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ABRSTRAK

Penelitian ini betujuan untuk mendapatkan gambaran
tentang persepsi pegawai terhadap lingkungan kerja dan
motivasi berprestasi pegawai. dan hubungan antara persepsi
pegawai terhadap ingkungan kerja dengan motivasi ber-—
prestasi pegawai di lingkungan Fakultas Ilmu Fendidikan
IKIP padang.

Aspek yang diteliti berkenaan dengan lingkungan keria
dibatasi pada dua aspek, yaitu lingkungan fisik tempat
kerja, dan lingkungan non fisik (lingkungan sosial) dalam
bekerja. Sedangkan motivasi berprestasi vyang diteliti
meliputi; pertama motivasi keberhasilan, kedua nilai in-
sentif keberhasilan, dan ketiga penghargaan keberhasilan
dalam bekerja.

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini terdiri
dari hipotesis mayor dan hipotesis minor. Hipotesis mayor
adalah " terdapat hubungan positif yang berarti antara
persepsi pegawai terhadap lingkungan kerja dengan motivasi
berprestasi pegawai". Hipotesis minor adalah; pertama,
terdapat hubungan positif yang berarti antara persepsi
pegawal terhadap lingkungan fisik tempat kerja dengan
motivasi berprestasi, dan kedua, terdapat hubungan positif
vang berarti antara persepsi pegawai terhadap 1lingkungan
sosial (ron fisik} tempat kerja dengan motivasi
berprestasi pegawai.

Fopulasi penelitian ini adalab pegawai administratif

di lingkungan Fakultas Ilmu pendidikan IKIF Fadang vyang
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menjadi pegawali negeri. Jumlah populasi selurubhnya 48
orang. Mengingat Jjumlah populasi tidak begitu banvak,
maka semua populasi dijadikan sampel.

Instrumen vyang digunakan untuk mengumpulkan data
adalah angket yang berpolakan skala Likert. Angket vyang
digunakan disusun secara hati—-hati dengan tim, dan telah
diunji cobakan. Setelah merasa vyakin keandalannya barulah
data dikumpulkan.

Hasil analisis data menunjukkan, bahwa persepsi
pegawai terhadap lingkungan Lkeria mempunyai hubungan
positif vyang berarti dengan motivasi berprestasi pegawai
pada taraf kepercayaan 93%4. r = O, 420. Persepsi pegawai
terhadap lingkungan fisik tempat kerja ternyata tidak
mempunyai hubungan yang berarti dengan motivasi berpres—
tasi pegawai ( r = 0,265). Persepsi pegawai terhadap ling—
kungan non  fisik (sosial) ternyata mempunyai hubungan
positif vyang berarti dengan motivasi berprestasi pegawai

( r = 0,862 ).
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BAR I

FENDAHUL UAN

A. Latar Belakanag Masalah

Fakultas Ilmu Pendidikan sebagali salah satu  fa-—
kultas yang ada di lingkungan IKIF FPadang dalam melak-
sanakan tri darma perguruan tinggi didukung oleh te-
haga edukatif dan tenaga non edukatif.

Tenaga edukatif vyang biasa disebut dosen di-
harapkan mau bekerja keras untuk mencapai tuwjuan darma
perguruan tinggi vyang telah digariskan. Merekapun
sangat menentukaﬁ efektifitas berlangsungnya proses
belajar mengajar. Dosen juga harus mampu melaksanalkan
dan mengelola penelitian dan pengabdian pada masya-
rakat.

Tenaga non edukatif atau peqgawali administratif
merupakan unsur pelaksana administrasi perguruan ting-
gi, vyang berperan sebagai penunjang pelaksana ketiga
darma perguruan tinggi. Pegawai administratif bertugas
dan bertanggung jawab menjalankan kegiatan—-kegiatan
operésional administratif. Felaksanaan tugas dan tang-
gung Jjawab pegawai memerlukan ketekunan kerja, ke-—
mampuan dalam melaksanakan tugas, kecekatan dan mo-

tivasi kerja, yang secara keseluruhan dapat menunjang
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tercapainya tujuan perguruan tinggi. Saksono (1988)
mengatakan bahwa, dalam bekerja pegawai memiliki rasa
tanggung Jjawab., dan kemampuan khusus, sehingga pres-—
tasi dan produktifitas kerjanya tinggi, vyang pada
g@ilirannya akan menyebabkan berkembangnya organisasi
pegawal yang penuh dedikasi, memiliki tanggung Jjawab,
dan berkemampuan tinggi vyang memberikan sumbangan
berarti dalam peninakatan produktifitas keria.

Salah satu faktor yang mempengaruhi produktifitas
kerja pegawai ialah motivasi pegawai dalam bekerja.
Motivasi merupakan penggerak dalam diri Seseotrang
untuk mau berbuat dan melakukan sesuatu. Wahjosumijo
(1983) mengatakan bahwa, motivasi merupakan dorongan
yang timbul dalam diri seseorang untuk berperilaku
dalam mencapai tujuan yang telab ditetapkan.

Tugas pegawai sebagai unsur pelaksana ad-—
ministratif yang berperan sebagai penunijang pelak-
sanaan tri darma perguruan tinggi akan terlaksana
dengan baik bilamana diiringi dengan motivasi ber—
prestasi  yang tinggi dari pegawai dalam bekerja. Me-—
nrurut  Wainer (1972) orang yang mempunyai motivasi
berprestasi tinggi berusaha keras untuk mencapai hasil
yang memuaskan dalam suatu pekerjaan. Ia akan ber-—
bahagia atas keberhasilan yang diperolehnya. Ferasaan

bahagia ttu akan mendorongna umntuk lebih giat, tekun,
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dan bersemangat dalam mengerjakan setiap pekerjaan
vang ditugaskan kepadanya. Sebaliknvya, orang yang mem-
punyai motivasi berprestasi rendah lebib suka memilih
pekerjaan vyang mudah—-mudah, atau sebalikrnya vang su-
lit-sulit dengan maksud pekerjaan itu berhasil atau
gagal bukan menjadi masalah baginya.

Untuk meningkatkan motivasi berprestasi pegawai,
dapat dilakukan dengan berbagai usaba, misalnya dengan
menaikkan gaji, kenaikan pangkat secara tepat pada
waktunya, pengakuan terhadap tugas dan tanggung jawab,
meningkatkan kepercayaan diri, dan sebagainya. Usaha-
usaha di atas sebagian telah dilakukan oleh pemerintah
dalam rangka meningkatkan motivasi kerja pegawai.
Namun umntuk mengetabui apakah usaha tersebut berpe-
ngaruh terhadap motivasi berprestasi pegawai dalam
bekerja perlu diadakan penelitian.

Mengingat pentingnya peranan motivasi berprestasi
pegawai dalam bekerja, penulis tertarik untuk meneliti
aspek vyang berkemungkinan mempunyai hubungan positif
vang berarti dengan motivasi berprestasi pegawai.
Aspek yvang menjadi kajian dalam penelitian ini adalab
bagaimana hubungan antara persepsi pegawai terhadap

lingkungan kerja dengan motivasi berprestasi pegawai.




B.

Identifikasi Masalah

Motivasi berprestasi merupakan suatu dorongan
berprestasi vyanqg diarahkan untuk mencapai prestasi.
Orang vyang mempunyai motivasi berprestasi cenderung
menuntut dirinya untuk berusaha lebih keras. Mc Clel-
land vyang dikutip Gellerman (1984} mengatakan bahwa,
motivasi berprestasi didasarkan kepada kebutuhan ber-—
prestasi yang disingkatnya menjadi n-—ach ( need for
achievement ). Dorongan berprestasi akan mempengaruhi
seseorang untuk memegang tanggung jawab dan wewenang-—
nya. Hasil penelitian Mc Clelland menunjukkan semakin
tinggi dorongan berprestasi pada seseorang akan se-
makin menonjol kemampuannya dalam memegang tanggung-
jawab dan wewenang. Demikian juga halnya pegawai-pe-
gawai administratif di lingkungan Fakultas Ilmu Fen-
didikan yang mempunyai motivasi berprestasi diharapkan
herusaha sungqgung-sungguh melaksanakan pekerjaan vyang
ditugaskan kepadanya, tidak cepat menyerah dan tidak
cepat putus asa. Namun menurut dugaan sementara tidak
semua pegawai mempunyai motivasi berprestasi  yang
tinggi., ada diantara mereka yang mempunyai motivasi
berprestasi yang rendah.

