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Absraksi

Penelitian ini didasari pentingnya kepuasan kerja dalam suatu organisast.
Kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut
diduga adalah faktor Tekanan Pekerjaan, Keterlibatan Pekerjaan, Konflik
Keluarga Pekerjaan dan ukungan Sosial. Penelitian imi bertujuan untuk
menganalisis pengaruh tekanan pekerjaan, keterlibatan pekerjaan, konflik
keluarga-pekerjaan terhadap kepuasan kerja.

Obyek penelitian ini adalah karyawan Perguruan Tinggi Swasta di
Propinsi Bengkulu, dengan metode penarikar sampel Stratified Random
Sampling. Jumlah responden dalam penelitian ini adalah 113 orang. Metode
pengumpulan data menggunakan kuesioner.

Dengan menggunakan teknik analisis data regresi berganda, hasil
penelitian ini dapat disimpulkan bahwa variabel tekanan pekerjaan berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, keterlibatan pekerjaan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, konflik keluarga
pekerjaan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan,
dan dukungan sosial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Kata Kunci : Tekanan pekerjaan, keterlibatan pekerjaan, konflik keluarga
pekerjaan, dukungan sosial dan kepuasan kerja.
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Abstract

This research is based on the important of job satisfaction in an
organization. Job satisfaction can be influenced by several factors. The suspected
factors are Job stress, Job involvement, Family-Work Conflict and Social Support.
This research aims to analyze the influence of job stress, job involvement, and
family-work conflict to job satisfaction.

The object of this research is employers of private university in Bengkulu
province with the Stratified Random Sampling as sampling method. The amount
of the respondent of this research is 113 persons. The data collecting method is
questionnaire.

Using multi linear regression data analysis technique, the results of this
research can be concluded that job stress variable negatively and significantly
influences to job satisfaction, job involvement positively and significantly
influences to job satisfaction, family-work conflict negatively and significantly
influences to employers job satisfaction, and social support positively and
significantly influences to job satisfaction.

Keywords: Job stress, job involvement, family-work conflict, social support and
job satisfaction.
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BABI

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Banyak organisasi menjalankan berbagai program peningkatan kualitas
dalam berbagai aspek aktivitas organisasi mengalami kegagalan, yang disebabkan
tidak adanya usaha untuk merubah kinerja organisasi (Goetch dan Davis, 1994
dalam Arifin, 1997). Di samping itu kualitas organisasi sendirni akan sangat
tergantung pada kualitas sumber daya manusia sebagai pekerja atau pelaku
layanan dalam suatu organisasi (Zeithaml et al, 1994). Sebaik apapun strategi
yang dirumuskan oleh pimpinan, jika tidak mendapatkan dukungan dari
karyawan, maka strategi itu tidak akan dapat dilaksanakan bila tidak disertai sikap
positif dari pekerjaanya dan disertai komitmen penuh dari pekerja (Crammer,
1996).

Kepuasan kerja akan sangat mempengaruhi pekerja untuk bekerja
produktif dengan motivasi internal yang baik, karena kepuasan kerja dapat
menciptakan sikap dan menunjang perilaku baik pekerja (Ma’mun dan
Dewabrata, 1995). Dalam situasi dan kondisi Indonesia akhir-akhir ini, dengan
terjadinya krisis diberbagai sektor juga diduga mempengaruhi sikap dan perilaku
karyawan dalam bekerja. Faktor-faktor situasional akan mempengaruhi sikap
pekerja (Ganzach, 1998). Menurut Frone, Russell & Cooper (1994) ada beberapa

faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yaitu faktor tekanan




pekerjaan, faktor keterlibatan pekerjaan dan faktor konflik keluarga-pekerjaan,

dan faktor dukungan sosial (Parasuraman, Greenhaus & Granrose, 1992).

Tekanan pekerjaan yang berupa pemberian tugas yang berat kepada
karyawan dapat mempengaruhi kondisi kerja seorang karyawan yang akan
berakibat kepada .. kurang puasnya karyawan tersebut dalam melaksanakan
pekerjaannya. Tekanan pekerjaan dapzat muncul dari interaksi individu dengan
pekerjaannya yang dicirikan dengan perubahan-perubahan di dalam individu
- tersebut didorong dari fungsi normal (Beehr & Newman dalam Luthans, 1995).
Selain itu pula tekanan pekerjaan dapat terjadi karena ketidakseimbangan antara
tuntutan pekerjaan dengan kemampuan seseorang untuk memenuhi kebutuhan,
termasuk disini pengembangan karier, upah yang diterima dan kenyaman fisik
(Frone, Russell & Cooper,1994 dan Rini, 2001).

Lingkungan kerja yang tidak kondusif akan dapat memicu munculnya
tekanan pekerjaan. Beberapa faktor lingkungan yang dapat menimbulkan tekanan
pekerjaan yaitu :

1. Kararakteristik lingkungan kerja seperti kebisingan , kesepian yang sangat,
panas atau dingin yang berlebihan, penerangan kerja yang kurang, tempat
kerja yang lembab dan sebagainya (Howarth & Gilham, 1992).

2. Karakteristik tugas misalnya beban kerja dan target produksi yang tinggi dan
pekerjaan yang repetitif (Howarth & Gilham, 1992).

3. Karakteristik peran misalnya beban pekerjaan yang berat, ketidak jelasan
peran dalam pekerjaan, sampur tangan atasan dalam hal kewenangan (Frone,

Russell & Cooper, 1994).
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4. Lingkungan psikososial dalam organisasi, meliputi tugas, peran dan
tanggugjawab vyang tidak jelas, promosi dan kesempatan untuk
mengembangkan inisiatif yang terbatas (Howarth & Gilham, 1992).

5. Karakteristik lingkungan sosial misalnya hubungan antar karyawan, karyawan
dengan bawahan maupun atasan, kontrol terhadap lingkungan kerja (Marshal,
Warr & Wall dalam Darmawan, 1993).

Keterlibatan pada pekerjaan berpangaruh terhadap sikap dan perilaku
kerja. Menurut Kanungo (1979) terterlibatan pekerjaan mempengaruhi intensitas
kerja., sedangkan perilaku kerja  dengan tingkat keterlibatan pekerjaan yang
tinggi akan mengurangi kemungkinan turn over, kemangkiran, dan kelambanan,
serta jam vyang digunakan untuk bekerja meningkat (Mitchell, 1985). Tingkat
keterlibatan pekerjaan  yang tinggi berperan dalam membentuk kinerja,
menambah kualitas dan kuantitas hasil kerja (Katz &Kahn, 1978), efesiensi kerja
yang tinggi ( Yoder, 1979) serta dapat memunculkan kepuasan kerja (Frone,
Russell & Cooper, 1994). Beberapa penelitian menyatakan, semakin tinggi
keterlibatan pekerjaan, maka akan tinggi kepuasan kerja (Frone, Russell &
Cooper; 1992, Yasin, 1999, Rini, 2001). Kondisi keterlibatan pekerjaan yang
tinggi berhubungan dengan kondisi positif bagi individu sebagai karyawan yaitu
semangat, prestasi, kepuasan, kuantitas dan kualitas, efesiensi, banyaknya kerja
dalam jam kerja, serta berkurangnya tingkat absensi serta turn over (Micihell,
1985 dalam Djawa, 1993). Kondisi positif tersebut mendorong timbulnya sikap
dan perilaku kerja yang bermanfaat atau menguntungkan organisasi dan

karyawan. Individu yang terlibat pada pekerjaan menunjukan  kondisi




berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan yang mempengaruhi dirinya,
sehingga cenderung puas pada pekerjaan.  Akibat selanjutnya individu
memandang pekerjaannya- mampu membangkitkan semangat kerjanya dan
meningkatkan kepuasan kerja (Marshal, at al., dalam Darmawan, 1993).

Konflik peran merupakan simultan dari dua atau lebih peran yang
diharapkan, sehingga pemenuhan peran yang satu akan menghalangi peran yang
lain (Katz & Kahn, 1978). Konflik peran terjadi pada seorang individu dimana
dia harus memenuhi dua tuntutan harapan peran yang berbeda yang harus
dilakukan pada saat bersamaan (Myers, 1983). Konflik peran dapat menyebabkan
prustasi dan kebingungan pada individu yang bersangkutan (Wexley & Yukl,
1977). Karena dalam keterbatasan waktu ia harus menentukan peran mana yang
harus dipilih dan peran maua yang harus ditinggalkan. Menurut Miyers (1983)
penelitian yang dilakukannya pada ibu rumah tangga bekerja, konflik peran
merupakan bentuk daﬁ interrole conflict (konflik antar peran) karena peran
pekerjaan dan keluarga membutuhkan perhatian yang sama. Pada masa sekarang
konflik antar peran merupakan konflik yang sering dialami oleh wanita. Konflik
peran karena antara suami iétri tidak pernah saling komunikasi membicarakan
masalah-masalah dan kebutuhan-kebutuhan yang mereka inginkan, sehingga
meraka sering tidak dapat melakukan penyesuaian atau meﬂyelaraskan segala
kebutuhan yang mereka inginkan (Sekaran, 1986).

Penelitian yang dilakukan oleh Stainess, et al (1986), Sekaran (1986)
menyatakan bahwa para suami yang istrinya bekerja umumnya merasa kuatir

bahwa kedudukan mereka sebagai pimpinan rumah tangga dan pencari natkah




bagi keluarga akan goyah. Selain itu kadang-kadang suami dapat mengalami
kebingungan peran yang disebabkan oleh tuntutan masyarakat sekitar atau
karena penyesuaian yang dilakukan terhadap istri tidak berhasil.

Konflik keluarga-pekerjaan terjadi karena muncul ketidaksesuaian antara
hal yang ada dengan yang diharapkan. Konflik ini muncul sebagai akibat dari

pekerjaan menggangu keluarga dan keluarga menggangu pekerjaan (Frone,

Russell & Cooper, 1992). Selain itu konflik keluarga ﬁekerjaan merupakan suatu

tingkat tertentu seseorang merasa tidak nyaman dengan tekanan-tekanan yang
dialami di rumah (Kopelman, et al., 1983). Selain dengan adanya kondisi tersebut,
maka ketidaknyamanan di rumah akan membawa pengaruh ke lingkungan kerja
yang berdampak kepada kepuasan kerja.

Sumber-sumber munculnya konflik keluarga-pekerjaan  terjadi ketika
kehidupan seseorang berbenturan dengan tanggungjawabnya di kantor seperti
masuk kerja tepat waktu, menyelesaikan tugas harian, serta kerja lembur (Frone,
Russell & Cooper, 1994). Melibat dampak dari ketiga faktor yang telah disebut
dan diuraikan di atas, maka diperlukan suatu upaya untuk menanggulanginya
antara lain dengan menggunakan sumber-sumber positif yang ada disekitar
individu vyaitu dukungan sosial (social support). Parasuraman, Gree:nhaus &
Granrose, (1992) mengartikan dukungan sosial sebagai tersedianya hubungan
sosial, baik yang berasal dari atasan, teman seprofesi maupun keluarga maka
kepuasan kerja seseorang akan tercapai.

| Perguruan tinggi swasta adalah lembaga pendidikan tinggi yang

menyelenggarakan pendidikan pengajaran, penelitian dan pengabdian kepada




masyarakat yang dilaksanakan/diselengarakan yayasan, lembaga atau badan
swasta (Direktorat Jenderal Pendidikan Tinggi Depdiknas, 1999).

Dalam proses belajar mengajar perguruan tinggi swasta secara terintegrasi
diawasi dan tunduk kepada Koordinator Koordinasi Perguruan Tinggi Swasta
(Kopertis) wilayah dimana perguruan tinggi tersebut beralamat. P'erguruan tinggi
swasta dalam melaksanakan operasionalnya merupakan mitra ba'gi Perguruan
Tinggi Negeri. Jika perguruan tinggi swasta meﬁbutuhkan bantuan tenaga
pengajar maka perguruan tinggi negeri wajib membantu perguruan tinggi swasta
tersebut.

Badan Penyelengara Harian Perguruan Tinggi Swasta (BPHPTS) adalah
suatu badan yang merupakan perpanjangan tangan pihak yayasan yang
mengurusi perguruan tinggi swasta seperti pembangunan gedung dan prasana
pendidikan lainnya. Civitas ekademika perguruan tinggi swasta terdiri dari dosen,
karyawan dan mahasiswa. Dosen sebagai tenaga edukatif bertugas melaksanakan
tri dharma perguruan tinggi yaitu pendidikan dan pengajaran, penelitian, dan
pengabdian kepada masayarakat. Karyawan adalah tenaga administratif yang
bertugas memberikan pelayanan kepada dosen, mahasiswa dan masyarakat yang
membutuhkan pelayanan teknis administratif. Sedangkan mahasiswa adalah
perserta didik yang wajib medapatkan pelayanan edukatif dari dosen dan
administratif dari karyawan perguruan tinggi.

Beberapa alasan mengapa penelitian ini mengambil lokasi di Propinsi
Bengkulu adalah: Pertama Propinsi Bengkulu adalah propinsi yang masih relatif

muda jika dibandingkan dengan propinsi lain baik di Sumatra maupun di luar




Sumatra, kedua perkembangan perguruan tinggi swasta di ﬁropinsi Bengkulu
yang masih relatif lamban dan jumlahnya yang masih sedikit jika dibandingkan
dengan propinsi-propinsi lain di Sumatra khususnya Indonesia umumnya.
Penyebaran perguruan tinggi swasta di propinsi Bengkulu tidak merata hanya
terdapat di ibu kota propinsi yaitu kota Bengkulu. Sedangkan di ibu kota
kabupaten se propinsi Bengkulu belum ada perguruan tinggi swasta. Propinsi
Bengkulu terdiri dari tiga kabupaten dan satu kotamadya yaitu kebupaten
Bengkulu Selatan, kabupaten Bengkulu Utara, kabupaten Rejang Lebong  dan
Kotamadya Bengkulu.

Dipilihnya perguran tinggi swasta di Propinsi Bengkulu sebagal obyek
penelitian ini adalah : Pertama' karena perguruan tinggi swasta melﬁpunyai
otonomi penuh dalam melaksanakan pendidikan, penelitian dan pengabdian
kepada masyarakat dan pembangunan sarana dan prasarana pendidikan, kemudian
dosen yang mengajar perguruan tinggi swasta adalah dosen tetap perguruan tinggi
swasta yang diangkat dan diberhentikan oleh yayasan dan pengaturan penggajian
ditentukan oleh yayasan penyelenggara perguruanj tinggi swasta tersebut.
Sedangkan seluruh karyawan perguruan tinggi swasta adalah pegawai tetap
perguruan tinggi swasta yang diangkat dan diberhentikan oleh yayasan
penyelenggara perguruan tinggi swasta tersebut. Kedua jika ditinjau dari segi
penggajian dosen dan karyawan perguruan tinggi swasta relatif menerima gaji
masih lebih rendah jika dibandingkan dengan dosen dan karyawan perguruan
tinggi negeri, karena penggajian dosen dan karyawaﬁ disesuaikan dengan

kemampuan perguruan tinggi yang bersangkutan.




Berdasarkan hasil pengamatan terlihat bahwa tingkat ketidakhadiran
karyawan administratif pada Perguruan Tinggi Swasta (PTS)) di Propinsi
Bengkulu relatif tinggi. Data tingkat absensi tersebut dapat dilihat pada Tabel 1.1
di bawah ini:

Tabel 1.1
Daftar Karyawan Administratif PTS Propinsi Bengkulu

yang tidak masuk (absensi) kerja
periode dari Bulan Januari s.d April 2002

Univ. Muhammadiyah 99 hari | 645 han

Bengkulu '
Univ. Prof. Dr. Hazairin, S.H. 99 har | 270 hari ;
Bengkulu !
STIA Bengkulu . 99 hari | 325 hari
STMIK Dehasen Bengkulu 99 hari | 233 hari

STIE Dehasen Bengkulu 99 hari | 112 hari

Sumber : Diolah dari Bagian Kepegawaian PTS

Dari tingginya tingkat absensi karyawan administratif tersebut dapat diduga
merupakan sebagai fenomena kepuasan kerja karyawan administratif yang masih
relatif rendah. Selanjutnya, sebagai fenomena ketidakpusan kerja dosen ditemui
informasi dari catatan bagian kepagawaian bahwa kemangkiran terjadi
pelanggaran terhadap disiplin yaitu ketepatan waktu datang dan waktu pulang
masih banyak dosen dan karyawan setiap harinya datang terlambat dan pulang
lebih awal dari jam kerja yang ditetapkan. Kemudian informasi keluhan dari
mahasiswa mengemukakan bahwa masih banyak dosen yang tidak tepat waktu

dalam jadwal mengajar yang telah di tetapkan dan disepakati éebelumnya.




