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ABSTRACT

The organization climate is one factor that influenced job satisfaction. The
result of hypothesis shows that the organization climate has the effect to the job
satisfaction. Proportional purposive non random sampling is used for sampling
method. There are 266 respondents that be a sample from 517 employees on Regional
Secretariat of Semarang City. The numbers of sample that available for advanced
analysis are 177 respondents.

The result of this research shows those organization climates that consist of
Conformity, Responsibility, Standard, Reward, Clarity, and Team Spirit have the
positive effect significantly to the job satisfaction.

The analysis also give the result that R? is 0.820, it means that dependent
variables which can be explained by six independent variables in this research
simultancously is 82% and the rest of them, 18% can be explained by others
variables.
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ABSTRAKSI

Iklim kerja merupakan salah satu faktor yang cukup berpengaruh terhadap
kepuasan kerja seseorang, Pengarulr iklim kerja akan sangat dirasakan oleh para
pegawai dan sangat menentukan dalam mencapai tujuan yang diharapkan.

Hasil dari hipotesis menunjukkan bahwa faktor iklim kerja tersebut
mempengaruhi kepuasan kerja pegawai. Teknik pengambilan sampel yang digunakan
adalah Proportional Purposive non random sampling. Dari 266 kuesioner yang
disebar, diperoleh 177 kuesioner yang layak dianalisis.

Dari 177 kuesioner yang diisi oleh responden, dalam hal ini pegawai di
Sekretariat Daerah Kota Semarang, diperoleh data mengenai iklim kerja yang
dirasakan oleh pegawai di Sekretariat Daerah tersebut. Iklim kerja ini meliputi enam
dimensi, diantaranya Conformity, Responsibility, Standard, Reward, Clarity, dan
Team Spirit.

Dari hasil penelitian tersebut yaitu bahwa faktor iklim kerja yang meliputi
Conformity, Responsibility, Standard, Reward, Clarity, dan Team Spirit, mempunyai
pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hasil perhitungan juga diperoleh nilai R? sebesar 0.820, artinya bahwa
variabel tergantung (Y) dapat dijelaskan oleh variabel bebasnya secara simultan
sebesar 82% dan sisanya sebesar 18% dijelaskan oleh variabel lain di luar variabel
dalam penelitian ini.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1.  Latar Belakang

Kota Semarang sebagai Ibu Kota Propinsi Jawa Tengah mempunyai
potensi dan masalah baik sumber daya alam (SDA) maupun sumber daya manusia
(SDM), yang perlu diperhatikan dalam perencanaan Pembangunan. Potensi dan
masalah tersebut memertukan hal penting yang perlu dijadikan landasan awal bagi
urban manager maupun decision makers sebagai bahan masukan ( input ) dalam

mengatur dan mengelola pembangunan Kota.

Berkaitan dengan akan diberlakunya Undang-Undang RI Nomor 22 Tahun
1999 tentang Pemerintah Daerah dan Undang-Undang RI Nomor 25 Tahun 1999
tentang Perimbangan Keuangan antara Pusat dan Daerah, maka Kota Semarang
perlu mempersiapkan program-program pembangunan untuk mengatasi berbagai
potensi dan masalah tersebut. Selain itu juga perlu adanya kesiapan Daerah untuk
menyongsong era globalisasi, keberlanjutan (sustainabel) di segala bidang, krisis
ekonomi serta pengelolaan pembangunan kota (urban management). Hal itu dapat
dipahami karena tidak setiap daerah memiliki pengertian dan kesiapan yang sama
tentang fénomena dan implikasi serta ekivalensi mengenai isu-isu tersebut. Hal ini
berkait dengan paradigma yang selama ini terjadi dalam segala bentuk
pelaksanaan pemerintahan, yaitu dari sentralisasi yang tentu saja menuntut
perubahan kebijakan, perilaku dan kesanggupan yang jujur dalam menilai

kemampuan diri sendiri serta membuat keputusan yang strategis bagi suatu kota.




Sekretariat Daerah adalah sebuah organisasi, dan suatu organisasi
dimanapun ia berada akan mempunyai tujuan yang berbeda satu dengan lainya
yang masing-masing mempunyai ciri khas dan karakteristik sendiri-sendiri.
Organisasi disini berarti menstruktur dan memadukan kegiatan orang-orang yang
bekerja bersama dalam hubungan yang saling tergantung yang menunjukkan suatu
sistem sosial. Dibawéh ini a‘kéa disajikan kondisi pegawai di Sekretariat Daerah

Kota Semarang.




Tabel 1.1.
Jumlah PNS di Sekretariat Daerah Kota Semarang menurut Tingkat
pendidikan dan Jenis kelamin

Tahun 2000
Tingkat Pendidikan Jenis Kelamin
No. Unit Kerja Jumlah Peremp. jJumlah
S2 | S1 |Dipl. |[SLTA [SLTP | SD Laki-
laki
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 |Wakil Walikota 0 1 0 0 0 0 1 1 0 1
2 |Pemda Kota 0 3 1 10 1 6 21 16 5 21
3 JAsisten I Sckda 0 1 0 0 0 0 1 1 0 1
4 YBag. Tata 1] 15 2 35 25] 35 112 29 13 112
Pemerintahan
5 |[Bag. 1] 12 2 9 0 I 25 16 9 25
Pem. kelurahan
6 |Bag.Perkotaan ¢l 11 0 9 3 1 24 11 13 24
7 |Bag. Hukum of 14 0 9 2 1 26 14 12 26
8 |Bag.Humas 0 5 12 4 0 1 22 il 11 22
9 ]Asisten II Sekda 0 1 0 0 0 0 1 1 0 I
10 |Bag Perekonomian 01 14 7 8 0 2 31 20 11] - 31
11 [Bag Penyusunan 1 3 1 10 3 5 23 18 5 23
Program
12 IBag.Sosial 0 9 1 27 1 4 42 19 23 42
13 |Bag Lingkungan ol 8| 1 6 2 1 18 9 9 18
Hidup
14 |Asisten Il Sekda 0 1 0 0 0 0 1 1 0 1
15 |BagKepegawaian 2 21 5 29 5 2 64 27 37 64
16 |Bag.Kcuangan 1| 9| 16] 33 1| 3 63 38 25 63
17 Bag. Organisasi ol 19 2 8 1 i 31 13 18 31
18 |Bag.Perlengkapan 0 7 5 22 i 1 36 26 10 36
19 |Bag.Umum of 17| 11 56 167 34 134 86 48 134
Jumlah 6 171 66| 275 61] 98 676 427 249 676

Sumber : PDE Kota Semarang (2000)

Dengan melihat tabel 1.1 tersebut diatas, nampak jumlah pegawai di

Sekretariat Daerah Kota Semarang, sebanyak 676 orang, dengan perincian 427

laki-laki dan 249 perempuan. Yang berpendidikan S2 sebanyak 5 orang (laki-laki)




dan 1 orang (perempuan). Sedangkan yang terbanyak adalah pendidikan SLTA,

yaitu yang laki-laki sebanyak 164 orang dan perempuan 110 orang.

Sebagai suatu sistem, Sekretariat Daerah juga mempunyai kegiatan unsur-
unsur manajemen seperti 5 M (Man, Money, Material, Method dan Market),
selain itu juga melakukan upaya-upaya untuk meningkatkan kesejahteraan dan
kepuasan para pegawainya.Untuk menjadi organisasi yang baik, salah satu faktor
yang tidak dapat diabaikan adalah faktor sumber daya manusia. Faktor ini harus
mendapat perhatian yang penuh, terutama terhadap kebutuhan mereka untuk
mencapai kelayakan dan kesejahteraan yang memadai. Harapan pemenuhan
kebutuhan pada setiap individu tentunya berbeda karena sangat dipengaruhi oleh
berbagai faktor dalam bekerja. Pandangan pegawai terhadap pemenuhan
kebutuhan dan harapan terpenuhinya kebutuhan menciptakan suatu kepuasan
dalam bekerja. Pada giliran akhir kepuasan kerja yang tinggi dapat meningkatkan

kinerja organisasi.

Untuk sampai pada kinerja yang diharapkan, pertama perlu diperhatikan
hal-hal yang dapat membuat organisasi bekerja secara efektif, diantaranya struktur
organisasi, teknologi, strategi dan kondisi (Walton,1985, p.79; Womack
et.al,1990). Quinn & Rohrbaugh (1983, p.369) menyatakan bahwa dukungan dari
sumber daya perusahaan, misalnya sumber daya tradisional sebagai keunggulan
kompetitif seperti akses untuk teknologi dan modal menjadi kurang efektif.
Sumber daya manusia di sisi lain mewakili suatu aset yang dapat menyediakan
sumber keunggulan bersaing yang berkelanjutan. Penelitian tentang sistem
manajemen keterlibatan yang tinggi dan kinerja tinggi dihasilkan dari sejumlah

4




pendekatan-pendekatan persaingan pada keefektifan organisasional. Dua dari
pendekatan im adalah pendekatan hubungan manusia (Human Relation Approach)

dan pendekatan tujuan yang rasional (Rational Goal Approach).

Pendekatan hubungan manusia menempatkan suatu nilai yang tinggi atas
keberadaan pegawai, yaitu untuk meraih produktivitas dan profitabilitas
(Likert,1967). Pendekatan ini menegaskan pentingnya moral, komitmen dan
kepuasan pegawai. Dukungan dari tingginya pelibatan sistem manajemen
(Walton,1985) menyarankan penggunaan praktek-praktek pemerkayaan pekerjaan
(Job Enrichment) dan kerja tim (Team Work). Hackman dan Oldham (1976,
dalam Neal et.a/, 2000, p.3) menyatakan bahwa kepuasan kerja dan motivasi
intrinsik merupakan kritikal faktor yang harus dilalui untuk mencapai
keberhasilan dalam praktek-praktek tersebut. Pegawai yang puas seharusnya
secara intrinsik termotivasi. Motivasi intrinsik sebaliknya mendorong
meningkatkan kinerja dan mengurangi tingkat absensi (absenteism) dan turn over

karyawan (Neal et.al, 2000, p.3).

Kepuasan kerja sebagai salah satu hal yang memungkinkan pencapaian
kinerja yang diharapkan organisasi ternyata dipengaruhi oleh banyak faktor,
diantaranya Hygiene Factor yang dikembangkan oleh Frederick Herzberg (1966,
dalam Ong, 1997, p.3) yang mengidentifikasi elemen-elemen penyebab
ketidakpuasan dan kepuasan kerja. Herzberg membedakan antara Hygiene Factor
dan Motivator factor. Faktor-faktor dalam Hygiene factor yang menyebabkan
ketidakpuasan pegawai adalah administrasi dan kebijakan perusahaan, gaji,
hubungan antar pegaWai, kondisi kerja, dan keamanan kerja. Sedangkan faktor-
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faktor dalam motivator factor yag menyebabkan kepuasan kerja diantaranya
kemajuan kerja, peolehan pengakuan (gaining recognition), pemberian tanggung

jawab, tantangan kerja, pertumbuhan dan kemajuan dalam pekerjaan.

Neal et.al (2000, p.4) mengatakan bahwa faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja terbagi dalam empat kelompok yaitu stres dan kurangnya
keharmonisan, tantangan kerja dan otonomi, adanya kepemimpinan dan
dukungan, dan kerja sama dalam kelompok, keramahan serta kehangatan.
Keempat faktor tersebut termasuk di dalam kategori iklim kerja. Sedangkan
menurut Litwin dan Meyer (1971) menyebutkan bahwa faktor-faktor dari iklim
kerja yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah conformity, responsibility,
standard, reward, clarity, dan team spirit. Neal e.al(2000, p.4) menyatakan
bahwa ada pengakuan yang kuat mendukung pernyataan bahwa iklim yang
dirasakan oleh pegawai memiliki hubungan dengan tingginya tingkat kepuasan

kerja dan komitmen organisasi.

Adanya kemungkinan pengaruh dari iklim kerja organisasi terhadap
kepuasan kerja pegawai, menimbulkan keinginan peneliti untuk melakukan
penelitian di dalam lingkup organisasi pemerintahan kota Semarang khususnya di
kantor Sekretariat Daerah Kota Semarang. Dalam hal ini penelitian difokuskan

pada pengaruh faktor-faktor iklim kerja terhadap kepuasan kerja yang

dikembangkan oleh Litwin dan Meyer, yaitu conformity, responsibility, standard,

reward, clarity, dan feam spirit.




