegawal Bagian
Perencanaan, 15,38% pegawal Bagian Keuangan , 21,53%
pegawal Bagian Perlengkapan , 12,30% pegawal Bagian Tata
Usaha daﬁ sebesar 24,61 % pegawal Bagian Kepegawaian.

Dengan anggapan bahwa ketidakpuasan pegawail dalam
bekerja akan memberi ancaman psikologis terhadap diri
pegawal, pada tingkat frustrasi tertentu akan mengancam
proses pekerjaan , baik dalam bentuk memperlambat maupun

mehgabaikan tugas { tidak menjalankan dengan baik ).Jika
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digunakan angka -angka prosentase vang ada dalam tabel di
atas untuk membicarakan perilaku pegawal yvang demikian .
maka dapat dikatakan bahwa jumlah pegawal masing-masing
bagian yang akan mendapat ancaman psikologis itu adalah :60%
pegawai Tata Usaha,56,53% pegawai Bagian Keuangan,40,73%
pegawai Bagian Kepegawaian, 30% pegawai Bagian Perlengkapan
dan 29% pegawal Bagian Perencanaan.

Namun Jika nilai persepsi pegawai tersebut
,dikategorikan kedalam penilaian rata-rata < 3 dan >= 3 ,
maka persepsi pegawai terhadap indikator pekerjaan itu
sendiri ternyata; X2, = 7,378 ;df = 4 ; alfa 0,05 X%p=9,488,
ini berarti bahwa hipotesis penelitian tidak harus diterima
,karena tidak terdapat perbedaan persepsi pegawai vang

berarti terhadap Pekerjaan itu sendiri.

c. Kesempatan untuk maju
Tabel 3, berikut memberi indikasi bahwa 586,14 %
responden merasa tidakpuas terhadap kesempatan untuk maju
dan sisanya sebesar 43,86% responden yang merasa puas
terhadap Kesempatan untuk maju.

Responden yang merasa tidakpuas tersebut terdiri dari:
15,62% pegawai Bagian Perencanaan ,25,00% pegawal Bagilan
Keuangan ,20,31 % pegawai Bagian Perlengkapan , 17,18%

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

.39



Tabel 3
DISITRIBUSI FREKUENSI KESEMPATAN UNTUK HAJU

INILAI RATA-IPEREN | KEUA IPERLENG! TATA | KEPE |ITOTAL i
! RATA CANAAN| NGAN | KAPAN | USAHA |1GAWAIANI {

1 I

1T =-—-- <3 | 10 | 186 l 13 | 11 i 14 | 64 t
I 141,66%169,56% | 65,00%155,00% | 51,85%156,14% |
{ 3 ~-.-—— 4 | 14 | 7 I 7 1 g i 13 | &0 I

i 158,34%130,44% | 35,00%145,00% | 48,15%143,86% |

i i

i JUMLAH I 24 I 23 I 20 | 20 | 27 | 114 |
! | 100% + 100% t 100 % 1 100% { 100% | 100% 1

x% = 4,57

Kepegawalan . Sedangkan pegawal yang merasa puss terhadap
kesempatan untuk maju tersebut terdiri dari : 28 ¥ pegawai
Bagian Perencanaan , 14 % pegawal Bagian Keuangan , 14 %
pegawaian Bagian Perlengkapan, 18 % pegawai Bagian Tata
Usaha dan 26% pegawal Bagian Kepegawaian

Ancaman karena tidak mendapat peluang untuk berkembang
dalam bekerja ,tidak saja akan menjadi beban psikologis
pegawal yang terancam ,akan tetapi mungkin Jjuga akan menjadi
masalah lembaga ( organisasi ).Perilaku individu dalam
parganisasi , bukan mustahil menggunakan haknya untuk
membandingkan dirinya dengan diri orang lain, orang 1lain
dengan yvang lainnva. Jika seorang pegawal merasa perbandingan
vang tidak &adil ,maka tingkat frustasinya akan mengancam

jalannya tugas organisasi.
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Jika digunakan angka prosentase dalam tabel di atas
untuk membicarakan jumlah pegawai vang akan terancam karensa
tidak mendapat Kesempatan untuk maju tersebut di masing-
masing bagian ,maka terlihat sebagai berikut pegawai
Bagian Keuangan 68,56%,pegawai Bagian Perlengkapan 65%,
pegawal Bagian Tata Usaha 55% ,pegawai bagian Kepegawaian
51% dan pegawal Bagian Perencanaan sebesar 41,66%.

Akan tetapi jika persepsi pegawai tersebut dikategorikan
kedalam angka penilaian rata-rata < 3 dan >= 3 , maka
ternyata persepsi pegawai terhadap indikator Kesempatan

untuk maju ternyats , X2h=4,57 ; df = 4 ; alfs 0,05 th =

9,488 , ini berarti bahwa hipotesis penelitian tidak harus
diterima , karena tidak terdapat perbedaan yang berarti
tentang persepsli pegawali pada setiap bagian terhadap

Kesempatan untuk maju.
d .Perhatian

tabel 4, berikut memberikan indikasi pada kita bahwsa
sebesar 24,56 % pegawal yang merasa tidak puas terhadap
perhatian atasan .Dan sisanya sebesar 75,44% pegawai vang
merasa puas terhadap perhatian atasan dalam bekerja

Pegawal vang merasa tidakpuas tersebut terdiri dari
7,14% dari pedawal Bagian Perencanaan,28,57%
pegawali Bagian Keuangan,7,14% pegawai Bagian Perlengkapan,

28,57% pegawal Bagian Tata Usaha dan 28,57% pegawai Bagian



Tabel 4
DISTRIUSI FREKUENSI PERHATIAN

INILAI RATA-IPEREN | KEUAKRG | PERLENG! TATA | KEPE | TOTAL !
t RATA ICANAAN 1 AN | KAPAN | USAHA [GAWAIANI i
| 1--—- <3 | 2 i 8 | 2 } 8 I 8 t 28 |
i | 8.33% 134,78%1 10,00%! 40,00%t 29,82 124,56% |
i 3 --——- 4 1 22 I 15 I 18 I 12 I 18 | 86 !

| 191,67% 165,22%1 90,00%! 60,00%! 70,38%175,447% |

| JUMLAH | 24 I 23 i 20 { 20 L 27 | 114 |
! { 100% | 100% ! 100% | 100% ! 100% 1 1004 |

2 .
x4,=5,085

Kepegawaian.Sedangkan responden yang memberikan penilaian
s= 3 terdiri dari : 25,58% pegawai Bagian Perencanaan ,
17,45% pegawai Bagian Keuangan ,20,93% pegawail Bagian
Perlengkapan , 13,95% pegawal Bagian Tats Usaha dan 22,09 2%
pegawail Bagian Kepegawailan.Perbedaan angka prosentase
tersebut menunjukkan adanya perbedaan persepsi pegawal.
Angka prosentase yang ada dalam tabel di atas memberi
indikasi bahwa pegawai vyang terncam psikologisnya atas
perhatian atasan dalam bekerja adalah sebagal berikut
:pegawai Tata Usaha 40% ,pegawal Bagian Keuangan 34,78%,
pegaawai Bagian Kepegawalan 29,82%, pegawal Bagian
Perlengkapan 10% dan pegawal Bagian Perencanaan 8%.
Perbedaan persepsi pegawai tersebut secara statistik

akan diuji sebagaimana indikator sebelumnya.0Oleh karena pada
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indikator ini ada terdapat frekuensi yang diharapkan < 5
maka Bagian Perlengkapan digabungkan dengan Bagian Tatsa
Usaha , sehingga untuk keperluaan analisis tabel ini berubah
menjadi empat kolom. Hasilnya menunjukkan nilai th =5,085 ;
df = 3 ; alfa 0,05 X%, = 7.815 , ini berarti bahwa
hipotesis penelitian tidak harus diterima , karena tidak
terdapat perbedaan vyang berarti tentang persepsi pegawail
pada setiap bagian yang ada di jajaran Sekjen Departemen P
& X Propinsi Sumatera Barat terhadap indikator Perhatian.
e. Teman keria

Tabel 5 berikut menggambarkan tentang persepsi pegawail
terhadap indikator teman kerja ,ternyata hampir dapat
dikatakan bahwa pegawal merass puas terhadap teman kerja
,hanya 19,29 %, pegawal yang merasa tidakpuas akan indikator
ini, dan 80,71% pegawai yang merasa puas terhadap teman
kerja

Pegawal yang tidak merasa puas tersebut terdiri dari
23,91% pegawail Bagian Perencanaan ,19,57% pegawai Bagilan
Keuangan, 18,48% pegawal Bagian Perlengkapan ,16,30% pegawai
Bagian Tata Usaha dan 21 ,74% pegawal Bagian Kepegawaian.

Angka prosentase yang ada dalam tabel di atas memberi
indikasi tentang perilaku individu dalam organisasi kerja,
terutama mengenai persepsi terhadap teman sekerja.Ternysata
vang menjurus ke arah perilaku stress akibat sikap teman

sekerja itu adalah : pegawai Bagian Kepegawaian 25,82%
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Tabel 5.
DISTRIBUSI FREKUENSI TEMAN KERJA

INILAT RATA-! PEREN|KEUANGIPERLENG! TATA | KEPE | TOTAL |
I RATA jCANAANI AN {KAPAN | USAHA IGAWATIAN! l
j 1 ———== <3 1 2 1 95 ! 3 1 5 | 7 f 22 |
I i 8,33%121,73%115,00% 1 25,00%125,92% | 18,29% |
f 3 -~ 4 | 22 | 18 I 17 I 13 I 20 I 92 I

I 191,67%178,27%185,00% | 75,00%!74,08% | 80,71% |

| JUMLAH i24 123 1 20 i 20 | 27 1 114 |
| Y 100%i 100% | 100% | 100% | 100% + 100% |
X% =1,391

pegawai Bagian Tata Usaha 25% , pegawal Bagian Keuang 21,73%
dan pegawai Bagian Perencanaan sebesar 8,33%. Jika angka -
angka ini wvang digunakan untuk menjelaskan tingkat
kekecewaan pegawai , maka dapat dikatakan bahwa secara
keseluruhan hampir dapat dikatakan bahwa terhadap teman
sekerja , pegawal masing-masing bagian tidak mengalami
mempunyai perbedaan sikap

Untuk menguji indikasi diatas akan dilakukan
sebagaimana indikator vang 1lainnya. Oleh karena dalam

indikator , ini di setiap kolom +terdapat frekuensi vyang

diharapkan < 3 , maka pengujian dlilakukan dengan " Yate s
correction " .Ternyata hasilnya menunjukkan x2 = 1,381
dengan df 1 p< 0.05, 1ini berarti bahwa hipotesis
penelitian tidak harus diterima , karena tidak terdapat
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perbedaan yang berarti atas persepsl pedgawal terhadap teman

kerja

£. Kondisi kerjs

Tabel B
DISTRIBUSI FREKUENSI KONDISI KERJA

INILAI RATA- iPEREN [KEUANGIPERLENGI TATA | XEPE | TOTAL !