Selanjutnya bahwa dalam tiga tahun terakhir terdapat banyak dosen tetap
mundur dan berhenti sebagai dosen tetap pada perguruan tinggi swasta di
Propinsi Bengkulu, Hal ini menunjukkan bahwa sikap tidak puasnya dosen
tersebut untuk tetap menjadi anggota atau bagian dari organisasi, kenyataan
tersebut merupakan bagian dari bentuk pemangkiran dan ketidakpuasan kerja
dosen pada perguruan tinggi swasta di Propinsi Bengkulu. Data dosen yang
berhenti pada Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu dapat dilihat pada
Tabel 1.2.

Tabel 1.2

Daftar Dosen PTS Propinsi Bengkulu
yang berhenti sebagai Dosen tetap

Univ. Muhammadiyah Bengkulu
Univ. Prof.Dr. Hazairin, S.H.
Bengkulu
3 3. STIA Bengkulu - 2 - 2
4. STMIK Dehasen Bengkulu 4
5. STIE Dehasen Bengkulu 5

Sumber : Diolah dari Bagian Kepegawaian PTS
Dari Tabel 1.2 di atas adalah sebagai bukti ketidakpuasan kerja dosen di
Perguruan Tinggi di Propinsi Bengkulu, sehingga mereka memutuskan untuk
berhenti sebagai dosen tetap. Ketidakpuasan kerja dosen dan karyawan tersebut
diduga bahwa dapat dipengaruhi faktor tckanan kerja, keterlibatan kerja, konflik
keluraga pekerjaan dan dukungén sosial.
Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan di atas maka dalam

penelitian ini akan dikaji lebih mendalam apakah faktor-faktor yang




mempengaruhi kepuasan kerja tersebut di atas, juga dapat berpengaruh kepada
kepuasan kerja dosen dan karyawan pada Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi

Bengkulu.

1.2. Rumusan Masalah

Penelitian ini dilaksanakan untuk menguji pengaruh faktor tekanan
pekerjaan, ketelibatan pekerjan, konflik keluargﬁ-pekerjaan dan dukungan sosial
terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dapat
dirumuskan permasalaan sebagai berikut:
1. Bagaimanakah pengaruh tekanan pekerjaan terhadap kepuasan kerja?
2. Bagaimanakah pengaruh keterlibatan pekerjaan terhadap kepuasan kerja?
3. Bagaimanakah pengaruh konflik keluarga-pekerjaan terhadap kepuasan kerja?
4

. Bagaimanakah pengaruh dukungan sosial terhadap kepuasan kerja?

1.3. Tujuan Penelitian

Penelitian ini secara khusus mengkaji faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja dosen dan karyawan pada Perguruan Tinggi
Swasta di propinsi Bengkulu. Dan untuk menjawab rumusan masalah di atas
maka dalam penelitian ini yang menjadi tujuan penelitian adalah sebagai berikut:

1. Untuk menganalisis pengaruh tekanan pekerjaan terhadap kepuasan kerja.

2. Untuk menganalisis pengaruh keterlibatan pekerjaan terhadap kepuasan ketja.

3. Untuk menganalisis pengaruh konflik keluarga-pekerjaan terhadap kepuasan
kerja.

4, Untuk menganalisis pengaruh dukungan sosial terhadap kepuasan kerja.
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1.4. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian tentang pengaruh tekanan pekerjaan, keterlibatan
pekerjaan, konflik keluarga pekerjaan dan dukungan sosial terhadap kepuasan
kerja karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu diharapkan dapat
bermanfaat :

1. Sebagai masukan bagi para praktisi dalam rangka meningkatkan kinerja
organisasinya melalui kepuasan pekerjaan.

2. Sebagai masukan bagi para akademisi untuk menjelaskan pengaruh faktor
tekanan pekerjaan, keterlibatan pekerjaan, konflik keluarga-pekerjaan dan

dukungan sosial terhadap kepuasan kerja.
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BABII
KAJIAN PUSTAKA DAN KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS

Studi tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja telah
banyak dilakukan oleh peneliti-peneliti terdahulu (seperti : Bedeian, Buke &
Moffett, 1988; Frone, Russell & Cooper, 1992; Higgins, Duxubury & Irving,
1992; Howord, 1992) dan hasil penelitian Frone, Russell & Cooper (1994) juga
menunjukan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor tekanan pekerjaan,
keterlibatan pekerjaan dan konflik keluarga-pekerjaan dan dukungan sosial

(Parasuraman, Greenhaus & Granrose, 1992).

2.1. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja (Job Satisfaction) adalah cara seseorang bekerja
merasakan pekerjaannya yang merupakan generalisasi sikap terhadap
pekerjaannya (Wexley et al, 1992). Faktor-faktor yang penting dalam mendorong
kepuasan kerja adalah kerja yang secara mental menantang, ganjaran yang pantas,
kondisi kerja yang mendukung, dan rekan-rekan kerja yang mendukung (Robbins,
1996). Kepuasan kerja juga didefinisikan sebagai serangkaian perasaan senang
atau tidak senang dan emosi seseorang pekerja berkenaan dengan pekerjaannya
sehingga merupakan penilaian karyawan terhadap perasaan menyenangkan,
positif atau tidak terhadap pekerjaannya (Smith et al dalam Luthans, 1995).
Kepuasan kerja menunjukkan pada sikap umum seseorang terhadap pekerjaan

dan harapannya pada organisasi tempat ia bekerja. Kepuasan kerja menunjukkan
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pada sikap emosional positif yang berdasar dari pengalaman kerja seseorang.
(Cocke, 1976 dalam Kamal 1999). Kepuasan kerja dikaitkan dengan perilaku
kerja merupakan dua aspek yang saling mempengaruhi. Kebalikan dari kepuasan
kerja vyaitu frustasi dengan berbagai bentuk, fiksasi (terus menerus mengulang
argumen), regresi (perilaku merajuk, marah atau prilaku yang tidak dewasa),
withdrawl (menarik diri), agresi (sabotase, pengrusakan, gosip, mengeluh dan
sebagainya) (Thoha, 2000).

Frustasi yang menyerupai ketidakpuasan kerja dapat mengarah pada
perilaku agresif dengan penarikan diri, tindakan agresif berupa sabotase,
memperlambat pekerjaan, sehingga melakukan kesalahan, mengeluh protes terus
menerus, banyak terjadi pertengkaran dan permusuhan antar pekerja. Bila
tindakan agresif dimasuki jalannya pekerjaan, akan merusak kualitas layanan, tak
mau bekerja sama, dan akan menunjukan biaya yang mahal bagi organisasi
(Tyson dan Jackson, 2000). Ketidakpuasan karena kompensasi yang tidak
memadai atau pekerjaan yang menjemukan juga dapat mendukung insiden-insiden
pencurian oleh pekerja. Mencuri uang, peralatan serta persediaan barang oleh
pekerja merupakan masalah penting bagi organisasi. Kepuasan kerja sering
ditentukan bersama-sama atas dasar karakteristik situasi kerja (kinerja organisasi)
dan karakteristik pekerja, dijabarkan dalam teori Discrepancy yang mencakup
determinan-determinan kepuasan kerja (Wexley et al., 1992).

Tiga jenis karakteristik pekerja yang mempengaruhi persepsi yang
seharusnya adalah kebutuhan-kebutuhan (pengakuan dan penghargaan), nilai-nilai

(keyakinan seseorang terhadap prilaku “yang benar dan yang salah”), dalam
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kepribadian (harga diri). Bila terdapat persepsi pekerja yang semakin baik

terhadap kondisi-kondisi yang seharusnya ada dengan persepsi terhadap kondisi

aktual, maka pekerjaan akan mndapatkan kepuasan kerja (Wexley, 1992).

Robins (1996) menjelaskan bahwa ketidakpuasan karyawan dapat

dinyatakan dalam sejumlah cara, misalnya terus menerus mengeluh, tidak patuh,

mencuri milik organisasi atau melecehkan sebagian dari tanggung jawab mereka.

Terdapat empat respon yang berbeda satu sama lain yaitu :

i.

Eksit : ketidakpuasan yang diungkapkan lewat perilaku yang diayahkan
meninggalkan organisast.

Suara : ketidakpuasan yang diungkapkan lewat usaha aktif dan kontsruktif
untuk memperbaiki kondisi.

Kesetiaan : ketidakpuasan yang diungkapkan dengan secara pasif menunggu
membaiknya kondisi.

Pengabaian : ketidakpuasan yang dinyatakan dengan membiarkan kondisi
memburuk.

Dengan demikian pentingnya kepusan kerja yang tinggi karena :

. Ada bukti yang jelas bahwa pekerja yang tak terpuaskan lebih sering

melewatkan pekerjaan dan lebih besar kemungkinan mengundurkan diri.
Pekerjaan yang terpuaskan mempunyai manfaat kesehatan yang lebih baik dan
usia yang lebih panjang.

Kepuasan kerja, pekerja dibawa pada kinerja perusahaan dan ke dalam

kehidupan karyawan di luar pekerjaan (Robbins, 1996).
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Pemikiran Trist dalam Wexley (1992) mengarah kepada sederet
metodologi yang berbeda untuk mencoba dan memperbaiki moral, kepuasan kerja
dan motivasi dengan cara, rotasi kerja, perluasan kerja, pengembangan kerja dan
merancang ulang kerja (situasi kerja/kinerja organisasi dan pekerjanya/personal).
Teori dua faktor memandang bahwa kepuasan kerja berasal dan sejumlah
penyebab yang sangat berbeda dibandingkan ketidakpuasan kerja (Herzberg,
Mausner & Synderman, 1959, Herzberg, 1966 dalam Marini Purwanto & M.
Nasir, 2001). Teori ini menyatakan bahwa statisfier (pemuas) demensi kerja
adalah pengakuan, otonomi dan tanggungjawab, dan pekerjaan itu sendiri dapat
mempengaruhi  kepuasan dan bukan ketidakpuasan, sedangkan pengaruh
sebaliknya timbul karena dissatisfier seperti gaji, kondisi kerja, dan perilaku
hubungan manusiawi atasan atau rekan kerja.

Studi Smith, dkk, 1969 dalam Marini Purwanto & M. Nasir (2001)
menyebutkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh enam aspek: (1) menarik
tidaknya jenis pekerjaan, (2) jumlah kompensasi yang diterima pekerja, (3)
kesempatan promosi jabatan, (4) supervisi dari atasan, (5) dukungan rekan kerja,
(6) kondisi teman kerja. Demensi pertama, menarik tidaknya jenis pekerjaan yang
dilakukan oleh pekerja, menurut Luthan (1998) bahwa pekerjaan itu sendiri
merupakan sumber kepuasan kerja dan sebagian dari unsur yang memuaskan
pekerjaan adalah pekerjaan yang menarik dan menantang, pekerjaan yang tidak
membosankan dan pekerjaan yang memberikan status. Kedua jumlah kompensasi
yang diterima pekerja merupakan faktor multi demensi yang signifikan dan

kompleks dalam kepuasan kerja (Judge, 1993 dalam Marini Purwanto & M. Nasir,
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2001). Upah yang diterima harus dapat memenuhi kebutuhan hidupnya sehari-hari
dan tingkat upah yang diterima pekerja mencerminkan sejauhmana manajemen
menghargai kontribusi seseorang dalam organisasi tempat mercka bekerja.
Ketiga kesempatan untuk promosi jabatan juga penting dalam penilaian kepuasan
kerja sescorang. Kebijakan promosi yang adil akan berdampak positif pada
pekerja, mereka yang menerima kesempatan dipromosikan jabatan akan merasa |
senang, bahagia dan memperoleh kepuasan kerja atas dirinya, (Luthan, 1998).
Keempat kemampuan atasan memberikan dukungan perilaku kepada bawahannya
akan menumbuhkan kepuasan kerja bagi karyawan, karena mereka merasa
mendapat perhatian dan dukungan yang cukup dari atasannya, (Marini Purwanto
& M. Nasir, 2001). Kelima dukungan rekan kerja akan menimbulkan kepuasan
kerja bagi seorang karyawar;, karena mereka merasa diterima dan dibantu dalam
melancarkan penyelesaian tugasnya. Memiliki rekan kerja yang ramah dan
mendukung dapat menimbulkan kepuasan kerja tersendiri bagi setiap karyawan
secara individual, sedangkan kelompok kerja yang bagus akan membuat kerja
lebih menyenagkan sehingga dapat menimbulkan kepuasan bagi setiap karyawan,
(Marini Purwanto & M. Nasir, 2001). Keenam kondisi tempat kerja merupakan
faktor yang ikut mempengaruhi kepuasan kerja. Dalam kondisi kerja yang baik,
bersih dan menarik akan memberikan kepuaéan bagi setiap karyawan, (Marini
Purwanto & M. Nasir, 20013

Penelitian yang dilakukan oleh Ostsroff (1992) menjelaskan bahwa
kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan, namun

tidak secara individu. Tetapi penelitian yang dilakukan oleh Iffaldino &
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Muchinsky (1985) menyatakan tidak terdapat kaitan antara kepuasan kerja dan
kinerja, karena masih banyak faktor lain yang terkait. Selain itu kepuasan kerja
juga akan terkait denggn seberapa jauh mereka menganggap pekerjaan itu penting
atau tidak. Sehingga mereka menganggap makin penting pekerjaan, makin sedikit
ketidak hadiran (Scott & Taylor, 1995 dalam Haliman, 1997).

Selanjuinya menurut Frone, Russel & Cooper (1994) kepuasan kerja dapat
dilthat melajui tiga demensi penting yaitu : (1) kepuasan pekerjaan merupakan
respon emosional terhadap situasi kerja; (2) kepuasan pekerjaan seringkali
ditentukan oleh seberapa baik hasil yang diperoleh atau diharapkan; dan (3)
kepuasan pekerjaan mempresentasikan beberapa sikap terkait sebagai sumber
kepuasan pekerjaan.

Selain sifat-sifat kerja di atas yang dapat mempengaruhi kepuasan
pekerjaan masih ada faktor lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja yaitu
tekanan pekerjaan, keterlibatan pekerjaan, konflik keluraga-pekerjaan (Frone,
Russell & Cooper, 1994) dan dukungan sosial (Parasuraman, Greenhaus &

Granrose, 1992)

2.2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Hasil penelitian Frone, Russell & Cooper (1994) menjelaskan bahwa
faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja meliputi : tekanan
pekerjaan, keterlibatan pekerjaan, konflik keluarga-pekerjaan, dan dukungan

sosial (Parasuraman, Greenhaus & Granrose, 1992).
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2.2.1. Tekanan Pekerjaan

Tekanan pekerjaan merupakan suatu respon adaptif pada sutau situasi
eksternal yang menghasilkan penyimpangan-penyimpangan fisik, psikologi dan
perilaku bagi para partisipan organisasi (Luthan, 1995). Tekanan pekerjaan juga
dapat merupakan suatu kondisi dinamik dimana seseorang individu merasa
dikonfrontasikan dengan sebuah peluang, kendala dan tuntutan yang dikaitkan
dengan apa yang sangat diinginkannya dan hasilnya dipersepsikan sebagai suatu
yang tidak pasti dan penting (Schuler, 1980). Tekanan kerja dapat muncul dani
interaksi individu dengan. pekerjaannya yang dicirikan dengan perubahan-
perubahan di dalam individu tersebut yang mendorongnya dari fungsi normal
(Beerhr & Newman dalam Luthan, 1995). Tekanan pekerjaan ini pula dapat
berupa pekerjaan terlalu berat, tidak adanya peran yang jelas dalam pekerjaan,
kurang otonomi dan bahkan wewenangnya sering dicampuri oleh atasannya
(Frone, Russell & Cooper, 1994).

Beban pekerjaan yang telalu berat ini dapat dilihat melalui pekerjaan yang
dihadapi dan harus dikerjakan oleh pekerja sehari-hari, yaitu pekerja terlalu
banyak pekerjaan yang dilakukan, merasa memiliki tanggungjawab kerja orang
lain, merasa kerja teralu keras baik secara fisik maupun mental, merasa tertekan
untuk mengikuti cara-cara baru dalam pekerjaan, mempunyai tanggungjawab
yang penting sehingga bila keputusan yang diambil ternyata salah sehingga
membuat kerugian yang besar bagi organisasi, pekerjaan yang membutuhkan

waktu lama dalam penyelesainya (Frone, Russell & Cooper, 1994, Yasin, 1999).