1.2, Perumusan Masalah

Dalam penelitian ini, penulis memilih kantor Sekretariat Daerah Kota
Semarang sebagai lingkup yang akan diteliti disebabkan karena dalam organisasi
pemerintahan telah diadakan otonomi daerah. Adanya otonomi disini
menimbulkan perubahan-perubahan dalam iklim kerja yang menuntut para
pegawai untuk melakukan penyesuaian terhadap perubahan tersebut, seperti
perubahan dalam pembégian tugas, tanggung jawab, standar dan tujuan organisasi

yang jelas, serta perubahan dalam pembentukan tim kerja.

Pengarub iklim kerja akan sangat dirasakan oleh para pegawai dan sangat
menentukan dalam mencapai kepuasan kerja mereka. lklim kerja dalam hal ini
meliputi aspek-aspek seperti pembatasan tugas (Conformity), tangpgung jawab
(Responsibility), Standar (Standard), imbalan (Reward), kejelasan dalam

menentukan tujuan (Clarity), dan kerja sama antar pegawai (7eam Spirit).

Dari uraian mengenai latar belakang di atas, maka dapat dirumuskan

masalah yang ada dan perlu dikaji lebih lanjut, yaitu :

1. Bagaimana Conformity mempengaruhi Kepuasan kerja pegawai ?

2. Bagaimana Responsibility mempengaruhi Kepuasan kerja pegawai ?
3. Bagaimana Standard mempengaruhi Kepuasan kerja pegawai ?

4. Bagaimana Reward mempengaruhi Kepuasan kerja pegawai ?

5. Bagaimana Clarity mempengaruhi Kepuasan kerja pegawai ?

6. Bagaimana Team Spiril mempengaruhi Kepuasan kerja pegawai ?




1.3. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah:
1. Menganalisis pengaruh Conformity terhadap kepuasan kerja pegawai.
2. Menganalisis pengaruh Responsibility terhadap kepuasan kerja pegawai.
3. Menganalisis pengaruh Standard terhadap kepuasan kerja pegawai.
4. Menganalisis pengaruh Reward terhadap kepuasan kerja pegawai.
5. Menganalisis pengaruh Clarity terhadap kepuasan kerja pegawai.

6. Menganalisis pengaruh Team Spirit terhadap kepuasan kerja pegawai.

1.4.Kegunaan Penelitian
Kegunaan yang diharapkan dapat diperoleh dari penelitian ini adalah :

a. Sebagai bahan informasi dan pertimbangan pihak manajemen di Sekretariat
Daerah Kota Semarang dalam menentukan kebijakan dan langkah-langkah
yang perlu dilakukan dalam pengelolaan sumber daya manusia dimasa yang
akan datang. Sehingga dapat ditumbuhkan, diperbaiki dan dipelihara iklim
kerja yang sehat dan baik agar para pegawai dapat bekerja secara efektif untuk

mencapai tujuan organisasi.

b. Sebagai bahan referensi bagi penelitian lebih lanjut dalam bidang manajemen
sumber daya manusia yang berkaitan dengan pengembangan topik penelitian

sejenis.




BAB 1l

TELAAH PUSTAKA DAN KERANGKA PEMIKIRAN
TEORITIS

2.1. Konsep Ikiim Kerja

2.1.1. Pengertian Iklim Kerja

Iklim kerja organisasi diartikan sebagai persepsi tentang kebijakan,
praktek-praktek dan prosedur-prosedur organisasional yang dirasakan dan
diterima oteh individu-individu dalam organisasi (Reichers & Schneider, 1990,
p.46). Individu-individu menganggap atribut-atribut organisasional sebagai nilai-
nilai mereka dan penerimaan atribut-atribut ini dijadikan sebagai pengakuan
terhadap keberadaan mereka. Penilaian atribut-atribut organisasional pada level
individu disebut sebagai iklim psikologikal (Psychological Climate). Ketika
penilaian ini dirasakan dan diterima oleh sebagian besar orang dalam tempat

kerja, hal in1 disebut sebagai iklim kerja organisasional (Organizational Climate).

Razali (1997, dalam Ong,1997,p.6) mempunyai pandangan yang berbeda
tentang iklim kerja organisasi. Razali melihat iklim kerja organisasi sebagai
sebuah hasi! dari tingkah laku anggota-anggota organisasi. Iklim kerja organisasi
secara relatif merupakan kualitas lingkungan internal dari organisasi yang
dipertahankan dan membedakan organisasi tersebut dengan organisasi lain,
meliputi (a) hasil dari perilaku dan kebijakan anggota-anggota organisasi

khususnya top manajemen, (b} sesuatu yang dirasakan dan diterima oleh anggota




organisasi, (c) dijadikan sebagai dasar dalam menafsirkan situasi, dan (c)
bertindak sebagai sumber tekanan untuk aktivitas sebenamya. Asforth (1994,
dalam Ong, 1997) mengatakan bahwa iklim kerja organisasi merupakan hasil dari
interaksi karakteristik organisasional dan perilaku anggota organisasi. Fink et.al
(1995, dalam Ong, 1997) mendefinisikan iklim kerja organisasi sebagai kumpulan
dari sikap dan keyakinan yang berhubungan dengan organisasi yang dirasakan dan
secara kolektif dilaksanakan oleh anggota organisasi secara keseluruhan, William
etal (1996, dalam Ong, 1997) menyebutkan iklim kerja organisasi sebagai

lingkungan “yang disukai dan tidak disukai” oleh orang-orang dalam organisasi.

Glimer (1971) mempunyai pendapat bahwa iklim organisasi dapat
disamakan dengan “organizational culture” ataupun “company personality”.
iklim kerja merupakan karateristik tertentu dalam suatu organisasi yang
membedakannya dari organisasi lain yang juga mempengaruhi tingkah laku
orang-orang dalam organisasi tersebut. Dikatakanﬁya bahwa iklim organisasi
tidak saja mempengaruhi tingkah laku individu dalam suatu organisasi, tetapi juga
menggambarkan bagaimana organisasi tersebut berinteraksi dengan yang lain.
Dalam psikologi organisasi, adanya hipotesa bahwa tingkah laku adalah fungsi
dari interaksi antara organisme dan lingkungan, berkaitan dengan masalah dalam

seleksi, pelatihan, kepuasan kerja, dan keschatan mental secara umum.

Farland & Dalton (1974) mengatakan bahwa iklim kerja terutama
tumbuh dari adanya situasi “bagaimana hubungan atasan dengan bawahan™ yang
tidak ditentukan oleh kebijaksanaan, prosedur maupun gaya pribadi atasan

tersebut, melainkan oleh seiringnya perwujudan secara halus yang benar-benar
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tidak disadari. Selain itu faktor kepemimpinan, keputusan dan tindakan manajer,
struktur organisasi dan kondisi-kondisi fisik suatu pekerjaan mempunyai

kedudukan yang sangat penting.

Pendapat lain adalah Litwin dan Stringer (1968, dalam Werther & Davis,
1989) yang mengatakan bahwa iklim kerja adalah segala sesuatu yang terdapat
pada lingkungan kerja, yang dapat dirasakan secara langsung ataupun tidak
langsung oleh orang-orang yang ada dalam lingkungan kerja tersebut. Adanya

iklim kerja merupakan suatu konsepsi yang :

0 Memungkinkan untuk menganalisa faktor-faktor penentu tingkah laku

yang tergerakkan dalam situasi sosial yang kompleks.

o Menyederhanakan masalah dalam pengukuran faktor-faktor situasional
dengan membiarkan orang-orang dalam situasi tersebut menghayati

pengalaman-pengalamanya dalam bekerja.

o Memungkinkan untuk menggambarkan pengaruh situasi secara
keseluruhan sehingga dapat dikategorikan, juga dapat dibuat suatu

perbandingan lingkungan atau situasi secara silang.

Dengan kata lain, iklim organisasi menurut Litwin & Stringer (1968)
dapat disimpulkan sebagai “personality * organisasi. Sehingga iklim organisasi
dapat dipakai untuk mengartikan situasi yang pada umumnya adalah faktor-faktor
yang berhubungan dengan iklim yang dianggap akan mempengaruhi tingkah laku
seperti: pembatasan-pembatasan, sistem penilaian, sistem hadiah dan hukuman.

Ditekankan pula bahwa gaya kepemimpinan dalam suatu manajemen iernyata
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merupakan hal yang penting karena akan turut mempengaruhi iklim organisasi

secara keseluruhan.

Pendapat yang mirip dari Pritchard dan Karasick (dalam Steers &
Porter, 1979) yang melihat iklim sebagai dasar untuk mengartikan dan mengerti

sekelilingnya serta untuk menentukan pemberian hadiah atau hukuman.

Kemudian Steers dan Porter (1979) dalam bukunya mengemukakan
bahwa iklim dapat dianggap sebagai kepribadian suatu organisasi, sebagaimana
yang dilihat atau dirasakan oleh para anggota organisasi tersebut. Dalam hal ini,
iklim organisasi merupakan sesuatu hal yang dianggap oleh para pekerja dalam
suatu organisasi, tidak perlu apakah sesuatu hal yang dianggap ada tersebut,
apakah memang “benar-benar « ada. Mereka berpendapat bahwa bila kita
berbicara tentang konsep iklim organisasi, berarti kita sedang membicarakan
karaktristik suatu lingkungan kerja yang dapat dirasakan. Iklim ini merupakan
hasil suatu tindakan yang telah ditempuh baik secara sadar ataupun tidak sadar
oleh suatu organisasi, yang nampaknya berpengaruh terhadap tingkah laku
berikutnya. Seperti halnya Litwin & Stringer, Steers & Porter (1979) juga
berpendapat bahwa secara umum dapat dianggap bahwa karakteristik j;/ang unik
pada organisasi (bersama-sama dengan tindakan yang dilaksanakan dalam
manajemen) sebagian besar akan menentukan iklim organisasi tersebut. Iklim
yang muncul dalam suatu organisasi merupakan faktor utama yang menentukan

tingkah laku pekerja.

Pendapat yang lain adalah dari Hellreigel & Slocum (dalam Huse et.al,

1977) yang mengatakan bahwa iklim lebih merupakan suatu fenomena dalam

12




kebulatan yang dapat dirasakan dan dapat diketahui dengan cara menentukan
skoring dari kuesioner. Mereka berpendapat bahwa iklim kerja adalah sekumpulan
atribut yang dirasakan dalam organisasi dan subsistemnya, yang mungkin tumbuh
dari cara organisasi tersebut menghadapi para anggota dan lingkungannya.
Persepsi tiap pekerja terhadap iklim organisasi akan berbeda-beda, sama halnya

setiap orang berbeda dalam mengamati dunianya.

Definisi iklim kerja menurut Payne & Pugh (1976, p.1136) adalah bahwa
iklim kerja terutama berkenaan dengan sikap-sikap yang lazim, nilai-nilai, norma-
norma dan perasaan-perasaan yang dimiliki para pekerja suatu organisasi. Mereka
berpendapat bahwa rekreasi efektif ini sebagian besar dihasilkan dari interaksi

antara struktur organisasi dengan tujuan, kebutuhan dan kemampuan individu atau

kelompok.

2.1.2. Dimensi Iklim Kerja

Pritchard & Karasick (dalam Steers & Porter,1979) menetapkan

sepuluh dimensi iklim kerja yang dapat diterapkan pada berbagai organisasi yaitu:
a. Struktur Tugas

Menunjukan derajat sampai sejauh mana penyelesaian tugas-tugas

dilakukan dengan suatu metoda tertentu.
b. Hubungan Hadiah-Hukuman

Adalah suatu derajat dimana pemberian hadiah-hadiah tambahan

seperti promosi dan kenaikan gaji, didasarkan atas hasil pelaksanaan

13

g freeee e TR S T g




kerja (performance) dan jasa yang telah ditunjukkan dari pada
pertimbangan-pertimbangan lain seperti senioritas, pilih kasih,

subyektivitas dan lain-lain.
Pemusatan Keputusan

Suatu tingkat dimana keputusan-keputusan penting dilakukan oleh top
manajemen. Penekanan pada prestasi  (achievement emphasis).
Menunjukkan derajat keinginan dari sebagian anggota organisasi untuk
melakukan suatu pekerjaan dengan baik, dan menunjang tujuan untuk

meningkatkan prestasi organisasi.
Penekanan pada Prestasi

Menunjukkan derajat keinginan dari sebagian anggota organisasi untuk
melakukan suatu pekerjaan dengan baik, dan menunjang tujuan untuk

meningkatkan prestasi organisasi
Penekanan pada Latihan dan Pengembangan

Suatu derajat atau tingkat dimana sebuah organisasi mencoba
membantu meningkatkan hasil kerja seseorang melalui latihan dan

pengembangan yang tepat.
Keamanan vs. Resiko ( Security Versus Risk )

Suatu derajat dimana tekanan-tekanan dalam organisasi menimbulkan

rasa tidak aman dan berperasaan cemas pada sebagiun dari anggotanya.