Tinggi atau rendahnya motivasi berprestasi se-
seorang bekerijia dipengaruhi oleh banyak faktor. Fak-—

tor—faktor yang mempengaruhi motivasi berprestasi
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tersebut berkemungkinan ada yang berasal dari dalam
diri individu yang bersangkutan, dan ada yang berasal
dari luar diri individu. Faktor yang diduga berasal
dari luar diri individu pegawai diantaranya adalah
motivasi pegawai terhadap lingkungan kerja di mana dia
bekerja.

Lingkungan kerja merupakan tempat dan unsur—unsur
dinamis yang ada di sekitar orang bekerja. Lingkungan
kerja yang baik dan memuaskan akan memungkinkan orang
bekerja dengan baik dan bergairah. Sebaliknya, ling-
kungan kerja yang kurang baik dan tidak memuaskan akan
mempaengaruhi kondisi pegawai dalam bekerja. berkemung-
kinan pegawai bekerja kurang bergairah dan kurang ber-
semangat, dan akhirnya menurunkan produktivitas kerja

pegawai itu sendiri.

Ruang Lingkup dan Pembatasan Masalah

Motivasi berprestasi pegawai dalam bekerja di-
pengaruhi oleh banyak faktor. Ada faktor yang berasal
dari dalam diri pegawali, dan ada faktor yang berasal
dari luar diri pegawai 1itu sendiri.

Fenelitian terhadap semua aspek vyang mempengaruhi

motivasi berprestasi sulit dilakukan sekaligus, karena
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kompleknya faktor yang mempengaruhi. Fenelitian ini
hanya melihat bagaimana hubungan antara persepsi pe-
gawai terhadap lingkungan kerja dengan motivasi ber-
prestasi.

L.ingkungan kerja sebagai lingkungan di tempat
mana seseorang bekerja mempunyai banyak unsur. Fene-
litian ini membatasi lingkungan kerja dari dua aspek,
yvaitu (1) kondisi fisik tempat kerja, dan (2) ling-
kungan non fisik (lingkungan sosial) dalam kerja.

Motivasi berprestasi pegawai yang akan diteliti
meliputis (1) motivasi keberhasilan, (2) nilai insen-—
tif keberhasilan, dan (3) penghargaan keberhasilan.

Subyek penelitian ini dibatasi pada pegawai ad-
ministratif  yang berstatus pegawai negeri di ling-
kungan Fakultas Ilmu Fendidikan. Fegawai honorer tidak
dimasukkan sebagai subyek penelitian karena didasarkan
pada pertimbangan bahwa status mereka diduga ikut

mempengaruhi mereka dalam bekerja.

Tujuan Fenelitian

Fenelitian ini bertujuan untuk mengetahui:
1. Gambaran persepsi pegawai administratif di ling—
tungan Fakultas Ilmu Fendidikan terbadap lingkungan

kerja




2. Bambaran motivasi berprestasi pegawai administratif
di lingkungan Fakultas ilmu pendidikan
i. Ada tidaknya hubungan antara persepsi pegawai ter-—

hadap lingkungan kerja dengan motivasi berprestasi.

E. Asumsi

F.

Penelitian ini menggunakan asumsi sebagai berikut

1. Lingkungan kerja pegawai dirancang sesual dengan
tingkat kebutubhan kerja pegawai

2. Pegawal di lingkungan Fakultas ilmu Fendidikan

mempunyai motivasi berprestasi  yang berfariasi

dalam bekerja.

Hipotesis

Hipotesis vyang diajukan dalam penelitian ini
terdiri dari hipotesis mayor dan hipotesis minor.
Hipotesis mayor adalah: Terdapat hubungan positif
vang berarti antara persepsi pegewai terhadap ling-—
kungan kerijia dengan motivasi berprestasi pegawai.

Hipotesis minor terdiri dari:
a. Terdapat hubungan positif ang berarti antara
persepsi pegawali terhadap lingkungan fisik tem—

pat kerja dengan motivasi berprestasi pegawail




b. Terdapat hubungan positif yang berarti antara
persepsi pegawai terhadap lingkungan non fisik
(sosial) tempat kerja dengan motivasi berpres-—

tasi pegawai.

G. Kequnaan FPenelitian

Hasil penelitian ini diharapkan akan dapat mem—
berikan sumbangan dan masukan bagi:

1. Dekan-dekan se-lingkungan IKIF Fadang sebagai bahan

pertimbangan dalam pembinaan motivasi berprestasi

pegawai dalam bekerja.

-

2. Fengembangan Ilmu, khususnya Ilmu perilaku dalam

bidang Administrasi Fendidikan.
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BAR 11

TINJAUAN KEFUSTAKAAN

Motivasi Berprestasi Fegawai

Untuk mengkaji motivasi berprestasi perlu terlebih
dahulu ditimjau motivasi itu sendiri. Beberapa teori
telah berkembang tentang motivasi, Hersey dan Blanchard
(1977} mengistilahkan motivasi sebagai kemauan untuk
melakukan sesuatu, sedangkan Houston {198%) menganggap
motivasl sebagai faktor yang menjadikan perilaku pekeria
dengan inisiatif, terarah, intensif dan gigih. Teori
motivasi vang dikemukakan oleh Maslow vang dikutip
Hersey dan Blanchard, mengklasifikasi motivasi menurut
hirarkhi kebutuhan dimana bila suatu kebutuban telah
terpenuhi, kebutuhan tersebut tidak lagi merupakan mo-
tivator. Kebutuhan-kebutuhan tersebut dalah: (1) ke-
butuhan fisiologis, {2) kebutuhan keamanan, (F) ke-
butuhan kasih sayang, (4) kebutuhan untuk dihargai, dan
{9) kebutuhan aktualisasi diri. Davis dan Newstrom
{1989) mengklasifikasi kebutuban atas dua kelompok. Ke-
butubhan tersebut meliputi: (1) kebutuhan fisik pokok,
vang disebut kebutuhan primer., dan (2) kebutuban sosial

dan psikologis, yang disebut kebutuhan sekunder. kebu-
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tuhan fisik antara lain makan, minum, sek, tidur, udara,
subu yang cukup menyenangkan. kKebutuhan ini timbul dari
kebutuhan pokok kehidupan dan penting bagi kelangsungan
hidup manusia. Olebh karena itu kebutubhan ini bersifat
universal, tetapi kebutuhan itu berbeda-beda intensitas—
nya bagi masing—masing orang. Kebutuhan sekonder lebih
tidak Jelas karena mewakili kebutuhan pikiran dan jiwa
ketimbang fisik. Semua kebutuhan saling pengaruh mem-—
pengaruhi  sehingga motivasi seorang pegawai pada saat
tertentu merupakan kombinasi banyak faktor yvang berbeda.

Dari berbagai teori motivasi di atas dapat di-
simpulkan, bahwa motivasi pada umumnya terjadi karena
adanya kebutuhan. Jadi motivasi merupakan dorongan untuk
memenuhi kebutuhan—kebutuhan tertentu. Dengan demikian
motivasi berprestasi adalah dorongan wuntuk memenuhi
kebutuhan berprestasi.

Motivasi berprestasi pertama—-tama dikemukakan oleh
Mc Clelland yvang didasarkan atas penelitiannya yang men-—
dalam selama lima tahun. Menurut Mc Clelland (1961),
motivasi berprestasi ialah suatu keinginan untuk bekerja
dengan baik, bukan demi penghargaan sosial dan prestise,
tetapi untuk mencapal perasaan keberhasilan diri. Dengan
demikian motivasi berprestasi itu bersumber dari dalam
diri individu, dan mendorong individu tersebut untuk

mencapai keberhasilan. PMengenai bentuk keberhasilan
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tersebut, Mc. €lleland menyatakan, bahwa keberhasilan
yang diinginkan adalah keberhasilan dengan Lkompetisi

dengan standar yang terbaik. Para pekeria yang menonjol
prestasi biasanya lebih digerakkan oleh dorongan ber-
prestasi tersebut. Dorongan berprestasi ikuat mem-—
pengaruhi kemampuan seseorang pegawai dalam  memegang
tanggung jawab dan wewenang kerja.

Kecenderungan berprestasi menurut Atkinson dan
Raynol (1978) dapat dijabarkan dalam formulasi Ts = Ms
Pse x Is. Ts ( tendency of Success) adalah kekuatan ke—
cenderungan untuk berprestasi. Ms (motive to echieve
Success) 1ialah perbedaan bentuk sukses yang diinginkan
atau disenangi individu, Ps (probability of Success)
merupakan tinggi rendahnya penagharapan individu  untuk
mentapai kesuksesan, sedangkan Is ( incentive value
Success) adalah nilai insentif keseluruhan bagi  in-—
dividu. *

Kekuatan motivasi berprestasi dapat pula ditinjau
dari formula vang dikemukakan Atkinson di atas, dengan
demikian penelitian tentang tinggi rendahnya motivasi
berprestasi pegawai akan menggunakan indikator-indikator
berikut:

(1) Motif keberhasilan yang meliputi bentuk-—bentuk

keberhasilan yang diinginkan oleh individu




(2) Nilai insentif keberhbasilan vyang merupakan
nilai-nilai vyang dianut individu terhadap in-
sentif baik insentif berupa materi mauwpun peng-
hargaan,

(Z) Fengharapan keberhasilan yang merupakan tinggi
rendahnya pengharapan individu dalam mencapai

kebertiasilan.