18




Tidak jelasnya peran dalam pekerjaan terlihat dari pekerja yang bingung
dan kurang yakin mengenai apa yang harus dilakukan, kurang jelasnya tugas yang
harus dilakukan, tidak terdapatnya kejelasan tujuan yang harus dicapai, dan
pekerja merasa kurang yakin seberapa besar wewenang yang dimilikinya. Kurang
otonomi atau wewenang ini terlihat dari sutuasi dimana pekerja tidak mempunyai
kesempatan untuk mempengaruhi keputusan supervisor dan atau kurang dapat
kebebesan untuk memutuskan diri dalam melakukan pekerjaan yang ada di
unitnya, kurang dapat menggunakan inisiatif sendiri dalam melakukan sesuatu
dan bahkan supervisor terlalu ketat dalam melakukan pengawasan (Frone, Russell

& Cooper, 1994, Yasin, 1999),

2.2.2. Keterlibatan Pekerjaan

Penelitian yang dilakukan oleh Lodahl dan Kejner dalam Djawa Alfons
(1993) menjelaskan dua konsep keterlibatan pekerjaan. Pertama, keterlibatan
pekerjaan merupakan tingkat indentifikasi psikologik individu terhadap
pekerjaannya, atau pentingnya pekerjaan dalam gambaran dirinya secara
keseluruhan, seperti melakukan pekerjaan dengan baik membuatnya bahagia dan
bekerja seenaknya menimbulkan rasa bersalah dalm dirinya. Kedua, keterlibatan
pekerjaan menunjukan kinerja individu yang terlibat dalam pekerjaannya secara
psikologik dapat dilihat dari kinerjanya atau dengan kata lain pekerjaan bagi
individu merupakan tempat mengekspresikan self image.

Keterlibatan pekerjaan mengukur derajat sejauhmana seseorang memihak

secara psikologis pada pekerjaanya dan menganggap tingkat kinerjanya penting

19




bagi harga diri (Blau & Boal, 1987). Karyawan yang memperolen kesempatan
keterlibatan yang tinggi dalam pekerjaannya akan sangat memihak pada jenis
kerja yang dilakukan dan benar-benar peduli dengan jenis pekerjaan itu. Bahkan
karyawan yang mempunyai keterlibatan yang tinggi dalam pekerjaan diketahui
mempunyai absensi kerja yang}, rendah (Luthans, 1995; Robbin, 1996).
Keterlibatan pekerjaan ini dapat diketahui dari persepsi karyawan bahwa dirinya
merasa mengalami peristiwa penting ketika dilibatkan dalam pekerjaan sehingga
membuat sebagian perhatiannya berpusat pada pekerjaan dan merasa bahwa
pekerjaan adalah merupakan bagian yang sangat penting dalam hidupnya (Frone,

Russell & Cooper, 1994).

2.2.3. Konflik Keluarga-Pekerjaan

Konflik keluarga-pekerjaan timbul diakibatkan konflik peran yang terjadi
pada karyawan, disuatu sisi harus melakukan pekerjaan di kontor dan disi lain
harus memperhatikan keluasga secara utuh. Sehingga sulit membedakan antara
pekerjaan menggangu keluarga dan keluarga mengganggu pekerjaan. Pekerjaan
mengganggu keluarga, artinya sebagian besar waktu dan perhatian dicurahkan
untuk melakukan pekeljaaﬁ, sehingga kurang mempunyai waktu untuk keluarga.
Sebaliknya keluarga menggangu pekerjaan  berarti sebagian besar waktu dan
perhatiannya digunakan untuk menyelesaikan  urusan kelvarga sehingga
mengganggu  kegiatan pekerjaan (Frone, Russell & Cooper, 1992). Konflik
keluarga-pekerjaan ini terjadi ketika kehidupan rumah seseorang berbenturan

dengan tanggungjawabnya di tempat kerja, seperti masuk kerja tepat waktu,
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menyelesaikan tugas harian, atau kerja lembur. Demikian juga tuntutan
kehidupan rumah yang menghalangi seseorang untuk meluangkan waktu untuk
pekerjaanya atau kegiatan yang berkenaan dengan kariernya (Frone, Russell &

Cooper, 1994),

2.2.4. Dukungan Sosial

Dalam kehidupan sehari-hari manusia membﬁtuhkan orang lain untuk
dapat memenuhi kebutuhanhya. Di lingkungan pekerjaan, hubungan antara
karyawan itu dibutubkan untuk menyelesaikan tugas-tugas (Rini, 2001). Behnis,
dkk dalam Erni (1995) mengemukakan dua alasan penting keberadaan dukungan
sosial. Pertama, individu membutuhkan bantuan orang lain bilamana tujuan atau
aktivitas pekerjaan demikian luas dan kompleks sehingga tidak dapat
menyelesaikan sendiri. Kedua, hubungan antara karyawan itu mempunyai nilai
sebagai tujuan yaitu pekerjaan vang menuntut hubungan saling membantu.

House dalam Etzion (1984) menyatakan bahwa dukungan sosial sebagai
suatu transaksi interpersonal yang melibatkan perhatian emosional, bantuan
instrumental, informasi dan penilaian. Bantuan yang diperoleh dalam hubungan
interperson! dibutuhkan dalam menunjang kelancaran organisasi. House dalam
Cohen & Syme (1985) menyatakan bahwa dukungan sosial adalah tindakan yang
bersifat menolong atau membantu dengan melibatkan aspek perhatian, emosi,
informasi, bantuan instrumen, dan penilaian yang positif.

Dukungan sosial mempunyai demensi penting dalam suatu hubungan

interpersonal. Dukungan sosial dapat mengatasi problem psikologik. Penelitian
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vang dilakukan oleh La Rocco, et al. dalam Watson & De Bertali Tregerthan
(1984) menyimpulkan bahwa dukungan sosial dapat mengurangi kecemasan,
ganguan umum, dan simptom-simptom ganguan pada tubuh bagi orang yang
mengalami stress pada pekerjaan. Sejalan dengan pendapat tersebut Strauss &
Salyes (1980) menyatakan bahwa dukungan sosial dapat mengurangi perasaan
tertekan dan ketidakpuasan pada saat pekerja dihadapkan pada tekanan, kekakuan
dari pekerjaan mereka. Parasuraman, Greenhaus & Granrose, (1992) memberi
demensi dukungan sosial sebagai tersedianya hubungan sosial, baik yang berasal
dari atasan, teman seprofesi maupun keluarga. Lebih lanjut penelitian yang
dilakukan oleh Parasuraman, Greenhaus & Granrose (1992) menyatakan bahwa

dukungan sosial dapat meningkatkan kepuasan kerja.

2.3. Pengaruh Tekanan Pekerjaan, Keterlibatan Pekerjaan, Konflik
Keluarga-Pekerjaan dan Dukungan Sosial terhadap Kepuasan
Kerja

2.3.1. Pengaruh Tekanan Pekerjaan terhadap Kepuasan Ketja

Karyawan yang mengalami tekanan terhadap pekerjan yang ia lakukan
sehari-hari seperti beban pekerjan yang telalu berat, tidak adanya peran yang jelas
schingga membuat karyawan bingung apa yang harus dia. lakukan dan tidak
adanya kejelasan tujuan yang harus dicapai, kurangnya otonomi dan wewenang
yang sering dicampuri oleh atasannya terlihat pada kondisi karyawan tidak
mempunyai kesempatan untuk mempengaruhi supervisor, kurang mendapatkan

kebebasan untuk memutuskan sendiri dalam melakukan pekerjaan yang ada
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(Frone, Russell & Cooper, 1994; Yasin 1999; Rini, 2001 ). Tekanan pekerjaan
menjadi perhatian yang makin meningkat karena mempunyai implikasi ekonomi
yang signifikan untuk organisasi melalui ketidakpuasan karyawan (Jagdish. K.
Dua, 1594).

Tekanan pekerjaan dapat juga terjadi karena adanya ketidakseimbangan
antara tuntutan pekerjaan dengan kemampuan seseorang untuk memenﬁhi
kebutuhan vaitu antara lain pengembangan karier, upah yang diterima, dan
kenyamanan fisik dengan tingkat pemenuhan kebutuhan dan tujuan yang
disediakan lingkungan kerja (Rini, 2001). Penelitian Greenhaus & Beutell (1995)
menjelaskan bahwa tekanan pekerjaan berpengaruh negatif terhadap kepuasan
kerja, hal ini disebebkan oleh pemahaman karyawan terhadap domain kerja adalah
relatif kecil  dalam memecahkan berbagai permasalahan yang ada di
organisasinya. Hasil peneliiian Jagdish. K. Dua (1994) menjelaskan bahwa
tekanan pekerjaan mempunyai korelasi tinggi dan signifikan terhadap kepuasan
kerja,

Hasil penelitian di atas didukung penelitian yang dilakukan oleh Bedein,
et all, 1988; Frone, et al., 1992; Higgins, et al., 1992; Howard, et al., 1992;
Kopelman, et al., 1983; O’Driscoll, et al, 1992; Frone, et al, 1994 yang
mengatakan bahwa tekanan pekerjaan mempunyai pengaruh yang negatif terhadap

kepuasan pekerjaan.
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2.3.2. Pengaruh Keterlibatan Pekerjaan terhadap Kepuasan Kerja

Keterlibatan pekerjaan ini dapat diketahui dari persepsi karyawan bahwa
dirinya merasa mengalami peristiwa penting ketika dilibatkan dalam pekerjaan
sehingga membuat sebagian perhatiannya berpusat pada pekerjaan dan merasa
bahwa pekerjaan adalah merupakan bagian yang sangat penting dalam hidupnya
(Frone, Russell & Cooper, 1994). Lebih lanjut dijelaskan bahwa dalam
mendeskripsikan kondisi individu secara psikologi pada pekerjaannya dan
menganggap tingkat kinerjanya yang dipersepsikan penting untuk harga diri
atau sejauhmana seseorang memusatkan perhatinnya pada pekerjaan (Frone,
Russell & Cooper, (1994).

Penelitian yang dilakukan oleh Robinowitzs dan Hall (1977) mengatakan
bahwa variabel hasil kerja yang paling kuat hubungannya dengan keterlibatan
pekerjaan adalah kepuasan kerja. Hasil Penelitian Hoff, T. J, (1998) menjelaskan
bahwa keterlibatan yang besar dalam manajemen dapat meningkatkan kesuksesan
kerja. Penelitian memngenai hubungan kedua variabel ini pada umumnya
menunjukan adanya hubungan yang positif. Hasil penelitian ini didukung oleh
Frone, Russell & cooper, 1994) yang mengatakan bahwa keterlibatan pekerjaan
mempunyai hubungan positif terhadap kepuasan kerja. Menurut Rice, Near &
Hunt (1980) bahwa keterlibatan pekerjaan dapat mempengaruhi secara positif
terhadap kepuasan kerja. Pendapat ini didukung hasil penelitian yang dilakukan

oleh Frone, Russell & Cooper ,1994; Yasin, 1999; Rini, 2001.

24




2.3.3. Pengaruh Konflik Keluarga-Pekerjaan terhadap Kepuasan Kerja

Konflik keluarga-pekerjaan merupakan suatu tingkat tertentu dimana
seseorang merasa tidak nyaman dengan tekanan-tekanan yang dialami di rumah
sehingga dapat membuat seseorang merasa tidak nyaman dengan tekanan-tekanan
vang dialami di tempat kerja begitu pula sebaliknya (Kopelman, et al., 1983).
Untuk menjelaskan pengaruh konflik keluarga-pekerjaan terhadap kepuasan kerja
dan konflik pekerjaan-keluraga terhadap kepuasan keluarga dapat digunakan teori
aliran (Spillover theory). Menurut teori aliran apabila terjadi fit antara organisasi
dan karyawan maka hal tersebut akan menularkan fit di rumah. Atau dengan kata
lain apabila seseorang merasa bahagia di tempat kerja, kebahagiaan tersebut akan
ditularkan pada lingkungan keluarga (rumah). Demikian pula sebaliknya, apabila
seseorang merasa stress di tempat bekerja maka besar kemungkinan stress akan
dibawa ke rumah (Lovelace & Rosen, 1990).

Hasil penelitian Yang Nini, et all (2000) yang melakukan penelitian di

‘Cina dan Amirika menjelaskan bahwa konflik keluarga pekerjaan dapat

diakibatkan oleh kebutuhan keluarga. Sedangkan hasil penelitian Kinnunen Ulla.
dan Mauno.Saija (1998) yang menjelaskan bahwa konflik keluarga pekerjaan
berpengaruh negatif kepada kepuasan pekerjaan. Kopelman, et al. (1983)
mengemukakan adanya pengaruh yang negatif ‘konﬂik keluarga-pekerjaan
terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian yang
dilakukan oleh Staines & O’Conner, 1980; Parasuraman, et al., 1992; Frone,
Russell & Cooper, 1994; Yasin, 1999; Rini, 2001, yang menjelaskan bahwa ada

pengaruh negatil konflik keluarga-pekerjaan terhadap kepuasan kerja.
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2.3.4. Pengaruh Dukungan Sosial terhadap Kepuasan Kerja

Para peneliti menyatakan bahwa dukungan sosial menjadi bagian yang
penting dalam upaya menanggulangi stress dalam domain kehidupan yang
beragam (Beehr, 1985, Gore, 1987, Greenhaus dan Parasuraman, 1986, House,
1981, Kessler, et al., 1985 dalam Parasuraman, Greenhaus & Granrose, 1992).
Penelitian yang dilakukan oleh Rudd & McKenry, 1986 dalam Rini (2001)
menjelaskan bahwa dukungan sosial berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Hasil penelitian ini juga didukung oleh hasil penelitian Parasuraman, Greenhaus
& Granrose (1992) yang menjelaskan bahwa dukungan sosial dapat berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian Rini (2001) menjelaskan bahwa
dukungan sosial berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, dimana dukungan
sosial baik yang berasal dari atasan, teman seprofesi maupun keluarga sangat

dibutuhkan untuk tecapainya kepuasan kerja.

2.4, Penelitian Terdahulu

Berdasarkan penelitian terdahulu  yang membahas tentang |
kepuasan kerja yang dipengarubi oleh faktor tekanan pekerjaan, keterlibatan
pekerjaan, konflik keluarga pekerjaan dan dukungan sosial yaitu penelitian yang
dilakukan oleh Frone Russell dan Cooper (1994) yang mengadakan penelitian
pada karyawan yang tinggal Erie County New York Responden penelitian ini
adalah 1.933. Teknik analisis data yang digunakan adalah Strctural Equations

Program. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa variabel kepuasan pekerjaan
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dipengaruhi oleh variabel tekanan pekerjaan dengan koefesien pengaruh sebesar
-0,62. variabel keterlibatan pekerjaan mempengaruhi variabel kepuasan kerja
dengan koefesien pengaruh sebesar 0,29 dan konflik keluarga pekerjaan
berpangaruh negatif dengan koefesien pengaruh sebesar —0,21. Selanjutnya Aziz
Yasin (1999) melakukan penelitian pada karyawan Dinas Pendapatan Daerah
Propinsi Daerah Tingkat 1 Jawa Timur. Responden penelitian ini adalah
karyawan Dinas Pendapatan Daerah Propinsi Daerah Tingkat I Jawa Timur yang
berjumiah 247 orang yang tersebar pada 41 Cabang Dinas. Teknik analisis data
yang digunakan adalah Structural Aquation Modeling. Hasil penelitian ini
menjelaskan bahwa variabzl kepuasan pekerjaan dipengaruhi oleh varabel
tekanan pekerjaan  dengan koefesien  pengaruh sebesar -0,42. variabel
keterlibatan pekerjaan mempengaruhi variabel kepuasan kerja dengan koefesien
pengaruh sebesar 0,012 dan konflik keluarga pekerjaan berpangaruh negatif
dengan koefesien pengaruh sebesar —0,011.

Rini Juni Astuti (2001) melakukan penelitian pada tenaga perawat Rumah
Sakit Swasta Daerah Istimewa Yogyakarta yang berjumiah 263 orang. Teknik
analisis data yang digunakan adalah Analisis Regresi Berganda. Hasil penelitian
ini menjelaskan bahwa variabel kepuasan pekerjaan dipengaruhi oleh variabel
tekanan pekerjaan  dengan koefesien pengaruh sebesar -0,034. variabel
keterlibatan pekerjaan mempengaruhi variabel kepuasan kerja dengan koefesien
pengaruh sebesar 0,047, konflik keluarga pekerjaan berpangaruh negatif dengan
koefeisen pengaruh sebesar ~0,029 dan variabel dukungan sosial berpangaruh

positif terhadap kepuasan kerja dengan koefesien pengaruh sebesar 0,017,
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Ducharme dan Martin (2000) yang mengadakan penelitian pada National
Employee University of Georgia. Responden penelitian ini berjumlah 2.503
karyawan. Teknik analisis data yang digunakan adalah Analisis faktor. Hasil
penelitian ini menjelaskan bahwa tekanan pekerjaan berpangaruh negatif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, koefesien pengaruh sebesar -0,90, dan
dukungan sosial berpangaruh positif terhadap kepuasan kerja dengan koefesien
pengaruh sebesar 0,111. Hasil penelitian Isnovijanti (2002) yang melakukan
penelitian di Polres Pati Polda Jateng, Responden penelitian berjumlah 145 orang.
Teknik analisis data menggunakan Structural Equation Modeling. Hasil penelitian
ini menjelaskan bahwa tekanan pekerjaan berpangaruh negatif terhadap kepuasan
kerja dengan nilai koefesien pengaruh sebesar —0,324, dan ada pengaruh positif
antara dukungan sosial terhadap terhadap kepuasan kerja dengan koefesien
pengaruh sebesar 0,510.