Keterbukaan vs. Ketertutupan (Openess Versus Defisiveness)
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Adalah suatu derajat atau tingkat dimana pada anggota atau pekerja
mencoba menutupi kesalahan dan berusaha untuk terlihat lebih baik,
dibandingkan dengan menyampatkan secara bebas dengan semangat

kerjasama.
h. Status dan Moral.

Suatu derajat yang menunjukkan perasaan umum diantara para pekerja
bahwa organisasi mereka merupakan suatu tempat yang baik untuk

bekerja.
i, Penghargaan dan Umpan Balik.

Suatu derajat yang menunjukkan pengetahuan seseorang mengenai apa
yang dipikirkan para pengawas dan manajer tentang pekerjaan mereka
dan juga menunjukkan derajat sampai dimana para pengawas dan

manajer membantu mereka dalam melakukan pekerjaan.
j.  Kompetensi dan Fleksibilitas Organisasi .

Suatu derajat perasaan para pekerja yang menunjukkan kepahaman
mereka mengenai tujuan organisasi dan melakukannya dengan cara

yang baru dan fleksibel.

Glimer (1971) mengemukakan beberapa dimensi iklim kerja yang
dianggap cukup berpengaruh terhadap pembentukan iklim kerja secara

keseluruhan dimensi tersebut tersebut adalah :

a. Bentuk dan Besarnya Organisasi
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Pendapat yang mengatakan bahwa makin besar suatu organisasi,
makin kuat pula organisasi tersebut. Walaupun begitu, pendapat ini
belum tentu benar, karena organisasi yang lebih kecil pada
kenyataanya mungkin lebih sanggup menjaga dan menyesuaikan diri
dengan situasi yang berubah-ubah; sedangkan organisasi yang lebih
besar mungkin mempunyai rintangan atau hambatan, justru karena

besarnya organisasi tersebut.
Pola Kepemimpinan (Leadership Pattern)

Pola kepemimpinan yang terdapat dalam setiap organisasi berbeda-
beda pada setiap tingkat manajerial. Tampaknya pola kepemimpinan
ini harus disesuaikan dengan tingkat manajerial, sehingga pola
kepemimpinan yang digunakan itu akan dapat mencapai tujuan
organisasi yang telah ditetapkan secara efektif. Seorang pimpinan tidak
terbatas dengan top manajemen saja. Seorang pengawas, sedang
supervisor dan seoarang kepala bagian juga merupakan para pimpinan
yang turut membentuk iklim kerja pada sebuah organisasi. Pola
kepemimpinan ini agaknya selalu berubah dari waktu ke wakt
disesuaikan dengan perubahan zaman dan kepentingan organisasi,
bahkan dengan kepentingan para individunya sendiri. Pola
kepemimpinan mana yang dipakai, apakah otoriter, egalitarian,
kepemimpinan yang berorientasi pada aturan-aturan dan birokrasi,
kepemimpinan yang berorientasi pada kelompok pekerja.dan bersifat

demokrasi, atau mungkin kepemimpinan yang berorientasi pada
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pribadi pemimpinnya sendiri, semua ini akan membentuk iklim

tertentu dalam sebuah organisasi.
Jaringan Komunikasi (Communication Network)

Jaringan kominikasi yang terjalin dalam organisasi merupakan dimensi
iklim yang mempengaruhi dinamika organisasi. Jaringan komunikasi
antara atasan-bawahan antara teman sekerja akan menumbuhkan iklim
tersendiri dalam setiap Departemen yang berlainan, meskipun masih

dalam satu organisasi.
Arah Tujuan (Goal Direction)

Setiap organisasi mempunyai tujuan yang akan dicapai. Cara apakah
yang dipilih organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan,

merupakan salah satu dimensi yang turut membentuk iklim organisasi.

Apakah para pekerja diberi kesempatan untuk mengembangkan diri

dan memperhatikan kemampuan mereka ?

Organisasi yang berukuran keci! nampaknya mempunyai tujuan yang
lebih jelas bila dibandingkan dengan organisasi yang berukuran besar
yang dalam kenyataanya mempunyai banyak tujuan yang harus
dicapai. Tujuan organisasi yang selaras dengan tujuan pekerja, akan

sangat menentukan iklim yang terbentuk didalamnya.
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e. Prosedur Pembuatan Keputusan

Bagaimana prosedur pembuatan keputusan berlangsung dalam sebuah
organisasi apakah dilaksanakan secara desentralisasi pada tingkat
manajemen ataukah desentralisasi dengan derajat serendah mungkin,

sampai pada pekerja kelas bawah 7

Hal ini secara keseluruhan merupakan salah satu dimensi iklim yang

tumbuh dalam organisasi dan dapat berlainan untuk setiap departemen yang ada.

Sedangkan Litwin & Meyer (1971) berpendapat bahwa ada enam

dimensi yang membentuk suatu iklim kerja yaitu:
a. Conformity

Dalam hal ini menunjukkan derajat perasaan pekerja dengan adanya
banyak peraturan, prosedur, kebijaksanaan dan praktek yang harus
mereka taati dibanding dengan cara mereka sendiri yang mereka

anggap tepat.
b. Responsibility

Dalam hal ini menunjukkan derajat perasaan para pekerja bahwa
mereka dapat mengambil keputusan dan memecahkan persoalan tanpa

harus bertanya kepada atasan.
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C.

d.

Standard

Dalam hal ini menunjukkan derajat perasaan para pekerja bahwa
organisasi menetapkan tujuan yang menentang dan mengajukan

keterikatan pada tujuan itu kepada mereka.
Reward

Dalam hal ini menunjukan derajat para pekerja bahwa mereka dihargai
dan mendapat imbalan untuk pekerjaan yang baik dari pada mereka
diabaikan, dikritik atau dihukum jika sesuatu dilaksanakan secara

salah.
Clarity

Dalam hal ini menunjukkan derajat perasaan para pekerja bahwa
sesuatu diorganisir dengan baik dan tujuan dirumuskan secara jelas

dari pada keadaan tidak teratur, kabur dan kacau.
Team Spirit

Dalam hal ini menunjukkan derajat perasaan para pekerja bahwa
mereka saling mempercayai dan saling membanty, serta adanya
hubungan baik antar pekerja di dalam lingkungan kerja. Keenam
dimensi tersebut berinteraksi satu dengan lainnya membentuk iklim

kerja keseluruhan.

Selanjutnya Huse er.al (1977) mengatakan bahwa dimensi-dimensi umum

dalam iklim organisasi meliputi : otonomi, struktur hadiah-hukuman, perhatian,
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kehangatan dan dukungan, sedangkan Steers & Porter (1979) menyetujui bahwa
struktur organisasi mempunyai peranan yang menentukan dalam iklim kerja.
Selain struktur organisasi, teknologi, lingkungan luar, kebijaksanaan-
kebijaksanaan dan tindakan-tindakan manajerial mereka anggap sebagai dimensi-

dimensi yang turut berperan dalam membentuk iklim kerja secara keseluruhan.

2.1.3. Pengukuran Iklim Kerja
2.1.3.1. Langkah Pengukuran menurut Glimer (1971)

Glimer mengatakan bahwa pengukuran iklim kerja pada organisasi dalam

beberapa hal sama dengan pengukuran kepribadian individu.

Pendekatan pertama berupa deskripsi tidak resmi yang berupa laporan,
cerita atau catatan para pekerja mengenai kegiatan organisasi, observasi pada
rapat-rapat, dokumen-dokumen, surat menyurat, nota peringatan dan bahkan
sampai pada pengamatan kotak telepon yang dikunci dan sebagainya. Kemudian
dibuat satu deskripsi yang dapat memberikan masukan untuk mengambil

kesimpulan, misalnya: demokratis, otoriter, konservatif, ataupun non komunikatif.

Pendekatan kedua berupa penelitian terhadap dua perusahaan dan
organisasi yang memiliki tingkah laku yang sangat berbeda sebagai hasil
observasi, padahal mempunyai kegiatan yang sama atau bergerak di bidang yang

sama.

Pendekatan ketiga dilakukan melalui persepsi para pekerja terhadap
organisasi yang dipilih secara sistematis, misalnya secara random.

20




Semua pendekatan dalam mengukur iklim organisasi ini dipengaruhi oleh

pengalaman para penguji dan ketepatan alat-alat ukur yang digunakan.

2.1.3.2. Langkah Pengukuran menurut Gellerman (1979)

Menurut Gellerman terdapat S5 langkah yang harus dilakukan untuk

menganalisa karakter suatu organisasi yaitu :

a.

b.

Mengenal orang-orang terteniu dalam organisasi.

Meneliti orang-orang ini dan menentukan tujuan, taktik dan
kelemahan serta kelebihannya.

Menganalisis tantangan ckonomi yang dihadapi organisasi yang
berhubungan dengan aturan (policy) organisasi.

Meninjau sejarah oragnisasi dengan memberikan perhatian utama
pada karir atau riwayat kerja para pimpinan,

Menghubungkan semua informasi untuk mendapatkan gambaran

umum tentang organisasi secara keseluruhan.

2.1.4. Alat Ukur yang Digunakan untuk Mengukur Iklim Kerja.

Para ahli banyak melakukan pengukuran tentang iklim kerja dengan

mengukur dimensi-dimensi yang menurut mereka ikut membentuk iklim kerja.

Berbagai pengukuran tersebut adalah
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a. Dimensi pengukuran menurut Likert (1967) yang diacu oleh

Werther & Davis (1989):

Dalam mengukur iklim kerja yang ada disebuah organisasi, Likert
memasukkan  dimensi kepemimpinan, motivasi komunikasi,
pengambilan keputusan, tujuan dan Kontrol serta proses pengaruh dan

interaksi.

Jawaban responden dicek melalui kontinum dari setiap item untuk
menunjukkan derajat kecenderungan organisasi apakah mengarah
kepada otokratik, lebih partisipasif, berorientasi kepada pekerja atau
_mungkin merupakan organisasi yang “high structured”. bengan
mempelajari karateristik organisasi tersebut, dapat diketahui sejauh
mana efektivitasnya dan faktor-faktor apa saja yang perlu atau harus

diubah.
. Dimensi pengukuran menurut Litwin & Stringer (1968)

Dalam mengukur iklim kerja pada sebuah organisasi, Litwin &
Stringer membuat alat ukur yang memasukkan dimensi-dimensi
struktur organisasi, responsibility, reward, rtisiko, warm, SUpport,

standard, conflic dan identity.
Dimensi pengukuran menurut Litwin dan Meyer (1971)

Dalam pengukuran iklim kerja, kedua ahli ini mengunakan kuesioner
yang didalamnnya terdapat dimensi-dimensi conformity, responsibility,
standard, reward, clarity dan team spirit. Hasil pengukurannya dapat
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menunjukkan suatu dimensi dalam organisasi yang memerlukan

perhatian atau perubahan,

2.2. Kepuasan Kerja
2.2.1. Definisi Kepuasan Kerja

Werther & Davis (1989) mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah
perasaan menyenanékan dan tidak menyenangkan menurut pandangan para
pekerja terhadap pekerjaannya. Hal ini diperoleh bila ada kesesuaian antara ciri-
ciri pekerjaan (job characteristics) dengan keinginan para pekerja. Selanjutnya
Davis . (1989) menerangkan bahwa kepuasan kerja menunjukkan adanya
kesesuaian atau kecocokan antara satu harapan terhadap pekerjaan dengan
imbalan yang didapat dari pekerjaan tersebut. Kepuasan kerja tidak hanya berlaku
pada seseorang individu, tetapi berlaku untuk kelompok. Selain itu, kepuasan

kerja dapat pula diterapkan pada sebagian kecil dari pekerjaan seseorang.

Kemudian Blum dan Naylor (1968) mengatakan bahwa kepuasan kerja
merupékan hasil dari berbagai macam sikap (atfitude) yang dipunyai seorang
pekerja. Dalam hal ini yang dimaksud dengan sikap adalah yang berhubungan
dengan pekerjaan beserta fakior-faktor yang spesifik seperti pengawasan, upah,
kesempatan promosi, kondisi kerja, pengakuan terhadap kecakapan, penilaian
kerja yang sehat, hubungan sosial didalam pekerjaan, penyelesaian yang cepat
terhadap keluhan-keluhan, dan perlakuan yang baik dari pimpinan terhadap para

pekerja. Menurut Blum et.al (1968) dan Edmund (1977) pengertian yang lebih
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baik tentang kepuasan kerja baru dapat dicapai melalui suatu pendekatan yang
lebih luas dengan lebih banyak faktor yang harus dipertimbangkan. Faktor-faktor
tersebut antara lain adalah faktor usia pekerja, temperamen, keinginan, kesehatan,
bagaimana hubungan pekerja dengan keluargannya, tingkat aspirasi, status sosial
dan bagaimana aktivitas pekerja tersebut di dalam kehidupan berorganisasi dan

politik.