] RATA {CANAANI AN | KAPAN | USAHA !GAWAIANI| l
1 -————= < 31t B I 5 | 8 9 f 13 | 40 |
i 120,83%121,73%140,00% | 45,00%1 48,35%1 35,08%!
i 3 ~~—=- 4 | 18 18 | 12 11 I 14 | 74 |

I 179,17%178,37%1 60, 00% 155,00% | 51,88%1 64,82%}

i JUMLAH [ 24 f 23 | 20 i 20 | 27 1 114 |
j [100% ! 100% | 100% t 100% | 100% | 100% |
x% = 7,035

Tabel B, di atas menggambarkan persepsi pegawai

terhadap kondisi kerja , ternyata sebesar 35,08% responden
merasa tidakpuas terhadap kondisi kerja .Dan sisanya sebesar
64,82% merasa puas terhadap indikator Kondisi kerja

Adapun pegawal yang merasa tidakpuas tersebut terdiri
dari +: 12,5% pegawail Bagian Perencanaan , 12,5 ¥ pegsawai
Bagian Keuangan , 20.00% pegawal Bagian Perlengkapan , 22,5%
pedawai Bagian Tata Usaha dan 32,5% pegawai Bagian
Kepegawailan. Sedangkan pegawal yang memberikan penilaian >=3

terdiri dari : 25,87% pegawai Bagian Perencansan , 24,32%
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pegawal Bagian Keuangan , 16,21 % pegawai Bagian
Perlengkapan, 14,86% pegawail Bagian Tata Usaha dan 18,81%
pegawal Bagian Kepegawaian.Angka -angka ini menjelaskan
adanya = kecenderungan tidak terdapat banyak perbedasn
persepsi pegawail.

Akan lebih jelas bila diperhatikan komposisi jumlah
masing-masing pegawai bagian ,yang memberikan penilaian < 3
sebagal berikut:pegawal Bagian Perlengkapan sebesar 20,83 %
,pegawai Bagian Kevnangan 21,73% , pegawal Bagian
Perlengkapan 40,00% , pegawai Bagian Tata Ussha 45%, dan
pegavwal Bagian Kepegawaian sebesar 48,14%. Aangka -angka 1tu
dapat menunjukkan adanya kecenderungan tidak banyak terdapat
perbedaan persepsl pedawal persepsi pegawai terhadap
indikator kondisi kerja.

Untuk mendapat gambaran vang lebih jelas’ maka
dilakukan uji statistik hasilnya menunjukkan th = 7,035 ;
dengan df =4 ; alfa 0,05 th = 9,488 , ini berarti bahwa
hipotesis penelitian tidak harus diterima , karena tidak
terdapat perbedaan yang berarti tentang persepsi pegawail
setiap bagian terhadap indiktor kondisi kerja di Jjajaran

Sekjen Departemen P & K Propinsi Sumatera Barata.



B. Diskripsi Umum Kepuasan Kerja

Dengan menggunakan . enan indikator sebagaimana
diungkapkan di atas , ternyata persepsi pegawai di masing-
masing bagian tidak mempunyai perbedaan yang berarti.

Indikator yang digunakan diukur secara skala dan setiap
skala diberi skor .dengan skor rata rata < 3 untuk
menyatakan pegawai tidak merasa puas dan >= 3 untuk
menyatakan pegawail merssa puas

Ternyata secara totalitas skor rata-rata indikator
vang digunakan tersebut < 3 vaitu (¥=2,81), ini berarti
secara keseluruvhan pegawali vyang berada dibawah Jjajaran
Sekjen Kanwil P & K Propinsi Sumatera Barat tidak merasa
puas dalam pekerjaannya, tabel 7 berikut dapat digunakan
untuk menjelaskan lebih lanjut.

Jika angka dalam tabel itu kita gunakan untuk
mengatakan tingkat kepuasan kerja pegawai , maka dipastikan
seluruh bagian pegawainya akan terancam psikologis dalam
malakukan pekerjaan sebagai pegawai Negeri di Departemen P &
K Propinsi Sumatera Barat. |

Dengan menggdunakan angka-angka dalam tabel 7,bérikut
naksa,peranan masing-masing indikator terhadap ketidakpuasan
kerja ( Job dissatisfaction ) , dapat dihitung dengan

menggunakan formula sebagai mana dalam halaman berikut:
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Tabel 7
DISTRIBUSI NILAI RATA-RATA INDIKATOR
KEPUASAR KERJA PEGAWAI
DEPARTEMEN P & K PROPINSI SUHATERA BARAT

I iPEREN !KEUANG | PER-1 | KEPEGAI TOTAL
I INDIKATOR {CANAAN! AN | LENG-1 T T Uj WAIANI
i i I | KAPAN | I |
t1. Imbalan { 2,87 1 2,30 1 2,68 | 2,43 | 2,54.1 2,56
{2. Pekerjaan {1 2,98 | 2,83 | 3,06 | 2,78 | 2,96 | 2,92
|3. Kesempatan i 2,74 | 2,40 | 2,88 | 2,65 1 2,72 | 2,64
4. Perhatian | 3,05 | 2,91 | 3,201+t 2,811 2,89 | 2,99
{5. Teman kerja | 3.02 1 2,89 | 3,031 2,801 2,80 1 2,91
{6. Kondisi kerjal 2,86 | 3,02 | 2,78 { 2,70 | 2,85 | 2,82
l jumlah 117,57 116,35 117,43 116,15 116,66 116,84
! rata - rata | 2,93 1 2,73 i 2,91 | 2,89 | 2,78 | 2,81
Iy - X4
ki= x 100%
di mana
k; = kontribusi indikator ke 1
Ii = Indek ( nilai kepuasan ) pada setilap
indikator ke i
; = nilai indikator ke 1
B - jumlah selisih antara I dan X
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Dengaﬁ formula tersebut maka kontribusi setiap indikator
terhadap ketidakpuasan kerjs pegawai dapat disusun menurut

urutannya sebagai berikut

1. imbalan 37,93 %
2. kesempatan untuk maju 31,03 %
3. kondisi kerja 15,52 %
4, teman keria 7,76 %
5. pekerjaan itu sendiri 6,90 %
6. perhatian atasan 0,86 %

Jumlah 100,00 %

Ternyvata secara relatif sumber utama ketidakpuasan
kerja pegawai Dberasal dari imbalan yang dirasakan dengan
‘kontribusinya sebesar 37,83 %Z.Berarti pegawai tidak merasa
puas atas imbalan yang diterimanya dari perestasi kerja yang
telah dicapai.

Kesempatan untuk maju,dengan kontribusi sebesar 31,03 %
terhadap ketidakpuasan kerja pegawai. Ini berarti bahwa
pegawal merassa kecewa akan kemungkinan untuk berkembang
dalam jabatan yang didudukinya

Kondisi kerja, dengan kontribusi sebesar 15,52 ¥%
terhadap ketidakpuasan kerja pegawai. .Ini berarti bahwa
pegawal merasakan fasilitas dan tataruang kurang mendukung

kegairahan kerja
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Teman kerja , memberikan kontribusi sebesar 7,76 %
terhadap ketidakpuasan kerja pegawai. Ini berarti bahwa
pegawai merasakan tidak puas terhadap cara -cara teman
sekerja dalam bekerja sama,dan pegawal merasa bahwa teman
kerja saling tidak mendorong untuk bekerja gilat.

Pekerjaan itu sendiri, dengan kontribusi sebesar 6,80 %
terhadap ketidakpuasan kerja pegawai . Ini berarti bahwa
sebagian kecil pegawal merasakan pekerjaan vang dilakukan
kurang menyenangkan

Perhatian atasan terhadap bawahan dengan kontribusi
sebesar 0,68 % terhadap ketidakpuasan kerja pegawal. Ini
berarti bahwa sebagian kecil pegawail merasa kurang dapatl
perhatian dari atasannva.

Sekalipun secara keseluruhan kita dapatkan angka-angksa
yang menyatakan ketidakpuasan kerja pegawai , namun bila kita
teliti disetiap bagian , maka ternyata bukan semua indikator

yvang menjadi sumber ketidakpuasan kerja pegawail.

Bagian Perencanaan
Analisis data menghasilkan nilai rata-rata ( X= 2,93 ) ,
ini menunjukkan bahwa pegawai di bagian perencanaan secara
keseluruhan mengalami ketidakpuasan kerja

Ternvata ketidakpuasan tersebut ditimbulkan oleh empat

indikator ,secara berurutan dapat dilihat sebagai berikut
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1. Kesempatan untuk maju 57,78 %

2. Imbalan 28,89 %
3. Kondisi kerja 8,89 %
4. Pekerjaan itu sendiri 4,44 %

jumlah 100,00 %

Komposisi 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 utama adalah
pegawal merasakan tidak ada kemungkianan untuk menduduki
salah satu jenjang jabatan pada masa yang akan datang. dan
dirasakan kurangnya mendapat Kesempatan untuk mengikuti
latihan /pendidikan

Perasaan terhadap imbalan vang diterima ternyata
menjadi penyebab kedua timbulnya ketidakpuasan kerja,yvaitu
dengan kontribusinya sebesar 28,88%. Di sini faktor vang
sangat menetukan adalah perasaan pegawai terhadap unsur
tambahan pendapatan pada pekerjaan vang sekarang
dibandingkan dengan unit kerja lainnya.

Sumber ke tiga dari ketidakpuasan kerja pegawai adalah
kondisi kerja , dengan kontribusi sebesar 8,90 %.Di sini
vang nmempengaruhi adalah pegawali merasakan bashwa fasilitas

kurang mendorong kegairahan bekeria
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Pekerjaan itu sendiri dengan kontribusi sebesar 4,44 %.
Sekalipun secarsa relatif Jjumlahnya kecil namun angka
ini mempemngaruhi tingkat kepuasan kerja pegawai.

Namun ternyata dua indikator menimbulkan kepuasan kerja
pegawal di bagian perencanaan ini vaitu : Perhatian atasan
,dengan skor rata-rata 3,05 dan Teman kerja dengan skor
rata-rata 3,02. Berarti di Bagian Perencanaan pegawai
merasakan adanya perhatian atasan terhadap bawahan.Begitu
Juga dengan teman kerja dirasakan sangat 'mendorong

kegairahan kerja pegawai.