Dunseath, Beehr & King (1995) yang mengadakan penelitian pada
karyawan Municipality Ceniral Part of Michigan. Responden penelitian ini
adalah 181 orang karyawan. Teknik analisis data yang digunakan adalah Regresi.
Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa tekanan pekerjaan berpengaruh negatif
terhadap kepuasan kerja dengan koefesien pengaruh sebesar —0,82. Kemudian
Jamal (1997) mengadakan penelitian pada tenaga kerja Kanada di Amirika.
Responden penelitian ini berjumlah 335 orang, Teknik analisis data yang
digunakan Anava dan Manova. Hasil penelitian iiii membutikan bahwa variabel
tekanan pekerjaan berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja, dengan ﬁilai

koefesien pengaruh sebesar -0,41.
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Bartleft (2001) yang melakukan penelitian pada perawat kesehatan
Hospital Public Midwestern States Amerika. Responden penelitian ini adalah 337
orang perawat. Teknik analisis data yang digunakan adalah korelasi. Hasil
penelitian ini menemukan bahwa keterlibatan pekerjaan berkorelasi terhadap
kepuasan kerja dengan koefesien korelasi sebesar 0,62. Farr dan Mathieu (1991)
melakukan penelitian pada perusahaan angkutan di Amerika. Responden
penelitian ini yaitu pengemudi mobil yang berjumlah 194 responden dan insinyur
berjumlah 311, Teknik analisis data yang digunakan adalah Analisis Faktor. Hasil
penelitiannya membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara
keterlibatan pekerjaan dan kepuasan kerja, dengan koefesien pengaruh sebesar
0,59. Brooke, Russell dan Price (1988) yang melakukan penelitian péda tenaga
administrasi, manager dan tenaga medis di Medical Center Amerika. Responden
penelitian berjumlah.327 orang. Teknik analisis data yang digunakan adalah
Analisis Faktor. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa terdapat hubungan
antara keterlibatan pekerjaan terhadap kepuasan kerja dengan koefesien pengaruh
sebesar 0,33.

Boles, Howard dan Donofrio (2001) yang mengadakan penelitian pada
karyawan perusahaan di Southeastern State Amerika. Responden penelitian ini
adalah berjumlah 500 orang. Teknik analisis yang digunakan adalah Multiple
Regression. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa terdapat pengaruh negatif
antara konflik keluarga pekerjaan terhadap kepuasan kerja, dengan nilai koefesien
pengaruh sebesar ~0,31. Bediean, Burke dan Moffett (1988) melakukan penelitian

pada tenaga akuntan di National Association of Accountants, The American
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Associations of Women Accountants, The Association of Governmen Accountants,
and American Society of Certified Public Accountant yang berjulah 1.145 orang,
Teknik analisis data yang digunakan adalah Multiple Regression. Hasil penelitian
ini membuktikan bahwa konflik keluarga pekerjaan berpangaruh negatif terhadap
kepuasan kerja, dengan nilai koefesien regresi sebesar ~0,58.

Jiang dan Klein (2007) yang mengadakan penelitian pada programer dan
teknisi pada perusahaan pengembangan software di Major Metropolitan Area of
The Southern United States yang berjumlah 120 orang, Teknik analasis data yang
digunakan Structural Equations Models. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa
dukungan sosial berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, dengan nilai
koefesien sebesar 0,15. Bures dan Henderson (1995) yang melakukan penelitian.

pada sektor private dan sektor public di Amerika, Kanada dan Australia jumlah

responden 1.136 orang. Teknik analisis data yang digunakan Multiple Regression.

Hasil risetnya mengatakan bahwa tingkat dukungan sosial pasangan hidup yang
tinggi pada pasangan suami istri berkarier berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja, semakin tinggi tingkat dukungan sosial yang diberikan pasangan hidup
akan semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dicapai, dengan koefesien

pengaruh sebesar 0,14,
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2.5. Kerangka Pemikiran Teoritis

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan kerangka pemikiran teoritis yang

mengacu kepada model pemikiran teoritis yang dikembangkan oleh Frone,

Russell & Cooper (1994) dan Parasuraman, Greenhaus & Granrose (1992).

Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran Teoritis

Tekanan Pekerjaan
(X1)

Keterlibatan Pekerjaan
(X2)

Konflik
Keluarga-pekerjaan

Kepuasan Kerja

(Y)

(X3)

Dukungan Sosial
(X4)

Sumber : Frone, et al (1994) dan Parasuraman, et al (1992)

2.6. Hipotesis

Hipotesis adalah dugaan sementara yang perlu pembuktian melalui
penelitian, hipotesis bisa saja banar dan bisa saja salah. Hal ini sgjalan dengan
pendapat Moh. Nazir (1988) yang menjelaskan bahwa hipotesis adalah  suatu
statemen tentatif tentang pararmeter populasi atau tentang distribusi populasi.

Hipotesis bisa saja benar dan bisa saja salah dan hipotesis selalu terbuka terhadap
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kecurigaan. Hipotesis ini akan diuji, dengan teknik pengujian tersendiri, sehingga

dapat diambil suatu kesimpulan apakah hipotesis tersebut diterima atau ditolak.

Dalam penelitian ini hipotesis yang dirumusakan adalah sebagai berikut:

H1. Tekanan pekerjaan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

H2. Keterlibatan pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

H3. Konflik keluarga-pekerjaan berpangaruh negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja

H4. Dukungan sosial berpangaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

2.7. Defenisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja (Y),
tekanan pekerjaan (X1), keterlibatan pekerjaan (X2), konflik keluargﬁ-pekerjaan
(X3), tekanan keluarga (X4), dukungan sosial. Untuk mengumpulkan data
penelitian, peneliti menggunakan instrumen pengukuran yang digunakan oleh
Yasin (1999) dan Rini (2001) yang dikembangkan berdasarkan penelitian yang
dilakukan oleh Frone, Russell & Cooper (1994), dan Parasuraman, Greenhaus &

Granrose (1992).

1. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja yang dimaksud dalam penelitian ini adalah sikap dan

tanggapan karyawan yang berhubungan dengan lingkungan pekerjaannya
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sebagai karyawan pada Perguruan Tinggi Swasta di Prpopinsi Bengkulu, baik
karyawan yang berstatus sebagai karyawan administratif ataupun karyawan
edukatif. Kepuasan pekerjaan diukur dengan lima butir pertanyaan yang
dikembangkan oleh Frone, Russell & Cooper (1994). Masing-masing pertanyaan
diukur menggunakan skala 5 poin. Skor 5 mengindikasikan sangat puas pada

pekerjaannya dan skor 1 menjelaskan tidak sama sekali.

2. Tekanan Pekerjaan

Tekanan pekerjaan adalah tekanan pekerjaan yang dilakukan oleh pihak
manajemen kepada karyawan. Tekanan pekerjaan tersebut dapat berupa beban
pekerjaan terlalu berat, kurangnya otonomi dan tidak adé,nya peran yaﬁg jelas
dalam pekerjaan (kerancuan peran). Pengukuran tekanan pekerjaan menggunakan
20 butir pertanyaan, yang teridiri dari: Beban pekerjaan yang terlalu berat 8 butir
pertanyaan, kurangnya otonomi 6 butir pertanyaan dan tidak jelasnya peran 6 butir
pertanyaan. Masing butir  variabel tekanan  pekerjaan diukur dengan
menggunakan skala 5 poin. Skor 5 mengindikasikan tidak pernah merasakan
mendapatkan tekanan pekerjaan, memiliki otonomi, dan kerancuan peran.
Sedangkan skor 1 menjelaskan bahwa merasa mendapat tekanan pekerjaan,
otonomi pekerjaan yang tidak pernah diperoleh dan selalu merasa kerancuan

peran.
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3. Keterlibatan Pekerjaan

Keterlibatan pekerjaan menunjukkan kepada derajat sejauhmana karyawan
Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu memusatkan perhatiannya
terhadap pekerjaan. Keterlibatan pekerjaan diukur dengan lima butir pertanyaan
yang dikembangkan oleh Kanungo (1982) dalam Frone, Russell & Cooper‘(1994).
Masing-masing pertanyaan diukur dengan menggunakan skala 5 poin. Skala 1
mengindikasikan sangat tidak setuju atas keterlibatannya dalam pekerjaan dan

skor 5 menjelaskan bahwa sangat setuju terlibat dalam pekerjaan.

4. Konflik Keluarga-Pekerjaan

Konflik keluarga-pekerjaan yaitu terjadinya benturan antara kehidupan
rumah tangga dengan tanggungjawab pekerjaan di tempat kerja karyawan
Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu. Konflik keluarga-pekerjaan
diukur dengan lima butir pertanyaan yang menunjukan derajat sejauhmana
kehidupan keluarga responden mencampuri urusan pekerjaan. Masing-masing
item pertanyaan diukur dengan menggunakan skala 5. Skor 1 mengindikasikan
selalu mengalami konflik keluarga pekerjaan. Sedangkan skor 5 menjelaskan

tidak pernah mengalami konflik keluarga-pekerjaan sama sekali.

5. Dukungan Sosial

Dukungan sosial adalah dukungan pekerjaan yang diberikan oleh atasan,
teman kerja dan keluarga karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi
Bengkulu. Dukungan sosial diukur berdasarkan demensi dukungan sosial yang

dikemukakan oleh Parasuraman, Greenhaus & Granrose, (1992) yaitu dukungan
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sosial yang berasal dari atasan, teman seprofesi dan keluarga. Masing-masing
pertanyaan diukuf dengan menggunakan skala 5 poin. Skor 5 menindikasikan
sangat setuju memperoleh dukungan sosial baik yang datang dari atasan maupun
teman seprofesi dan-keluarga, Sedangkan skor 1 mengindikasikan sangat tidak
setuju memperoleh dukungan baik dari atasn maupun dari teman seprofesi dan

keluarga.
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis dan Sumber Data

Jenis data penelitian ini adalah data primer, data diambil dengan
menggunakan koesioner langsung pada sumber data primer, yaitu data tentang
tekanan pekerjaan, keterlibatan pekerjaan, konflik keluarga pekerjaan dan
dukungan sosial serta data tentang kepuasan kerja dosen dan karyawan tetap pada
Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu. Perguruan Tinggi Swasta yang
ada di Propinsi Bengkulu yaitu :

3.1.1. Universitas Muhammadiyah Bengkulu (UMB}

3.1.2. Universiatas Prof. Dr. Hazairin, S.H. (UNIHAZ)

3.1.3. Sekolah Tinggi [Imu Administrasi Bengkulu (STIA Bengkulu)

3.1.4. Sekolah Tinggi Manajemen Informatikan dan Komputer Dehasen
Bengkulu (STMIK Dehasen Bengkulu)

3.1.5. Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Dehasen Bengkulu (STIE Dehasen

Bengkulu)

3.2, Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap pada Perguruan
Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu yang sudah menikah dan mempunyai anak,
yang dimaksud dengan karyawan pada penelitian ini adalah karyawan edukatif

(dosen tetap) dan karyawan administratif (tenaga administrasi tetap). Penelitian ini
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menggunakan teknik pengambilan sampel secara Stratified Random Sampling
yaitu pengambilan sampel yang ditarik dengan memisahkan elemen-elemen
populasi dalam kolompok-kelopmpok yang tidak overlapping yang disebut strata
dan kemudian memilih sebuah sampel random dari setiap stratum (Moh. Nazir,
1988). Penarikan sampel dilakukan secara acak berdasarkan populasi masing-
masing Perguruan Tinggi. Sampel diambil 20 % dari jumlah populasi. Untuk
menentukan jumlah sampel tidak ada batasan yang mutlak, sebagai mana
dikatakan oleh Suratno dan Arsyat (1999) mengemukakan bahwa tidak ada
batasan yang “pasti” dan jelas tentang sampel besar dan kecil. Matra (1997)
mengemukakan bahwa dalam penentuan besarnya sampel tidak ada ketentuan
yang mutlak, ada yang berpendapat tidak boleh kurang dari 10 % dan ada juga
yang mengemukakan bahwa menentukan besarnya sampel minimal 5 % dari
jumlah populasi. Sedangkan Hadi (1982), menyatakan bahwa apabila populasi
cukup homogen, terhadap populasi dibawah 100 dapat digunakan sampel sebesar
50 % dan di atas 100 dapat digunakan 15 %. Di dalam penelitian ini proporsi
sampel ditetapkan sebesar 20% diharapkan telah mencukupi keperluan prediksi,
Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 566 orang diambil sampel 113 orang.

Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada Tabel 3.1.
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Tabel 3.1

Jumlah Populasi dan Sampel Penelitian

1 | UMB 117 33 150 | 23 7 30

2 ' UNIHAZ 125 72 1971 25 14 39

3 | STIA 34 32 66 7 6 13
Bengkulu

4 | STMIK 28 26 54 6 5 11
Dehasén

5 | STIE 87 14 101 17 3 20
Dehasen
Jumlah 391 177 568 | 78 35 113

Sumber : Bagian Kepegawaian PTS Propinsi Bengkulu

3.3. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penclitian ini adalah
metode survei. Menurut Indriantoro dan Supomo (1999) metode survei
mempunyai dua jenis metode pengumpulan data yaitu kuisioner dan wawancara.
Pengumpulan data penelitian pada kondisi tertentu kemungkinan tidak
memerlukan kehadiran pencliti. Pertanyaan penelifi dan jawaban responden dapat
dikemukakan secara tertulis melalui kuesioner. Teknik ini memberikan
tanggungjawab kepada responden untuk membaca dan menjawab pertanyaan
Indriantoro dan Supomo (1999).

Dalam penelitian metode pengumpulan data yang digunakan adalah
kuesioner. Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner siap
pakai  yang telah digunakan oleh Yasin (1999) dan Rini (2001) yang

dikembangkan berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Frone, Russell &
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Cooper (1994) dan Parasuraman, Greenhaus & Granrose (1992). Data yang ingin
diambil dengan metode kuesioner ini adalah data tentang tekanan pekerjaan,
keterlibatan pekerjaan, konflik keluarga pekerjaan, dukungan sosial dan kepusan
kerja karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu.

Untuk menyésuaikan dengan kondisi subyek penelitian dan karakteristik
responden yang berbeda, maka kuesioner ini disusun kembali, kemudian
dilakukan uji validitas dan reliabilitas. Uji validitas menggunakan teknik korelasi

product moment pearson, dan uji reliabilitas menggunakan cronbach alpha.

3.4. Teknik Analisis Data
3.4.1, Uji Reliabilitas dan Uji Validitas

Uji validitas merupakan pengujian terhadap ketepatan  instrumen
pengukuran yang akan digunakan dalam penelitian, sehingga tidak diragukan
sebagai alat pengumpul data yang akurat dan terpercaya. Uji ini dimaksudkan
untuk mengetahui sejauh mana ketepatan dan kecermatan instrumen penelitian
tersebut  dapat mengungkapkan gejala-gejala yang akan diukur sehingga
memberikan informasi yang akurat tentang semestinya yang akan diukur.
Sedangkan uji reliabilitas adalah suatu pengujian terhadap instrumen penelitian
guna mengetahui konsistensi alat ukur dalam mengungkapkan gejala-gejala yang
sama dari objek yang diukur jika dilakukan pengukuran ulang. Dalam penelitian
ini uji validitas dan reliabilitas dilakukan terhadap 30 orang responden di luar
responden penelitian. Analisis validitas dan reliabilitas menggunakan program

SPSS. Validitas dilakukan dengan uji statistik korelasi antara skor item
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dengan fotal skornya. Sedangkan reliabilitas angket delakukan dengan teknik

pengukuran One shot dengan cronbach alpha.

3.4.2. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui kondisi data yang
digunakan dalam penelitian. Hal ini dilakukan agar diperoleh model analisis
yang tepat. Model analisis regresi linier penelitian ini mensyaratkan uji asumsi
terhadap data yang meliputi: Uji multikolenieritas dengan matrik korelasi antara
variabel-variabel bebas. Uji heteroskadatisitas menggunakan jji Glejser dan Uji

normalitas menggunakan scatter plot.