Menurut para ahli, individu yang memiliki motivasi
berprestasi memiliki ciri—ciri kepribadian dan perilaku
bekerjia yang berorientasi pada prestasi. Mc Clelland
(19646) mengasosiasikan motivasi berprestasi itu sebagai
"VWirus mental" vyang bila berjangkit pada seseorang akan

mengakibatkan orang itu berperilaku yang sangat ener-

getik dalam bekerja. Mc Clelland dari hasil penelitiannya

menyimpulkan, bahwa individu vyang memiliki motivasi
berprestasi pada umumnya memiliki rasa tanggung jawab
terhadap tugas, menyukai tugas vyang menantang, ber-—
orientasi kedepan, dan gigih dalam bekerja._Drang yang
memiliki motivasi. berprestasi merasakan kepuasan vyang
lebih besar bila berhasil dan kekecewaan vyang lebih
mendalam bila mengalami kegagalan. Hersey dan Hlanchard
(1977 ) mengemukakan, bahwa orang yang memilikl motivasi
berprestasi lebih menyenangi keberhasilan yang dicapai
atas usaha sendiri dari pada yvang dipercleh karena ke-—

beruntungan, lebih mementingkan karya dari pada imbalan,




dan selalu ingin mendapatkan umpan balik tentang hasil
kerjanya.

Berdasarkan pendapat di atas damn ciri-ciri vang
dimiliki motivasi berprestasi tersebut di atas, maka
motiv keberhasilan, nilai insentif keberhasilan dan
pengharapan keberhasilan vang telah dikemukakan, dapat
dijelaskan lagi sebagai berikut:

(1) Motif keberhasilan atau bentuk keberhasilan
yang disenangi adalah keberhasilan yang di-
peroleh dengan kerja keras, wusaha sendiri,
tidak bersifat untung—untungan dan dengan
kualitas yvang baik.

(2) Nilai insentif keberhasilan terdiri atas nilai
terhadap insentif yang berbentuk penghargaan
dan insentif berbentuk materi. Frestasi tdiri
lebih bernilai dari pada insentif, sejalan
dengan itu, insentif berbentuk penghargaan
terhadap prestasi lebih berharga dari imbalan
materi.

(3) Pengharapan keberhasilan didasarkan atas per-
timbangan terhadap resiko. Resiko yang terlalu
tinggi sehingga usaha bersifat untung—-untungan
tidak disukai, dan pengharapan keberhasilan

dalam hal ini rendah. Tetapi, pengharapan
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keberhasilan biasanya tinggi terhadap peker-

jaan yang sukar dengan resiko vyang sedang.

Ciri-ciri orang vang bermotivasi berprestasi di
atas menunjukkan, bahwa orang yang memiliki motivasi
berprestasi berorientasi kepada prestasi. Mereka lebih
mementingkan tugas dari hal-hal lainnya, dan keber-—
hasilan kerja adalah sasaran utama mereka. Karena pemi—
kiran inilah motivasi berprestasi pegawail FIF khususnya
dan IKIF pada umumnya perlu diteliti, dan hasilnya di~
harapkan sebagai masukan bagi para pimpinan untuk me-—
nindak lanjutinya dalam meningkatkam motivasi berpres—

tasi pegawai.

Fersepsi Fegawai terhadap Lingkungan Kerja

Fersepsi pada hakekatnya merupakan proses kognitif
yang dialami oleh setiap individu dalam memabami infor-
masi tentang lingkungannya, baik lewat penglihatan,
pendengaran , penghayatan, perasaan maupun lewat pen-
ciuman ( Thoha, 1986&). Aspek perasaan dan penghayatan di
sini dirasa kurang tepat sebagai alat penerima informasi
dari lingkungan, tetapi perasaan dan penghayatan me-
rupakan kelanjutam proses dari informasi vang diterima

melalui penglihatan, pendengaran, perabaan, penciuman
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maupun lewat alat peraba lainnya. Fengindraan merupakan
aspek awal dalam menerima informasi yang kemudian di-
persepsikan seperti dalam meAncium, mendengar, melihat,
meraba sesuatun obyek, peristiwa, ide atau kegiatan.

Milton (1981) mengemukakan, bahwa persepsi me-
rupakan proses seleksi, pengorganisasian dan pengin-
terpretasian terhadap stimulus dari linghkungan. In-
formasi yang diterima individu mengenai obyek, peris-—
tiwa, kegiatan atau ide, kemudian diorganisir dan di-
interpretasikan sehingga melahirkan pendapat ataw pan-
dangan. Persepsi pegawail terhadap lingkungan kerija kan—
tor terbentuk karena adanya informasi—informasi vyang
diterima oleh pegawai tentang lingkungan kerja. In-
formasi tersebut dapat melalui kontak langsung dan dapat
pula diterima dari pegawai—pegawai lainnya.

Lingkungan kerja merupakan tempat dan unsur dinamis
yang ada di sekitar seseorang bekeria. Lingkungan kerja
bukan hanya menyangkut lingkungan fisik tempat kerja,
tetapi Jjuga menyangkult unsur-unsur psikis yang terjadi
dalam bekerijia. Ahyari (1986) mengemukakan, bahwa ling-
kungan kerja dalam perusahaan akan mempunyai pengaruh
langsung terhadap karyawan yang bekerja dalam perusahaan
tersebut. Aspek tersebut berkemungkinan juga berlaku
dalam lingkungan kerja pegawai di kantor. Lingkungan

kerja pegawai yang baik di kantor akan dapat mendukung
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pegawai bekerja dengan baik. Begitu juga sebaliknya,
bila lingkungan kerja kantor kurang baik, berkemungkinan
sekali akan mempengaruhi semangat dan kegairahan kerja
pegawai dalam bekerja.

Fendapat vyang sama dikemukakan oleh Nitisemito
(1988), Ia mengatakan, bahwa lingkungan kerja bukan
hanya sekedar berpengarub terhadap semangat dan ke-—
gairahan kerja dalam pelaksanaan tugas, tetapli sering
kali pengaruhnya lebih besar. Lingkungan kerja yang baik
bukan banva akan dapat merangsang orang bekerja dengan
baik. tetapi pengaruhnya mungkin lebih besar dari itu.
Sebaliknva, lingkungan kerja yvang kurang baik bukan
hanya berpengaruh p#da semangat dan kegairahan Ekerjia
pegawai, tetapi mungkin akan membawa dampak yang lebih
Jelek baik bagli instansi tersebut maupun bagi pegawai
itu sendiri.

Kartono (1985) membagi lingkungan keria ke dalam
dua kelompok, yvaitu (1) kondisi-kondisi material, dan
(2) kondisi-kondisi psikis. Dalam batasan tersebut ter-
lihat bahwa lingkungan kerja bukan hanya menyangkut
lingkungan pisik tempat kerja saja, tetapi juga mencakup
aspek-aspek psikis yvang berbubungan dengan tempat pe-
kerjaan dan pekerjaan itu sendiri.

Berbeda dengan kKartono, Ahyvari (19846) membagi ling-
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kungan kerja ke dalam tiga kelompok, yaitu (1) *kondisi
kerja. (2) layanan karyawan, dan (Z) hubungan karyawan
dalam perusahaan. Kondisi kerja menyangkut kondisi-kon-—
disi fisik dari lingkungan kerja, seperti tempat kerja,
peralatan kerja, ruang kerja dan sebagainya. Lavanan
karvawan menyangkut bentuk-bentuk layanan yang diberikan
perusahaan pada karyawan. Adapun hubungan karyawan me—
nyangkut hubungan—hubungan yang terjadi dalam bekerja
antara sesama karyawan, dan antara karyawan dengan
atasan.

Kantor sebagai lingkungan kerja bagi pegawai akan
dapat mempengaruhi sikap dan perilaku pegawai dalam
bekerja, karena pegawai dalam menjalankan tugasnya se—
lalu berinteraksi dengan lingkungan di tempat mana dia
bertugas.'Sebaliknya, pegawai—-pegawail dapat pula mewar—
nai dan mempengarubi bentuk-bentuk lingkungan kerja 1tu
sendiri.