Bagian Keuangan

Dari hasil analisis diperoleh nilai rata-rata (X = 2,73) ,
ini berarti bahwa pedawai di Bagian Keuangan merasa tidak
puas dalam bekerja . Ternyata keadaan ini diciptakan oleh
lima indikator .Kontribusi masing -masing indikator tersebut

dapat dilihat secara bernrutan sebagai berikut

1. Imbalan 41,92 %
2. Kesempatan untuk maju 35,93 %
3. Pekerjaan itu sendiri 10,18 %
4. Teman kerja 6,59 %
5. Perhatian atasan 5,38 %

jumlah 100,00 %
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‘Komposisi brosentase di atss menunjukkan bahwa sumber
utams ketidakpuasan kerja pegawai di Bagian Keuangsan
adalah, Imbalan vang dirasakan memberikan kontribusi
sebesar 41,92 gy > D1 sini faktor yang menentukan adalah
Perasaan pegawai terhadap tambahan eékonomi fang diterima
dalam Jabatanya yang sekarang dibanding dengan teman - teman
di bagian lain.

Sumber ketidakpuasan ke tiga di Bagian Keuangan
adalah,Kesempatan untuk maju, dengan kontribusi Sebesar
35,83 %. D1 5ini  yang menjadi faktor utama adalah
Pérasaan pegawai terhadap sangat kurangnya kemungkinan
untuk menduduki suatu jenjang jabatan Masa vang akan datang.
Di samping itu Pegawal merasakan kurangnya kesempatan untuk
mendapat pendidikan/latihap.

Pekerjaan ity sendiri , ternyata memberikan gontribusi
terhadap ketidakpuasan kerja pegawai Sebesar 10,18 %.
Faktor yYang sangat menentukan adalah perasaan Pegawai
tentang keterbatasan Pegawai untuk mengdgunakan kemampuannya
serndiri dalam melakukan pekerjaarn .

Teman kerja dengan kontribusi sebesar 6,59 %. pj sini
faktor Yyang menentukan adalah dorongan teman-teman sekerja
dan cara teman Sekerja bekerja sama kurang memberikan
semangat untuk bekerja. .

Indikator Perhatian atasan dapat dikatakan hampir

. . - Av 3
memberikan kepuasan kerja pegawai. karean . hanya sebesar
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5,38% sumbangannya menciptakan ketidakpuasan pegawai di
Bagian Keuangan.

Kondisi kerja , ternyata memberikan kepuasan terhadap
pegawal bagian keuangan dengan memperoleh skor sebesar
(X=3,02 ) , ini berarti pegawai merasakan fasilitas dan

tata ruangan mendorong semandat kerja pegawai.

Bagian Perlengkapan

Dari tabel di atas memperoleh skor rata-rata (X =2,91 )
ini berarti bahwa pegawai di Bagian Perlengkapan secara
keseluruhan merasa adanya ketidakpuasan dalam bekerja
Adapun keadaan ini dieiptakan oleh tiga indikator secara

berurutan sebagai berikut:

1. Imbalan vang dirasakan 37,21 %

2. Kesempatan untuk maju 37,21 %

3. Kondisi Kerja 25,58 %
jJumlah 100,00 %

Komposisi prosentase di atas menunjukkan bahwa kontrib
Imbalan vyang dirasakan pegawai dan kontribusi kesempatan
untuk maju mempunyai angka relatif yang sama besarnya yaitu
37,21 %

Dalam indikator imbalan vang menjadi faktor utama

ketidakpuasan pegawai adalah perasaan pegawail tentang
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tambahan penghasilan ekonomi di bagian yang sekarang lebih
kurang dibandingkan dengan bagian yang lain di 1lingkungan
jajaran Sekjen Kanwil P & K Propinsi Sumatera Barat.

Sedangkan dalam indikator kesempatan untuk maju faktor
utama vang menyebabkan ketidakpuasan pegawai adalah
perasaan pegawai tentang kesempatan untuk mengikuti
pendidikan/latihan sangat kurang dan begitu juga perasaan
tentang kemungkinan untuk menduduki Jjabatan pada masa yang
akan datangd.

indikator Kondisi kerja, memberikan kontribusi terhadap
ketidakpuasan pegawai sebesar 25,58 %. Di sini faktor
penyebab utama adalah pearasaan pegawai tentang fasilitas
kurang mendukung pekerjaan , di samping itu tata ruang Jjuga
kurang menimbulkan kegairahan kerja.

Indikator lainnya seperti ; pekerjaan itu sendiri ,
perhatian atasan terhadap bawahan serta teman kerja dapat
memberikan kepuasan kepada pegawai . Ternyata dengan nilai
rata -rata yang diperoleh masing indikator tersebut adalah ;
Perhatian atasan terhadap bawahan dengan nilai rata-rata (
X= 3,02 ), Teman kerja dengan nilai rata-rata ( X = 3,03 )

dan Pekeriaan itu sendiri dengan nilai rata-rata (f = 3,08).

Bagian Tatsa Usaha,
Bagian ini memperoleh skor rata-rata sebesar ( i=2,67 )

ini berarti secara keseluruhan pegawal Tata Usaha mersasa
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adanya ketidakpuasan dalam bekerja .Adapun keadaan ini
diciptakan oleh semua indikator vang digunakan.Kontribusi
masing-masind indikator terhadap ketidakpuasan tersebut

dapat dilihat sebagai berikut:

1. Imbalan 27,54 %
2. Kondisi kerja 17,96 %
3. Kesempatan untuk maju 16,77 %
4. Pekerjaan itu sendiri 14,37 %
5. Teman kerja 11,98 %
6. Perhatian 11,38 %
Jumlah 100,00 %

Dari komposisi prosentase di atas terlihat bahwa
imbalan merupakan faktor utama menciptakan ketidakpuasan
kerja pegawai,terlihat dari besaran kontribusi vang
diberikannya sebesar 27,54%. Di sini faktor utama adalah ,
perasaan pegawai terhadap tambahan pengahsilan pada Jabatan
yang sekarang kurang dibanding dengan bagian yang lain di
jajaran Sekjen Kanwil P&K Propinsi Sumatera Barat.

Kondisi kerjas , memberikan kontribusi sebesar 17,96%
Di sini faktor utamanya adalah fasilitas dan tata ruang
kantor tidak mendukung kegairahan kerja pegawai.

Kesempatan untuk maju, dengan kontribusi sebesar 16,77%

regawal tentang kurangnya kemungkinan untuk menduduki

s



Jabatan masa yang akan datang, dan dirasakan kurangnya
mendapat kesempatan untﬁk mengikuti pendidikan / latihan.

Indikator Pekerjaan itu sendiri » ternyata memberikan
koﬁtribusi sebesar 11,98 ¥ terhadap ketidakpuasan kerja
pegawai. Di sini faktor utamanysa adalah , pegawai merasa
bahwa kurang dapgt mendembangkan kemampuannya dalam bekerja
» sehinga pekerjaan yang dilakukan tidak memerlukan metode-
metode baru. Disamping itu pegawai merasa bahwa hasil kerja
mereka kurang banyak berguna.

Perhatian atﬁsan terhadap bawahan , sekalipun
memberikan kontribusi yang kecil dibanding dengan indikator
lainnya . namun cukup beralasan untuk menimbulkan
ketidakpuasan kerja pegawai , karena faktor uvutamanya adalah
menyangkut dengan perlakuan atasan terhadap teman kerja
diangdap kurang oleh pegawai.Faktor lain yang tidak kalah
pentingnya dirasakan pegawai adalah cara atasan menghadsapi

pekerjaannva dipandang pegawail kurang baik.

=~

" Bagian Kepegawaian

Hasil analisis memberikan skor rata-rata (X = 2,78 )
ini berarti bahwa pegawal di bagian kepegawaian merasa
adanya ketidakpuasan kerja .Kontribusi masng-masing
indikator terhadap ketidakpuasan tersebut dapat dilihat

sebagai berikut
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1. Imbalan : 34,33

v
2. Kondisi kerja . 26,12 %
3. Kesempatan untuk maju 7 20,89 %
4. Teman kerja 14,93 %
5. Pekerjaan itu sendiri : 2;98 %

6. Perhatian atasan terhadap bawahan 0,75 %

jumlah 100,00 %

——

Dari komposisi prosentase di atas terliha£ bahwa
Imbalan yang dirasakan éegﬁwai penyebab utama ketidakpﬁasan
pegawai di Bagian Kepegawaian ,terbukti dari kontribusi yang
diberikannya yaitu sebesa 34,33X%X . Di sini vang menjadi
penyebab utama adalah perasaan pegawal terhadap tambahan
pendapatan di tempat kerja yang sekarang kurang dibandingkan -
dengan tambahan pendapatan di bagian lain dalam iingkunéan
jajaran Sekjen Kanwil P & K Propinsi Sﬁhateré Barat.

Kondisi kerja memberikan kontribusi sebesar 26;12%.
Di sini faktor utama adalah, fasilitas kerja dan tata ruang
kantor kurang mendukung kegairahan kerja

Sedangkan Kesempatan untuk maju , memberikan kontribusi
sebesar 20,89 ¥ terhadap ketidakpuasan kerja pegawai.
Faktor utama adalah,pegawai merasa kurangd mendapat
kesempatan untuk mengikuti pendidikan/latihan. Dan Jjuga

pegawai merasa bahwa mereka tidak mungkin mendapat
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kesempatan untuk menduduki jabatan tertentu untuk masa yang
akan datang.

Teman keria , memberikan kontribusi terhadap
ketidakpuasan kerja pegawai sebesar 14,93 %. ini Dberarti
bahwa pegawal merasa teman kerja kurang mendorong untuk
bekerja . Dan pegawai merasa bahwa cara teman kerja
,berkerjasama kuramg baik.

Pekerjaan itu sendiri , memberikan kontribusi sebesar
2,98 % terhadap ketidakpuasan kerja pegawai. Sekalipun angka
ini relatif kecil , namun masih perlu menjadi perhatian
karena menyangkut dengan prestasi kerja pegawai.

Perhatian atasan terhadap bawahan, terlihat memberikan
kontribusi yang relatif sangat kecil terhadap ketidakpuasan
pegawal vaitu sebesar 0,25 %Z.ini berarti bahwa pegawai
merasa Perhatian atasan masih kurang terhadap bawahan.

2. Diskripsi Tklim Organisasi
A.Distribusi frekuensi indikator iklim organisasi

Terhadap 1iklim organisasi digunakan lima alat ukur
vang masing-masingnya menggunakan 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 angksa
nilai rata-rata <3 berarti persepsi pegawal terhadap iklim

organisasi tidak baik dan angka nilai rata-rata >= 3 berarti
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menunjukkan persepsi pedawai terhadap iklim organisasi baik.
Hasil pengumpulkan data tentang persepei pegawai
terhadap iklim organisasi dibawah jajaran Sekjen Departemen
P & K Propinsi Sumatera Barat untuk setiap indikator dapat
dijelaskan melalui tabel berikut
a. Otononi Individu
Tabel 8 berikut menggambarkan persepsi pegawai
terhadap indikator Otonomi ternyata: 23,68% responden
merasakan iklim organisasi tidak baik ( tidak mendorong
pegawai bekerja keras ) hal ini terbukti dengan penelilaian
vang diberikan < 3, dan 786,32% responden merasakan
otonomi pegdawai sangat mendorong pegawal bekerja keras ,hal

ini dibuktikan dengan penilaian yang diberikan >=3.