3.4.3. Analisis Deskriptif

Analisis deskriftif digunakan untuk menggambarkan kondisi realitas
respon responden terhadap variabel penelitian. Dalam analisis int diketahui
frekuensi total skor jawaban responden terhadap kuesioner penelitian. Jawaban
responden tersebut dikelompokkan menjadi dua kategori yaitu kategori tinggi dan
kategori rendah. Penentuan kategori tinggi dan rendah tersebut dilihat dari kisaran
teoritis masing-masing variabel penelitian dan ditentukan titik tengah sebagai

batas antara kategori tinggi dan rendah.

3.4.4. Analisis Regresi
Untuk menguji pengaruh Variabel Tekanan Pekerjaan, Keterlibatan

Pekerjaan, Konflik Keluarga Pekerjaan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu, menggunakan metode analisis
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regresi  berganda (Mutiple regression) Model persamaan  analisis - regresi

penelitian ini adalah sebagai berikut:

Y=0,+8X +5X, +BX;+B,X,+e (Gujarati,1995.................... (1)

Y

Bo

B 5. s ﬁ4 =Koefesien Variabel Bebas
X1 = Teknanan pekerjaan

Kepuasan kerja

Koefesien Konstanta

X2 = Keterlibatan pekerjaan

X3 = Konflik Keluarga Pekerjaan
X4 = Dukungan Sosial

e = Lkror

3.4.5. Uji Hipotesis

Uji Hipotesis dalam penelitian ini dilakukan terhadap hipotesi§ statistik
menggunakan Uji t secara parsial, dengan kriteria uji sebagai berikut: “Menolak
Ho, jika p<0,05 atau jika t ping > t wbel Pada taraf signifikan 5 %.”

Proses perhitungan statistik dengan menggunakan SPSS dengan rumus

statistik analisis uji t sebagai berikut:

= A Gujarati, (1995)..cciever i e e n(2)

Keterangan :
t =t hitung

B1= Paramater yang diistimasi
SE= Standar erorr
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BAB IV

ANALISIS DATA

4.1. Gambaran Umum Obyek Penelitian.
Obyek penelitian ini adalah seluruh karyawan Perguruan Tinggi Swasta di

Prpopinsi Bengkulu, baik karyawan edukatif maupun karyawan administratif.

Propinsi Bengkulu mempunyai 5 (lima) Perguruan Tinggi Swasta yaitu :

1. Universitas Muhammadiyah Bengkulu (UMB)

2. Universiatas Prof. Dr. Hazairin, S.H. (UNIHAZ)

3. Sekolah Tinggi llmu Administrasi Bengkulu (STIA Bengkulu)

4. Sekolah Tinggi Manajemen Informatika dan Komputer Dehasen Bengkulu

(STMIK Dehasen Bengkulu)

5. Sekolah Tinggi Iimu Ekonomi Dehasen Bengkulu (STIE Dehasen Bengkulu)
Universitas Muhammadiyah Bengkulu didirikan berdasarkan Surat

Keputusan Menteri Pendidikan dan Kebudayaan RI Nomor: 0367/)/1991

tanggal 20 Juni 1991, yang beralamat di Jalan Bali Kota Bengkulu, mempunyai 4

(empat) Fakultas yaitu (1) Fakultas Pertanian, (2) Fakultas Ekonomi, (3) Fakultas

Keguruan dan limu Pendidikan, (4) Fakultas Agama Islam. Universiatas Prof. Dr.

Hazairin, S.H. berdiri berdasarkan Surat Keputusan Koordinator Koeteris Wilayah

II Palembang Nomor : 694/M.05.02(K0p. [1/1984 tanggal 16 Mei 1934, yang

beralamat di jalan A, Yani Kota Bengkulu, mempunyai 5 (lima) fakultas yaitu (1)

Fakultas Pertanian, (2) Fakultas Ekonomi, (3) Fakultas Keguruan dan limu

Pendidikan, (4) Fakultas Hukum, (5) Fakultas Ilmu Sosial dan Jimu Politik, dan
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(6) Fakultas Teknik. Sekclah Tinggi I[lmu Administrasi Bengkulu berdiri
berdasarkan Surat Keputusan Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Rl Nomor :
0818/)/1989 tanggal 16 Desember 1989, yang beralamat di jalan Natadirja Kota
Bengkulu, mempunyai 2 {dua) jurusan yaitu Jurusan Administrasi Negara dan
Jurusan Administrasi Niaga. Sekolah Tinggi Manajemen Informatikan dan
Komputer Dehasen Bengkuiu, berdiri berdasarkan Surat Keputusan Direktorat
Jenderal Pendidikan Tinggi Departemen Pendidikan dan Kebudayaan RI Nomor:
54/D/)/1998 tanggal 14 Juli 1998, yang beralamaf di jalan Jati Kota Bengkulu,
mempunyai 2 (dua) jurusan yaitu jurusan Manajemen Informatika dan Komputer
dan Jurusan Teknik Komputer. Sekolah Tinggi [lmu Ekonomi Dehasen
Bengkulu, didirikan Surat Keputusan Direktorat Jenderal Pendidikan Tinggi _
Departemen Pendidikan dan Kebudayaan RI Nomor: 55/D/)/1998 tanggal 14 Juli

1998, beralamat di jalan Jati Kota Bengkulu, mempunyai 2 (dua) Jurusan yaitu

Jurusan Akuntansi dan Jurusan Manajemen.

4.1.1. Gambaran Umum Responden
4,1,1.2, Usia Responden

Ketika karyawan lebih lanjut usianya, mereka cenderung sedikit lebih puas
dengan pekerjaannya. Sebaliknya karyawan yang lebih muda cenderung kurang
puas karena pengharapan lebih tinggi, kurang penyesuaian dan berbagai sebab
lain. Kecenderungan umunya adalah kepuasan kerja semakin lebih besar dengan
bertambahnya usia (Davis dan Newstrom, 1996). Deskripsi responden penelitian

berdasarkan usia ini bertujuan untuk melihat penyebaran kelompok usia
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responden yang menjadi obyek penelitian ini, sehingga dapat dilihat pada

kelompok usia yang mana responden penelitian ini paling banyak dijumpai.

Tabel 4.1

Usia Responden Penelitan

Sumber : Data primer yang diolah tahun 2002

Dari Tabel 4.1 terlihat bahwa responden penelitian ini  sebagian besar
berusia 35-44 tahun, yang berjumlah 42 orang atau 37,17 %, kemudian diikuti
responden berusia antara 25-34 tahun yang berjumlah 38 orang 33,63 %.
Responden yang berusia .di atas 45 tahun yang berjumlah 19 orang 16,81 %,
dan yang berusia kurang dari 25 tahun berjumlah 14 orang atau 12,39 %.
4.1.1.2. Jenis Kelamin Responden

Jenis kelamin adalah penggolongan yang didasarkan atas perbedaan
biologis, dalam hal ini pria dan wanita. Ciri-ciri biologis yang dimiliki masing-
masing jenis kelamin sudah merupakan kodrat dan tidak dapat dipertukarkan
antara pria dan wanita (Fakih, 1996). Jenis kelamin responden dideskripsikan

bertujuan untuk melihat perbandingan kelompok jenis kelamin responden yang
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menjadi obyek penelitian, sehingga dapat dilihat penyebaran responden
berdasarkan kelompok jenis kelamin yang menjadi responden penelitian.
Tabel 4.2

Jenis Kelamin Responden Penelitian

Sumber : Data Primer diolah tahun 2002

Dari Tab;al 4.2 di atas dapat diketahui bahwa responden penelitian ini lebih
banyak perempuan dari pada laki-laki. Jumlah respenden perempuan berjumlah
59 orang atau 53,02 %, dan laki-laki berjumlah 54 orang atau 46,98 %. Hal di
disebabkan bahwa di Perguruan Tinggi Swasta-di Propinsi Bengkulu proses
belajar mengajar perkulihan dilaksanakan lebih banvak di sore hari dan malam

hari, sehingga penugasan laki-laki sore hari dan perempuan pagi hari.

4.1.1.3.Tingkat Pendidikan Responden

Tingkat pendidikan karyawan di Perguruan Tinggi merupakan demensi
penting, semakin banyak dosen yang berpendikan S3 dan S2 akan menentukan
kualifikasi suatu pendidikan tinggi itu sendiri (Diknas, 1999). Untuk melayani
mahasiswa juga diperlukan karyawan yang terampil agar mahasiswa merasa puas
terhadap pelayanan yang diberikan. 'Kepuasan kerja antara karyawan sangatlah

berbeda karyawan yang tingkat pendidikan lebih rendah cenderung lebih puas
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kepada pengahasilan yang diperolehnya jika dibandingkan dengan karyawan yang
tingkat pendidikan lebih tinggi. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Khairil
(2000) membuktikan bahwa tingkat kepuasan dosen yang berpendidikan S1
berbeda dengan dosen yang berpendidikan S2 dan $3.

Tingkat pendidikan responden dalam penelitian ini cukup bervariasi yang
terdiri dari Lulusan SLTA, DIII, S1, 82 dan S3. Deskripsi responden penelitian
berdasarkan tingkat pendidikan dengan tujuan untuk melihat penyebaran
responden yang menjadi obyek penelitian berdasarkan tingkat pendidikan
responden, sehinga diketahui jumlah masing-masing tingkat pendidikan tersebut.

Tabel 4.3

Responden Penelitian Berdasarkan Tingkat pendidikan

Sumber : Data primer dioleh tahun 2002

Dari Tabel 4.3 jelas bahwa responden penelitian yang paling banyak
adalah yang bertingkat pendidikan S1 (Strata satu) yang berjumlah 59 orang,
kemudian diikuti yang bertingkat pendidikan S2 yang berjumlah 31 orang,
selanjutnya SLTA sebanyak 19 orang, tamat DIIl sebanyak 3 orang dan
berpendidikan S3 sebanyak 1 orang. Masih banyaknya karyawan yang
berpendidikan S1 di Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu karena

terbatasnya biaya pendidikan studi lanjut yang tersedia oleh masing-masing
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yayasan (Perguruan Tinggi) dan beasiswa yang tersedia di Direktorat Jenderal

Pendidikan Tinggi Departemen Pendidikan Nasional.

4.1.1.4. Pangkat Atau Golongan Responden

Orang-orang dengan pekerjaan pada pangkat dan golongan yang lebih tinggi
cenderung merasa | lebih puas dengan pekerjaan mereka. Mereka biasanya
memperoleh gaji dan kondisi kerja yang lebih baik, dan pekerjan yang dilakukan
memberi peluang untuk menggunakan kemampuan mereka sepenuhnya, oleh
karena itu mercka memiliki alasan yang baik untuk lebih puas (Davis dan
Newstrom, 1996),

Pangkat atau golongan yang dimaksudkan disini ada;lah pangkat atau
golongan responden penelitian yang berdasarkan jenjang kepangkatan yang
dikeluarkan berdasarkan Surat Keputusan- Yayasan Penyelenggara Perguruan
Tinggi Swasta dimana responden tersebut bertugas. Jenjang kepangkatan
responden tersebut dapat dilihat pada Tabel 4.4.

Tabel 4.4

Jenjang Kepangkatan Responden

1 UMB 3 4 4 6 8 2 2 1 30
2 | UNIHAZ | 10 3 4 5 10 3 3 1 39
3 STIA 2 2 1 3 4 1 - - 13
4 STMIK 3 2 3 1 1 1 - - 11
5 STIE 4 6 4 3 3 - - - 20

Sumber : Data primer diolah tahun 2002
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Dari Tabel 4.4 di atas dapat diketahui bahwa responden penelitian pada
Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu, paling banyak berpangkat/
golongan IlId yang berjumlah 26 orang, kemudian diikuti golongan II sebanyak
22 orang, golongan lilc 18 orang, golongan Illa 17 orang, golongan lilb 16 orang,
golongan IVa sebanyak 7 orang, golongan IVb 5 orang dan golongan IVc
sebanyak 2 orang. Masihnya banyak karyawan yang berpangkat/golongan rendah
di Perguruan Tinggi Sv(ras‘;a di Propinsi Bengkulu int dikeranakan masing-masing

Perguruan Tinggi itu sendiri usianya masih relatif muda.

4,1.1.5. Masa Kerja Responden

Karyawan yang mempunyai masa kerja sudah lama lebih berpangalaman jika
dibandingkan dengan karyawan yang masa kerjanya masih relatif baru. Karyawan
yang mempunyai masa kerja lebih lama telah mengetahui seluk beluk pekerjaan
dan sudah terampil dengan pekerjaan tersebut. Kepuasan kerja karyawan yang
telah lama bekerja berbeda dengan karyawan yang masih baru. Mereka biasanya
memperoleh gaji dan kodisi kerja yang lebih baik, dan pekerjan yang dilakukan
memberi peluang untuk menggunakan kemampuan mereka sepenuhnya, oleh
karena itu merecka memiliki alasan yang baik untuk lebih puas (Davis dan
Newstrom, 1996). Masa kerja responden dalam penelitian ini dideskripsikan
bertujuan untuk melihat penyebaran masa kerja responden yang menjadi obyek

penelitian di masing-masing Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu.
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Tabel 4.5

Masa Kerja Responden
15 7 9 3 6 8 33
6-10 10 11 4 4 12 41
11-15 9 15 4 1 - 29
> 16 4 4 2 - - 10
Jumlah 30 39 13 11 20 113

Sumber : Data primer diolah tahun 2002

Dari Tabel 4.5 di atas jelas bahwa responden penelitian ini paling
banyak mempunyai masa kerja antara 6 — 10 tahun yaitu 41 orang, kemudian
diikuti responden yang masa kerjanya antara 1- 5 tahun sebanyak 33 orang,
selanjutnya diikuti responden yang masa kerjanya antara 11 — 15 tahun sebanyak
29 orang dan responden yang masa kerjanya lebih dari 16 tahun sebanyak 10

orang.

4.1.6, Responden Berdasarkan Suami/Istri yang Bekerja

Deskripsi responden berdasarkan suami/istri bekerja digunakan untuk
melihat pada obyek penelitiar ini apakah suami/istri mereka juga bekerja sebagai
karyawan.. Hal ini berkaitan dengan salah satu variabel penelitian yaitu konflik
keluarga pekerjaan. Konflik keluarga pekerjaan adalah konflik peran yang terjadi
pada seorang karyawan dimana dia harus memenuhi dua tuntutan harapan, peran
yang berbeda yang harus dilakukan pada saat bersamaan (Myers, 1983). Untuk

mengetahui suami/itri berkeja pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.6.
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Tabel 4.6

Responden Berdasarkan Suami atau Istri yang Bekerja

STIA

STMIK

STIE

Jumlah
Sumber : Data Primer diolah tahun 2002

Dari Tabel 4.6 kelihatan bahwa pada responden penelitian ini seluruh
suami dan istri bekerja sebagai karyawan. Jumlah suami yang istrinya bekerja
berjumlah 54 orang dan istri yang suaminya bekerja berjumlah 59 orang. Hal ini
menjelaskan bahwa seluruh karyawan laki-laki (suami) dan perempuan (istri)
yang menjadi obyek penelitian ini bekerja sebagai pegawai. Kecenderungan
konflik keluarga pekerjaan terjadi sangat tinggi apabila pada suatu keluarga antara

suami dan istri sama-sama bekerja.

4.2.Analisis Data
4.3.1. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui konsistensi alat ukur dalam
mengungkapkan gejala-geiala yang sama dari obyek yang diukur ulang pada
waktu yang berlainan. Suatu alat ukur dikatakan reliabel atau handal apabila

jawaban seseorang terhadap pertanyaan yang sama, konsisten atau stabil dalam
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waktu yang berbeda atau dari waktu ke waktu. Imam Ghozali (2001)

mengemukakan ada dua cara pengukuran reliabilitas:

1) Repeated measure atau pengukuran ulang Cara ini seseorang disodori
pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, kemudian dilihat
konsistensi jawabannya terhadap pertanyaan teresebut. Apabila antara
Jawaban pertama dan kedua dari pertanyaan yang sama tidak berbeda maka
dapat dikatakan alat pengukuran terse;but reliabel.

2) One shot, yaitu pengukuran sekali saja. Pengukuran hanya sekali dan
kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur
korelasi antar jawaban pertanyaan. Pengujian reliabelitas model ini dapat
menggunakan pasilitas progam SPSS dengan uji statistik cronbach alpha
(o). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai
Cronbach Alpha > 0,60, (Nunnally dalam Imam Ghozali 2001).