Wexley, et.al (1977) mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan
pekerja terhadap pekerjaanya. Hal ini merupakan sikap umum terhadap pekerjaan
yang didasarkan pada penilaian aspek yang berada dalam pekerjaan. Sikap
seseorang terhadap pekerjaan menggambarkan pengalaman yang menyenangkan

dan tidak menyenangkan juga harapannya dimasa mendatang.

Sedangkan Thurman (1977, p.119), Jugde etal (1993, p.211) dan
Luthans (1981) mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap (attitude),
suatu keadaan kognitif yang ada dalam diri seseorang (internal cognitive state).
Luthans mengatakan bahwa dalam model content, kepuasan kerja merupakan
penjumlahan dari berbagai faktor yang menimbulkan kepuasan seperti tanggung
jawab dan pengembangan potensi seseorang, Dalam model Lawler dan Porter
(1979, p.125), kepuasan merupakan suatu variabel yang berasal dari sesuai
tidaknya antara imbalan yang diharapkan. Individu akan merasa tidak puas
apabila imbalan yang diterima labih rendah dari imbalan yang diharapkan. Dari
penjelasan tentang kepuasan tadi, terdapat dua hal penting yang berasal dari

pemikiran tradisional tentang kepuasan, yaitu :
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- Kepuasan hanya ditentukan oleh imbalan nyata yang diterima oleh
seseorang, dan perasaan seseorang terhadap imbalan yang seharusnya
! diberikan oleh organisasi sehubungan dengan pelkasanaan kerja yang

telah dia tujukkan.

- Kepuasan lebih baik banyak tergantung pada pelaksanaan kerja dari

pada sebaliknya, yaitu pelaksanaan kerja tergantung pada kepuasan.

Walaupun telah banyak penelitian tentang sikap kerja (job attitude),
ternyata tidak berhasil menetapkan secara tepat bagaimana kepuasan kerja itu
ditentukan. Lawler er.al (1979, p.127) dan Gary (1999, p.247) menyimpulkan
{ bahwa pada umumnya penelitian yang dilakukan oleh perusahaan hanya untuk
menemukan sesuatu yang berhubungan dengan kepuasan kerja, sedangkan kadar

penyebab hubungan tersebut biasanya diabaikan.

Dari berbagai pendapat sebelumnya mengenai kepuasan kerja, maka dapat

disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah merupakan perasaan seseorang

terhadap pekerjaanya. Ini berarti bahwa konsepsi kepuasan kerja semacam ini
melihat kepuasan kerja sebagai hasil interaksi manusia dengan lingkungan
kerjanya. Jadi determinasi kepuasan kerja menurut batasan ini meliputi perbedaan
indivuduil maupun situasi lingkungan pekerjaan. Disamping itu, perasaan orang
terhadap pekerjaan tentunya sekaligus merupakan refleksi dari sikapnya terhadap

pekerjaan tersebut.
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2.2.2. Teori tentang kepuasan Kerja

Berbagai teori kepuasan kerja telah dikemukakan yang masing-masing ahli
membahasnya dari sudut pandang berbeda. Secara sederhana, definisi kepuasan
kerja merupakan kepuasan yang dirasakan seorang pekerja secara individual
melalui perbandingan antara input yang digunakan dan hasil yang diperoleh
apakah sesuai dengan yang diharapkan. Semakin mendekati tingkat harapan
terhadap hasil yang diperoleh, kepuasan kerja seorang pekerja juga akan semakin
tinggi. Hal ini juga tidak terlepas dari berbagai faktor dari dalam maupun dari luar

pekerja termasuk di dalamnya lingkungan kerja.

Goldthorpe et.al (dalam Fraser, 1983, p.129) melakukan uji coba terhadap
masalah intrinsik dan ekstrinsik. Dalam penelitian tersebut dilihat apakah seorang
pekerja berorientasi ke dalam atau ke luar sebagai alat pemenuhan di luar
pekerjaannya, atau segala kebutuhannya sudah mendapatkan pemenuhan dari
pekerjaannya sendiri. Hasilnya kelompok pertama lebih cenderung untuk kelas

pekerja sedangkan kelompok kedua cenderung untuk kelass menengah.

Korman (1978) mengemukakan tiga teori tentang kepuasan kerja yaitu :
Need Fufilment theory, reference group theory dan Hezberg’s motivalor hygiene
theory, sedangkan tiga teori lainnya dikemukakan oleh Wexley et.al (1977) yaitu

- Discrepancy Theory, Equity Theory dan Two Factors ’{heo;y.

a. Need fulfilment theory
Ada dua pengertian atau gagasan yang mendasari teori kepuasan kerja ini,
yaitu :
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. Seseorang merasa puas (satisfied), bila ia mendapatkan apa yang ia
inginkan.

. Semakin kuat seseorang menginginkan suatu hal, atau semakin penting
itu bagi seserang, maka semakin bertambah kepuasannya bila 1a dapat
mencapainya, sebaliknya ketidakpuasannya (dissatisfied) akan

semakin bertambah apabila ia tidak dapat mencapainya.

Walaupun telah banyak penelitian tentang sikap kerja (job attitude),
ternyata tidak berhasil menetapkan secara tepat bagaimana kepuasan kerja itu
ditentukan. Lawler (1979, p.137) mengatakan bahwa pada umumnya penelitian
yang dilakukan perusahaan adalah untuk menemukan sesuatu yang berhubungan
dengan kepuasan kerja, sedangkan kadar penyebab hubungan tersebut biasanya
diabaikan, sehingga sekali lagi dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah
merupakan perasaan seseorang terhadap pekerjaanya. Ini berarti bahwa konsepsi
kepuasan kerja semacam ini melihat kepuasan kerja sebagai hasil interaksi
manusia dengan lingkungan kerjanya. Jadi determinasi kepuasan kerja menurut
batasan ini meliputi perbedaan indivudual maupun situasi Jingkungan pekerjaan.
Disamping itu, perasaan orang terhadap pekerjaan tentunya sekaligus merupakan

refleksi dari sikapnya terhadap pekerjaan tersebut.
b. Reference Group Theory

Reference Group Theory serupa dengan Need Fulfilment Theory, hanya saja
titik tolaknya tidak berdasrkan pada keinginan, kebutuhan dan minat individu,
tetapi lebih cenderung pada pandangan dan pendapat kelompok yang dipakai

sebagi pedoman oleh individu dalam hal memandang dan menilai berbagi
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gejala dilingkungan (termasuk dirinya sendiri). Menurut teori ini, bila suatu
pekerjaan sesuai dengan minat, keinginan dan persyaratan dari referensi
groupnya, maka seseorang akan menyayangi hal ini tetapi jika tidak sesuai,

maka tidak akan menyukainya.
Discrepancy Theory

Dipelopori oleh Porter (Pearson, 1998, p.109) yang menyatakan bahwa
kepuasan adalah msejauhmana adanya perbedaan antara yang seharusnya ada
dengan vyang sekarang ada. Hanya saja Porter lebih menekankan pada
kebutuhan yang seimbang dan yang kurang, sebagai faktor yang menentukan.
Sedangkan Lecke (1976, 1991, p.293) menjelaskan bahwa kepuasan kerja
seseorang bergantung pada persepsi seseorang terhadap sesuai tidaknya apa
yang diharapkan dengan yang diperoleh dengan kenyataan. Jumlah ciri
pekerjaan yang diinginkan seseorang merupakan jumlah minimum yang
diperlukan untuk memenuhi kebutuhan seseorang. Seseorang akan merasa
tidak puas apabila jumlah minimumyang diperlukan untuk memenuhi
kebﬁtuhannya tidak sama atau kurang dari jumlah ciri pekerjaan yang
diinginkan. Semakin besar kekurangan ini dan semakin penting sesuatu yang

diinginkan, ketidakpuasan akan bertambah besar.

Bila apa yang dicapai ternyata lebih baik dari pada apa yang diharapkan, maka
yang bersangkutan merasa tidak puas. Meskipun dalam hal ini juga terdapat
diskrepsi tetapi disini bernilai positif. Bila yang dicapai ternyata kurang dari
apa yang diharapkan, maka terdapat deskripsi negatif, sehingga individu

merasa tidak puas. Walaupun ada kelebihan apa yang dirasakan dengan apa
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yang diharapkan, tetapi apabila kelebihan ini dianggap sesuatu yang
menunggu dirinya karena beban kerja bertambah, maka seseorang akan

merasa tidak puas
Equity Theory

Wexley er.al (1977) menyatakan teori ini memperinci kondisi-kondisi yang
dirasakan bermanfaat dan dianggap wajar oleh pekerja, sebagal hal yang
mendorong dirinya untuk bekerja. Dalam teori ini terdapat prinsip yang
berbunyi “orang merasa puas atau tidak puas tergantung pada apakah yang ia
merasa adanya keadilan (equity) atau ketidakadilan (inequity) dari suatu
situasi“. Perasaan equity dan inequity atas suatu situasi ini diperoleh orang

dengan jalan membandingkan dirinya dengan orang lain,
Menurut teori ini, komponen pokoknya ialah :
- Input

Jalah segala sesuatu yang dianggap berharga yang dirasakan pekerja
sebagai “sumbangan“ terhadap pekerjaannya. Dalam hal ini misalnya
pendidikan, pengalaman, ketrampilan, banyaknya usaha yang dikerahkan,

jumlah jam kerja, peralatan yang digunakan dalam pekerjaan.
- Qutcome

lalah semua nilai yang dipandang pekerja sebagai sesuatu yang ia peroleh
dari pekerjaanya. Misalnya upah, tunjangan, lambang status, pengakuan,

kesempatan untuk berprestasi dan kesempatan untuk mewujudkan diri.
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e,

- Comparison Person

lalah orang lain yang dipergunakan sebagai pembanding. Comparison
person bisa berupa seseorang diperusahaan yang sama, atau di tempat lain,

atau dirinya sendiri dimasa lalu.
- Equity

lalah suatu keadaan yang dipandang seimbang atau sama oleh seseorang
terhadap perbandingan outcome dan input pada dirinya dengan ada pada

comparison person.
- Inequity

Talah sesuatu keadaan yang dipandang tidak seimbang atau tidak sama
oleh seseorang terhadap perbandingan outcome dan input pada dirinya
dengan yang ada pada comparison person. Selanjutnya teori ini
mengatakan bahwa, bila tercapai keseimbangn antara outcome dan input
pada dirinya dengan yang ada pada comparison person, akan tercapai
“equity . Sebaliknya bila tidak tercapai keseimbangan, maka akan timbul

“inequity “.
Two Factors Theory

Menurut Wexley et.al (1977), Two Factors Theory ini disebut juga Hezberg's
Motivatiors Hygiene Theory. Satisfiers (motivators) ialah faktor-faktor atau
situasi yang dibuktikanya sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari

» Kesempatan untuk berprestasi (achievement).

= Pengakuan (recognition)
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Pekerjaan itu sendiri (work itself )

Tanggung jawab (responsibility)

Kesempatan untuk maju (advancement)

Menutut teori ini bila motivators atau satisfier ini tidak terpenuhi, akan
menghambat timbulnya kepuasan kerja, bila terpenuhi akan meningkatkan
kepuasan kerja, Disatisfers (hygiene factor.s;) ialah faktor-faktor yang terbukii
menjadi sumber ketidakpuasan kerja yang terdiri dari

= kebijaksanaan perusahaan (company policy administration)

= pengawasan (supervisor)

= upah/ gaji (salary)

» hubungan antar pribadi (Interpersonal Relation)

= kondisi kerja (working condition)

= Jaminan dan status (job secz:ritj"and status)

Apabila hygiene factors ini terpenuhi sescorang belum tentu merasa puas.
Seseorang akan merasa puas apabila terdapat motivalors dan satisfier. Bila
motivators  (satisfier) ~merupakan faktor yang berhubungan dengan

“job content  yang bersifat ekstrinsik.

Termasuk kedalam motivators adalah pekerjaan yang menarik dan menantang
kesempatan untuk berprestasi, pengakuan, tanggung jawab, dan kesempatan

untuk maju.

Apabila motivators atau satisfiers ini tidak terpenuhi, maka akan menghambat

timbulnya kepuasan kerja, tetapi tidak menyebabkan ketidakpuasan. Safisfiers
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ini merupakan faktor yang berhubungan dengan “job content” yang bersifat

intrinsik.