Tabel 8
DISTRIBUSI FREKUENSI OTONOMI
F [ ]
INILAI RATA-IPEREN | KEUA |PERLENG! TATA IKEPE | TOTAL !
| RATA  |CANAAN! NGAN IKAPAN | USAHAIGAWAIAN! |
T R <315 I 5 1 5 | 6 1 6 | 27 |
| 120,83%121,74% 125,00% 130,00% 122,22% 123,68% |
R R 4119 + 18 ! 15 I 14 | 21 | 87 |
i i179,17%178,26% 175,00% 170,00% 177,78% 176,32% |
| jumlah i 24 f 23 1 20 1 20 | 27 I 114 |
I | 100% | 100% ! 100% ¢ 100% | 100% | 100% |
2 _
X h"'OjS
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Responden yang nerasakgn iklim yang tidak mendorong
tersebut terdiri dari : 18;52% pegawai Bagian Perencanaan,
18,52% pegawai Bagian Keuangan, 18,52% pegawai Bagian
periengkapan , 22{22% pegawai Bagian Tata Usaha dan 22,22%
pegawal Bagian Kepegawaian. Dan yang memberi penilian >=3
adalah sebagai berikut: 21,83% pegawai Bagian Perencanaan ,
20,88% pegawai Bagian Keuvangan, 17,24% pegawai Bagian
Perelngkapan, 16,09% pegawai Bagaian Tata Usaha dan 24,13%
pegawal Bagian Kepegawaian . Angka ini menunjukkan adanya
kecenderungan tidak banyak terdapat perbedaan persepsi
pegawai terhadap otonomi pegawai dalam bekerja.

Otonomi merupakan sejumlah kebebasan individu dalam
berkreasi dan bertanggungjawab atas tugas vang diterimanya.
Karena bila kebebasan itu hilang sepanjang pelaksanaan tugas
» akan menimbulkan berbagai ancaman baik psikologis pegawai
maunpun kepentingan organisasi.Akibat yang paling terasakan
adalah ,memungkinkan pekerjaan tidak efisiensi atau tidak

efektive, selanjutnya menggangu missi organisasi.Jika angka

" prosentase dalam tabel diatas kits gunakan ,maka Jjumlah

pegawai di masing-masing bagian yang mungkin terancam hal
ini adalah sebagaili berikut: 20,83% pegawai bagian
Perencanaan, 21,74% pegawai Bagian Keuangan, 25% pegawal
Bagian Perlengkan, 30X pegawai Tata Usaha dan 22,22% pegawai
Bagian Kepegawaian.Ternyata angka-angka prosentase tersebut

menunjukkan perbedaan di masing-masing bagian.
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Jika penilaian persepsi pegawai terhadap Otonomi
Individu tersebut dikategorikan ke dalam <3 dan >= 3 , maka
pengujian terhadap kejelsan diatas dilakukan dengdan uji X2,
Karena diantara kolom yang ada terdapat frekuensi vyang
diharapkan < 5 , maka kolom Bagian Perlengkapan digabungkan
dengan kolom Bagian Tatat Usaha, hasilnya menunjukkan
X2,20,5 ;df =3 ; alfa 0,05;X%;=7,82 , ini berarti bahwa
tidak terdapat perbedaan yang berarti diantara persepsi
pegawai terhadap Otonomi individu dalam bekerja di Jjajaran

Sekjen Departemen P & K Propinsi Sumatera Barsat.

b. Aturan kerja

Tabel 9,berikut menggambarkan persepsi pegawai tentang
aturan kerja ,ternyata 56,14% responden merasakan iklim
organisasi tidak baik ( mendorong pegawai bekerja keras )
,terbukti dengan penilaian rata-rata <3 . Dan sebesar
43,88% responden merasakan iklim organisasi baik ( mendorong
pegawai bekerja keras ) ditunjukkan oleh penilaian rata-
rata »>=3 ,

Bila kita rineci Jumlah pegawal yang merasa iklim
organisasi tidak baik tersebut dalam bentuk prosentase
sebagai berikut : 23,43% pegawai Bagian Perencanaan, 25%
pegawai Bagian Keuangan, 14,06% pegawai Bagian Perlengkapan
 17.18% pegawai Bagian Tata Usaha dan 20,31% pedawai Bagian

Kepagawaian. Angka di atas menjelaskan adanya perbedaan
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persepsil pegawai.

Tabel 9
DISTRIBUSI FREKUENSI ATURAN KERJA

I 1

INILATI RATA-1PEREN | KEUA IPERLENGI TATA | KEPE |ITOTAL !

; RATA ICANAAN| ANGANI| KAPAN |- USAHA IGAWAIAN! |
I 1-==—~ <31 15 | 18 | 9 I 11 ! 13 | 64 !
I 162,50%169,58%145,00% 155,00% 148,14% 156,14% |
I 3 -———- 41 9 7 11 ; 9 [ 14 | 50 |

! 137,50%130,44%155,00% 145,00% 151,86% 143,86% |

I Jumlah | 24 I 23 | 20 i 20 P27 I 114 |
| i 100% | 100% ! 100X | 100% | 100% | 100% |

2 -
X%, = 3,528

Masalah aturan kerja menyangkut sejumlah prosedur ,
aturan dan pengarahan atasan terhadap pekerjaan , maka
kekecewaan pegawai- - atas hal ini mungkin banyak membawa
dampak negatif , baik bagi pegawai sendiri maupun
kepentingan organisasi. Bermulsa dari kebosanan pegawali akan
aturan ataupun beban tugas yang dianggap tidak tepat dengan
kondisi vyang sedang berjalan ,melahirkan kemalasan pegawai.
dan selanjutnya melahirkan kondisi tanya jawa yang bersifat
tantangan terhadap atasan, produk dari hal ini adalah
konflik,jika sampai pada tingkat vang tidak dapat
dihindarkan akan melahirkan stress baik bagi pimpinan
maunpun bagi pegawal.

Jika kita gunakan angksa propsentase dalam tabel di atas

<
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, maka Jjumlah pegawai di setiap bagian adalah sebagai
berikut: 62,50% pegawail Bagian Perencanaan , 69,56% pegdawail
Bagian Keuangan, 45% pedawai Bagian Perlengkapan ,99%
pegawai bagian Tata Usaha dan 48,14% pegawai Bagian
Kepedawaian. Angka -angka prosentase di atas memperlihat
perbedaan persepsi pegawal terhadap Aturan_ kerja vang
dirasakan ,di masing-masing bagian

Namun jika kita uji ternyaté ,X2h23,528 ; df =4 ; alfa
0,05 thi9,488,ini berarti bahwa hipotesis penelitian tidak
harus diterima , karena tidak terdapat perbedaan vyang
berarti tentang persepsi pegawai di masing-masing bagian
vang ada di Jjajaran Sekjen Departemen P & K Propinsi

Sumatera Barat terhadap indikator aturan kerja.

c. Imbalan

Tabel 10 berikut memberikan indikasi pada kita bahwa
terdapat sekitar 72,80% responden merasa iklim organisasi
tidak baik ( tidak mendorong pegawal bekerja keras )
,diungkapkan melalui pemberian nilai rata-rata < 3. dan
hanﬁa 27,20% responden yang merasa iklim organosasi baik (
mendorong pegawal bekerja keras ) terungkap dengan penilaian
yang diberikan rata-rata >=3 , secara relatif terdapat
perbedaan persepsi pegawai terhadap indikator imbalan.

Bila kita rinci responden yang merasa iklim tidak bailk

tersebut aka terlihat sebagai berikut : 24,09% pegawai
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Bagian Perencanaan, 22,88% pegawai Bagian Keuangan , 14,45%-
pegawai Bagian Perlengkapan,15,66% pegawai Bagian Tata Usaha
dan 22,89% pegawai Bagian Kepegawaian. Dan yang merasakan
iklim organisasi baik terdiri dari : 12,80% pegawai Bagian
Perencanaan , 12,90% pegawai. Bagian Keuangan, 55,80 %
pegawai Bagian Perelengkapan , 22,58% pegawai Bagian Tata
Usaha dan 25,80 % pegawal Bagian kepegawaiaﬁ.hngka -angka
ini menunjukkan bahwa terdapat perbedaan persepsi pegawai
terhadap indikator Imbalan.

Table 10
DISTRIBUSI FREKUENSI IMBALAN

T 1

INILAI RATA-IPEREN | KEUA |PERELNGI TATA | KEPE | TOTAL |

j  RATA [CANAANI NGAN | KAPAR | USAHA {GAWAIAN! i
j 1 ----¢< 3 | 20 1 19 | 12 {13 i 19 | 83 i
} ' i83,33%182,60%160,00% | 65,00%170,37% | 72,80% 1
] 3 -———~ 4 1 4 | 4 | 8 | 7 | 8 { 31 |
! |16,87%117,40%140,00% | 35,00%129,63% 127,20% 1
{ JUMLAH b 24 1 23 | 20 1 20 I 27 i 1i4 i
| | 100% | 100% | 100 % 1 100% | 100X [!100X% |
X%, = 6,474
Masalah imbalan sehubungan dengan promosi dan

penghargaan lainnya yang dianggap wajar diperoleh oleh
pegawai melalui pekerjaannya. Kekecewaan pegawai atas hal
ini ,dapat berawal dari perbandingan ( comperison ) antara
dirinya dengan yang lain , orang lain dengan yang lainnva,
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Jika hasilnya menunjukkan tidak adil ( unequity ) ,maka
ketidakadilan itn dianggap suatu vang subyektif,yvang
selanjutnya akan berdampak terjadinya kelompok-kelompok
penyebab konplik.hasil akhir dari hal ini merupakan
tantangan pimpinan dan organisasi keria.

Jika kita perhatikan Jjumlah pegawai masing-masing
bagian yang merasa akan terancam dalam hal ini adalah
bsebagai berikut : 83,33% pegawai Bagian Perencanaan , 82,60%
pegawai Bgaian Keuangan , 60% pegawai Bagian Perlengkapan ,

B65% pegawai Bagian Ttata Usaha dan 70,37% pegawai Bagian
Repegawian. Angka di atas menunjukkan adanya perbedaan persepsi
pegawai terhadap 1imblan yang dirasaksan pegawai.