Lingkungan kerja pegawai yang memuaskan baik dalam
segi fisik, maupun dalam segi non fisik akan dapat mem-—
bentuk persepsi yang baik pada pegawai terhadap 1ling-
kungan kerja. Fersepsi pegawai yang positif terhadap
lingkungan kerja akan dapat mendorong pegawai-pegawai
untuk bekerja lebih baik dan lebih berprestasi.

Mergingat unsur-unsur dinamis di sekitar seseorang

bekerja cukup banyak, maka penelitian tentang lingkungan
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kerja pegawal dibatasi pada dua aspek, yaitu (1) kondisi
fisik tempat kerja, dan (2) hubungan pegawai dalam be-
kerja. Fondisi fisik tempat kerja meliputi; kondisi
fisik kantor, peralatan yang tersedia, kondisi per—
alatan, meja, kebersihan, dan sebagainya. Sedangkan
hubungan pegawai dalam bekerja meliputi hubungan antara

sesama pegawal dan antara pegawal dengan atasan.

Hubungan antara FPersepsi Fegawai terhadap Lingkungan

Kerja dengan Motivasi Berprestasi

Lingkungan kerja dimana seseorang bekerja mengan—
dung berbagai wunsur yang bersifat dinamis. Unsur—-unsur
dinamis vang ada di sekitar oraﬁg bekerja secara per-
lahan—lahan tetapi pasti akan mempengaruhi seseorang
dalam bekerja. Lingkungan kerja yang baik akan dépat
maemotivasi orang untuk mau bekeria dengan baik. Sebalik-
nya, lingkungan kerja yang kurang baik dan tidak memuas-
kan bukan hanya berpengaruh kepada semangat dan kegai-
rahan kerja pegawai, tetapi juga akan membawa dampak
bagi tempat instansi tempat pegawai itu bekerja.

Motivasi pada umumnya timbul dari adanya kebutuhan.
Motivasi berprestasi timbul karena adanya kebutuhan
berprestasi. Motivasi berprestasi merupakan dorongan
dari dalam diri seseorang untuk bekerja mencapai hasil

terbaik. Semakin tinggi motivasi berprestasi seseorang
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semakin besar kiranya dorongan dari dirinya untuk be-
kerja lebih baik.

Kantor sebagai lingkungan kerija bagi pegawai secara
perlahan—-lahan akan mempengaruhi sikap dan perilaku
pegawai dalam bekerja. Lingkungan kerja kantor yang baik
dan memuaskan akan dapat memotivasi pegawal untuk beker-
ja dengan lebih baik. Fersepsi pegawai vyang positif
terhadap lingkungan kerja kantor akan mendorong pegawail
urtuk bekerja dengan lebih baik. Sebaliknya, persepsi
pegawai yang negatif terhadap lingkungan kerja kantor,
berkemungkinan akan menurunkan motivasi pegawai dalam
bekerja. Kenyataan ini menunjukkan bahwa lingkungan
kerja di tempat mana seseorang bekerjia mempengaruhi
motivasi seseorang dalam bekerja. Makin baik lingkungan
kerja yang dirasakan pegawai dalam bekerja, makin me-
rangsang pegawai untuk mau bekerja dengan baik dan ber-—

prestasi.

Kerangka Konseptual

Dari uraian—uraian yang telah dikemukakan pada bagian
terdahulu dapat digambarkan secara kanseptual faktor-faktor
yang berkaitan dengan motivasi berprestasi pegawai dalam

bekerija, seperti terlihat pada bagan berikut:



Gambar 1
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BAR II1

METODOLOGI FENELITIAN

A. Rancangan FPenpelitian

Kegiatan penelitian vang dilakukan bertuijuan
untuk melihat hubungan antara persepsi pegawai ter-—
hadap lingkungan kerja dengan mbtivasi berprestas:i
pegawai pada lingkungan Fakultas Ilmu Pendidikan JKIF
Fadang. FPenelitian ini terdiri dari dua variabel,
yaitu satu variabel bebas dan satu variabel terikat.
Variabel bebas adalah persepsi pegawai terhadap ling-
kungan kerjanya (X)), sedangkan variabel terikat adalah
motivasi berpretasi pegawai FIP IKIF Fadang (Y).

Fenelitian dilakukan pada lingkungan Fakultas
Ilmu Fendidikan IKIP Padang. ¥Kegiatan penelitian di-
mulai pada bulan Juli 1994 sampal dengan penyusuna

laporan hasil penelitian.

EB. Populasi dan Sampel

Fopulasi

Fopulasi penelitian ini ialah pegawai admi-—
nistratif di lingkungan Fakultas Ilmu Fendidikan IKIF
Fadang vang menjadi pegawai negeri. Jumlah pegawai
yvang mempunyal status sebagai pegawai negeri di  ling-—

tungan FIF IKIFP Fadang adalah sebanyak 48 orang. Gam-—
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baran populasi dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1

Fegawai Administrasi FIF IKIF Padang
berdasarkan Golongan

NO Golongan . Jumlah
1. Golongan I & Orang
2. Golongan I1 32 DOrang
RN Golongan III 19 Orang
1
2. Sampel

Sampel merupakan wakil populasi vyang diteliti.
Karakteristik vang dimiliki populasi harus dimiliki
oleh sampel. Karena jumlah populasi vyang diteliti
tidak begitu banyak yaitu 48 orang, maka semua popu-—

lasi dijadikan sampel dalam penelitian ini.

€. Jdenis dan Sumber Data

1.

Jenis Data
Data dari kedua variabel dalam penelitian ini
adalah data primer. Data ini diperoleh dengan meng-

gunaan angket dengan skala Likert.
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2. Sumber Data
Sumber data penelitian ini adalah psgawai Admi-
nistratif vyang menjadi pegawai negeri di lingkungan

Fakultas Ilmu Pendidikan IKIF Padang.

D. Teknik dan Alat Fenqumpul Data.

Fengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan
dengan menggunakan angket. Angket yvang digunakan dalam
penelitian ini disusun oleh tim dengan menggunakan skala
Likert. Penyusunan angket dilakukan melalui beberapa
tahap:

1. Penentuan Indikator masing-masing variabel
Sesuai dengan bahasa teori tentang masing—masing
variabel pada bab II, maka ditetapkan indikator—-in-—
dikator untuk masing-masing variabel. Iindikator wva-
riabel motivasi berprestasi meliputi: (1) motif ke-
berhasilan vyang disenangi, (2) nilai insentif ke-—
berhasilan, dan (3} pengharapan keberhasilan. Untulk
indikator lingkungan kerja meliputi: (1) lingkungan
fisik tempat kerja, dan (2) lingkungan non fisik
{lingkungan sosial).
2. Penyusunan konsep alat pengumpul data
Instrumen vyang digunakan dalam pengumpulan data
dikembangkan berdasarkan indikator—-indikator yang

telah ditetapkan. Dari masing—masing indikator disusun




bonsep butir-butir pernyataan. Konsep butir-butir

pernyataan ini terdiri dari:

a. motif keberhasilan sebanyak tujubh butir

b. nilai insentif keberhasilan sebanyak empat belas
butivr

c. pengharapan keberhasilan sebanyak sembilan butir

d. lingkungan fisik tempat kerja sebanyak sebelas
butir

e. linmngkungan non fisik (lingkungan sosial} sebanvyak

empat belas butir.

Setelah konsep angket selesai disusun, kemudian
didiskusikan kembali guna penyempurnaan, baik dari
segi bahasa, maupun dari seqgi ketajaman pernyataan.
Dari hasil diskusi tersebut dilakukan revisi terhadap
beberapa butir pernyataan yang dirasa kurang begitu
jelas pernyataannya. Berdasarkan revisi tersebut
akhirnya diperoleh angket yang dianggap memenuhi sya-
rat sebagai alat pengumpul data.

Untuk lebih mengarahkan responden dalam mengisi
angket penelitian, maka disusunlah petunjuk pengisian
angket berikut contoh yang dapat dipedomani dalam

mengisi angket oleh responden.
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Uji eoba instrumen

Sebelum angket dibagikan kepada responden, ter-—-
lebibh dabulu dilakukan uji coba. Uji coba dilakukan
guna mendapatkan masukan apakah angket yang telah
disusun dapat dipabami dengan baik oleh responden atau
tidak. Uji coba dilakukan kepada tiga orang peqgawai
administratif pada fakultas lain dilingkungan IKIF
Fadang. Dari hasil uji coba instrumen tersebut, ter-
nyata pernyataan—pernyataan yang ada dalam instruwnen
cukup jelas dan dépat dipahami oleh pegawai dengan
baik. Hal ini memberi keyakinan pada peneliti untuk

dapat mengumpulkan data penelitian ini dengan baik.