Uji reliabilitas alat ukur pada penelitian ini menggunakan cara one shot
dengan statistik cronbach alpa. Dari hasil pengujian temyata nilai cronbach alpha
dari keseluruhan variabel lebih besar dari 0,60. Dengan demikian berarti alat
ukur pada penelitian ini adalah reliabel atau handal. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini cukup layak digunakan

karena memupunya tingkat reliabelitas yang cukup baik.
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Tabel 4.7

Rekab Cronbach Alpha Uji Reliabilitas

Tekanan Pekerjaan :
e Pekerjaan terlalu berat Reliabel
¢ Kurang otonomi Reliabel
» Kerancuan peran Reliabel

Keterlibatan Pekerjaan Reliabel

Konflik Keluarga Pekerjaan Reliabel

Dukungan Sosial :
+ Dari Atasan Reliabel
¢ Dari Teman Seprofesi Reliabel
¢ Dari Keluarga Reliabel

Kepuasan Kerja Reliabel

Sumber: Rekab out-put SPSS ( lampiran 1)

4.3.2. Uji Validitas

Pengujian validitas kuesioner dala.m penel%tian ini diyjikan kepada dosen
dan karyawan administratif Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu yang
tidak termasuk sebagai responden penelitian. Pengujian tersebut dilakukan kepada
30 orang responden, dengan rincian 15 orang dosen dan 15 orang karyawan
administratif, Uji validitas dilakukan untuk menguji alat ukur yang digunakan
dalam mengumpulkan data penelitian. Uii validitas adalah suatu alat pengujian
alat ukur tentang ketepatannya atau keandalannya untuk mengukur apa yang
semestinya akan diukur. Dengan kata lain pengujian ini untuk melihat sahihnya
alat ukur sehingga dapat meyakinkan bahwa alat ukur tersebut secara tepat

mengukur indikator yang scmestinya diukur. Kesahihan ini penting sebab jika
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data yang diukur dengan alat ukur yang tidak sahth kemungkinan data menjadi
bias dan barang tentu akan menyebabkan kesimpulan yang keliru.

Dalam penelitian ini alat ukur yang digunakan sudah digunakan oleh
peneliti-peneliti terdahuly, namun  demikian supaya tidak meragukan keandalan
kuesioner penelitian ini dilakukan pengujian kembali. Pengujian validitas
kuesioner ini menggunakan teknik korelasi, dengan cara mengkorelasikan
antara skor item dengan total skor item. Proses pengujian validitas menggunakan
program SPSS. Kritria pengujian yang digunakan untuk menentukan setiap item
kuesioner dinyatakan valid atau tidak valid adalah dengan membandingkan antara
r hitung (Corrected item — Total correlation) dengan r tabel. Jika r hitung lebih
besar dari r tabel dan positif maka item tersebut dinyatakan valid ( Imam Ghozali
2001).

Variabel tekanan pekerjaan diukur dengan 20 pertanyaan yang terdiri dari
tiga bagian, yakni tekanan pekerjaan yang dirasakan karena pekerjaan teralu berat
8 pertanyaan, tekanan pekerjaan yang dirasakan karena kurangnya otonomi 6
pertanyaan dan tekanan pekerjaan yang dirasakan karena kerancuan peran 6
pertanyaan. Hasil uji validitas seluruh item kuesioner variabel tekanan pekerjaan
yang terdiri dari tiga indikator tersebut di atas seluruhnya adalah valid, dengan
koefesien korelasi r hitung lebih besar dari r tabel =0,312 dengan df n-k = 30-
3=27 pada tarafsignifikan 1 %. Rekap hasil yji validitas variabel tekanan

pekerjaan dapat dilihat pada Tabel 4.8.
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Tabel 4.8

Rekab Hasil Uji Validitas Variabel Tekanan Pekerjaan

oo [~a|en | Lo |~ 5

Sumber ; Out put SPSS ( Lampiran 1)

Variabel keterlibatan pekerjaan diukur dengan menggunakan kuesioner 5
butir pertanyaan. Haé;il wji validitas dari 5 butir pertanyaan tersebut, ternyata
semuanya valid. Hal ini ditunjukkan dcngan seluruh koefesien korelasi r hitung
lebih besar dari r tabel = 0,296 dengan df = 30 pada taraf signifikan 1 %. Hasil
pengujian validitas berdasarkan output program SPSS dapat dilihat pada  Tabel
di bawah ini:

Tabel 4.9

Rekab Hasil Uji Validitas Variabel Keterlibatan Pekerjaan

Sumber : Out put SPSS ( Lampiran 1)
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Variabel konflik keluarga pekerjaan diukur dengan menggunakan
kuesioner S butir pertanyaan. Hasil uji validitas dari S butir pertanyaan tersebut,
ternyata semuanya valid. Hal ini ditunjukkan dengan seluruh koefesien korelasi r
hitung lebih besar dari r tabel = 0,296 dengan df = 30 pada taraf signifikan 1 %,

Hasil pengujian validitas dapat dilihat pada Tabel 4.10.

Tabel 4.10

Rekab Hasil Uji Validitas Variabel Konflik Kcluargé. Pekerjaan

Sumber : Qut put SPSS ( Lampiran 1)

Variabel dukungan sosial diukur dengan 18 pertanyaan yang terdini dari
tiga bagian, yakni dukungan sosial dari atasan 4 pertanyaan, dukungan sosial dari
teman seprofesi 8 pertanyaan dan dukungan sosial dari keluarga 6 pertanyaan.
Hasil uji validitas seluruh item kuesioner variabel dukungan sosial yang terdiri
dari tiga indikator tersebut di atas seluruhnya adalah valid, dengan koefesien
korelasi r hitung lebih besar dari r tabel =0,312 dengan df n-k = 30-3=27 pada
tarafsignifikan 1 %. Rekap hasil uji validitas variabel tekanan pekerjaan dapat

dilihat pada Tabel 4.11.
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Tabel 4.11

Rekab Hasil Uji Validitas Variabel Dukungan Sosial

PARSIE-NIVA EIIRI T P

Sumber : OQut put SPSS ( Lampiran 1)

Variabel kepuasan kerja diukur dengan menggunakan kuesioner 5 butir
pertanyaan. Hasil uji validitas dari 5 butir pertanyaan tersebut, ternyata semuanya
valid. Hal ini ditunjukkan dengan seluruh koefesien korelasi r hitung lebih besar
dari r tabel = 0,296 dengan df = 30 pada taraf signifikan 1 %. Hasil pengujian

validitas dapat dilihat pada Tabel 4.12

Tabel 4.12

Rekab Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan kerja

Sumber : Qut put SPSS ( Lpiran 1
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4.3. 3. Uji Asu.msi Klasik

Uji Asumsi klasik digunakan untuk mengetahui kondisi data yang
digunakan dalam penelitian. Hal ini dilakukan agar diperoleh model analisis
ya‘ng tepat. Model analisis regresi linier dalam penelitian ini mensyaratkan uji
asumsi klasik terhadap data. Adapun uji tersebut meliputi : Uji multikolenieritas
dengan teknik matrik korelasi antara variabel-variabel bebas, Uji
heteroskadatisitas menggunakan uji Glejser. Uji Glejser digunakan dengan cara

meregres nilai absolut residual terhadap variabel bebas (Gujarati, 1995 dalam

Imam Ghozali, 2001). Sedangkan Uji Normalitas menggunakan skater plot.

4.3.3.1. Uji Multikoliniearitas

Uji Multikoliniearitas ini bertujuan untuk menguji apakah dalam suatu
model regresi terdapat atau tidak hubungan yang kuat antara variabel-variabel
bebas. Deteksi terhadap multikoliniearitas dapat dilakukan dengan
memperhatikan indikasinya, antara lain; Jika dalam analisis matrik korelasi
terdapat nilai r antar variabel-variabel bebas yang cukup tinggi, yang pada
umumnya di atas nilai 0,80 (Gujarati, 1995). Setelah dilakukan pengujian data
penelitian diperoleh hasil istemasi, ternyata bahwa nilai korelasi antara variabel-
variabel bebas mempunyai nilai korelasi lebih kecil dari 0,80. Dengan demikian
berarti estimasi regresi tidak terjadi multikoliniearitas. Lebih jelasnya nilai
koefesien korelasi antara varibel-variabel bebas dalam model ini dapat dilihat

dalam Tabel 4.13
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Tabel 4.13

Kolerast Antara Variabel Bebas

Sumber: Qut-put SPSS (Lampiran 2)

4.3.3.2. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi  terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan
kepengamatan lainnya. Jika variance dari residual suatu pengamatan ke
pengamatan lainnya tidak tetap maka diduga terdapat masalah heteroskadatisitas.
Untuk menguji ada tidaknya heteroskedastisitas dalam penelitian ini digunakan uji
Glejser, dengan persamaan sebagai berikut :
| Ut} =a+BXt+vi (Imam Ghozali, 2001)...ecvvercrsrirsnsnrne (3)
Cara melakukan uji Glejser dengan program SPSS dalam penelitian ini adalah :
1. Lakukan regresi Y =f (X1, X2, X3, X4)
2. Dapatkan variabel residual (Ut) dengan cara memilih tombol save pada

tampilan windows linier regresion dan aktifkan unstandardized residual.

3. Absulutkan nilai residuai (AbsUt) dengan menu Transform dan Compute.
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4. Regresikan variabel (AbsUt) sebagal variabel terikat dan X1, X2, X3, X4
sebagai variabel bebas sehingga persamaan regresinya menjiadi :

AbsUt= BO+B1 X1+ B2 X2+ B3 X3+ p4X4

Kriteria Uji :

Jika variabel bebas signifikan secara statistik mempengaruhi variabel terikat,

maka ada indikasi terjadi heteroskedastisitas (Imam Ghozali, 2001).

Tabel 4.14

Output SPSS Uji Glejser

Coefficients’

Standardi
zed
Unstandardized Coefficien

Coefficients ts

B Std. Error Beta
{Constant) -2,997 1,627

X1 6,971E-03 ,027 025
X2 3,699E-02 ,034 110
X3 5,393E-03 022 ,024
X4 2,826E-02 ,016 ,175

a. Dependent Variable: ABSUT

Sumber : Out put SPSS (Lampiran 3)

Dari Tabel 4.14 di atas menunjukkan bahwa tidak ada satupun variabel
bebas yang signifikan secara statistik mempengaruhi variabel terikat. Hal ini
terlihat dari probabilitas signifikansinya di atas tingkat kepercayaan 5%. Jadi

dapat disimpulkan model regresi tidak mengandung adanya heteroskedastisitas.
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4.3.3. 3.Uji Normalitas

Uji ini bertyjuan untuk mengetahui apakah data dalam model regresi
antara vé.riabel bebas dan variabel terikat keduanya berdistribusi normal atau
tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki berdistribusi data normal atau
mendekati- normal. Dalam penelitian ini untuk melihat data berdistribusi normal
atau tidak, dengan cara melihat histogram dan normal probability plot. Metode
yang lebih handal adalah normal probability plot. Distribusi normél akan
membentuk  suatu garis lurus diagonal dan floting data akan dibandingkan
dengan garis diagonal. Jika data menyebar di sekitar garis dan mengikuti garis

diagonal, maka data tersebut memenuhi asumsi normalitas.

Gambar 4.1

Grafik Histogram

Histogram
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Sumber : Out put SPSS (Lampiran 2)
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Gambar 4.2

Grafik Normal Probability Plot
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Sumber : Out put SPSS (Lampiran 2)

Berdasarkan grafik histogram dan grafik normal probabilty plot di atas
maka dapat disimpulkan bahwa grafik histogram memberikan pola distribusi
yang mendekati normal. Sedangkan pada graﬁk normal probability plot terlihat
titik-titik menyebar disekitar garis diagonal, serta penyebarannya mengikuti arah
garis diagonal. Dari dua grafik ini menunjukkan bahwa model regresi layak

dipakai karena memenuhi asumsi normalitas.

4.3.4. Analisis Deskriftif Data Penelitian

Deskriftif data variabel penelitian dimaksud untuk menggambarkan
tentang kondisi aktual responden dalam menjawab pertanyaan kuesioner
penelitian terhadap masing-masing variabel penelitian. Secara deskriftif hasil

penelitian ini akan diuraikan masing-masing variabel berikut ini.
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4.3.4.1. Analisis Deskriftif Variabel Tekanan Pekerjaan

Tekanan pekerjaan sangat terkait dengan adanya tekanan atau tuntutan
ditempat kerja, tekanan pekerjaan timbul karena adanya interaksi pekerja dengan
faktor-faktor yang berhubungan dengan perubahan di tempat kerja. Tekanan
pekerjaan merupakan reaksi emosi dan fisik yang merugikan sebagai akibat
adanya tekanan dari hubungan kerja berdampak negatif pada performance (Jones,
1991). Tekanan pekerjaan tersebut berupa beban pekerjaan terlalu berat,
kurangnya otonomi dan tidak adanya peran yang jelas dalam pekerjaan
(kerancuan peran). Lebih lanjut Davis dan Newstrom (1992) menjelaskan bahwa
beban pekerjaan yang berlebihan dan desakan waktu yang membuat karyawan
tertekan, pekerjaan terlalu banyak, campar tangan penyelia yang tinggi dapat pula
membuat karyawan tidak mampu Jagi mengerjakan pekerjaan tersebut.

Tabel 4.15

Data Deskriftif Variabel Tekanan Pekerjaan

Rendah 35 Orang

113

Jumlah

Sumber : Data primer diolah tahun 2002

Dari Tabel 4.15 di atas jelas bahwa tekanan pekerjaan yang dialami oleh
karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu cukup tinggi. Dimana
78 orang atau 69 % yang menyatakan bahwa tekanan pekerjaan cukup tinggi dan

35 orang atau 31 % yang menjawab bahwa tekanan pekerjaan rendah.
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4.3.4.2. Analisis Deskriftif Variabel Keterlibatan Pekerjaan

Keterlibatan pekerjaan adalah sutau kondisi dimana seorang karyawan
secara sengaja melibatkan diri dalam pekerjaannya, karena pekerjaan sudah
merupakan bagian dari kehidupannya. Keterlibatan pekerjaan mengukur drajat
sejauhmana seseorang memihak secara psikologis pada pekerjaan ‘dan
menganggap tinggkat kinerjanya yang dipersepsikan menjadi penting untuk harga
diri. Karyawan dengan tingkat keterlibatan kerja yang tinggi dengan kuat
memihak pada jenis icexja yang dilakukan dan benar-benar peduli dengan jenis
kerja itu. Tingkat keterlibatan kerja yang tinggi telah ditemukan berkaitan dengan
kemangkiran yang lebih rendah dan tingkat pemohonan berhenti yang lebih
rendah (Robin, 1998).

Tabel 4.16

Data Deskriftif Variabel Keterlibatan Pekerjaan

Rendah

Jumlah

Sumber : Data primer diolah tahun 2002

Dari Tabel 4.16 di atas kelihatan bahwa keterlibatan pekerjaan yang
dilakukan oleh karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu cukup
tinggi. Dimana 60 orang atau 53 % responden yang menyatakan bahwa
keterlibatan pekerjaan cukup tinnggi dan 53 orang atau 47 % yang menyatakan

bahwa keterlibatan pekerjaan rendah.
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4.3.4.3. Analisis Deskriftif Variabel Konflik Keluarga Pekerjaan

Konflik keluarga pekerjaan merupakan type konflik antar peran dimana
tanggung jawab di rumah berbenturan dengan tanggungjawab pekerjaan.
Beberapa hasil penelitian menjelaskan bahwa konflik keluarga pekerjaan
mempunyai hubungan yang negatif dengan sikap, tanggungjawab dan kepuasan
kerja (Boles, Howard dan Donoftio, 2001). Sumber-sumber yang biasanya dapat
menyebabkan konflik keluarga pekerjaan adalah ketika seorang karyawan
melakukan pekerjaan yang berbenturan dengan tanggungjawabnya di kantor
seperti masuk kerja harus tepat waktu, harus meneyelesaikan tugas harian yang
telah menumpuk, serta jam kerja lembur.

Tabel 4.17

Data Deskriftif Variabel Konflik Keluarga Pekerjaan

Sumber : Data primer diolah tahun 2002

Dari Tabel 4.17 di atas dapat dijelaskan bahwa konflik keluarga pekerjaan
yang dilami oleh karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu cukup
tinggi. Dimana 61 orang atau 54 % yang menyatakan bahwa konflik keluarga
pekerjaan cukup tinnggi dan 52 orang atau 46 % yang menyatakan bahwa konflik
keluarga pekerjaan pada karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu

adalah rendah.
64




4.3.4.4. Analisis Deskriftif Variabel Dukungan Sosial

Dukungan sosial merupakan salah satu fungsi ikatan sosial yang
mencakup dukungan emosional yang mendorong adanya ungkapan perasaan,
pemberian saran atau nasehat, informasi dan pemberian bantuan material dan
moril (Fifter dalam Muluk, 1996). Lebih lanjut dikatakan bahwa dukungan sosial
merupakan informasi verbal maupun non verbal berupa suatu tindakan yang
didapat dari keakraban sosial atau karena kehadiran orang yang mendukung
dimana hal ini bermanfaat secara emosional dan perilaku bagi pihak penerima
dukungan sosial. Dukungan sosial dapat mengurangi beban atau permasalahan
yang dihadapi seseorang, dukungan sosial merupakan model dukungan yang
dihasilkan dari interaksi antar pribadi yang melibatkan salah satu atau lebih aspek
emosi, penilaian, informasi dan instrumen sehingga dapat mereduksi beban yang
diterima individu. Dukungan sosial diukur berdasarkan demensi dukungan sosial
yang dikemukakan oleh Parasuraman, Greenhaus & Granrose, (1992) yaitu
dukungan sosial yang berasal dari atasan, teman seprofesi dan keluarga.