Ternyata hasil uji secara analisis memberikan indikasi
X%, = 6,474: df = 4 ; alfa =0,05 X2.=9,488 , ini berarti
bahwa hipotesis penelitian tidak harus diterima , karena
tidak terdapat perbedaan yang berarti tentang persepsi pedawai
terhadap indikator imbalan yang dirasakan pegawai di bawah

Jajaran Sekjen Departemen P & K Propinsi Sumatera Barata.

d. Kepercayaan diri

Tabel 11, berikut menggambarkan persepsi pegawai
tentang kepercayaan diri dalam melakukan tugasnya. Ternyata
sebesar 51,75% responden merasa iklim organisasi tidak baik
( tidak mendorong pegawai bekerja keras ),hal ini

ditunjukkan dengan pemberisn nialai rata-rata < 3 ,dan
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48,25% responden merasa iklim organisasi baik ( mendorong
pedawai bekerja keras ) dituniukkan dengan pemberian
nilai rata-rata >=3

Bila kita perhatikan responden vang memberikan;
penilain < 3 tersebut ternyata ; 23,72% pegawai Bagian
Perencanaan , 20,33% pegawai Bagian Keuangan , 20,33%

pegawai Bagian Perlengkapan , 22,03% pegawal Bagian Tata

Usaha dan 13,55% pegawai Bagian Kepegawaian.Sedangkan vyang

Tabel 11
DISTRIBUSI FREKUENSI KEPERCAYAAN DIRI

INILAI RATA-IPEREN | KEUA {PERLENGI TATA | KEPE | TOTAL!
| RATA [CANAAN|I RGAN | KAPAN | USAHAIGAWAIANI i
O <3t 14 1 12 ; 12 1 13 | 8 | 58 |
| |58,33%152,17% 160,00% 165,00%129,62% 151,75% |
i 3 —=-==-- 4y 10 + 11 i 8 | 7 1 18 I 55 I

I

| 141,67%147,83% 140,00% 135,00%170,38% 148,25%

L J

| Jumlah | 24 i 23 t 20 1 20 | 27 | 114 !
! | 100%i 100% | 100% | 100% | 100% 1 100% |
X2, = 7,856

Bila kita perhatikan responden vang memberikan
penilain < 3 tersebut ternyata ; 23,72% pegawai Bagian
Perencanaan , 20,33% pegawai Bagian Keuangan , 20,33%
pegawai Bagian Perlengkapan , 22,03% pegawai Bagdian Tata

Usahs dan 13,55% pegawal Bagian Kepegawaian.Sedangkan vyang
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memberikan penilaian >= 3 terdiri dari 18,18% pegawai
Bagian Perencanaan, 20% pegawail Bagian Keuangan , 32,72%
pedawaiBagian Perlengkapan , 12,72% pedawaian Bgaian Tata
Usaha dan 34,54% pegawaia Bagian Kepegawaian.Angka-angksa
prosentase tersebut menunjukkan bahwa terdapat perbedaan
persepsi pegawal terhadap indikator imbalan.

Masalah kepercayaan diri menyangkut dengan tingkat
perhatian, keakraban dan dukungan atasan.Beban psikolofis
pegawai dapat berawal dari kritikan atasan vang tak terbatas,
tidak mengenal waktu dan tempat Hal demikian dapat merubah
persepsi pegawai terhadap‘lingkungan kerja ,memacu pegawai
untuk rendah diri.

Jumlah pegawal masing-masing bagian yang mungkin
mendapat ancaman psikologis dan rendah diri tersebut
sebagal berikut :@: pegawai ngian Perencanaan sebesar 58,33%,
pedawai Bagian Keuangan 52,17%, pegawai Bagian Perlengkapan
60 % , pegawal bagian Tata Usaha 854 dan pegawai Bagian
Kepegawaian sebesar29,62. Angak ini menunjukkan secara
"prosentase memnperlihatkan perbedaan persepsi pegawai
terhadap indikator kepercayaan diri pegawai dalam bekerja

Namun demikian hasil analisis menunjukkan thz 7,656
; df = 4 ; alfa 0,05 dengan X2, = 9,488 , ini berarti bahwa
hipotesis penelitian tidak harus diterima , karena tidak
terdapat perbedaan yang berarti atas persepsi diantara

pegawal masing-masing bagian yang ada dibawah Jajaran
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Sekien Departemen P &K Propinsi Sumatera Barat.
e. Rematangan pegawal

Tabel 12, berikut menunjukkan pada kita bahwa hanya
7,01% responden yang meberikan penialan < 3 terhadap
kematangan pegawail, dan sebesar 82,99% responden vang
meberikan penilaian >=3 , ini berarti bahwa 92,99X% pegawai
menvatakan bahawa kematangan pegawai mendorong untuk bekerja
dengan baik,

Jika dirinci jumlah responmden yang meberikan penilain
>> 3 tersebut , maka secara prosentase dapat dinyatakan
sebagai berikut : 20,75% pegawai Bagiasn Perencanaan , 20,75%
pegawai Bagian Keuangan , 17,92% pegawai Bagian Perlengkapan
, 18,86% pegawaian Bagian Tata Usaha dan 21,98% pegawsai
Bagian Kepegawain.Angak -angka prosentase tersebut
memperlihatkan perbedaan persepsi pedawal masing-masing
bagian terhadab indikator kematangan [egdawaian.

Kematangan menyangkut dengan sifat kepekaan pegawai
terhadap lingkungan organisasi,tercermin dari mudah dikritik
dan mudah memberi saran kepada atasan.Pimpinan harus mampu
( semestinya dapat memanfaatkan hal demikian).Kelalaian
pimpinan memperhatikan ini dapat memberi beban psikologis

kepada pegawal
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tabel 12

DISTROBUSI FREKUENSI KEMATANGAN PEGAWAI

F 1

{INILAI RATA-IPEREN ! KEUA IPERLENG( 'TATA ‘KEPE | TOTAL |
| RATA ICANAAN| ANGAN |KAPAN | USAHA [GAWAIAN] |
| 1e==-¢ 3 | 2 | 11 1 + - 1 4 1 8 i
| 18,33% 14,34% | 5,00% 1| -  114,80% 17,01% |
1 t 22 | 22 1 18 | 20 | 23 | 106 !
| 3 ———— 4 191,67%195,86% 195,% | 100% |185,20% 192,99% |
| JUMLAH i 24 { 23 | 20 { 20 i 27 1 114 |
i { 100% | 100% | 100% | 1005 | 100% | 100% |

X2, = 0,801 p < ,05

Jumlah pegawai di masing-masing bagian vyang mungkin
sudah merasakan beban psikologis demikian adalah sebagai
berikut:8.33% pegawai Bagian Perencanaan ,4.33% pedawai
Bagian Keuangan , 5% pedawai Bagian Perlengkapan, dan 14,80%
pegawal bagian Kepegawaian.Dari angka di atas hampir dapat
dikatakan bahwa kekecewaan pegawai dalam hal ini sangat
sedikit sekali,sekalipun masinh ada dalam prosentase vang
berbeda.

Sekalipun terlihat dalam jumlah yang kecil di setiap

bagian ,namun melaui uji statistik masih perlu kita lihat
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perebedaan persepsi pegawai tersebut.Ternyata dengan vates

correction maka hasilnya menunjukkan th = 0,801 dengan
df = 1 p<0,05 , ini berarti bahwﬁ hipotesis penelitian tidak
harus diterima , karena tidak terdapat perbedaan 'yang
berarti atas persepsi pegawai terhadap kemantapan pegawai
dalam mendorong semangat kerja
B.Diskripsi umum iklim corganisasi

Dengan menggunskan 1lima indikator sebagai alat ukur
Iklim organisasi ( Organization climac ) , maka ternyata
secara totalitas dapat dinyatakan bahwa Iklim organisasi
dalam setiap unit kerja ( bagian ) vang berada dibawah
Jajaran Sekjen Kanwil Departemen P & K Propinsi Sumatera
Barat dirasakan tidak menyenangkan bagi pegawai.Hal ini
terbukti dari nilai rata-rata yang diperoleh oleh masing-
masing indiktor secara keseluruhan < 3. lihat tabel 3.

Peranan masing-masing indikator terhadap pembentuksan
ikilm organisasi yang kurang menvenangkan pegawai tersebut

dapat disusun sebagail berikut:

1. Imbalan 38,52 %
2. Aturan kerja 32,79 %
3. Kepercayaan diri 24,59 %
4. Otonomi individu 4,10 %
5. Kemantapan -
jJumlah 100,00 %

T{



Tabel 13
DISTRIBUSI NILAI RATA-RATA INDIKATOR
IKLIM ORGANISASI
DEPARTEMEN P & K PROPINSI SUMATERA BARAT

F - [T 1

| IPEREN | KEUANG! PER- ITATA |IKEPEGA! TOTAL |
| INDIKATOR {CANAAN | AN | LENG-|USAHA! WAIAN! I

l I 1 | KAPAN | I ! |
'1. Otononi | 2,91 | 3,021 2,951t 2,861 2,89 1 2,95 |
i2. Aturan kerja ! 2,50 | 2,43 { 2,80 ! 2,581 2,87 1 2,60 |
{3, Imbalan | 2,43 | 2,38 | 2,70 1 2,681 2,46 | 2,53 |
4. Kepercayaan | 2,71 1 2,76 | 2,92 | 2,831 2,986 | 2,73 |
I5. Kemantapan | 3,04 { 2,98 | 3,12 | 3,281 3,12 | 3,10 |

L J

! Jumlah 113,59 113,55 114,49 114,13114,10 113,81 |
I rata-rata | 2,72 | 2,71 ) 2,90 1 2,831 2,82 | 2,78 |

1 - |

Dari komposisi angka-angka di atas dapat dilihat bahwa
38,52% dari iklim yang tidak menyenangkan tersebut bersumber
dari imbalan yang dirasakan pegawai , vang menjadi faktor
utama adalah perasaan pegawail terhadap pengembangan pegawai
vang didasarkan psada pandangan subyektif yvyaitu lebih
bersifat pribadi.

Sumber kedua dari iklim organisasi yang tidak
menyvenangkan tersebut berasal dari aturan kerja yaitu dengan
kontribusi sebesar 32,79 % ,faktor utama adalah pandangan
pegawal atas rincian tugas yang terlalu banyak , dan terlalu
banyak peraturan yang diterapkan untuk pelaksanaan tugas

Kepercayaan diri memberikan kontribusi sebesar 24,59 %
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terhadap terciptanya iklim vang tidak menyenangkan , faktor
utama berasal dari kritikan atasan pada pegawai vang sedang
melakukan tugasnya.

Otonomi individu , sekalipuﬁ memberikan kontribusi vang
relatif kecil terhadap iklim vang tidak menyenangkan tersebut
, tapi merupakan faktor yang tidak kalah penting untuk
diperhatikan , karena menyangkut dengan kemampuan pegawai
mengelola pekerjaannya.