E. Frosedur dan Teknik Analisis Data

tJ]
o

Analisis data dilakukan dengan prosedur sebagai

berikut:

1.

Femberian skor untuk menggambarkan persepsi  pegawai
terhadap lingkungan kerja, dan motivasi berprestasi
pegawai. Data vyang diperolebh dari pegawai tentang
lingkungan kerja dam motivasi berprestasi masib me-—
rupakan data kualitatif. Agar data tersebut dapat
dianalisis dengan statistik, maka data tersebut perlu

diubah menjadi data kuantitatif. Fengubahan data ter-



sebut menjadi data kuantitatif disesuaikan dengan
sifat pernyataan butir-butir instrumen. Instrumen ini
terdiri dari pernyataan—-pernvataan vang mempunyai
empat kemungkinan jawaban yang berkisar dari selalu
atauw sangat setuju, pada umumna atauw setuju, Jjarang
atau tidak setuju, dan tidak pernah atau sangat tidak
setuju.

Ada dua bentuk pernvataan dalam angket ini, yaitu
pernyataan yang bersifat positif, dan pernyataan vyang
bersifat negatif. Untuk pernyataan positif, Jawaban
vang bersifat selalu atau sangat setuju diberi skor
empat, pada umumnya atai setujuw diberi skor tiga,
jarang atai tidak setuju diberi skor dua, dan tidak
pernah atau sangat tidak setuju diberi skor satu.
Sehaliknya, untuk pernvataan negatif, jawaban selalu
atau sangat setuju diberi skor satu, pada umumnya atau
setuju  diberi skor dua, jarang atau tidak .setujn di-
beri skor tiga., dan tidak pernah atau tidak setuju
diberi skor empat.

Skor untuk masing—-masing aspek yang diteliti
diperoleh dari penjumlahan setiap pernyataan untuk

masing—masing aspek.

Membuat distribusi frekuensi skor untuk masing—-masing

variabel, serta mencari mean, median, dan simpangan




bakunya. Skor rata-rata kemudian ditransfer menjadi
nilai satuw sampai dengan empat, dengan klasifikasi

sebagal berikut:

a. 4 = sangat baik

b. ¥ = baik

€. 2 = kurang baik

d. 1 = sangat kurang baik.

F. Mencari koefisien korelasi antara variabel persepsi
pegawai terhadap lingkungan kerja (variabel X), dengan
motivasi berprestasi pegawai (variabel Y) dengan meng-—
gunakan rumus korelasi Froduct Moment dari Ferson

(Sutrisnc Hadi, 198B%9) vyaitu:

(X)(Y)
XY

4. Melakukan pengujian hipotesis penelitian dengan meng-

gunakan taraf kepercayaan 235 %4 ( 0,03).




F.

Frosedur Fenelitian

Langkah pertama yang dilakukan adalah menyiapkan
alat pengumpul data, dan menyiapkan surat-surat vang
diperlukan untuk melaksanakan penelitian.

Fengambilan data dilakukan dengan jalan menda-
tangi pegawai-pegawai vang menjadi responden di  tem—
pat—tempat mereka bekerja. Angket dapat diberikan
langsung kepada responden saat mereka bekerja.

Angket vyang telah disebarkan dikumpulkan dengan
Jalan mendatangi responden— responden (pegawai) di
tempat mereka bekerja. Angket disebarkan sebanak 48
buah, tetapi yang dapat dikumpulkan sebanyak 45 buah,
dengan kata lain angket vang terkumpul hanya berkisat
3,794, Data vyang diperoleh dapat dioleh dan dapat

mewakilir populasi penelitian.

Feterbatasan Fenelitian

Froses penelitian telah dilakukan sesuai dengan
prosedur penelitian dan dilaksanakan secara siste-
matis. Ada beberapa keterbatasan yvang dirasakan dalam
penelitian ini, keterbatasan tersebut adalah:

1. Instrumen vyang digunakan sebagai pengumpul data
mempunyal beberapa keterbatasan, diantaranya adalah
berkurangnya kebebasan responden dalam mengung-—

kapkan pendapatnva, terutama karena instrumen vyang
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digunakan bersifat tertutup. Dengan demikian res-
ponden terbatas mengungkapkan pendapat dan  per-
sepsinya tentang lingkungan kerja dan motivasi
berprestasi.

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini ada-
lah instrumen yang dibuat dan dikembangkan sendiri,
bukan instrumen vyang sudah baku, naman sebelum
instrumen digunakan, instrumen tersebut telah dai-
diskusikan dengan tim dan telah diperbaiki mana
vang perlu diperbaiki, kemudian instrumen 1ni  Jjuga
telah diuji cobakan, dan dirasa sudah layak di-
gunakan.

Fegawal—pegawal yang menjadl responden saat mengisi
angket mungkin dipengaruhi oleh perasaan takut dan
was—-was, karena vyang ditanyakan menyangkut ling-—
kungan kerjanya yang didalamnya Jjuga ditanvakan
hubungan kerja dengan atasan. Untuk mengatasi hal
ini, maka dalam pengantar kuesioner penelitian
telah dijelaskan maksud damn tujuan dari penelitian.
Di samping itu, pegawai-pegawai juga dimintak untuk

tidak mengisi identitasnya pada angket penelitian.



BAR IV

HASIL FENELITIAN

Deskripsi Data Fenelitian

Fenelitian ini terdiri dari dua variabel, vyaitu
variabel persepsi pegawai terhadap lingkungan kerja
(X), dan motivasi berprestasi (Y). Data vang diperoleh
merupakan kuantifikasi jawaban responden (pegawai)
atas instrumen yang berhubungan dengan kedua variabel
di atas. Kuantifikasi dilakukan dengan cara memberi
skor kepada masing—-masing item pernyataan. Deskripsi

data setiap variabel dapat dirinci sebagai berikut:

1. Variabel persepsi pegawai terhadap lingkungan kerja
Skor yang diperoleh dari jawaban responden
untuk variabel persepsi pegawai terhadap lingkungan
kerja menyebar antara 595 sampai dengan 86. Skor
minimal dan skor maksimal vyang dapat diperoleh
adalah 2% sampai dengan 1000. Dari hasil pengolahan
data diperoleh skor rata-rata keselurubhan 74,71,
simpangan bakue 7,26, sedangkan skor rata-rata
perbutir adalah 2,99. Ini berarti bahwa persepsi
pegawai Fakultas Ilmu FPendidikan IKIF Padang
terhadap lingkungan kerja_baik.
Distribusi frekuensi data persepsi pegawai
terhadap lingkungan kerja dapat dilihat pada tabel

dan histogram berikut:
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Distribusi Frekuensi Skor Variahel Fersepsi Fegawai

Tabel 2

terhadap Lingkungan Kerja.

NG Interval f 1’.!—'\'t=.-latifgW
1. BS - B89 = L,67
2. 80 - B84 ? 20,0
. 79 - 79 15 FE.33
4. 70 - 74 ? 20,0
5. 639 - &9 = &,67
&. 2ta) - &4 5 11,11
7. 53 - 89 1 2,22
Total 45 100,~
Gambar 2
Histogram Fersepsi Fegawai terhadap L.ingkungan
keria
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Data persepsi pegawai terhadap lingkungan kerja

dibagi lagi menjadi dua kelompok, yaitu:

=

Data persepsi pegawai terbhadap lingkungan fisik
tempat kerija

Rentangan skor yang diperoleh pada aspek ling-
kungan fisik tempat kerja berkisar antara 20 sampai
dengan 37. Dari hasil pengolahan data diperoleh
rata—-rata keseluruhan 31,73 dengan simpangan baku
Z.69. S8Skor rata-rata perbutir adalah 2,88. Ini
menunjukkan bahwa persepsi pegawai terhadap

lingkungan fisik tempat kerija mendeskati baik.

Distribusi frekuensi data persepsi pegawai terhadap
lingkungan fisik tempat kerja dapat dilihat pada

tabel dan histogram berikut:

Gambar =

FPersepsi FPegawal terhadap lingkungan Fisik
Tempat Kerja

NO Interval f f.Relatif
1. 33 - Z9 8 17,78
2. 30 - 34 Z0 &6, 67
Z. 25 - 29 S 11,11
4., 20 - 24 2 4.44
Total 45 100, -
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Gambar 2

Histogram FPersepsi Fegawai terhadap Lingkungan
Fisik tempat kerja
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Kelompok skor lingkungan fisik tempat kerja

Data persepsi pegawai terhadap lingkungan non fisik
(sosial) di tempat kerja.