Tabel 4.18

Data Deskrifiif Variabel Dukungan Sosial

1 Tinggi 59 52

2 Rendah 54 48
Jumlah 113 100

Sumber : Data primer diolah tahun 2002
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Dari Tabel 4.18 di atas jelas bahwa dukungan sosial yang diberikan oleh
atasan, teman seprofesi dan keluarga pada karyawan Perguruan Tinggi Swasta di
Propinéi Bengkulu cukup tinggi. Dimana 59 orang atau 52 % yang menyatakan
bahwa dukungan sosial cukup tinggi dan 54 orang 48 % yang menyatakan bahwa
dukungan sosial yang diberikan oleh atasan, teman seprofesi dan keluarga pada

karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu adalah rendah.

4.3.4.5. Analisis Deskriftif Variabel Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan reaksi atau sikap pekerja yang dihasilkan dari
persepsi pekerja terhadap apa yang dikerjakan. Kepuasan kerja mencerminkan
sikap atau reaksi emosional individu yang berhubungan dengan lingkungan kerja
dengan kata lain bahwa kepuasan kerja merupakan hasil yang ditentukan dari
hubungan timbal balik antara individu dengan lingkungan kerja. Subekti dalam
Isnovijanti (2002) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan kondisi
subyektif yang bervariasi, bersifat dinamik yang dialami seseorang berupa
perasaan senang, puas dan tidak puas pada pekerjaannya, karena kesesuaian
antara  kebutuhan/keinginan individu yang bersangkutan pada aspek yang
berkembang dalam pekerjaan tersebut.

Tabel 4.19

Data Deskriftif Variabel Kepuasan Kerja

Rendah

Jumlah
Sumber : Data primer diolah tahun 2002
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Dari Tabel 4.19 di atas dapat dijelaskan bahwa kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu masih
cukup rendah. Dimana 71 orang atau 63 % yang menjawab mentakan bahwa
kepuasan kerja masih cukup rendah dan 42 orang atau 37 % yang menjelaskan
bahwa kepuasan kerja dirasakan cukup tinggi. Artinya bahwa kepuasan kerja

karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu masih kurang,

4,3..5. Analisis Pengaruh Tekanan Pekerjaan, Keterlibatan Pekerjaan,
Konflik Keluarga Pekerjaan dan Dukungan Sosial Terhadap
kerpuasan Kerja
Setelah dilakukan analisis dengan SPSS diperoleh koefisien regresi dari

masing-masing variabel bebas, sehingga diperoleh persamaan sebagai berikut:

Y =-0,305X, +0,208X, —0,264X, +0,300.X,

Dari nilai persamaan di atas jelas bahwa koefesien variabel tekanan
pekerjaan (X1) = -0,305, koefesien variabel keterlibatan pekerjaan (X2) = 0,208,
koefisien variabel konflik keluarga pekerjaan (X3) = -0,264 dan koefisien variabel
dukungan sosial (X4) = 0,300. Nilai koefisien regresi variabel-variabel tersebut
menunjukkan besarnya pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen.
Tanda positif menggambarkan pengaruh searah, sementara tanda negatif
menunjukkan arah yang saling berlawanan atau terjadinya penurunan nilai
estimasi sebesar koefisiennya. Besarnya nilai koefisien variabel X1 menjelaskan
bahwa dengan meningkatnya tekanan pekerjaan akan menurunkan kepuasan kerja
karyawan.. Dengan demikian menunjukkan meningkatnya variabel tekanan

pekerjaan akan menurunkan variasi nilai variabel kepuasan kerja sebesar -0,305.
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Besarnya kocfisien X2 menjelaskan bahwa dengan meningkatnya keterlibatan
pekerjaan akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Dengan demikian berarti
bahwa menunjukkan meningkatnya variabel keterlibatan pekerjaan akan menaikan
variasi nilai variabel kepuasan kerja sebesar 0,208. Besarnya koefisien X3
menjelaskan bahwa meningkatnya konflik keluarga pekerjaan akan menurunkan
kepuasan kerja karyawan.. Dengan demikian menunjukkan bahwa meningkatnya
variabel konflik keluarga pekerjaan akan menurunkan variasi nilai variabel
kepuasan kerja sebesar -0,264. Besarnya koefisien X4 menjelaskan bahwa
dengan meningkatnya dukungan sosial akan menaikan kepuasan kerja karyawan.
Dengan demikian menunjukkan bahwa meningkatnya dukungan sosial akan
menaikan variasi nilai variabel kepuasan kerja sebesar 0,300.

Dari persamaan di atas juga dapat dijelaskan bahwa dari empat variabel
vang dianalisis ternyata bahwa variabel tekanan pekerjaan mempunyai pengaruh
yang paling besar terhadap kepuasan kerja karyawan yaitu dengan koefesien
regresi sebesar —0,305. Hal ini berarti besarnya pengaruh tekanan pekerjaan yang
terdiri dari pekerjaan terlalu berat, kurangnya otonomi dan kerancuan peran
terhadap kepuasan kerjal karyaWan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu
adalah sebesar 30,5 %. Kedua adalah variabel dukungan sosial yang mempunyai
koefesien regresi sebsar 0,300. Besarnya pengaruh dukungan sosial dari atasan,
dari teman seprofesi dan dukungan sosial dari keluarga adalah sebesar 30 %.
Ketiga adalah variabel konflik keluarga pekerjaan yang mempunyai koefesien
regresi sebesar —0,264. Dari  koefesien regresi ini dapat dijelaskan bahwa

besarnya pengaruh variaoel konflik keluarga perkerjaan terhadap kepuasan kerja
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karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu adalah sebesar 26,4 %.
Keempat adalah variabel keterlibatan pekerjaan yang mempunyai koefesien
regresi sebesar 0,208. Besarnya pengaruh variabel keterlibatan pekerjaan terhadap
kepuasan kerja karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu adalah
sebesar 20,8 %.

Dari estimasi regresi diperoleh koefesien determinasi Adjusted R? =0,487.
Koefesien determinasi- Adjusted R? digunakan untuk melihat besarnya variasi
pada variabel dependen dipengaruhi oleh variasi variabel-variabel independen
secara bersama-sama. Hasil estimasi regresi terhadap variabel kepuasan kerja,
ternyata variasi tekanan pekerjaan, keterlibatan pekerjaan, konflik keluarga
pekerjaan dan dukungan sosial terhadap kepuasan kerja karyawan Perguruan

Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu adalah cukup kuat. Hal ini ditunjukkan

dengan nilai koefesien diterminasi Adjusted R* =0,487. Nilai tersebut
menjelaskan bahwa variasi nilai kepuasan kerja karyawan 48,7 % dipengaruhi
oleh variabel tekanan pekerjaan, keterlibatan pekerjaan, konflik keluarga
pekerjaan dan dukungan sosial, sementara selebihnya 51,3 % disebabkan oleh
faktor lain diluar model penelitian ini.

4.3.6. Uji Hipotesis.

Untuk melihat apakah variabel-varibel independen dapat mempengaruhi
variabel dependen, maka diperiukan pengujian hipotesis statistik secara parsial

dengan menggunakan Ujit.
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Tabel 4.20

Rekab Hasil Uji t

Coefficients

Standardi
zed
Unstandardized Coefficien

Cuoefficients ts

B Std. Error Beta
(Constant) 8,086 749
X1 -1,88E-02 ,005 -,305
X2 4,846E-02 ,016 ,208
X3 -, 131 037 -,264
X4 1,333E-02 ,003 ,300

a. Dependent Variable: Y

Sumber: Out-put SPSS ( Lampiran 2)

4.5.2.1. Pengaruh Tekanan Pekerjaan Terhadap Kepuasan Kerja
Untuk membutikan hipotesis penelitian ini diterima atau ditolak perlu
pengujian secara statistik. Uji statistik yang digunakan adalah uji t, dengan cara
membandingan antara t hitung dengan t tabel dan membandingkan antara
probabilty dengan degan alpha.
Dalam penelitian ini hipotesis statistik yang diajukan adalah:
Ho : Tekanan pekerjaan tidak berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.
Ha : Tekanan pekerjaan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.
Dari hasil analisis diperoleh t hitung = -4,046 dan P = 0,000. Dengan
kriteria wji :
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Ho ditolak jika t hitung < t tabel pada taraf signifikan 5 % atau nilai P > 0,05.
Nilai t hitung = -4,046 > t tabel = 1,980, dan nilai' P = 0,000 < 0,05, maka Ho
ditolak dan menerima Ha. Hal ini berarti tekanan pekerjaan berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Perguruan Tinggi Swasta di
Propinsi Bengkulu.

Dari hasil uji tersebut di atas Ha diterima yang berarti bahwa tekanan
pekerjaan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu. Hal ini berarti tekanan pekerjaan
yang berupa beban pekerjaan terlalu berat, kurangnya otonomi dan tidak adanya
peran yang jelas dalam pekerjaan (kerancuan peran) dapat menurunkan kepuasan
kerja karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu. Kenyataan ini
mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Frone, Russell & Cooper
(1994), Yasin (1999) dan Rini (2001) yang menjelaskan bahwa tekanan pekerjaan
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini juga
mendukung hasil penelitian Dunseath, Beehr & King (1995) yang menjelaskan
bahwa tekanan pekerjaan berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Kemudian
mendukung hasil penelitian Isnovijanti (2002) yang membuktikan bahwa tekanan
pekerjaan berpangaruh negatif terhadap kepuasan kerja, mendukung hasil
penelitian Ducharme dan Martin (2000) yang mengadakan penelitian pada
Nasional Employee University of Georgia. Hasil penelitian ini menjelaskan
bahwa tekanan pekerjaan berpangaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan

kerja, mendukung hasil penelitian Jamal (1997) mengadakan penelitian pada
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tenaga kerja Kanada di Amirika, hasil penelitian ini membutikan bahwa variabel

tekanan pekerjaan berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja.

4.5.2.2. Pengaruh Keterlibatan Pekerjaan Terhadap Kepuasan Kerja

Hipotesis statistik yang diajukén dalam penelitian ini adalah :

Ho : Keterlibatan pekerjaan tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Ha : Keterlibatan pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Dari hasil analisis diperoleh t hitung = 3,045 dan P = 0,003. Dengan

kriteria uji :
Ho ditolak jika t hitung < t tabel pada taraf signifikan 5 % atau nilai P > 0,05,
Nilai t hitung = 3,045 > t tabel = 1,980, dan nilai P = 0,003 < 0,05, maka Ho
ditolak dan menerima Ha. Hal ini berarti keterlibatan pekerjaan berpengaruh
positif dan signifikan terhadep kepuasan kerja karyawan Perguruan Tinggi Swasta
di Propinsi Bengkulu.

Dari hasil uji tersebut di atas Ha diterima yang berarti bahwa keterlibatan
pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu. Hal ini menunjukkan semakin
tinggi keterlibatan pekerjaan seorang karyawan terhadap pekerjaannya maka
semakin besar kecenderungan kepuasan kerja karyawan. Artinya keterlibatan
seorang karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu terhadap

pekerjaannya dapat berpengaruh secara positif terhadap kepuasan kerja.
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Kenyataan ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Frone, Russell &
Cooper (1994), Yasin (1999) dan Rini (2001) yang menjelaskan bahwa
keterlibatan pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Mendukung hasil penelitian Bartleft (2001) yang melakukan penelitian
pada perawat kesehatan Hospital Public Midwestern Sates Amerika, menemukan
bahwa keterlibatan pekerjaan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Mendukung
hasil penelitian Farr dan Mathieu (1991) melakukan penelitian pada perusahaan
angkutan di Amerika yaitu pengemudi mobil yang berjumlah 194 responden dan
insinyur  berjumlah 311. Hasil penelitiannya ﬁembuktikan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara keterlibatan pekerjaan dan kepuasan kerja. Dan
mendukung hasil penelitian Brooke, Russell dan Price (1988) yang melakukan
penelitian pada tenaga administrasi, manager dan tenaga medis di Medical Center
Amerika. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa terdapat hubungan antara

keterlibatan pekerjaan terhadap kepuasan kerja.

4.5.2.3. Pengaruh Konflik Keluarga Pekerjaan Terhadap Kepuasan Kerja

Hipotesis statistik yang diajukan dalam penelitian ini adalah :

Ho : Konflik keluarga pekerjaan tidak berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Ha : Konflik keluarga pekerjaan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.
Dari hasil analisis diperoleh t hitung = -3,575 dan P = 0,001. Dengan

kriteria uji :
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Ho ditolak jika t hitung < t tabel pada taraf signifikan 5 % atau r;ilai P > 0,05.
Nilai t hitung = -3,575 > t tabel = 1,980, dan nilai P = 0,001 < 0,05, maka Ho
ditolak dan menerima Ha. Hal ini berarti konflik keiuarga pekerjaan berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Perguruan Tinggi
Swasta di Propinsi Bengkulu.

Dari hasil uji tersebut di atas Ha diterima yang berarti bahwa konflik
keluarga pekerjaan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu. Hal ini berarti konflik
keluarga yang sering terjadi pada keluarga karyawan akan berdampak kepada
kepuasan kerja.. Kenyataan ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh
Frone, Russell & Cooper (1994), Yasin (1999) dan Rini (2001) yang menjelaskan
bahwa konflik keluarga pekerjaan berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja.
Mendukung hasil penelitian Boles, Howard dan Donofrio (2001) yang
mengadakan penelitian pada karyawan perusahaan di Southeastern State Amerika.
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa terdapat pengaruh negatif antara konflik
keluarga pekerjaan terhadap kepuasan kerja. Dan mendukung hasil penelitian
Bediean, Burke dfan Moffett (1988) melakukan penelitian pada tenaga akuntan di
National Association of Accountants, The American Associations of Women
Accountants, The Association of Governmen Accountants, and American Society
of Certified Public Accountant, hasil penelitian ini membuktikan bahwa konflik

keluarga pekerjaan berpangaruh negatif terhadap kepuasan kerja.
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4.5.2.4. Pengaruh Dukungan Sosial Terhadap Kepuasan Kerja

Hipotesis statistik yang diajukan dalam penelitian ini adaléh :

Ho : Dukungan sosial tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Ha : Dukungan sosial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Dari hasil analisis diperoleh t hitung = 3,979 dan P = 0,000. Dengan

kriteria uji :
Ho ditolak jika t hitung < t tabel pada taraf signifikan 5 % atau nilai P > 0,05.
Nilai t hitung = 3,979 > t tabel = 1,980, dan nilai P = 0,000 < 0,05, maka Ho
ditolak dan menerima Ha. Hal ini berarti Dukungan sosial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Perguruan Tinggi Swasta di
Propinsi Bengkulu.

Dari hasil uji tersebut di atas Ha diterima yang berarti bahwa dukungan
sosial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu. Dukungan sosial yang diberikan
oleh atasan, teman seprofesi dan kelua:rga dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu. Artinya semakin tinggi
dukungan sosial diberikan oleh atasan, teman seprofesi dan keluarga maka
kepuasan kerja karyawan akan semakin baik. Kenyataan ini mendukung hasil
penelitian yang dilakukan olen Frone, Russell & Cooper (1994), Parasuraman,
Greenhaus & Granrose, (1992) dan Rini (2001) yang menjelaskan bahwa tekanan
pekerjaan berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini juga

mendukung hasil penelitian Bures dan Henderson (1995) hasil risetnya
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mengatakan bahwa tingkat dukungan sosial pasangan hidup yang tinggi pada
pasangan suami istri berkarier berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja,
semakin tinggi tingkat dukungan sosial yang diberikan pasangan hidup akan
semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dicapai. Kemudian juga
mendukung hasil penelitian Ducharme dan Martin (2000) yang meneliti pengaruh
dukungan sosial terhadap kepuasan kerja, hasil penelitian ini menjelaskan bahwa
dukungan sosial berpangaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini
juga mendukung hasil penelitian Isnovijanti (2002) yang menjelaskan bahwa ada
pengaruh positif antara dukungan sosial terhadap terhadap kepuasan kerja. Serta
mendukung hasil penelitian Jiang dan Klein (2000) meneliti programer dan teknisi
pada perusahaan pengembangan software di Major Metropolitan Area of The
Southern United States, hasil 'penelitian ini membuktikan bahwa dukungan sosial

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
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BABYV

KESIMPULAN DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN

5.1.Kesimpulan
Berdasarkan analisis yang dijelaskan dalam Bab.IV, penelitian ini dapat
menarik kesimpulan dan implikasi kebijakan sebagai berikut:

1. Bersarnya pengaruh tekanan pekerjaan yang terdiri dari pekerjaan terlalu
berat, kurangnya otonomi dan kerancuan peran terhadap kepuasan kerja
karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu sebesar 30,5 %.