Sesuai dengan teori ini, untuk memotivasi pekerja dilakukan dengan cara
meningkatkan “satisfier, yaitu dengan cara yang tersebut “job enrichment .
Kelompok satisfier bisa memacu orang untuk bekerja dengan baik dan
bergairah sedangkan kelompok dissatisfier harus memenuhi untuk
menghilangkan ketidakpuasan. Disini terlihat bahwa ketidakpuasan dan

kepuasan kerja bukan merupakan suatau variabel yang kontinyu.

2.2.3. Faktor yang berkaitan dengan Kepuasan Kerja

Ghiselli dan Brown (Davis, 1979) mengatakan bahwa kepuasan kerja
dapat dipengaruhi atau berhubungan dengan lima faktor sebagai berikut :

1. Kedudukan / Posisi:
Umumnya orang beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada posisi
yang lebih tinggi akan merasa febih puas dari mereka yang bekerja dalam
posisi yang lebih rendah. |

2. Pangkat / Golongan:
Pada pekerjaan yang mendasarkan pada perbedaan tingkat (golongan),
apabila ada kenaikan upah, maka besar kecilnya kenaikan upah yang
diterima akan disesuaikan dengan golongan mereka. Hal ini juga akan
dianggap sebagai kenaikan pangkat, dan kebanggaan terhadap kedudukan

yang baru dan akan mengubah perilaku dan perasaan pekerja.
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3. Umur
Menyatakan adanya hubungan antara kepuasan kerja dengan umur
karyawan. Umur antara 25 sampai 34 tahun dan umur antara 40 sampai 45
tahun merupakan umur-umur yang bisa menimbulkan perasaan kurang
puas terhadap pekerjaan.

4 Jaminan Finansia! dan Jaminan Sosial kebanyakan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

5. Mutu Pengawasan
Hubungan antara pégawai dan pimpinan sangat penting artinya dalam
meningkatkan produktivitas kerja. Kepuasan karyawan dapat ditingkatkan
melalui hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan sehingga
pegawai bisa merasakan dirinya sebagai bagian yang penting dari

organisasi (sense of belonging).

Selajutnya Harrel (1976) mengatakan bahwa kepuasan kerja berasal dan
disebabkan oleh faktor-faktor yang saling berhubungan. Faktor-faktor tersebut

adalah sebagai berikut :

1. Faktor-faktor pribadi, terdiri dari .
a. Jenis kelamin
b. Jumlah tanggungan
¢. Lamanya kerja
d. Umur
e. Pendidikan

f Kepribadian (tidak termasuk kecerdasan )
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2. Faktor-faktor di dalam pekerjaan, terdiri dari :
a. Jenis pekerjaan
b. Ketrampilan yang dimiliki
c. Status dalam pekerjaan
d. Ukuran pekerjaan

e. Geografi

2.2.4. Pengukuran' Kepuasan Kerja
2.2.4.1. Faktor-faktor yang diukur dalam kepuasan kerja

Karena kepuasan kerja ditentukan oleh faktor-faktor tertentu, maka

pengukuran mengenai kepuasan kerja hendaknya memperhitungkan faktor-faktor

yang turut berpengaruh.

Dalam mengukur kepuasan kerja, Davis (Werther & Davis,1989)
mengatakan bahwa peneliti harus memperhatikan indikator-indikator yang dapat
menunjukkan kepuasan kerja seperti berikut ini

= Labor turnover

= Catatan kualitas kerja

= Pemborosan dan kesalahfahaman

» Produktivitas

» Kemangkiran dan keterlambatan hadir
» Laporan dari supervisor / konselor

» Keluhan-keluhan para pekerja
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» Laporan mengenai kecelakaan yang terjadi
v [ixit interview

» Catatan kesehatan para pekerja

* Saran-saran dari pekerja

~® Catatan latihan yang dilakukakan pekerja

Hoppock (1989) mengatakan bahwa kepuasan kerja setidaknya

dipengaruhi oleh enam komponen utama, yaitu:

» Cara seseorang bereaksi terhadap situasi yang tidak menyenangkan.

» Kecakapan dan kemampuan seseorang untuk menyesuaikan diri dengan
orang lain.

»  Status sosial dan status ekonomi seseorang.

» Sifat pekerjaan yang behubungan dengan kemampuan, minat dan sesiapan
kerja.

* Rasaaman

»  Kesetiaan

2.2.4.2.Metode Pengukuran Kepuasan Kerja

Bila kita bermaksud mengukur kepuasan kerja seseorang, maka dapat
dilakukan berbagai cara yang dianggap paling tepat untuk mengetahui informasi

tersebut,

Menurut Werther dan Davis ( 1989 ) penyelidikan mengenai kepuasan

kerja dapat dimasukkan dalam tiga kategori yaitu:
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a. Objective Surveys

Responden menemukan satu jawaban dari_ sekian alternatif yang
disediakan. Jawaban responden adalah apa yang paling dekat dengan yang
dirasakannya. Jenis lain dengan menandai “benar” atau “salah “kadang-
kadang® atau “tidak pernah“, atau menandai satu angka dari serangkaian
angka yang merupakan suatu skala yang tetap. Kelemahan dari jenis ini
yaitu karena jawaban-jawaban telah disediakan oleh manajemen, sehingga
responden harus menyesuaikan apa yang dirasakannya dengan

kemungkinan jawan yang telah disediakan.

Keuntungannya yaitu mudah dilakukan dan hasilnya dapat dianalisa secara

statistik ataupun dengan mengunakan komputer.

b. Discriptive Surveys

Dalam penelitian ini responden dipersilahkan untuk mengemukakan
pendapatnya mengenai hal yang ditanyakan. Pertanyaan yang diberikan
dapat bersifat mengarahkan, dapat pula tidak mengarahkan, tergantung

dari pada maksud yang dilakukan.

¢. Projective Surveys

Jenis penelitian ini merupakan penelitian kepribadian yang dikembangkan
para psikiater dan psikolog untuk mempelajari kesehatan mental para

pekerja.
Projective Surveys tidak digunakan untuk penelitian secara umum.
Biasanya jenis ini digunakan pada konseling bagi individu yang memiliki
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masalah tertentu. Misalnya tehnik proyeksi pada Rorschach Test dan

Thematic Apperception Tesl.

Menurut Wexley dan Yukl (1977) penelitian kepuasan kerja dapat

dilakukan dengan cara :

2.3.

a. Open Ended Question

Responden diberikan kesempatan seluas-luasnya untuk menjawab
pertanyaan dengan cara mengambarkan perasaan berbagai aspek, dalam

pekerjaan yang dihadapinya.

b. Fixed Responden Question

Responden menjawab pertanyaan yang paling mendekati dengan apa yang
mereka rasakan. Jawaban-jawaban telah disediakan sebelumnya, sehingga
responden tinggal memilih salah satu alternatif jawaban yang tersedia.
Asumsi yang mendasari “Fixed Responden Question* adalah bahwa
kepuasan dan tidak kepuasan merupakan suatu rangkaian sikap yang

mempunyai dua kutub.

Penelitian Terdahulu

Banyak penelitian yang dilakukan para ahli untuk mengetahui hubungan

iklim kerja dengan kepuasan kerja. Temuan yang menyatakan bahwa antara iklim

organisasi/ kerja dengan kepuasan pegawai sebagai pelanggan berkaitan erat dan

kon

sisten ditemukan pada penelitian yang diadakan oleh Johnson (1996, p.839),

Ostroff (1992, p.969), Ryan et.al (1996, p.863) dan Schmit & Alischied (1995,
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p.524). Rongga etal (2001, p.79) melakukan pengukuran iklim kerja dan
kepuasan pelanggan dengan sampel para manajer pada perusahaan kecil yang
menjadi obyek pada penelitian dan pegawai sebagai pelanggan menemukan
bahwa antara iklim kerja dengan kepuasan kerja mempunyai hubungan yang
sangat kuat bila dibandingkan dengan hubungan antara struktur organisasi dengan
kepuasan kerja, atau antara hasl kerja dengan kepuasan kerja, imaupun antara

proses dalam organisasi dengan kepuasan kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh La Follete dan Sums (Fraser,1983, p.129)
juga menyimpuikan bahwa iklim kerja mempunyai hubungan yang sangat kuat
dengan kepuasan kerja dibanding dengan hal-hal lain, misalnya hasil kerja.
Pendapat lain mengenai hubungan iklim dan kepuasan menetapkan iklim sebagai
“suatu kesan menyeluruh® (multi dimensi). Tentang organisasi tersebut dan
kepuasan kerja digambarkan sebagai “suatu evaluasi yang bersifat pribadi tentang
kondisi-kondisi yang ada dalam pekerjaan®. Perbedaan utama adalah: iklim
ditentukan dalam ketentuan-ketentuan yang normal, sedangkan kepuasan kerja
lebih banyak bersifat evaluasi yang subyektif. Hubungan positif antara iklim dan
kepuasan biasanya tampak jelas. Dalam suatu studi daya kepemimpinan, seorang
pemimpin dalam “business game « disimulasikan dengan tiga iklim yang diajukan:
otoriter, bersahabat dan berprestasi. Hasilnya kondisi yang menekankan pada
prestasi menghasilkan tingkat performance paling ting.gi, kondisi demokratis

bersahabat menghasilkan kepuasan serta produktifitas yang tinggi.
Selanjutnya Steers et.al (1979) dan Bouchard et.al (1992, p.91)
mengatakan bahwa manajemen dapat menetapkan apa tujuanya dan berusaha
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menetapkan iklim yang cocok, baik untuk tujuan organisasi maupun bagi tujuan
para pekerjanya. Jika hasil kerja (perfomance) adalah hasil atau akibat yang
diinginkan, maka iklim harus berorientasi pada prestasi. Jika kepuasan kerja yang

diinginkan iklim harus berorientasi pada afiliasi dan persahabatan.

Rongga et.al (2001, p.79) membuktikan bahwa ada hubungan yang positif
antara iklim dan kepuasan kerja. Khususnya didapatkan bahwa iklim yang lebih
berorientasi pada pekerja, lebih terbuka dan lebih bersifat konsultatif dan pada
umumnya dihubungkan dengan sikap yang lebih positif. Walaupun hubungan
antar iklim dengan kepuasan tidak terlalu kuat. Kenyataan menunjukkan bahwa
faktor-faktor lain juga menyokong secara signifikan pada kepuasan secara
keseluruhan, penemuan ini secara tetap berada dalam suatu arah dan dapat
diramalkan. Penelitian lain menunjukkan bahwa kepuasan dalam pekerjaan
diakibatkan oleh cara-cara yang ditunjukkan pada manajer dalam memperhatikan
dan meminta pendapat serta keikutsertaan para bawahannya. Bila para pekerja
merasa bahwa mereka merupakan bagian intergal dari organisasinya dan merasa
bahwa atasanya memperhatikan kesejahteraan masing-masing individu, tidak aneh

apabila mencapai derajat kepuasan kerja yang lebih tinggi.

Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Sukarya (1995) yang
menyatakan bahwa dari analisa statistik antara 6 variabel bebas yang diduga ada
kaitannya dengan kepuasan kerja, ternyata hanya 4 variabel yang berhubungan
dengan kepuasan kerja yaitu faktor conformity,responsibi'ligf, standard, dan team
spirit. Hubungan berbagai faktor tersebut lemah, tetapi bermakna secara statistik.

Sedangkan reward dan clarity tidak ada hubungannya dengan kepuasan kerja.
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2.4. Kerangka Pemikiran Teoritis dan Hipotesis

Berdasarkan penjelasan secara teoritis pada sub bab sebelumnya dapat
dikembangkan sebuah kerangka pemikiran teoritis pada sebuah model penelitian,
seperti pada Gambar 2.1 berikut :

Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran Teoritis

Kelompok punishing

(yang membebani ) :

a. Faktor conformitiy (kecocokan)

b. Faktor responsibility (tanggung jawab)
c. Faktor standart (patokan)

KEPUASAN
KERJA

PEGAWAI

Kelompok rewarding

(yang menycnangkan ) :

a. Fakior reward (penghargaan)
b. Faktor clarity (kejelasan)

c. Faktor team spirit

Sumber : Teori Litwin & Meyer (1971) yang dikembangkan untuk penelitian ini, 2001

Pengukuran iklim kerja yang dilakukan oleh Litwin dan Meyer,
memasukkan dimensi-dimensi conformity, responsibility, standard, reward,
clarity, dan team spirit, di mana hasil pengukurannya akan dapat menunjukkan
dimensi-dimensi dalam organisasi yang memerlukan perbaikan atau perubahan.

Faktor-faktortersebut berinteraksi satu sama lain dan akhirnya berinteraksi dengan
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para pekerja yang mempunyai berbagai kepribadian, sehingga membentuk iklim

kerja tertentu.