Rentangan skor yang diperoleh aspek lingkungan
sosial tempat kerja berkisar antara 31 sampai de-
ngan 4%9. Dari hasil pengolahan data diperoleh rata-
rata keseluruhan 42,96 dan simpangan baku 4,45,
Skar rata—-rata perbutir adalah Z.07. Ini
menunjukkan bahwa persepsi pegawai terhadap
lingkungan non fisik ( sosial ) tempat kerja bailk.
Distribusi frekuensi data persepsi pegawai terhadap
lingkungan sosial di tempat kerja dapat dilihat

pada tabel dan histogram berikut.
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Gambar 4

Fersepsi Fegawai Terhadap Lingkungan
Sosial Tempat Kerja

NO Interval f f.Relatif
1. 50 - 54 1 2,22
2. 45 - 49 14 25,56
E. 40 - 44 22 48,89
4. 33 - 39 2 4,4
S 0.~ E4 4 8,89
Total 45 100,-
Gambar 4
Histogram Fersepsi Fegawai terhadap Lingkungan
Sosial Tempat kKerja
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2. Deskripsi Data Variabel Motivasi Berprestasi

Skor vyang diperoleh dari responden  untuk
variabel motivasi berprestasi menyebar antara 73
sampal dengan 111. Skor minimal dan skor maksimal
yvang dapat diperoleh adalah 30 sampai dengan 120,
Dari bhasil pengolahan data diperoleh rata-rata
keseluruhan 94,56, dan simpangan baku 14,38. SGkor
rata—rata perbutir adalah 3F,14. Ini berarti bahwa
motivasi bherprestasi pegawal pada lingkungan
Fakultas Ilmu Pendidikan lebih baik.

Deskripsi data motivasi berprestasi pegawai
dapat dilihat pada tabel berikut. Data tersebut

dapat juga dilihat dalam bentuk histogram.

Tabel 5

Distribusi Frekuensi Skor Motivasi Berprestasi
Fegawai FIF IKIF Fadang

NO Interval f f.Relatif
1. 110 - 114 2 4,44
2. 105 - 109 1 2,22
3. 100 - 104 10 22,22
4. 25 - 99 1% 42,22
3. 0 - 24 7 15,55
&. B85 - 89 s} 11,11
7. 80 - 834 - -
8. 75 - 79 1 2,22
Total 43 100,-

o e
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Gambar 5
Histogram Motivasi Berprestasi Fegawail
20 -
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Kelompok Skor Motivasi Berprestasi

Fengqujijian Hipotesis

Fengujian hipotesis didasarkan atas data

sesual dengan prosedur analisis untuk hipotesis

yang diajukan. Yang pertama diuwji adalah Hipotesis
mayor yaitu hubungan antara wvariabel Bebas dengan
variabel terikat. Setelah itu diuji hubungan antara

sub variabel bebas dengan variabel terikat.

1. Fersepsi pegawal terhadap lingkungan keria mem-—
punyai hubungan positif yang berarti dengan moti-
vasi berprestasi pegawai.

Hasil perhitungan koefisien korelasi antara
variabel persepsi pegawal terhadap lingkungan kerja
dengan motivasi berprestasi adalah 0,420, Analisis
keberartian koefisien korelasi dilakukan ldengan

mengagunakan tabel nilai r Froduct Moment ( lihat



lampiran). Harga + untuk n 43 pada tabel dengan
taraf kepercayaan 99 % adalah 0,294. Ini menun-—
jukkan bahwa nilai r hitung lebih besar dari pada
nilai r tabel. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa baikna persepsi pegawai terhadalp lingkungan
kerja mempunyai hubungan positif yang berati dengan
motivasi berprestasi pegawai. Dengan arti kata
makin baik persepsi pegawail terhadap lingkungan
kerja, makin tinggi pula motivasi berprestasi pe-
gawai dalam bekerja.

2. Persepsi pegawail terhadap lingkungan fisik tem—
pat kerja tidak mempunyai hubungan yang berarti
dengan motivasi berprestasi.

Hasil perbitungan kpefisien korelasi antara
variabel persepsi pegawai terhadap lingkungan fisik
tempat kerja dengan motivasi berprestasi pegawail
adalah 0,265. Analisis teberartian koefisien Lkore-
lasi dilakukan dengan menggunakan tabel r product
Moment. Nilai r untuk N 45 pada taraf kepercayaan
95% adalah 0,294. Kenyataan ini menunjukkan bahwa
nilai r hitung lebih kecil dari nilai r tabel. Ini
menunjukkan, bahwa baiknya persepsi pegawai ter-—
hadap lingkungan fisik tempat kerja tidak mempunyai
hubungan yang berarti dengan motivasi berprestasi

pegawai.

=7



I, FPersepsi pegawai terhadap lingkungan non fisik
(sosial) tempat kerja mempunyai hubungan positif
yang berarti dengan motivasi berprestasi pegawai.
Hasil perhitungan koefisien karelasi anatara
variabel persepsi pegawal terhadap linékungan s0-
sial tempat kerja dengan motivasi berprestasi pe-
gawai adalah 0,447. Uji keberartian koefisien ko-
relasi delakukan dengan menggunakan tabel r Product
moment. Nilai r untuk N 43 pada tabel dengan taraf
Lepercayaan 3% adalah 0,294. Ini menunjukkan bahwa
nilai r hitung lebih besar dari pada nilai r tabel.
Kenyataan ini menunjukkan, bahwa baiknya persepsi
pegawai terhadap lingkungan sosial (non fisik)
tempat kerja mempunyai kaitan dengan motivasi ber-
prestasi pegawail. Dengan kata lain, makin baik
persepsi pegawail terhadap lingkungan sosial tempat
bekeria makin tinggi pula motivasi berpestasi pe-

gawai dalam bekerja.

Fembahasa

1. Fersepsi Fegawai terhadap lingkungan Ferja

Fada bagian terdahulu telah dikemukakan, bahwa
lingkungan keria merupakan lingkungan gditempat mana
seseorang bekerjia. Lingkungan kerja akan mem-—
pengaruhl  seseorang dalam bekerja. Fengaruh ling-—
bungan kerja akan dirasakan oleh sesesarang 'dalam

bekerja secara pelan—pelan tetapi pasti. Ling-—

i



kungan kerja vyang baik akan dapat mendukung pe-
gawai-pegawai bekerja dengan baik. EBeqgitu Se—
baliknya, bila lingkungan kerja dirasa kurang baik,

akan dapat mempengaruhi semangat dan kegairahan

pegawai dalam bekerja.

Fersepsi pegawai administratif di lingkungan
Fakultas Ilmu Fendidikan IKIFP Fadang terhadap ling-—
kungan kerjanya secara rata—rata menunjukkan kondisi

vang baik.

2. Motivasi Berprestasi Fegawai

Hasil pengolahan data penelitian menunjukkan
bahwa motivasi berprestasi pegawai—pegawal ad-
ministratif di limgkungan Fakultas Ilmu Fendidikan
rata—rata menunjukkan kondisi yang baik. Ini menun-
jukkan dorongan motivasi berprestasi pegawai dalam
bekerja baik. Keadaan ini perlu ditingkatkan
menjadi lebih baik lagi. Dengan demikian diharapkan
tugas dan tanggung jawab yang diembankan kepada
pegawai dapat dilaksanakan dengan lebih baik dan

penuh tanggung jawab.

Z. Persepsi Pegawai terhadap Lingkungan kerija dan
Hubungannya dengan Motivasi Berprestasi.
Hasil penelitian menunjukkan, bahwa terdapat
hubungan positif yang berarti antara persepst
pegawai terhadap lingkungan kerja dengan motivasi

berprestasi pegawai. Ini berarti bahwa Ilnghkungan



kerja pegawai memberi sumbangan yang berarti bagi
pembentiukan motivasi berprestasil  pegawail. Dengan
kata lain, motivasi berprestasi pegawai ikut di-
pengaruhi oleh Ingkungan kerja pegawai itu sendiri.
Makin baik dan makin memuaskan lingkungan keria
vang dirasakan oleh pegawai dalam bekerja, makin
tinggi ataw makin meningkat pula motivasi berpres-
tasi pegawal dalam bekerja.

Fenelitian vyang dilakukan Naviardi (1992)
terhadap guru—guru SMA Negeri se-kabupaten Tanah
datar juga menemukan adanya hubungan positif vyang
berarti antara persepsi guru terhadap 1lingkungan
kerja dengan sikap guru terhadap pengajaran. Ke—
nyataan ini menunjukkan, bahwa memang terdapat
hubungan positif yang berati antara lingkungan
keria dimana seseorang bekerja dengan sikap dan
perilaku seseorang dalam bekerja.