2. Besamya pengaruh dukungan sosial dari atasan, dari teman seprofesi dan
dukungan sosial dari keluarga adalah sebesar 30 %.

3, Besarnya pengaruh konflik keluarga pekerjaan terhadap kepuasan kerja
karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu sebesar 26,4 %.

4, Besarnya pengaruh variabel keterlibatan pekerjaan terhadap kepuasan kerja

karyawan Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu sebesar 20,8 %.

Lh

. Dalam penelitian ini ditemukan bahwa variabel tekanan pekerjaan berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap képuasan kerja karyawan Perguruan Tinggi
Swasta di Propinsi Bengkulu, dengan koefesien regresi sebesar -0,305 1 pitung
= _4,0467 >t by = 1,980 dan P = 0,000 <0,05.

6. Dalam penelitian ini ditemukan bahwa variabel keterlibatan pekerjaan

berpengarub  positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan

Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu, dengan koefesien regresi

sebesar 0,208 t yiung = 3,045 > tiaoa = 1,980 dan P =0,003 <0,05.
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7. Dalam penelitian ini ditemukan bahwa variabel konflik keluarga pekerjaan

berpengaruh  negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
Perguruan Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu, dengan koefesien regresi

sebesar -0,264 1 ying = -3,575 > t o = 1,980 dan P = 0,001 < 0,05.

8. Dalam penelitian ini ditemukan bahwa variabel dukungan sosial berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Perguruan Tinggi
Swasta di Propinsi Bengkulu, dengan koefesien regresi sebesar 0,300 t ping

=3,979 >t b = 1,980 dan P = 0,000 <0,05.

5.2. Implikasi Kebijakan
1, Implikasi Bagi Para Akademisi

Memperhatikan temuan-temuan dari penelitian ini maka penelitian ini
memberikan kesempatan yang seluas-luasnya bagi peneliti-peneliti selanjutnya
yang tertarik pada penelitian tentang pengaruh faktor. tekanan pekerjaan,
keterlibatan pekerjaan, konflik keluarga pekerjaan dan dukungan sosial terhadap
kepuasan kerja untuk meneliti ulang‘dengan menambah beberapa variabel lain.
Masalah gender perlu mendapat perhatian dalam pengembangan penelitian
selanjutnya, mengingat sekarang ini banyak wanita yang bergabung dalam
angkatan kerja, dan bahkan baﬁyak dalam suatu keluarga antara suami dan istri

sama-sama bekerja.
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2. Implikasi Bagi Para Praktisi

Hasil penelitian ini dapat dimanfaatkan oleh para praktisi Manajemen
Sumber Daya Manusia untuk mengambil kebijakan yang berhubungan dengan
kepuasan kerja karyawan agar kinetja dapat meningkat sebab tekanan pekerjaan,
keterlibatan pekerjaan, konflik keluarga pekerjaan dan dukungan sosial
merupakan faktor penentu yang sangat penting untuk menigkatkan kepuasan kerja
karyawaﬁ dan akhirnya akan bermuara pada kinerja yang baik.

Para paktisi Manajemen Sumber daya Manusia juga dapat meningkatkan
kepuasan kerja dengan mengambil kebijakan berupa: melibatkan karyawan dalam
pengambilan keputusan, memberikan pekerjaan yang menantang dan sesuai
dengan kemampuan karyawan, memberikan kompensasi yang memadai dan
memberikan komﬁensasi berdasarkan kinerja karyawan itu sendiri, menciptakan
suasana kerja yang harmonis dan dapat mengatasi konflik pekerjaan dan konflik
keluarga pekerjaan dan memberikan dorongan kepada karyawan untuk berprestasi

dan meningkatkan kinerja.

3. Implikasi Bagi Para Pimpinan PTS di Propinsi Bengkulu

Melihat temuan-temuan dalam penelitian ini diketahui bahwa variabel
tekanan pekerjaan, keterlibatan pekerjaan, konflik keluarga pekerjaan dan
dukungan sosial berpangaruh secara signifikan dan menunjukkan koefesien
pengaruh yang cukup besar terhadap kepuasan kerja karyawan Perguruan Tinggi
Swasta  di Propinsi Bengkulu, maka diharapkan para pinpinan Perguruan Tinggi

Swasta di Propinsi Bengkulu agar dapat mengambil kebijakan sebagal berikut:
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1.

Tekanan pekerjaan yang diberikan kepada karyawan yang berupa pemberian
tugas yang terlalu berat agar dapat dikurangi supaya kepuasan kerja karyawan
dapat meningkat. Perlu pemberian otonomi pekerjaan yang seluas-luasnya
agar karyawan dapat berkembang seswuai dengan kemampuan dan
keterampilannya serta perlu penetapan pembagian tugas yang jelas antara
karyawan yang satu dengan karyawan yang lainnya supaya kerancuan peran
yang selama ini dirasakan oleh karyawan dapat diatasi.

Dukungan sosial yang tinggi sangat diperlukan oleh karyawan Perguruan
Tinggi Swasta di Propinsi Bengkulu, baik itu dukungan sosial yang berasal
dari atasan, teman seprofesi dan dukungan sosial dari keluarga karyawan itu
sendiri. Semakin tinggi dukungan sosial yang diberikan kepada karyawan
maka akan semakin meningkat kepuasan kerja mereka.

Konflik keluarga pekerjaan yang merupakan konflik peran yang dialami oleh
karyawan perlu dicarikan jalan keluar yang cepat dan tepat agar kepuasan
kerja karyawan dapat meningkat. Hal ini dapat ditempuh dengan jalan
menyediakan sarana dan prasarana yang dibutuhkan oleh keluarga dalam
mendukung kelancaran pekerjaan dan keluarga karyawan.

Variabel keterlibatan kerja karyawan juga perlu mendapat perhatian dari pihak
pimpinan agar karyawan yang merasa telah mencintai pekerjaan dapat lebih
komit lagi terhadap organisasi ia bekerja. Upaya ini dapat dilakukan dengan
cara memberikan kepercayaan yang seluas-luasnya kepada karyawan agar
mereka dapat berkembang dan selalu berupéya meningkatkan kemampuan

serta keterampilannya.
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5.3. Keterbatasan Penelitian

Penelitian  ini menganalisis pengaruh faktor tekanan pekerjaan,
keterlibatan pekerjaan, konflik keluarga pekerjaan dan dukungan sosial terhadap
kepuasan kerja. Tentu saja dengan variabel yang terbatas itu penelitian ini juga
mempunyai beberapa keterbatasan. Beberapa keterbatasan tersebut adalah :

1. Penelitian ini menggunakan subyek penelitian yang terbatas dan dalam
lingkup lokal, tentu saja hasil penelitian ini tidak dapat digenaralisasikan
secara makro. Untuk itu penelitian yang akan datang diharapkan dapat meleliti
pada lingkup yang lebih luas.

2. Penelitian ini  juga tidak mempertimbangkan seluruh faktor yang
memungkinkan dapat memepengruhi kepuasan kerja. Penelitian ini hanya
melihat empat faktor saja yaitu faktor tekanan pekerjaan, keterlibatan
pekerjaan, konflik keluarga pekerjaan dan dukungan sosial. Sehingga
penelitian mendatang perlu melihat pengaruh faktor lain yang juga dapat
mempengaruhi kepuasan kerja.

3, Hasil penelitian ini tidak dapat menjelaskan pengaruh per demensi variabel
seperti variabel dukungan sosial mempunyai demensi pengukuran: dukungan
sosial dari atasan, dari teman seprofesi dan dukungan sosial dari keluarga yang
menjadi dasar penganalisisan. Hasil penelitian ini hanya menje]askan/menguji

dukungan sosial sebagai kdntruk variabel.
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5.4, Agenda Penelitian Mendatang
Ada beberapa saran yang dapat diagenda untuk penelitian yang akan
datang yang berhubungan dengan kepuasan kerja.

1. Karena penelitianl ini terbatas hanya pada lingkup lokal ﬁaka penelitian
mendatang diharapkan dapat meneliti lingkup yang lebih besar, dengan
menambah beberapa variabel penelitian,

2. Penelitian mendatang juga dapat melihat penéaruh kepuasan kerja dan
kepuasan keluarga serta kepuasan hidup, karena ketiga variabel ini dipandang
satu sama lainnya saling mempengaruhi dan mempunyai faktor-faktor
tertentu.

3. Penelitian akan datang juga dapat mengkaji pengaruh faktor dukungan sosial
terhadap motivasi kerja, karena dipandang motivasi kerja juga dapat
dipengaruhi oleh dukungan sosial baik dari atasan, teman sekerja, dan

keluarga.
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Kuesioner Penelitian

Kepada
Yth. Bapak/Ibu
D1 Tempat

Saya mohon bantuan Bapak/Ibu mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini disampaikan

kepada Bapak/Ibu untuk keperluan penulisan Tesis saya di Program Magister
Manajemen UNDIP Semarang,

I. Identitas Responden

1. Umur : Tahun Bulan
2. Jenis Kelamin . . Laki-laki/Perempuan
4, Pendidikan Terakhir : SLTA/DIIV S1/ 82/ S3

5. Pangkat/Golongan

6. Masa Kerja

7. Istri/Suami bekerja : ya/tidak

8. Jumlah anak

9. PTS Tempat Kerja
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I1. Pertanyaan Khusus

Tekanan Pekerjaan

Kami mohon pendapat Bapak/Ibu tentang tekanan pekerjaan, dengan memberikan
tanda silang (X) pada salah satu angka pada kolom berikut :

Pekerjaan terlalu berat

1. Saya mempunyai terlalu banyak pekerjaan yang harus
dilakukan.

2. Saya merasa memiliki banyak tanggung jawab yang bukan
menjadi tanggung jawab saya.

3. Saya merasa bekerja sangat keras baik secara fisik maupun
secara mental

4. Sayamerasa tertekan untuk mengikuti cara baru dalam
melakukan sesuatu pekerjaan.

5. Saya mempunyai pekerjaan yang penyelesaiannya
membutuhkan jangka waktu yang lama.

6. Saya mempunyai pekerjaan terlalu banyak dan menumpuk

7. Saya merasa peralatan kurang memadai untuk melakukan
tugas dengan baik.

aya mempunyai tanggungjawa

B. Kurang otonomi

9.  Saya merasa kurang mampu mempengaruhi keputusan
atasan.

10. Saya tidak dapat menggunakan inisiatif sendiri dalam
melaksanakan sesuatu pekerjaan.

11. Atasan mengawasi saya terlalu ketat dalam bekerja.

12, Saya tidak diberi kekebasan untuk memutuskan sendiri
dalam melakukan pekerjaan.

13, Saya tidak mempunyai kebebasan melakukan tugas yang
telah diberikan.

14. Saya tidak didorong oleh atasan untuk berani membuat

keputusan sendiri.

C. Kerancuan peran

15. Tugas yang menjadi tanggungjawab saya sering dicampuri 5%
oleh atasan.

16. Saya bingung apa yang harus saya lakukan dengan tepat.

17. Saya merasa tidak ada kejelasan tujuan dan rencana yang
ingin dicapai.
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18. Saya takut memutuskan sendiri suatu pekerjaan yang
menjadi tugas saya..

19. Saya tidak jelas tugas yang harus saya kerjakan.

20. Saya kurang jelas wewenang vang saya miliki..

Keterlibatan pekerjaan

Kami mohon pendapat Bapak/lbu tentang keterlibatan pekerjaan, dengan
memberikan tanda silang (X)) pada salah satu angka pada kolom berikut :

ang

daksetu _ 7

"Dalam melékéaﬁakan ﬁeker_laa;h' sehari-hari éhpakzih' bagékllbu setuju 'deiigéﬁhllcéédaén

sebagai berikut:

1. Peristiwa paling penting adalah keterlibatan saya dalam
pekerjaan

2. Selama bekerja perhatian saya terpusat pada pekerjaan

3. Bagi saya pekerjaan merupakan urusan yang sangat penting
dalam hidup saya.

4. Secara pribadi saya sangat terlibat dengan pekerjaan saya.

5. Pekerjaan saya merupakan bagian yang sangat penting
dalam hidup saya

Konflik keluarga-pekerjaan

Kami minta pendapat Bapak/Ibu mengenai konflik kelurga pekerjaan, dengan
memberikan tanda silang (X) pada salah satu angka pada kolom berikut :

‘Dalam melaksanakan kehldupan sehari-hari .é;pakz{h bapak/Ibu éénng mcngalaml konflil
keluarga pekerjaan sebagai berikut:

1. Pekerjaan berbenturan dengan tanggungjawab di rumah
seperti reperasi, bersih-bersih, belanja, memasak atau
mengasuh anak

2. Keluarga menghambat untuk meningkatkan karier

3. Kehidupan keluarga berbenturan dengan tanggungjawab di
tempat kerja, seperti masuk kerja tepat waktu,
menyelesaiakan tugas harian atau tugas lembur,

4. Kehidupan keluarga menghambat pekerjaan atau kegiatan
yang berkaitan dengan karier.

5. Kehidupan keluarga menghambat karier bila kehidupan
rumah tangga terabaikan.
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Dukungan sosial

Kami minta pendapat Bapak/Ibu mengenai dukungan sosial yang Bapak/Ibu
peroleh dari atasan, teman seprofesi maupun keluarga dengan memberikan tanda
silang (X) pada salah satu angka pada kolom berikut :

tida

A. Dﬁkuﬂgan sosial yang berasal dari atasan.

1. Atasan bersedia menjelaskan secara terperinci tugas-tugas
yang harus saya lakukan.

2. Lembaga menyediakan fasilitas yang memadai untuk
menunjang kelancaran tugas.

3. Atasan memberikan kesempatan kepada saya untuk
mengikuti kursus guna meningkatkan kemampuan
profesional.

4. Atasan akan menanyakan keadaan saya bila saya baru saja
sembuh dan sakit.

B. Dukungan sosial yang berasal dari teman seprofesi.

5. Teman saya berusaha memberikan jalan keluar terhadap
permasalahan yang saya hadapi.

6. Teman saya bersedia memberi tahu kegiatan yang dapat
menambah kredit point guna kenaikan pangkat.

7. Teman saya sering memberitahu informasi yang saya
butuhkan untuk menunjang profesi saya.

8. Teman saya sering memberi tahu saya tentang metode
pelayanan kepada mahasiswa yang baik.

9. Teman saya bersedia menegur jika ada yang kurang tepat
dengan penampilan saya.

10. Teman saya memberikan dorongan bila saya putus asa.

11. Teman saya mau mendengarkan keluhan saya baik masalah
pekerjaan mapun masalah pribadi.

12. Teman saya tidak segan-segan memuji keberhasilan saya.

C. Dukungan sosial yang berasal dari keluarga

13. Setiap kali saya mengalami kesulitan, keluarga saya ikut
merasakan dan memberikan perhatian.

14. Bila saya mengalami konflik dengan teman kerja atau
atasan, saya mendapat petunjuk cara penyelesaiannya
dari keluarga saya.

15. Bila hasil kerja saya baik, saya sering mendapat pujian dari |3 ‘
keluarga saya.

16. Keluarga saya menghargai pendapat saya baik mengenai
pekerjaan dan yang lainnya.

17.  Keluarga saya dengan penuh kesabaran mau
mendengarkan keluhan-keluhan tentang pekerjaan saya.
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18. Keluarga saya cukup memberikan dorongan dan semangat {51
bila saya mengalami kegagalan, sehingga tidak putus asa.

Kepuasan Kerja

Kami mohon -pendapat Bapak/Ibu tentang kepusan kerja, dengan memberikan
tanda silang (X) pada salah satu angka pada kolom berikut :

pengalaman pekerjaan seh

Ketika memikirkan
seperti ini :

dang-kadang: -4, Sering =75, Selal
ari-hari, apakah Bapak/Ibu merasakan situ

1. Saya merasa senang ditempat kerja salama bekerja.
2. Saya merasa beruntung ditempat kerja.

3. Saya merasa kurang bahagia ditempat kerja.

4

5

. Saya bangga dengan pekerjaan saya.
. Secara umum saya sangat puas dengan pekerjaan saya.

Wassalam,

Onsardi
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