Ternyata indikatbr kamantapan > mempercleh nilai rata-
rata ( X= 3,104 ) , ini berarti pegawai merasa bahwa ada
terciptanya iklim yang menyenangkan bagi pegawai.. Faktor
vang tersangkut dalam hal ini adalah tegaknya kedisplinan
pegawai dan adanya digunakan pemikiran bawahan untuk
pengambilaﬁ keputusaﬁ bagi pimpinan sehubungan dengan tugas
bawahan,

Sekalipun secara keseluruhan kita dapatkan angka vang
menyatakan adanya iklim vang tidak menyenangkan
pegawal,namun bila kita teliti masing-masing bagian yang ada
. ,maka ternyata bukan semua indikator vang menyebabkan
timbulnya iklim yang tidak menyenangkan tersebut, dan tidak

pula sama sumbernya pada setiap bagian.

Bagian perencanaan
Pada bagian ini terdapat nilai rata-rata ( X= 2,72 ),

ini berarti secara keseluruhan di bagian Perencanaan
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terjadi iklim yang tidak menvenangkan pegawai.
Keadasn ini diciptakan oleh empat indikator dengan

peranannya masing -~masing sebagai bnerikut

1. Imbalan 39,31 %
2. Aturan kerja 34,48 %
3. Kepercayaan diri 20,00 %
4, Otononi 6,21 %

5. Kemantapan --

Jumlah 100,00 %

Dari komposisi angka-angka di atas , ternyata 39,31 X%
diciptakan oleh imbalan yang dirasakan oleh pegawai.Faktor
utama vang menjadikan perasaan pegawai demikian adalah
menyenagkut dengan pengemabangan pegawal, yang dirasakan
oleh pegawal bersifat subyektif.

Sumber ke dua adalah Aturan Kerja yaitu sebesar 34,48X%.
Dalam hal ini pegawal merasa bahwa rincian tugas vyang
terlalu banvak , sehingga tidak mendorong pegawai untuk
bekerja.Di samping itu peraturan-peraturan yang diterapkan
sudah tidak mendorong semangat kerja pegawal.

Kepercayaan diri s dalam hal ini memberikan
kontribusinya sebesar 20,00%.Faktor utama adalah , atasan

sering mengeritik bawahan sedang bekerja.
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Otonomi individu, memberikan kontribusinya sebesar 6,21
%. Angka ini relatif kecil dibandingkan dengan yang lainnya
, lakan tetapi tidak kalah pentingnya , karena menyangkut
dengan kemampuan pegawai melakukan pekerjaannya.

Indikator Kemantapan , pada Bagian Perencanaan ini ,
merupakan sumber terciptanya iklim vyang sehat dalam
organisasi, ternyata dengan nilai rata-rata- ( X =3,04 ).Ini

berarti pegawal merasa bahwa pemikirannya digunakan oleh

atasan dalam mengambil keputusan.

Bagian Keuangan -

Ternyata memperoleh skor rata-rata sebesar (f =2,71),
ini berarti secara keéeluruhan pegawai di bagian keuangan
merasakan iklim yang tidak sehat. Adapun keadaan ini,
diciptakan oleh empat indikator dengan peranannya masing-

masing sebagal berikut

1. Imbalan 42,17 %
2. Aturan tugas 38,78 %
3. kepercayaan diri 16,33 %
4. Kemantapan 2,72 %
5. Otonomi -
Jumlah 100,00 %

Komposisi angka di atas menunjukkan bahwa 42,17 %

iklim vang tidak menyenangkan tersebut di ciptakan oleh
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imbalan yandg dirasakan pegawai, ini sama dengan bagian
perencanaan , vyaitu menyangkut dengan perasaan pegawali
terhadap pengembangan pegdawai vang didasarlan pada
subyektif.

Sumbér vang ke dua adalah Aturan Tugas , dengan
kontribusi sebesar 38,78 %, faktor utamanya adalah aturan
yang terlalu banyak tidak mendorong pegawai untuk bekerja
keras.

- Kepercayaan diri, memberikan kontribusi sebesar 18, 38%,
faktor utamanya adalah karena atasan sering mengeritik
bawahan sedang bekerja.

Kemantapan pegawal , ternyasta meberikan sumbéngan
sebesar 2,72 % ,faktor utama adalah karena kurangnysa
displin vang diterapkan.

Otonomi individu ., ternyata merupakan sumber iklim yang
menyenangkan di Bagian Keuand, terbukti dengan‘nilai rata-
rata (X = 3,02) yang menjadi sumber utama di sini adalah
karena pegawal merasa adanya kebebasan untuk mengelola

pekerjaannya sendiri.

Bagian Perlengkapan

Sekalipun tidak banyak berbeda dengan yang di atas
karena di éini juga mempercleh skor rata-rata >3 (i=2,90 ),
tapi terdapat perbedaan indikator yvang mempengaruhi

Ternyata di sini kemantapan pegawai dapat menciptakan iklim
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vang baik,dan empat indikator lainnya menciptkan iklim vang

kurang baik .Perananmya masing-masing indikator sebagai

berikut
1. Imbalan 47,81 %
2. Aturan tuguas 31,75 %
3. Kepercayaan diri 12,70 %
4, Otononmi 7,94 %
5. Kemantapan pegawai —
Jum1lah 100,00 %
Ternyata di Bagia Perlengakan , 47,61 ¥ dari

iklim yang tidak menyenangkan diciptakan oleh imbalan vang
dirasakan oleh pegawai.faktor untama adalah kesempatan untuk
berkembang dan keadilan délam pembagian pekerjaan vang
memberikan pendapatan tambahan kurang menyenangkan dirsakan
oleh pegawai

Aturan tugas , memberikan kontribusi sebesar 31,75 ¥
- banyvaknya aturan mengenal pelaksanaan tugas, sehingga
pegawal merasa kurang terdorong untuk bekerja keras.

Kepercayaan diri , ternyata juga memberikan
kontribusi sebesar 12,70 %. Faktor utamanya adalah karena
atasan mengeritik bawahan sedang bekerja

Otf%nomi individu, memberikan kontribusi vang kecil

vaitu sebesar 7,84 % dibanding dengan yang lain , tapi cukup
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berarti , karena menyangkut kebebasan pegawal mendelola
pekerjaannya sendiri.

Kemantapan pegawai , ternyata di bagian perlengkan ini
menjadi sumber terciptanya iklim yang sehat , 1ini berarti
pegawai merasa bahwa tedaknya displin dan pegawai merasa
bahwa pemikirannya di gunakan - oleh atasannya dalanm

mengambialan keputusan yang menyangkut tugasnyva.

Bagian Tata Usaha

Dari dats yang diperoleh atas persepsi pegawai bagian
Tata Usaha, ternyata nilai rata-rata yang diperoleh
juga <3 ( ¥ = 2,83 ), indikator kemantapan pegawai Jjuga
menciptakan iklim vang baik, sedangkan peranan emnpat
indikator yang lainnya dalam menciptakan iklim kurang baik

adalah sebagail berikut:

1. Aturan tugsas 36,52 %
2. Kepercayaan diri 32,17 %
3. Imbalan 27,83 %X
4, Otonomi 3,48 X%
5. Kemantapan -
jumlah 100,00 %
Berdasarkan komposisi angka-angka di atas , ternyata

36 ,92 % ,iklim vyang keurang menyenangkan tersebut
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diciptakan oleh Aturan tugas.Di sini faktor utama vang
mempengnaruhi adalah pegawai merasa terlalu banyak rincian
tugas yang dilaksanakan, dan juda dianggap oleh pegawai
terialu banyak peraturan vang diterapkan dalam melakukan
tugas.

Sumber kedua adalah Kepercayaan diri dengan kontribusi
sebesar 32,17 ¥ ,yang menjadi faktor utama adalah, karena
atasan sering mengeritik pegawai yang sedang bekerja » dan
Pegdawail merasa gtasan kurang memperhatikan bawahan.

Indikator Imbalan memberikan kontribusi sebesar 27,83%.
Di sini faktor vang menjadi penyebab utama adalah, karena
pegawai merasakan adanya unsur subyektif dalam pengembangan
pegawai, karena dirasakan cenderung bersifat pribadi.

Indikator Otonomi, ternyata juga memberikan kontribusi
sebesar 3,48 % . Faktpr vtama adalah karena pegawai merasa
kurang bebas untuk mengurus pekerjaannys sendiri.

Sedangkan indikaator Kemantapan pegawai |, ternyata
memperoleh nilai rata-rata sebesar ( X = 3,28 ) ,  berarti
suatu indikasi pada kita bahwa kemantapan pegawai merupakan
sumber iklim ynang menvenangkan untuk mendorong pegawai

bekerja keras di lingkungan bagaian tata usaha.

Bagian Kepegawaian
Bagian Kepegawaian ternyata memperoleh nilai rata-rata

<3 ( ¥ = 2,82 ), angka ini memberikan indikasi pada
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kita bahwa secara keseluruvhan di Bagian Kepegawaian telah

merasakan iklim vang kurang menyenangkan. Adapun peranan dari

masing-masing indikator dapat dilihat secara berurutan

sebagail berikut

1. Imbalan 52,95 %
2. Aturan tudas 32,35 X
3. Otonomi 10,78 %
4. Kepercayaan diri 3,92 %

5. ksmantapan -

Juml ah 100,00 %

Komposisi angka di atas menunjukkan pada kita bahwa
sebesar 52,95 % , iklim vyang kurang menyenangkan di
lingkungan Bagia Kepegawal diciptakan oleh indikator
imbalan., Faktor utama adalah karena pegawai merasa bahwa
pengembangan pegawal berdasakan subyvektif, dirasakn
cenderung bersifat pribadi.Dan juga penmberian kesempatan
untuk wmendapatkan tugas yang bisa mendatangkan tambahan
penghasilan pegawai , dirasakan kurang adil.

Sumber ke dua dari iklim yang kurang sehat tersebut
,berasal dari Aturan Tugas , dengan kontribusinya sebesar
32,25 ¥.Faktor utama adalah karena pegawai merasa atasan

sering mengeritik bawahan yang sedang bekerja
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Otonomi individu ,dengan kontribusi sebesar 10,78 %.
Faktor utamanya adalah karena pegawai merasa kurang bebas
untuk mengurus pekerjaannya sendiri.

Kepercayaan diri pegawai memberikan kontribusi sebesar
3,92 %. Sekalipun angka ini relatif kecil dibanding dengan
angka lannya > tapi tidak kalah pentingnys untuk
diperhatikan,Karena faktor utamanya adalah kebiasan atasan
mengeriktik bahwahan yang sedangn bekerja

Sedangkan Kemantapan pegawai memperoleh nilai rata-
rata sebesar ( X= 3,12 ). Angka ini memberikan indiksi pada
kita bahwa Kemantapan pegawai dapat membentuk iklim vang

sehat di lingkungan bagian kepegawaian.
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BAB V
RANGKUMAN, IMPLIKASI PENEMUAN
DAR REKOMENDASI PENELITIAN SERTA PENGEMBANGAN

A. RANGEUMAN

Tidak banyak penelitian -penelitian vyangd mengkaji
lperilaku organisasi kerja pegawai negeri dan sulit untuk
menyatakan jumlah penelitian yang mempermasalahKan
kepedulian tentang kepuasan kerja dan 1iklim organisasi
kerja pegawai negeri.