Bila dipilah-pilah aspek lingkungan kerja,
ternyata Lingkungan fisik tempat kerja tidak
mempunai hubungan vyang berarti dengan motivasi
berprestasi psgawail, sedangkan Lingkungan non
fisik (sosial) tempat kerja menunjukkan hubungan
positif yang berarti dengan motivasi berprestasi
pegawai. Tidak adanya hubungan yang berarti antara
lingkungan fisik tempat kerja dengan motivasi
berptrestasi pegawai diduga karena linghkungan fisik
tempat kerja bersifat pasif dan kurang memberikan

respon terhadap pegawai.
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A.

BRAR V

KESTHMFPULAN DAN SARAN

kEesimpulan

Motivasi berprestasi pegawai dalam bekerja di-
pengaruhi oleh banyak faktor. baik faktor yvang berasal
dari dalam diri pegawal itu sendiri, maupun faktor
vang berasal dari luar diri pegawai itu sendiri.

Fenelitian imni baru mengungkapkan hubungan antara
persepsi pegawai terhadap lingkungan kerja dengan
motivasi berprestasi pegawai. Gambaran basil peneli-

tian dapat dideskripsikan sebagai berikut:

1. Gambaran Umum Hasil Fenelitian

a. Skor persepsi pegawai Fakultas Ilmu Fendidikan
IKIF Fadang terhadap lingkungan kerjanya menyebar
antara 55 sampai dengan 84. Skor rata-rata ke-
seluruhan adalah 74,71, simpangan baku 7,26,
dan skor rata-rata perbutir adalah 2,99. Ini
menuniukkan bahwa persepsi pegawai FIF  terhadap
lingkungan kerjanya baik.

b. Skor persepsi pegawai Fakultas Ilmu Pendidikén
IKIF Padang terhadap lingkungan fisik tempat
bekerja berkisar antara 20 sampai dengan 37.

Skor rata-rata keseluruhan adalah 31,75,
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Simpangan baku 3,695, dan shkor rata-rata perbutir
adalah 2,88. Ini menunjukkan bahwa persepsi
pegawai terhadap lingkungan fisik tempat bekerja
pada lingkungan Fakul tas Ilmu Fendidikan
mendekati bailk.

c. Skor persepsl pegawal terhadap lingkungan non
fisik {sosial) tempat kerja berkisar antara 31
sampai dengan a0 I Nilai skor rata-rata
keseluruhan adalah 42,95. Simpangan baku 4, 43,
dan skor rata-rata perbutir adalah 3,07. Ini
menunjukkan bahwa persepsi pegawail terhadap
lingkungan non fisik (sosial) tempat kerja
adalah baik.

d. Skor motivasi berprestasi pegawai menyebar an-
tara 79 sampai dengan 111. Skeor rata-rata hke-
gelurubhan adalah 94,36, simpangan baku 14,38,
dan skor rata-rata perbutir adalah 3Z,.14. Ini
berarti bahwa motivasi berprestasi pegawai di
lingkungan Fakultas Ilmu pendidikan IKIF Fadang

lebih baik.

Hasil FPengujian Hipotesis

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa,
persepsi pegawai terhadap lingkungan kerja secara
keseluruhan menunjukkan hubungan positif yang

berarti dengan motivasi berprestasi pegawai.



Fersepsi pegawai terhadap lingkungan fisik
tempat kerja ternyata tidak mempunyai hubungan
positif vyang berarti dengan motivasi berprestasi.
Sedangkan persepsi pegawai terhadap lingkungan non
fisik (sosial) tempat kerja mempunyai hubungan

positif yang berati dengan motivasi berprestasi.

B. Saran—saran

Saran Untuk FPimpinan Fakultas

Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan
positif yang berarti antara persepsi pegawai terhadap
lingkungan kerja dengan motivasi berprestasi pegawai.

Ini berarti bahwa motivasi berprestasi pegawai ikut

dipengaruhi dan dibentuk oleh lingkungan kerja.

a. Data penelitian menunjukkan bahwa persepsi pegawai
terhadap lingkungan fisik tempat kerja mendekati
baik, hal ini perlu ditingkatkan menjadi lebih baik
agar dapat merangsang pegawai bekerja lebih baik.

b. Fersepsi pegawai terhadap lingkungan sosial tempat
kerja adalah baik, dan menunjukkan hubungan positif
yang berarti dengan motivasi berprestasi, karena
itu perlu ditingkatkan menjadi lebih baik lagi agar
lebih memotivasi pegawai dalam bekerja.

Dengan makin bhaiknya persepsi pegawai terhadap
lingkungan kerja diharapkan akan dapat meningkathkan

motivasi berprestasi pegawai dalam bekerja.

(]
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AUGERT PEHETLTTTAR

FKepads L,

Bﬁpnkflhu{ﬁdrji Stal Administrasi
FIT TRTE Poatong
i

Tanpnt

Nengan hormat, ferlebih dohuin kami mendoakan semoga
Fspuk/Thu  dalsam keadaan =ehal wal afTial dan sukses =selalu
Antam welakaannkan tugas sehari-hari. Amin.. ...

Kami meonvadari bahws Papak/Ibu saat ini dalam keadaan
s#ibuk  oieh bermocaom-macan kegliotan, namun demikian  perke-
lnmlkan1mh ami mewminla sodikit wakbu untnk mengisi  angket
i, Angliet vang kami berikoan Kepada Bapak/ibu mengenai
persepay pegaun] terhadap lingkungan kerja dan motivasgi
herprostan) perdawnid dalam bhelkevria,

Data dan informani vang Papak/Ita bevikan ini weru-
palkan wosnkan bhagi alagan dalam npaya pembinasn pegawanil di

mi@cy o youg  akan dabang, cdan bagd kadian Jdalswm 13mg Ad-

+

mindotrand Cendidikan, Jan tidaik sda maksud lain vang dapat
weras ke Dapak Tha. Oleh kaveno itu kamd mohon kKirvanya
Papak b memberikan infforwas) vang sesungguhnva,. Informasi
vad Bapadk/ b berikan kami jaga kerahasisaonva.

Abtoas banbtuon doan Resedisannysn kawl uveapkan Lerima kasih.

Padang, Juli 1994

a.n, Tim Peneliti

Dyra, Edi NHoviavrdi
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Petunjulk Pengisian angkel

Pada halaman  berikotl Lerdopat  cedawlabh pernyaiann
berkenasn dengan  hal di atas.,  Debiap pernvotanng berisi
empat  kKemungkinan  Jawaban. Bapak/Ibu  diminta  wmeny i long:
salah satu pilihan pada kolom vang tersedis sesani dengsa
apa vang PRapak/Ibu rasaksn. Untuok membaota Bopak/ 00 dalam
mengisinya di bawah ini diberikan suabu perlkirssa  pevaen-

taze interval vang dikemukakan.

Selalu (SLL) atau Sangat setuju terjadi antava 75 - 192
Pada umumnya (PDU)Y atau =zetuju terjadi anbars HY - 74 %
Jarang (JRG) tidak setuju terjadi antara 26 - 1 %
Tidak pernash (TDK.P)/Sangat tidak setuju . ¢ -5
Contoh
Dalam bekerlda sava SLL FDU JRG l TOK.F
merasa terasing da S
ri teman-teman X I
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7.

PERSEPET TERHADAP LTINGRUNGAN KERJA

PERNYATAAN

Harna ruang kantor sava
hekeria mendnkong =zekali
untuk bekeria dengan baik

Rusng kantor tempast ker-
Ja uaya kondisinya kurang
wendonknong hagi pelakaana-
an tugas dengan haik,

Sirknlasi ndara tempat
saya bekeria knrang mene
mhi kecehatan untuk be-
kavia.

Laas rreang kantoy sava be
keria dirasakan tidok se-
sual dengan jumlah pega-
wail yang ad=a.

Heja dan kursi yang ads
A1 kantor save kurang ter
batn dengonn haik.,

Ferlengkapan kantor yang
ada culup terzedia gunsa
mannndang tngas-tugas
vang saya Jakulan.

Kendi=si perlengkapan kan
tor ruknp haik dan dapat
dimanfantlkan untnk kepen
Fingan keris.

Penerangan Jan rahaya di
Lempnt sava bekeria kn-

vang mendnlong antuk da-
pat bekeria dengan baik.

SAava merasa udara tempat
sava bhekeria knrang her-
=1h dan knarang gehat .

Sangat

Setugn

wn
O

tuju

Tidak
Setuju

Sangat
T.Setuju

_ﬂ




PERHYTATAAN

14.

11,

iz.

13.

14.

16.

17.

18.

Kondizi keber=sihan tempat

saya bekerjia baik dan men
dukung pelaksanaan tugas

Kondisi tempat saya be-
kerja culkup tenang dan
aman.