Penulis merasa tertarik melakukan penelitian “Pengaruh lklim Kerja
terhadap Kepuasan Kerja”, berdasarkan kerangka pemikiran teori yang

dikembangkan oleh Litwin dan Meyer, karena:

I. Alat ukur dari Litwin dan Meyer belum pernah diteliti , dicoba dan

dipergunakan di Kantor Pemerintahan.

2. Penulis juga berpendapat bahwa faktor “punishing” dan “rewarding”
antara satu pegawi dengan pegawi yang lainnya akan berbeda, dengan

kata lain sangat bervariasi.

Pegawai merasakan iklim kerja yang tumbuh dalam organisasi sehingga
mempengaruhi kepuasan kerja mereka. Pada bagian lain pegawai mempunyai
kebutuhan dan harapan yang berbeda-beda tentang iklim kerja, dengan demikian
kepuasan kerja bergantung dari faktor individu dan lingkungan. Adanya
perbedaan dalam kebutuhan dan harapan individu menyebabkan iklim kerja

diterima secara subyektif oleh setiap pegawai.

Mengenai kepuasan kerja yang dipengaruhi oleh iklim kerja, derajat
kepuasan diukur melalui kepuasan kerja yang dirancang oleh A.S.1.A (de Attitude
Schaal voor Industriale Arbeid), meliputi kondisi-kondisi teknis organisaioris,
kepemimpinan langsung, sistem upal/ gaji, ketegangan psikofisik, komunikasi
atasan-bawahan, pandangan pekerja terhadap organisasi secara umum, dan

otonomi.
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Adanya dugaan pengaruh iklim kerja terhadap kepuasan kerja pegawai

inilah yang akan diuji lebih lanjut kebenarannya oleh penulis melalui penelitian

terhadap para pegawai di Sekretariat Daerah Kota Semarang.

Berdasarkan kerangka pemikiran teoritis diatas, maka hipotesis yang

diajukan yaitu :

i.

Ada pengaruh yang signifikan dan positif dari faktor Conformity
terhadap kepuasan kerja
Ada pengaruh yang signifikan dan positif dari faktor Responsibility
terhadap kepuasan kerja
Ada pengaruh yang signifikan dan positif dari faktor Standard
terhadap kepuasan kerja
Ada pengaruh yang signifikan dan positif dari faktor Reward
terhadap kepuasan kerja
Ada pengaruh yang signifikan dan positif dari faktor Clarity
terhadap kepuasan kerja
Ada pengaruh yang signifikan dan positif dari faktor Team Spirit

terhadap kepuasan kerja

2.5. Definisi Operasional Variabel

Berbagai alat ukur telah dikembangkan untuk mengukur iklim kerja,

antara lain adalah dari Likert, Litwin dan Stringer, dan Litwin dan Meyer
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(1971) yang mengunakan kuesioner untuk mengukur dimensi-dimensi yang

diperkirakan dapat ikut membentuk iklim kerja.

- Dalam pengukuran iklim kerja disebuah oraganisasi, Likert (dalam
Russel e¢t.al, 1992) memasukan unsur dimensi kepemimpinan,
motivasi, komunikasi, pengembalian keputusan, tujuan, kontrol,

proses pengaruh dan interaksi.

- Sedangkan Litwin dan Stringer (1971) mengukur dimensi-dimensi
struktur organisasi, responsibility, reward, warmth, suport, standard,

conflict dan identity.

- Selanjutnya Litwin dan Meyer (1971) mengunakan kuesioner yang
didalamnya memasukan dimensi-dimensi conformity, responsibility,

standard, reward, clarity, dan team spirit.

Berdasarkan batasan bahwa iklim kerja adalah sesuatu yang terdapat
dalam lingkungan kerja yang dapat dirasakan secara langsung maupun tidak
langsung, maka variabel iklim kerja dan komponén—komponennya yang
digunakan dalam penelitian ini didefisinikan secara operasional dan diukur

sebagai berikut:

a. Iklim kerja adalah segala sesuatu yang tedapat pada lingkungan
kerja yang dapat dirasakan secara langsung ataupun tidak langsung
oleh orang-orang yang ada dalam lingkungan kerja tersebut, diukur

dengan respon evaluatif pegawai terhadap enam dimensi yang
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mewakili karateristik terpenting mengenai conformity, responsibility,

standard, reward, clarity dan team spirit.

Conformity adalah perasaan adanya banyak pembatasan yang
dikenakan didalam organisasi secara eksternal, diukur dengan cara
mengukur respon evaluatif derajat perasaan pegawai adanya banyak
peraturan, prosedur, kebijakan dan praktek yang mereka harus taati
dari pada mereka mampu melaksanakan pekerjaan dengan cara yang

mereka mengganggapnya tepat.

Responsibility adalah para pegawai diberi tanggung jawab pribadi
untuk mencapai bagian mereka dalam tujuan organisasi, diukur
dengan cara mengukur respon evaluatif terhadap derajat perasaan
para pegawai bahwa mereka dapat mengambil keputusan dan

memecahkan persoalan tanpa harus bertanya kepada atasan.

Standard adalah bahwa organisasi mengutamakan kualitas
pelaksanaan dan mutu produksi, diukur dengan cara mengukur
respon evaluatif terhadap derajat perasaan pegawai bahwa organisasi
menetapkan tujuan yang menantang dan menyampaikan keterikatan

pada tujuan itu kepada para pegawai.

Reward adalah derajat perasaan pegawai bahwa mereka dihargai
dan mendapat imbalan untuk pekerjaan yang baik dari pada mereka
diabaikan, kritik dan dihukum apabila sesuatu dilaksanakan secara

salah, diukur dengan cara mengukur respon evaluatif terhadap sistem
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gaji, kepemimpinan langsung dan pandangan pegawai terhadap

organisasi,

Clarity adalah derajat perasaan pegawai, bahwa segala sesuatu
diorganisir dengan baik, tujuan dirumuskan secara jelas dari pada
keadaan tidak teratur, kabur dan kacau, divkur dengan mengukur
respon evaluatif terhadap teknis organisatoris, komunikasi atasan

bawahan dan berkurangnya ketegangan psikofisik.

. Team Spirit adalah derajat perasaan pegawai yang saling

mempercayai dan saling membantu, serta adanya hubungan baik
antar pegawai di dalam lingkungan kerja, diukur dengan mengukur
respon evaluatif terhadap kepemimpinan langsung, komunikasi

atasan bawahan dan pandangan pegawai terhadap organisasi.

Kepuasan Kerja adalah suatu perasaan menyenangkan, dan tidak
menyenangkan menurut pandangan pegawai terhadap pekerjaanya
yang terjadi apabila ada kesesuaian antara ciri-ciri pekerjaan dengan
keinginan pegawai, dapat diukur dengan cara menghitung selisih
antara apa yang ingin dicapai dengan kenyataan yang dapat dicapai
seorang pegawai, meliputi tidak adanya perbedaan antara harapan
(expectation), kebutuhan (needs) dan nilai (value) dengan apa yang
dicapai sekarang karena batas minimum yang diinginkan sudah dapat

dipenuhi.
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Pengukuran variabel dalam penelitian ini menggﬁnakan pengukuran yang
dikembangkan oleh Litwin dan Meyer (1971), A.S.I.A (Fraser, 1983), dan skoring

menggunakan skala Likert dengan skala 1 sampai 4.

| 1. Alat ukur yang digunakan untuk mengukur iklim kerja yang

“dirasakan “, yaitu berupa kuesioner dari Litwin & Meyer (1971)
yang terdiri dari 33 pertanyaan yang mewakili enam aspek dalam iklim
kerja :

*  Aspek Comformity: Pertanyaan nomor 1,2,3.4,5,6

»  Aspek Responsibility: Pertanyaan nomor 7,8,9,10,11

» Aspek Standard: Pertanyaan nomor 12,13,14,15,16

*  Aspek Reward: Pertanyaan nomor 17,18,19,20,21,22

»  Aspek Clarity: Pertanyaan nomor 23,24,25,26,27
*  Aspek Team Spirit: Pertanyaan nomor 28,29,30,31,32,33

Jawaban menunjukkan variabel berkala ordinal yaitu Sangat Tidak
setuju ( STS), Tidak Setuju ( TS ), setuju ( S ), Sangat Setuju ( S).

2. Alat ukur untuk mengukur kepuasan kerja yaitu kuesioner A.S.1.A (De
Attitude Schaal Voor Industriale Arbeid) dalam Fraser (1983, pp. 146-
149) yang terdiri dari 90 pertanyaan dan dikelompokkan menjadi tujuh
faktor yaitu - :
= Kondisi Teknis Organisatoris: pertanyaan nomor 1, 2, 3, 4, 3, 6, 7,

8. 9,10
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» Kepemimpinan Langsung: pertanyaan nomor 11, 12, 13, 14, 15,
16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23

= Sistem Upah: pertanyaan nomor 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32,
33, 34, 35, 36, 37, 38

» Ketegangan Psikofisik: pertanyaan nomor 39, 40, 41, 42, 43, 44,
45, 46, 47, 48, 49, 50, 51, 52, 53

s  Komunikasi Atasan Bawahan; pertanyaan nomor 54, 55, 56, 57,
58, 59, 60, 61, 62, 63, 64, 65, 66, 67, 68

» Pandangan Pegawai terhadap Organisasinya: pertanyaan nomor 69,
70, 71, 72, 73, 74, 75, 76, 77, 78, 79, 80

= Otonomi (kebebasan relatif para pegawai untuk melaksanakan
gagasan-gagasan dan cara-cara sendiri dalam pekerjaannya):

pertanyaan nomor 81, 82, 83, 84, 85, 86, 87, 88, 89, 90

Hasil jawaban diklarifikasikan dengan nilai skor sebagai berikut:

skor 1 menyatakanTidak Puas ( TP )

skor 2 menyatakan Kurang Puas (KP )

skor 3 menyatakan Puas (P )
e skor 4 menyatakan Sangat Puas ( SP )

Sehingga skoring jawaban kuesioner tersebut menunjukkan skala

ordinal.
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3.1.

BAB II1
METODE PENELITIAN

Jenis dan Sumber Data

Penelitian ini dilakukan dengan melalui survey guna memperoleh data primer

dan studi pustaka guna memperoleh data sekunder.

a.

Data Primer

Data primer merupakan data yang diambil langsung dari sumbernya melalui
kuesioner penelitian kepada pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kota
Semarang. Data yang didapat adalah data tentang profil responden / pegawai
seperti nama responden, jenis kelamin, pendidikan, masa kerja, dan jabatan, serta
data tentang iklim kerja yang meliputi aspek Conformity, Responsibility,

Standard, Reward, Clarity, dan Team Spirit serta data tentang kepuasan kerja.

Data Sekunder
Data yang diperoleh berupa catatan-catatan kepegawaian yang dimiliki oleh
Sekretariat Daerah Kota Semarang. Data tersebut diperoleh dari kantor Pengolah

Data Elektronik ( PDE ) dan bagian Kepegawaian Sekretariat Daerah Kota

Semarang.
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3.2. Populasi dan Sampel

Populasi penelitian adalah : para pegawai di Sekretariat Daerah Kota
Semarang. Sampel diambil dengan tehnik “Proportional purposive non random
sampling“ dari kelompok pegawai Sekretariat daerah yang mempunyai karateristik
sebagai berikut :

a. Bekerja di Sekretariat Daerah Kota Semarang sebagai Pegawai Negeri Sipil.
b. Latar belakang pendidikan adalah SLTA, D I/ Sarmud dan S1 serta S2.
c. Masa kerja minimal dua tahun.

Dari 676 pegawai di Sekretariat Daerah Kota Semarang, yang mempunyai
karakteristik seperti tersebut di atas sebesar 517 pegawai. Kemudian dari 517
pegawai tersebut diambil 50% secara proporsional dari masing-masing tingkat
pendidikan, sehingga diperoleh 266 pegawai sebagai responden. Pengainbilan sampel
sebesar 50 % dan jumlah calon responden secara keseluruhan lebih merupakan
pertimbangan peneliti, karena diharapkan semakin besar sampel maka gambaran
tentang populasi lebih terwakili, disamping mempertimbangkan waktu, kesempatan,

dan tenaga yang dimiliki oleh peneliti.

Pengumpulan data dilakukan dengan pengisian kuesioner yang pengisiannya
dilaksanakan sendiri oleh responden. Sebelumnya diberikan tenggang waktu satu hari
(dibawa pulang ke rumah) supaya jawaban responden obyektif. Bagi para pegawai
yang sedang libur sesudah giliran jaga malam (para Satpol PP) pada saat pengambilan

data, dilakukan pengambilan khusus tahap kedua yaitu pada saat jawaban kuesioner
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tahap pertama dikumpulkan sehingga diharapkan data dapat mencangkup sampel

yang dikehendaki.