Kepuasan kerja pegawal terhadap wunsur ekonomi vyang
menjadi mitos kaum klasik ,ternyata sudah mendapat bantahan
kuat kaum behavioral,bahkan para penganut analisis sistem
melihat manusia secara multi dimensi dan multi variabel
baik psikologis , biologis maupun pisik yang berhubungan
dengan perilaku manusia.

Tata hubungan dalam organisasi baik secara vertikal
maupun harizontal ,dimanivestasikan dalam bentuk bahasa
,cara individu bertindak, yang dipelihara relatif Jangka
panjang ,merupakan karakteristik organisasi ,yang sering
disebut dengan iklim organisasi.

Dalam memahami perilaku individu dalam organisasi
perlu dipertimbangkan variabel-variabel : individu s
organisasi dan psikologis. Jika pada variabel individu dan

variabel organisasi dapat dengan mudsah diidentivikasi,
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karena di antaranya berada dalam suatu pengendalian,maka
pada variabel psikologis merupakan masalah vang terumit
»sebab menyangkut dengan persepsi ,sikap dan kepribadian.
Kognitif bukan penyajian foto dunia fisik,melainkan suatu
bagian dari tafsiran pribadi.

Proses persepsi ,pengorganisasian dan penerjemahan
terhadap sesuatu fakta akan dipengaruhi oleh faktor;
kepandaian menyaring ,konsep diri, keadaan, kebutuhan , dan
emosionil seseorang. Selanjutnya akan melahirkan pernyataan
suka atau tidak suka ,setuju atau tidak setuju, kehangatan ,
keramahan atau permusuhan.

Penelitian ini mencoba menelusuri perasaan pegawai
negeri tentang pekerjaan yang dilakukannya, dan perasaannya
tentang 1iklim organisasi dalam lingkungan kerja. Anggapan
umum tentang adanya perbedaan kepuasan kerja pada bagian
vang berbeda dalam lingkungan kerja sama dan anggapan
tentang perbedaan rasa senang pada bagian-bagian vyang
berbeda telah di kaji dalam penelitian ini , khusus dalam
jJajaran Sekjen Departemen P & K Propinsi Sumatera Barat.

Fokus permasalahan adalah sikap pegawai negderi
tentang berbagai wukuran kepuasan kerja dan ukuran iklim
organisasi di jajaran Sgkjen Kanwil Departemen P&K Propinsi
Sumatera Barat. Redua variabel ini Jjelas merupakan
manivéstasi beban psikologis yang dicerminkan melalui sikap

pegawai terhadap tatahubungan yang terjadi dalam lingkungan.
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Sikap pegawali terhadap Kepuasan kerja vyang diukur
dengan enam indikator ,mérupakan sikap pegawal terhadap apa
vang drasakannya dalam bekerja. Sedangkan sikap pegdawai
terhadap iklim organisasi vyang diukur dengan lima indikator
, merupakan.gambaran budaya organisasl kerja yangd dirasakan
pegawai, tercermin dalam pola . hubungan atasan dengan
bawahan menurut yang dirasakan bawahan.

Sekalipun terdapat perbedaan penyebab utama
ketidakpuasan kerja pegawai ( job dissatisfaction ) pada
setiap bagian , namun dapat dikatakan hampir seluruh
pegawai di semua bagian terancam beban psikologis dalam
melaksanakan kerja . Keadaan ini terbukti setelah skor
penilaian pegawai dikelompokkan kedalam kategori <3 dan >=3,
ternyata secara keseluruhan didapat skor rata-rata (X =2,81,
ini sebagai petunjuk ketidakpuasan kerja pegawai.

Terhadap imbalan yang dirasakan ,48 % pegawai merasa
tidak puas , sekalipun angka ini tidak terlalu tinggi ,
namun patut diperhatikan , karena menyangkut dengan unsur
ekonomi . ternyata setelah diperoleh skor rata-rata (
X=2,58),dan dibandingkan dengan pengkategorian ke dalam
kategori <3 dan .= 3, ini membuktikan bahwa secara
keseluruhan pegawai merasa tidak puas . Sikap pegawai yang
demikian di perkuat dengan hasil X2 = 5,608 ;DF 4; alfa
0,05, ini berarti tidak terdapat perbedaan yang berarti

tentang sikap pegawai terhadap imbalan. Dan ternyata secara
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keseluruhan di setiap bagian skor yang diperoleh < 3.

Terhadap indikator pekerjaan itu sendiri, 43 % pegawal
merasa tidak puas , sekalipun angka ini tidak tinggi , namun
secara keseluruhan ,diperoleh skor rata-rata ( X=2,92 ),dan
dibandingkan dengan pengkategorian skor ke dalam kategori
¢ 3 dan >= 3 , berarti semua pegawail digolongkan sebagai
tidak puas terhadap pekerjaannya. Sikap demikian terbukti
dengan hasil yang ditunjukkan X2 =7,378 ;DF 4 ; pada tingkat
0,05, ini berarti tidak banyak terdapat perbedaan sikap
pegawai di setiap bagian. Hal ini timbul karena adanya
persepsi pegawai terhadap kurang berguna pekerjaan yang
dilakukan.

Kesempatan untuk maju ,56% pegawai merasa kurang puas
akan hal ini , merupakan angka yang cukup tingi wuntuk
menunjukkan sikap pegawai terhadap ,kesempatan untuk
mendapat pendidikan/latihan, menduduki jabatan dan kenailkan
pangkat. Secara keseluruhan di katahui ;,skor rata-rata ( X =
2,64), dan dibandingkan dengan pengkategorian skor ke dalanm
" karegori <3 dan >= 3 , maka berarti semua pegawal merasa
tidak puas. Lebih lanjut terbukti dengan hasil X 2 = 4,57 ;
df 4 ; pada alfa 0,05 ,bahwa tidak terdapat perbedaan yang
berarti tenang sikap pegawai terhadap kesempatan untuk maju.

Perhatian atasan, 25 % pegawal yang merasa tidak puas
,mungkin merupakan angka yang cukup kecil , akan tetapi

mempengaruhi untuk secara keseluruhan. Ternyata setelah



Kondisi kerja , terdapat 35 % pegawai yang merasa tidak
puas, namun setelah diperoleh skor rata-rata ( X= 2,82 )dan
dibandingkan dengan pengkategorian skor menjadi <3 dan>=3 ,
maka berarti bahwa semua pegawal dapat dikategorikan kedalam
kurang puas.Terkecuali di bagian keuang , fasilitas dan
tata ruang kurang mendukung kepuasan kerja pegawai.Sikap
vang demikian tidak banyak berbeda ,terbukti dengan hasil
uji X2= 7,035 ;df=4 ; pada &lfa 0,05 , menyvatakan tidak
terdapat perbedaan vyang berarti tentang sikap pegawal
terhadap kondisi kerja

Berdasarkan data yang diperoleh secara keseluruhan ,
pegawai merasa iklim organisasi kurang menyenenangkan
Sikap pegawal vang demikian terlihat setelah skor setiap
indikator dikelompokkan ke dalam kategori <3 dan >= 3, maka
ternyata skor rata-rata vyang diperoleh ( X = 2,78 ),
berarti seluruh pegawai merasakan 1iklim yang tidak
menyenangkan. Terkecuali indikator kemantapan pegawai ,skor
setiap indikator = < 3.

Otonomi individu , ternyata 76 % pegawal merasa bahwa
iklim organisasi menyenangkan,namun setelah diperoleh skor
rata-rata ( X = 2,85 ) ,dan dibandingkan dengan
pengkategorian skor <3 dan >= 3 ,maka ini berarti bahwa
secara keselurunhan pegdgawai merass indikator otonomi
individu hampir menjadi sumber ikilm yvang tidak

menvenangkan. Hanya di bagian keuangan vang dipastikan
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otonomi individu menciptakan iklim yang menyenangkan
pegawai. Terkecuali di bagian kepegawail , bagian di 1lainnya
hampir indikator ini hampir dapat dikatakan menjadi sumber
iklim yang menyenangkan. Pengujian atas sikap pegawal 1ini
menunjukkan X2z 0,5 ; df=3 ; pada alfa 0,05 , ini berarti
tidak terdapat perbedaan yang berarti tentang sikap pegawai
terhadap otonomi individu.

Aturan kerja ,56 % pegawai merasa bahwa aturan kerja
dan rincian tugas sudah tidak mendorong pegawai bekerja
keras.Secara keseluruhan ,setelah didapat skor rata-rata
(X=2,68 Y ,dan dibandingkan dengan pengkategorian <3
dan.=3,ini berarti bahwa semua pegawal merasa aturan kerja
menjadi sumber iklim organisasi vang tidak
menyenangkan.Hasil uji menunjukkan bahwa X2 = 3,528 ;df = 4
;alfa 0,05 , ini berarti tidak terdapat perbedaan yang
berarti tentang sikap pedawai terhadap aturan kerja.

Imbalan yvang dirasakan, 73% pegawai merasa bahwa
imbalan sudah menjadi sumber iklim yang tidak menyenangkan.
Angka ini cukup tinggi untuk menjelaskan sikap pegawai
terhadap kesempatan promosi dan kesempatan mendapat tugas
yvang dirasa dapat mendatangkan tambahan ekonomi. Setelah
diperoleh skor rata-rata ( X = 2,53) ,dan dibandingkan
dengan pengkategorian skor <3 dan >=3 . ini berarti bahwa
secara keseluruhan pegawai merasa imbalan sudah menjadi

sumber iklim yvang tidak menyenanagkan. Sikap pegawai vyang
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demikian terlihat tidak banyak berbeda , karena terbukti X2
= 6,474 ; df 4 ; alfa 0,05, ini berarta tidak terdapat
perbedaan yang berarti tentang sikap pegawai terhadap
imbalan yang dirasakan.

Kepercayaan diri, 72% pegawal merasa kritikan atasan
terhadap bawahan sudah wmenjadi sumber iklim yang tidak
menyenangkan.Perhatian dan keakraban atasan dengan bawahan
ternyata tidak dimanivestasikan dalam bentuk kebebsan
mengeritik bawahan , apalagi pada saat bawahan sedang
melakukan kerja. Secara keseluruhan , setelah dipercleh
skor rata-rata ( X= 2,73 ), dibandingkan dengan
pengkategorian <3 dan >=3 , ternyata semua pegawal merasa
kritikan atasan pada saat pegawai melaksanakan kerja tidak
menyenangkan. Sikap demikian hampir tidak berbeda bagi
setiap pegawai , terbukti dengan Xz = 7,656 ; df=4;alfa 0,5,
ini berarti tidak terdapat perbedaan yang berarti tentang
sikap pedawai.