Sava merasa atasan saya
kurang adil memperlaku-
kan bawahannya dalam bhe-
kerja.

Atasan saya dalam bergs -
ul sehari-hari memperla-
kan pegawai sama tanpa
pilih kasih.

Atasan says kurang dapuat
bekerjasama dengarn pega--
wal dalam menyelesaikan

tugas-tugas kantor.

Saya merasa atasan SayAa
dapat saling menghargai
dengan pegawainya.

Atasan saya memberikan
kesempatan yvang sama ke-
pada pegawainya untuk ms
ju.

Teman saya sekantor dapat

saling menerima kelebihan
dan kekurangan satu samsa
lain seperti apa adanyva.

Persaingan di antara se-
sama pegawal di Kantor
saya dirasakan kurang se
hat .

Sangal
Setujfu

Setning

rpu

Ticlak

Sebhuin




Sangat Setuju Tidak jSangat :
PERNYATAAN Setnin PhY Setujul|t.setuin
— _— _ 1 :

19. Antara segama pegawal Jdi
kantor sava kurang zaling !
menghargai,

i
20. Atasan =saya terbuka mene
vima ide-ide dari pegawan
nvao.
]
21. Teman-teman =e kantor me i

rasa karang senang bila
saya diberi tugas vang
mendapat imbalan tambahan
dari atassn.

27, Antarn sesams pegawai di
kantor =saya wman saling
membantn dalam memecahkan
masalah yvong dihadapi dsa
lan bertugas.

23 Felihan-kelnhan yvang i
sampailkan oleh secorang
pegavni kurang mendapat
tanggapan dari pegauai
lainnva.

240 Sava mervasa teman-teman
se-kantor mendorong saya

untiuk dapat lehib main
dari keadnan sekarsng.,

2%, Bila ala salabh seovang
pegawal hervsaha ingin
main, bteman-teman lair
i kantor mematahkannya.

WHLIC UP ?ERPUSTL\KL\M
WiP PL\DANG



ANGKET MOT

PERNYATAAN

Sayva berusaha sebail
munglkin menyelesaikan
tngas vang diberikan
kepada sava.

Setiap tugas vang dibe-
rikan kepada sava, =zava
kerjakan dengan cepat

Saya baru merasa puas
bila uwsaha yang sayva la-
kukan dengan keras men-
dapat kesuksesan.

saya senang bersaing da-
lam bekerja dan ingin ber
prestasi dari teman-teman

Bila mengalami kesulitan
dalam bekerja, sava ce-

Prat-cepat mengundurkan di
ri dari pekerjasan tsh.

S5aya lebih mengutamakan
urusan pribadi dari pada
tugas-tugas kedinasan.

Saya berusaha bekevia se
baik munghkin supaya tugas
yvang saya lakukan tidak
dianggap rendah/enteng
oleh yang lain.

Meskipun suatu pekeriaan
dianggap sukar, sayva fe-
tap berusaha mengerjakan
dengan optimis.

Semangat kerja =sava me-
nurun bila diberitahu ke-
lemahan-kelemahan saya
dalam bekeria

TVALT PERPRESTAST

s

T

]
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oLL

Pnu

JRG TDK.PR

. Dalan kesibukan sayva bo-
keris, sayas tebap bern-
saha meningkatkan penge-
tahvan dan prestasi snya
dalam bekerja,

1. Peningkatan prestosi mem
pertinggi tanggung jswab
saya terhadap tugas yang
rliberikan.

2. Sava akan bekerija leliih

keras Jogl bila diberitsa
hu berhagil atau tidaknya
saya bekerja.

13. Semangat kerja saya menu
run bila pekeriaan yvang
gaya haduypl sangat =sukar

4. Saya kurang senang me-
ngeriskan tugas-tugas
vang menantang meskipun
imbalannya begar.

15, Halin smakar snatu tugas,
makin Yinggi keinginan
saya untnk mencobanya,
maskipnan akan mengalami
kegagalonn.

1. Saya lebih mengntomakan
nrusan pribadi daripada
Engna-tugas yong diheri-
kan

17. 5Snya senang bekerin e
ngan santoi dari padsa he
keris penub inisiatif
dan tantangan.

. Baya merasa dapat bekeria
Telvih buik lagi dari re-
kan-rekan sekantaor.

e A i e



PERNYATAAN

SLT

PD

20,

21.

22.

24 .

~N
w

26.

Keberhasilan saya dalam
bekerja lebih banyak di-
tentukan oleh faktor ke-
heruntungan dari pada
oleh usaha sendiri.

Saya mengeviakan setiap

tugas dengan usahs mak-

simal tanpa memperhitung
kan apakalh saya akan ber
hazsil atau tidak melaksa
nakannya.

Saya merasa kecews bila
tugas yvang saya kerjakan
tidak berhasil baik.

Bila sava tidak melaksa-
nakan tugas dengan baik,
gaya menjadi malu dan me
raga hersalal.

Sava berusaha untuk me-
nyelesaiksn tugas sesnuai
dengan waktu yang dite-
tapkan.

Walavpun saya mengalami
kegagalan dalam bekerja
namun tidak pernah putus
8s49 .

Sayva berusaha tidak me-
nyia-nyiakan tugnas yang
meniaci tanggung jawab
saya.

Tinggi atau rendahnya
prestas) yang saya capal
tidak akan menvebabkan
turunnya tanggung jawab
saya.

5%

e e ey T e B R 17 7 i e A b At e e e




PERNYATAAN

Poy

JRG

TDK.PR

28.

faya tetap sebtina dengan
tugas says sekarasng, mes
ki orang lain menganggap
dengon Lugas Lersebmt t1
dak dapat meningkatkan
karir.

Sava merasa kuatir tidak
begitin berhasil dalam me
Yaksanakan tugas-tugas
yang menjadi tanggung ja
walby savya.

3aya merasa peningkatan
prestasi saya di kantor
ini kurang terbuka.

Bagaimanapun juga fasili
taz yang ada di kantor,_
rrestasi saya dalam me-
Toksanakan tugas sehari-
hari tetap tinggi.

-




TABEL ¥
TABEL NILAI-NILAI r PRODUCT MOMENT

AN NN RREECS SR TR S S SIS S SRR =S =SSy

B - 1
Taraf Signif N Taraf Signif Taraf Signif
5% 1% 5% 1% S% %

3 0,997 0,999| 26 0,388 0,496 S5 0,266 0,345
4 0,950 0,900 27 0,381 0,487 60 0,254 0,330
5 0,878 0,959| 28 0,374 0,478} 65 0,244 © S1/
. 29 0,367 0,470 70 0,235 0,306
6 0,811 0,917} 30 0,361 0,463| 75 0,227 0,296
7 0,754 0,874 '
8 0,707 0,834 31 0,355 0,456} 80 0,220 0,286
9

0

0,666 0,798 32 0,349 0,449| 85 0,213 0,278
0,632 0,765| 33 0,344 0,442| 90 0,207 0,270
34 0,339 0,436) 95 0,202 0,263
11 0,602 0,735|35 0,334 0,430{100 0,195 0,256
12 0,576 0,708 .
13 0,553 0,684| 36 0,329 0,424|125 0,176 0,230
14 0,532 0,661|37 0,325 0,418{150 0,159 0,210
15 0,514 0,641} 38 0,320 0,413|1#5 0,148 0,194
39 0,316 0,408{200 0,138 0,181
16 0,497 0,623| 40 ©,312 0,403}300 0,113 0,148
17 0,482 0,606
18 0,468 0,590 |41 0,308 0,398(400 0,098 0,128
19 0,456 0,575]42 0,304 o0,393{s00 0,088 0,115
20 0,444 0,561)43 0,301 0,389 . _
44 0,297 0,384/600 0,080 0,105
21, 0,433 -0,549 | 45 0,294 0,380{700 0,074 0,097
22 0,423 0,537 - . .

23 .0,413 0,526 |46 0,291 0,376|800 0,070 0,051
24 0,404 0,515]|47 0,288 0,372|900 0,065 0,086
25 0,396 0,505} 48 0,284 0,368} ° '

49 0,281 0,364{1000 0,062 0,081
50 0,279 0,361 '

s 1,000 - - 16 0,506 0,665

6 0,886 1,000 18 0,475 - 0,625

7 0,78 0,929 20 0,450 0,591

8 0,738 0,881 - ‘| 22 0,428 0,562 -

9 0,683 0,833 24 0,409 0,537

10 0,648 0,794 .26 0,392 0,515

12 0,591 0,777 | 28 0;377 0,496

14 0,544 0,715 30 0,364 0,478
=========================:.'=.L.========='—'.=:-============