3.3. Uji Asumsi Klasik

Bagian penting dari prosedur statistik mengenai model dari data adalah
menetapkan seberapa baik model tersebut secara nyata cocok (goodness of fit),
sekaligus mendeteksi kemungkinan pelanggaran asumsi yang diperlukan dalam data

yang sedang dianalisis, ada 3 formula yang digunakan, yaitu :

3.3.1. Uji Multikolinearitas (Gujarati,1997)

Uji ini digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel independen. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan

terdapat problem multikolinearitas.(Santoso, 2000, p.356).

o Dalam model regresi tidak terdapat problem multikolinearitas, apabila besar
tolerance mendekati 1 atau apabila hasil R? semakin kecil (R* = 1 - tolerance).
Semakin kecil R%, akan semakin kecil pula variabilitas dari variabel bebas yang
dapat dijelaskan oleh prediktor (variabel bebas) yang lain. Dengan demikian tidak

terdapat gangguan multikolinearitas dalam penelitian.

¢ Pada umumnya jika VIF lebih besar dari 5, maka variabel tersebut mempunyai

persoalan muitikolinearitas dengan variabel bebas lainnya. Sehingga apabila

50
w“m
AT
T s"i“ i I\ "”I‘Q‘ﬂ.\:‘—\}"“"'
¥ ‘..1:: '*\‘ k H :"’_f.x”"
VT L ey o




dalam model regresi diperoleh nilai VIF kurang dari 5, maka dalam model

tersebut tidak terjadi multikolinearitas.

3.3.2. Uji Heteroskedastisitas

Uji ini untuk mendeteksi adanya penyebaran atau pencaran dari variabel-
variabel. Selain itu menguji apakah dalam sebuah mode! regresi terjadi

ketidaksamaan varians dari residual dari satu pengamatan ke pengamatan lain.

Jika varians dari residual dari satu pengamatan ke pengamatan lain tetap,
maka disebut homoskedastisitas. Dan jika varians berbeda, disebut

heteroskedastisitas. Mode! regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas.

Untuk melibat adanya heteroskedastisitas dapat dilihat dan scatter plotnya di
mana sebaran datanya bersifat increasing variance of u, decreasing variance of u dan
kombinasi dari keduanya. Selain itu juga dapat dilihat melalui grafik normalitasnya
terhadap variabel yang digunakan. Jika data yang dimiliki terletak menyebar di
sekitar garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas dan tidak ada
yang berpencar maka dapat dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas, tetapi

homoskedastisitas.
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3.5.2. Uji Autokorelasi

Uji ini untuk mengetahui gangguan yang terjadi pada hubungan antar variabel
yang diteliti, apakah dalam sebuah model regresi linier ada korelasi antara kesalahan
pengganggu pada periode t dengan kesalahan pada pada periode t-1 (sebelumnya).

Jika terjadi korelasi, maka dinamakan ada problem autokorelasi.

Untuk mengetahui ada/tidaknya autokorelasi digunakan uji Durbin Watson
(DW), di mana DW tabel adalah sebagai berikut : batas dalam (du) = 1.78 dan batas
luar (dl) = 1.57. Dikatakan tidak terjadi autokorelasi bila : DW < 4 — du. Apabila hasil
dari pengujian ekonometrika tersebut tidak ditemukan adanya indikator
penyimpangan, maka dapat disimpulkan bahwa model tersebut telah memenuhi

syarat ekonometrika untuk analisis regresi.

Namun demikian secara umum bisa diambil patokan :
- angka DW dibawah -2 berarti ada autokorelasi positif
- angka DW di antara —2 sampai +2 berarti tidak ada autokorelasi

- Angka DW di atas +2 berarti ada autokorelasi negatif

3.4, Teknik Analisis

Analisa dilakukan terhadap data yang diperoleh dari hasil jawaban pertanyaan
yang pengolahannya dengan perhitungan komputer. Dalam teknik analisis ini

digunakan analisis multivariat dengan model regresi :
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Y=o+ f1Xs + BoX2 + B3Xs + BaXy + BsXs + BeXe + €

Dimana :
Y = Kepuasan kerja
o = Konstanta / intercept

Br,2,3,4 5.6 koefisien regresi

X = conformity

X2 = responsibility

X3 = standard

X4 = reward

Xs = clarity

X6 = team spirit

e = faktor pengganggu

Berdasarkan pada hasil analisis linier berganda tersebut akan dapat diketahui

pengaruh dan tingkat signifikansi masing-masing variabel terhadap kepuasan kerja.

rmus :

Selanjutnya besarnya kontribusi secara simultan (determinasi) diperoleh

R? = SS Re gresi
SSTotal

kalau diuraikan menjadi sebagai berikut :

_ SSRegresi ~ SSResidu _ . SSResidu _ ei’

R? =
SSTotal SSTotal ¥i?
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Dari hasil regresi yang diperoleh kemudian dilakukan pengujian untuk
mengetahui apakah koefisien regresi yang diperoleh mempunyai pengaruh yang
signifikan atau tidak, baik secara simultan atau parsial dan mengetahui pula seberapa

besar pengaruhnya.
Dalam hal ini ada 2 bentuk pengujian yaitu :

1. Uji t statistik untuk menguji pengaruh antara variabel bebas terhadap
variabel tidak bebas secara parsial dengan mengasumsikan bahwa

variabel lain dianggap konstan. Adapun tahap pengujiannya adalah :
a. Menentukan formula null hipothesis statistik yang akan diuji :
Ho : Bi = 0, artinya tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel

bebas (Xi) terhadap variabel tergantung (Y) secara parsial.

Ha : BI # 0, artinya ada pengaruh yang signifikan dan positif antara

variabel Xi terhadap variabel Y secara parsial.

b. Menentukan nilai t piue dengan rumus :

B

thirungz S m)

B =Koefisien Regresi

Se(p,) = Standar Deviasi dari Estimasi 5,
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¢. Dengan tingkat keyakinan 95 % atau alpha = 0,05, df = n-k, diperoleh
nilai t tabel, kemudian membandingkan dengan nilai t hitung yang

diperoleh untuk menentukan apakah pengaruhnya signifikan atau

tidak.

2. Uji F statistik untuk mengetahui pengaruh antara variabel bebas secara
simultan terhadap variabel tergantung (Y). Adapun tahap pengujiannya

adalah sebagai berikut :

a. Menentukan formula null hipothesis secara statistik yang diuji dalam
bentuk :
Ho:Bi=B=Bs=f4= Bs =B = 0, artinya tidak ada pengaruh antara
variabel bebas (X1...Xn) terhadap variabel terikat (Y) secara simultan.
Ha - By = B2 = B3 = B4 = Bs=P¢ = 0, artinya ada pengaruh yang

signifikan dan positif antara variabel bebas (X1....Xn) terhadap

variabel terikat (Y) secara simultan.

b. Menentukan nilai F piuung

Rk
(1-BY/(N-K)

¢. Dengan tingkat keyakinan ( leve! of significant 5% ) atau . = 0,05 dan

degree of freedom ( derajat kebebasan ) df = n-k-1 akan diperoleh nilai
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Fubet, kemudian membandingkan dengan nilai F pusg yang diperoleh
untuk menentukan apakah pengaruhnya signifikan atau tidak.
- Bila F ping > F wubet, maka H, dinyatakan ditolak atau menerima H,

- Bila F piwng < F 1abel, maka H, dinyatakan diterima atau menolak H,
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BAB 1V
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1, Kepegawaian

Sekretariat Daerah adalah sebuah organisasi, dan suatu organisasi
dimanapun ia berada akan mempunyai tujuan yang berbeda satu dengan lainya
yang masing-masing mempunyai ciri khas dan karakteristik sendiri-sendiri.
Qrganisasi disini berarti menstruktur dan memadukan kegiatan orang-orang yang
bekerja bersama dalam hubungan yang saling tergantung yang menunjukkan suatu
sistem sosial. Di bawah ini disajikan tabel jumlah Pegawai Negeri Sipil di
Sekretariat Daerah Kota Semarang yang dijadikan sebagai populasi untuk

penelitian (lihat Tabel 4.1).

Dengan melihat tabel 4.1, nampak jumlah pegawai Sekretariat Daerah
Kota Semarang yang dijadikan sebagai populasi untuk penelitian sebanyak 517
orang, dengan perincian 288 laki-laki dan 229 perempuan. Anggota populasi yang
berpendidikan S2 sebanyak 6 orang, S1 sebanyak 171 orang, Diploma sebényak
66 orang, dan yang terbanyak adalah pendidikan SLTA, yaitu sebanyak 274
orang. Sedangkan anggota populasi bérdasarkan masa kerja yang terbanyak yaitu

populasi dengan masa kerja antara 5-10 tahun yang berjumlah 279 orang.
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4.2. Responden
Dengan teknik pengambilan sampel “Proportional purposive non rardom
sampling”, dari kelompok pegawai Sekretariat daerah yang mempunyai
karateristik sebagai berikut :
a. Bekerja di Sekretariat Daerah Kota Semarang sebagai Pegawai Negeri
Sipil.

b. Latar belakang pendidikan adalah SLTA, D III/ Sarmud dan S1 serta S2.

c. Masa kerja minimal dua tahun,

Dari 676 pegawai di Sekretariat Daerah Kota Semarang, yang mempunyai
karakteristik seperti tersebut di atas sebesar 517 pegawai (tabel 4.1). Kemudian
dari 517 pegawai tersebut diambil 50% secara proporsional dari masing-masing
tingkat pendidikan, jenis kelamin, dan masa kerja sehingga diperoleh 266 pegawai

sebagai responden (tabel 4.2).

Sedangkan data penelitian diperoleh dari jawaban kuesioner yang diisi
oleh 266 responden tersebut. Di bawah ini disajikan tabel jumlah responden yang
terbagi dalam 19 unit kerja menurut kriteria tingkat pendidikan, jenis kelamin, dan

masa kerja responden (lihat Tabel 4.2).
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Dengan melihat tabel 4.2, nampak bahwa jumliah responden laki-laki lebih

besar daripada responden perempuan, dengan perincian yaitu responden laki-laki

161| orang dan perempuan 105 orang. Tingkat pendidikan responden diantaranya

$2./S1, Diploma, dan yang terbanyak adalah SLTA. Sedangkan responden dengan

| masa kerja dibawah 5 tahun sejumlah 53 orang, dan yang terbanyak yaitu
resl

onden dengan masa kerja antara 5-10 tahun berjumlah 153 orang.

Dari 266 kuesioner yang diisi oleh responden, diperoleh 177 kuesioner
yang layak dianalisis. Sedangkan 89 kuesioner lainnya tidak layak dianalisis

karena sebagian rusak, pengisian yang tidak lengkap dan sebagian lagi tidak

Kkembali. Berikut rincian kuesioner yang layak dan tidak layak dianalisis (lihat
tabel 4.2a):
| Tabel 4.2.2
Kuesioner Kembali dan Layak Analisis
r Kuesioner kuesioner tidak | kuesioner | kuesioner kuesioner
disebarkan kembali rusak | tidak lengkap | layak analisis

jumlah 266 43 28 18 177
proseniase 100 16.1 10.5 6.8 66,6

Sumber; Data primer yang diolah, 2001

Dari tabel 4.2.a terlihat bahwa kuesioner yang tidak layak dianalisis
meliputi 43 kuesioner yang tidak dikembalikan oleh responden, 28 kuesioner yang
dikembalikan dalam keadaan rusak sehingga menyulitkan peneliti untuk

mentabulasikan skor yang diisikan, dan 18 kuesioner tidak diisi secara lengkap
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(ada beberapa item yang tidak dijawab). Sehingga keseluruhan kuesioner yang

layak dianalisis tinggal berjumiah 177 buah dan dijadikan sampel oleh peneliti.