Kemantapan, 93 % pegawal merasa kedisplinan dan
sumbangan pemikiran kepada atasan merupakan sumber iklim
yang menyenangkan. Angka ini sangat tinggi untuk
menjelaskan sikap pegawai. Dan ternyata setelah didapatkan
skor rata-rata ( X = 3,10 y,Dibandingkan dengan
pengkategofian ¢3 dan .= 3 ,maka dapat dikatakan bahwa
semua pegawai merasa kemnatapan pegawai menjadi sumber iklim

organisasi yang menyenangkan.
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Penemuan penelitian ini dapat disimpulkan sebagai
berikut
1. Secara keseluruhan pedawai merasakan tidakpuas dalam
bekerja , terbukti dengan skor rata-rata yang diperoleh <3
atau sebesar X = 2,81.
2. Ternyata tidak terdapat perbedaan yang berarti tentang
sikap pegawail terhadap kepuasan kerja di setiap bagian.
3. Secara relatif untuk keseluruhan , indikator Imbalan yang
paling dominan menciptakan ketidakpuasan pegawai bekerja,
dengan kontribusi sebesar 37,93 %.
4. Di Bagian Perencanaan , ternyata kesempatan untuk maju ,
vang paling dominan menciptakan ketidakpuasan pegawai
Bagian Perencanaan, dengan kontribusi sebesar 57,78%
5. Di Bagian Keuangan ,ternyata imbalan yang paling dominan
menciptakan ketidakpuasan pegawai Bagian Keuangan ,
dengan kontribusi sebesar 41,92 %.
6. Di Bagian Perlengkapan , ternyata imbalan dan Kesempatan
untuk maju mempunyai kontribusi yang sama dalam menciptakan
ketidakpuasan kerja pegawal Bagian Perlengkapan , dengan
kontribusi sebesar 37,21 Z%.
7. Di Bagian Tata Usaha , ternyata imbalan vang paling
dominan menciptakan ketidakpuasan kerja pegawai bagian Tata
Usaha , dengan kontribusi sebesar 27,54 %,
8. Di Bagian Kepegawaian , imbalan yang paling dominan
menciptakan ketidakpuasan kerja pegawai Bagian Kepegawaian,
dengan kontribusi sebesar 34,33%.

9. Secara keseluruhan pegawai merasakan iklim organisasi



tidak menyenangkan ,terbukti dengan skor rata-rata yang
diperoleh <« 3 ( X = 2,78 ).

10. Ternyata indikator kemantapan , dapat menciptakan iklim
organisasi yang menyenangkan bagi pegawai, karena ternyata
skor rata-rata yang diperoleh > 3 ( X = 3,10 ).

11. Tidak terdapat perbedaan yang berarti tentang sikap
pedawail terhadap iklim organisasi.

12. Secara relatif wuntuk keseluruhan iklim organisasi
,ternyata indikator imbalan.yang paling dominan menciptakan
iklim organisasi yang tidak menyenangkan, dengan kontribusi
sebesar 38,52 X%.

13. Di bagain Perencanaan , ternyata imbalan yang paling
dominaﬁ menciptakan iklim organisasi yang tidak menyenangkan
, dengan kontribusi sebesar 39,31 %X. Sedangkan indikator
Kemantapan ,menciptakan iklim organisasi yang menyenangkan.
14. Di Bagian Keuangan , ternyata indikator imbalan yang
paling dominan menciptakan iklim organisasi yang tidak
menyenangkan , dengan kontribusi sebesar 42,17%. 5Sedangkan
‘indikator Otonomi ,dapat menciptakaniklim organisasi vang
menyenagkan pegawal.

15. Di bagian Perlengkapan ,juga indikator Imbalan vyang
paling dominan menciptakan iklim organisasi yang tidak
menyenangkan, dengan kontribusi sebesar 47,61 Z. Sedangkan
indikator Kemantapan ternyata dapat menciptakan iklim
organisasi yang menyenangkan.

16. Di Bagian Tata Usaha, ternyata Aturan Tugas yang paling
dominan menciptakan iklim organisasi yang tidak

menyenaangkan. Sedangkan indikator kemantapan dapat
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menciptakan iklim organisasi yang menyenangkan.
17. Di Bagian Kepegawaian, juga ternyata indikator imbalan
yang paling dominan menciptakan iklim organisasi yvang tidak
menyenangkan, dengan kontribusi sebesar 52;95 X . Sedangkan
indikator kemantapan dapat menciptakan iklim organisasi yang
menyenangkan
B. IMPLIKASI PENELITIAN

Jabatan yang dipegang sesorang tidak selalu memberikan
kepuasan kerja kepada pegawai . Dan tidak dapat pula
dipungkiri bahwa perasaan ingin mendapatkan lebih besar |,
tetap masih terdapat dalam diri pegawai. Sekalipun pendapat

Klasik tentang " economic man sangat ditentang oleh kaum
behavioral » dan para penganut analisis sistem yvangd
mengakui bahwa manusia berdemensi Jamak dan multi variabel .
ternyata untuk pegawai Kanwil P&K Propinsi Sumatera Barat
sfaktor ekonomi masih tetap nomor satuy » terbukti dengan
indikator imbalan merupakan faktor utama yang menciptakan
ketidakpuasan kerja pegawai. Dan ini merupakan indikasi
bahwa , faktor fisiologis masih merupakan urutan pertama
vang memberi motivasi pegawai bekerja.
Motivasi terhadap ekonomi tersebut , bagi pegawai
negeri umumnya, tidak akan dicapai bila tidak ditunjang

oleh promosi atau kesempatan untuk menduduki sesuatu

Jjabatan. Untuk mendapat pangkat atau memegang suatu jabatan
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tersebut ‘,mungkin dipendaruhi oleh banyak faktor ,di
antaranya berasal dari wvariabel individu seperti ;
pendidikan,keterampilan dan keahlian yang dimiliki. Diantara
variabel tersebut bisa diperoleh melalui pengendalian
organisasi seperti memberi kesempatan kepada pegawai untuk
untuk mengikuti pendidikan , /latihan ,

Namun kita menyadari bahwa promosi pegawai negeri lebih
banvak ditentukan oleh faktor -faktor struktural.Oleh karena
itu tambahan pendapatan yang diharapkan oleh pegawal
mungkin dari produk servises , artinya penmberian jasa atas
pekerjaan yang dilakukan. Sehingga tidak semua bagian dan
pekerjaan yang dapat merasakan manfaatnya, hal ini sering
di kenal dengan istilah bagian basah dan bagian kering.
Hal ini mungkin bisa kita yakini , Jika kita menerima
prinsip bahwa pegawal memberikan pandangan setelah melakukan
perbandingan sesuatu tentang apa yang dirasakannya. Ternyata
kontribusi imbalan terhadap ketidakpuasan kerja di seétiap
bagian cukup berbeda yaitu :Bagian keuangan 42 % , bagian
" perlengkapan 37 % , bagian kepegdawaian 34 ¥ ,bagian tata
usaha 27% dan bagian perencanaan 0%.

Tidak dapat dipungkiri bahwa pegawai bukan menghindari
tanggung Jjawab bekerja , tapi malah mencari tanggung jawab ,
karena terbukti , sumber ketidakpuasan kerja atas indikator
pekerjaan 1itu sneidiri ,adalah karena pegawali tidak dapat

menggunakan sesungguhnya kemampuan yvang dimiliknya , dan
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pekerjaan yvang dilakukan tidak memerlukan perubahan metoda-
metoda yang lebih baik . Dan bahkan pegawai merasa senang
bila mereka diikutkan dalam mengambil keputusan tentang
pekerjaan yang dilakukannya.

Dengan demikian pemikiran ~pemikiran klasik lebih
banyak mempengaruhi pemegang posisi dari pada mempengaruhi
bawahan yang melakukan pekérjaan. Mungkin pernytaan itu
dapat dibantah, tapi vang jelas bahwa dalam pemegang posisi,
vang dipentingkan adalah Jabatannya bukan orangnya
(oraganisasi tanpa orang ) sebagai mitos birokrasi.

Tidak kalah pentingnya dalam penelitian ini adalah
prasaan pegawal terhadap kepuasan keria tidak harus
mengorbankan sesuatu dalam dirinya ¢ opportunism)
Sekalipun yang menjadi faktor utama ketidakpuasan pegawai
adalah indikator imbalan , namun pegawal merasa tidak mau
kehilangan harga dirinya, terbukti pegawai tidak merassa
senang Jjika selalu dikritik atasan »pada saat mereka

melakukan pekerjaan.

Kekecualian di Bagian Perencanaan dan Bagian
Perlengkapan , dimana faktor kesempatan untuk maju yang
menjadi sumber utama ketidakpuasan pegawai. Hal ini

mengisyaratkan ,bahwa untuk ssat sekarang terjadi kekurangan
informasi tentang pekerjaan yvang dilakukan pegawai. Keadaan
demikian mencerminkan kebutuhan akan mengulang analisis

Jabatan ( job analysis ).
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Begitu Jjuga dengan kekecualian di bagian Tata Usaha ,
di mana faktor aturan kerja yang dominan membentuk perasaan
pegawai tidak menyenandi iklim organisasi, nmaka ini
mengisyaraatkan, bahwa uraian pekerjaan ( job description )
mungkin sudah tidak sesual dengan pekerjaan pedawai. Dan

tidak kalah mnungkinnya adalah pola kepemimpinan vang

sekarang tidak sesuai dengan bawahan.

c. Rekomendasi penelitian
Berdasarkan kajian yang dikemukakan sebelumnya , maka
berikut ini dikemukakan beberapa kebijaaksanaan yang perlu
diperhatikan antara lain adalah sebagai berikut
1. Sebaiknya digunakan Jjob anélysis ,sebagai sumber
informasi untuk menempatkan pegawal pada tugas vyang
sesual dengan kemampuan ,keterampilan dan bakatnya

,sehingga mereka dapat mengembangkan kreasinya Vdalam

belkerja.

2. Dengan adanya Job analysis, maka sebaiknya dibuat
uraian tugas ( job description ) setiap pegawai , dan
diéerahkan kgpada meraka , sebagai penuntun mereka
bekerja

3. Agar diadakan kajian tentang fasilitas vyang dapat

dimanfaatkan dalam bekerja_ .
4. Agar dilakukan penelitian / dan penataan ( tata

ruanga),yang mungkin dapat mendatangkan kegairahan

95



kerja pegawai.

Untuk Bagian Perencanaan dan Bagian Perlengkapan ,
mungkin sangat perlu untuk dikaji pengaruh
variabel individu ,terutama pendidikan , kemampuan
dengan tugas yang diberikan.

Untuk bagian Tata Usaha , mungkin sangat perlu
diperhatikan pelaksanaan job description masing-

masing pegawai
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