4.2.1 Pendidikan Responden

Pengorganisasian pegawai di Sekretariat Daerah Kota Semarang, seperti
layaknya organisasi pemerintahan lainnya membutuhkan sumber daya manusia
yang memiliki kemampuan analisis dan profesionalisme di bidangnya.
Kemampuan ini dapat diperoleh melalui penarikan pegawai yang memiliki

pendidikan cukup untuk melaksanakan tugas dan pekerjaannya.
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Tabel 4.2.1.1.
Jumlah Responden Menurut Tingkat Pendidikan

) ) S2 S1 Diploma SLTA
No. UnitKeria  [Layak | Tidak| Layak | Tidak| Layak | Tidak | Layak | Tidak [Jumiah
| 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1 |Wakil Walikota 0 0 0 1 0 0 0 0 1
2 |PemdaKota 0 0 0 2 1 0 3 2 8
3 |Asisten I Sckda 0 0 1 0 0 0 0 0 1
4 |Bag. Tata 1 0 5 1 2 0 9 8 26
Pemerintahan
5 IBag. Pem.kelurahan 1 0 4 1 1 0 8 7 22
6 |Bag.Perkotaan 0 0 4 3 0 0 3 1 11
7 |Bag. Hukum 0 0 4 2 0 0 3 1 10
% |Bag.Humas 0 0 3 0 4 5 2 0 14
9 |Asisten II Sekda 0 0 0 | 0 0 0 0 1
10 |BagPerckonomian 0 0 3 3 2 1 3 1 13
11 |Bag.Penyusunan 1 0 2 0 1 0 3 2 9
Program
12 |Bag.Sosial 0 0 4 2 0 T 6 20
13- |Bag.Lingkungan 0 0 3 1 0 1 2 i 8
Hidup
14 ]AsistenIl Sekda 0 0 1 0 0 0 0 0 1
15 |BagKepegawaian 2 0 7 1 2 0 7 7 26
16 |BagKeuangan 1 0 4 1 4 1 9 7 27
17 |Bag. Organisasi 0 0 5 4 1 0 2 2 14
18 |Bag.Perlengkapan 0 0 7 0 2 1 8 3 21
19 |Bag.Umum 0 0 3 4 5 1 17 3 33
Jumiah 6 0 60 27 25 11 86 51 266

Sumber: Data primer yang diolah, 2001

Tabel 4.2.1.1. menunjukkan bahwa pegawai di Sekretariat Daerah
berdasarkan tingkat pendidikannya memiliki jumlah pegawai terbanyak
berpendidikan SLTA. Hal ini berkaitan erat dengan struktur organisasi
kepegawaian di Sekretariat Daerah di mana pegawai yang berpendidikan SLTA
banyak mengisi posisi pekerjaan yang bersifat operasional. Pegawai dengan

tingkat pendidikan Diploma banyak mengisi posisi pekerjaan yang berkaitan
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dengan keahlian teknikal. Sedangkan pada tingkat pengambilan keputusan di

dominasi oleh pegawai dengan pendidikan S1 dan S2.

Untuk pemahaman yang lebih ringkas, kita bisa mengetahui prosentase

jumlah responden yang layak dianalisis berdasarkan tingkat pendidikan dengan

melihat Tabel 4.2.1.2. di bawah ini.

Tabel 4.2.1.2
Prosentase Responden
Menurut Tingkat Pendidikan

Pendidikan Responden Jumlah Prosentase
) 6 3.4
S1 60 33.9
Diploma 25 14.1
SLTA 86 48.6
Total 177 100

Sumber : data Primer yang diolah, 2001

Tabel 4.2.1.2. menunjukkan prosentase terbesar jumlah responden yang
' layak dianalisis yaitu responden dengan pendidikan terakhir SLTA. Hal ini karena
kepegawaian pada Sekretariat Daerah Kota Semarang membutuhkan pegawai

| yang lebih besar jumlahnya untuk posisi pekerjaan yang bersifat operasional.

4.2.2. Jenis Kelamin responden

Seorang pegawai laki-laki pada umumnya memiliki sifat atau karakteristik
lebih berani dalam mengungkapkan pendapatnya tentang situasi atau keadaan di
lingkungannya. Sehingga apabila mereka tidak cocok dengan iklim kerja mereka,
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maka mereka akan lebih mudah mengungkapkan ketidakpuasannya terhadap

pekerjaan.
Tabel 4.2.2.1.
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No. Unit Kerja Laki-laki Perempuan Jumlah
Layak Tidak Layak | Tidak

1 2 3 4 5 6 7
1 |Wakil Walikota 0 1 0 0 1
2 |PemdaKota 4 0 0 4 8
3 JAsisten I Sekda 1 0 0 0 1
4 |Bag. Tata Pemerintahan 9 6 7 4 26
5 [Bag. Pem kelurahan 6 6 7 3 22
6 [Bag.Perkotaan 5 2 3 1 11
7 |Bag. Hukum 5 2 3 0 10
8 |Bag Humas 7 3 4 0 14
9 JAsisten Il Sekda 0 1 0 0 1
10 |Bag Perckonomian 6 2 4 1 I3
11 |Bag Penyusunan Program 4 1 4 0 9
12 |Bag.Sosial 7 5 8 0 20
13 |Bag Lingkungan Hidup 3 1 2 2 8
14 JAsisten Il Sckda 1 0 0 0 1
15 |BagKepegawaian 9 7 5 5 26
16 [Bag.Keuangan 10 8 7 2 27
17 |Bag. Organisasi 8 0 5 1 14
18 |Bag.Perlengkapan 3 3 7 3 21
19 Eﬁzg.Umum 10 10 8 5 33

Jumlah 103 58 74 31 266

Sumber: Data primer yang diolah, 2001

laki berjuml

Tabel 4.2.2.1. menunjukkan bahwa responden dengan jenis kelamin laki-

jumlah pegawai laki-laki

perempuan, pegawai laki-laki pada umumny

pendapatnya terhada
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bagi responden laki-laki untuk menjawab segala pertanyaan untuk penelitian ini.
Untuk pemahaman yang lebih ringkas, kita bisa mengetahui prosentase jumlah
responden yang layak dianalisis berdasarkan jenis kelamin dengan melihat Tabel

4.2.2.2. di bawah ini,

Tabel 4.2.2.2.
Prosentase Responden Menurut Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Responden Jumlah Prosentase
Laki-Laki 103 58.2
Perempuan 74 41.8
Total 177 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2001

Walaupun banyak yang tidak layak dianalisis, namun responden laki-laki
masih memiliki prosentase terbesar yang layak dianalisis dalam penelitian ini. Hal
ini menunjukkan besarnya kesediaan mereka untuk mengemukakan pendapatnya

mengenai iklim kerja dan kepuasan kerja mereka.

4.2.3. Masa Kerja Responden

Pegawai yang memiliki masa kerja yang lebih lama pada umumnya
merasa mempunyai wewenang dan tanggung jawab yang lebih besar. Disamping
itu mereka juga menginginkan suatu balasan yang lebih baik atau penghargaan

yang lebih besar apabila dibandingkan dengan pegawai yang masa kerjanya belum

lama di suatu perusahaan (lihat Tabel 4.2.3.1.).
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Tabel 4.2.3.1.
Responden Berdasarkan Masa Kerja

MASA KERJA PEGAWAI
NO. UNIT KERJA <5 5-10 10-20 > 20 JUMLAH
Tahun Tahun Tahun Tahun
L TL L TL L TL L TL
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
|1 | Wakil Walikota 0 1 0 0 0 0 0 1
2 | PemdaKota 2 1 2 2 0 0 1 0 8
3 | Asisten | Sekda 0 0 i 0] 0 0 o 1
4 i Bag. Teta 4 6 14 0 0 0 1 1 26
Pemerintahan
5 | Bag. 1 2 10 3 3 0 1 2 22
Pem.Kelurahan
6 | Bag.Perkotaan 1 1 6 Q 1 1 0 1 11
7 Bag. Hukum 0 0 6 2 1 1 0 0 10
8 | Bag.Humas 1 1 4 4 4 0 0 0 14
9 | Asisten Il Sekda 0 0 0 0 0 1 0 0 1
10 | Bag.Perekonomian 3 o] 7 i 2 0 0 0 13
11 | Bag.Penyusunan 0 0 4 3 1 0 1 0 9
Program
12 | Bag.Sosial 1 1 7 3 1 1 2 20
13 ; Bag.Lingkungan 0 0 3 2 1 o 8
Hidup
14 | Asisten lll Sekda 0 0 0 0 0 0 1 0 1
15 | Bag.Kepegawaian 5 2 9 3 3 1 2 1 26
16 | Bag.Keuangan 4 1 i1 6 1 2 2 0 27
17 | Bag. Organisasi 2 0 3 4 3 1 1 0 14
18 | Bag.Perlengkapan 3 0 4 12 0 0 1 1 21
19 | Bag.Umum 8 2 12 5 3 2 1 0 33
| |Jumiah 35 18 | 101 52 28 11 13 8 266

KETERANGAN: L = Layak, TL = Tidak Layak
Sumber: Data primer yang diolah, 2001

Tabe! 4.2.3.1. menunjukkan bahwa jumlah responden dengan masa kerja
antara 5-10 tahun lebih besar daripada responden dengan masa kerja di bawah 5

tahun. Hal ini disebabkan karena pegawai atau responden dengan masa kerja di
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atas § tahun mempunyai pengalaman :kerja lebih lama sehingga mereka merasakan
suatu tanggung jawab yang lebih besar untuk instansi atau perusahaan tersebut.
Sehingga dengan pengalaman kerja Eyang lama dan tanggung jawab yang besar,

akan lebih mempengaruhi tingkat kef}uasan kerja seseorang.

Untuk pemahaman yang lebih ringkas, kita bisa mengetahui prosentase
jumlah responden yang layak dianaiisis berdasarkan masa kerja dengan melihat
Tabel 4.2.3.2. di bawah ini.

Tabel 4.2.3.2,

Prosentase Responden Menurut Masa Kerja
Masa Kerja Responden Jumlah Prosentase
<5 tahun 35 19.8
5-10 tahun } 101 57.1
10-20 tahun ; 28 158
> 20 tahun 1 13 7.3
Total 1 177 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2001

Pada tabel 4.2.3.2., terlihat bahwa responden dengan masa kerja 5-10
tahun mempunyai prosentase jumla;h yang terbesar. Pegawai dengan masa kerja 5-
10 tahun pada umumnya sudah niﬁerasakan adanya suatu tanggung jawab yang
lebih besar terhadap organisasinyai. Sehingga hal ini akan mempengaruhi tingkat
kepuasan kerja mereka. Mereka éjuga mengalami suatu ketidakstabilan dalam
menentukan pilihan. Apabila cl;alam pekerjaan harus melaksanakan suatu
tanggung jawab yang dirasakan tjidak sesuai dengan reward atau imbalan yang
diterima, mereka akan mengalami ketidakpuasan dalam pekerjaan dan

kemungkinan akan mencari pekerjaan lain yang lebih baik.
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Sedangkan pegawai dengan masa kerja 10 tahun keatas, mereka sudah
merasakan bahwa pekerjaan yang dilakukan saat ini merupakan satu-satunya
pilihan untuk masa depan mereka. Atau dengan kata lain, mereka sudah

merasakan kestabilan dalam menjalankan pekerjaannya.

4.3. Uji Ekonometrika (Pengujian Asumsi Penyimpangan Klasik)

Uji Ekonometrika digunakan untuk memenuhi syarat agar persamaan yang
diperoleh model linier regresi berganda dapat diterima secara ekonometrika

dimana uji ekonometrika dilakukan dengan cara: uji multikolinearitas, ujt

heteroskedastisitas, dan uji autokorelasi.

4.3.1. Uji Multikolinearitas

Uji ini digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel independen. J ika terjadi korelasi, maka dinamakan

terdapat problem multikolinearitas.(Santoso, 2000, p.359).

69




Tabel 4.3.1.
Nilai VIF dan Tolerance

Variabel Tolerance VIF
X 0.865 1.540
Xz 0.872 1.383
X3 0.900 §.111
X4 (.890 1.696
X5 0.946 1.057
X 0916 1.666

Sumber ; Data primer yang diolah, 2001

Dari tabel 4.3.1. menunjukkan tolerance variabel yang cukup tinggi,
sehingga dengan semakin tinggi tolerance akan semakin kecil RZ(R*=1-
tolerance), sehingga semakin kecil pula variabilitas dari variabel bebas yang dapat
dijelaskan oleh prediktor (variabel bebas) yang lain. Dengan demikian tidak

terdapat gangguan multikolinearitas dalam penelitian.

4.3.2. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas ini untuk mendeteksi adanya penyebaran atau
pencaran dari variabel-variabel. Uji ini menggunakan metode grafik (Scatter Plot)

untuk melihat pola dari variabel yang ada berupa sebaran data.
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Gambar 4.5.2.

Scatter Plot
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Sumber: Data primer yang diolah, 2001

Dari gambar scatterplot yang diperoleh dari perhitungan komputer terlihat
bahwa dalam penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas karena hasilnya tidak
membentuk pola bergelombang, menyempit, maupun melebar. Pola yang
tergambar dalam scatterplot lebih mengarah pada pola garis lurus, yang berarti

sebaran data adalah homogen.

4.3.3. Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi ini untuk mengetahui gangguan-gangguan pada hubungan
antar variabel yang diteliti, apakah dalam sebuah model regresi linier ada korelasi

antar kesalahan pengganggu pada periode ! dengan kesalahan pada periode 1-1

(sebelumnya).
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Adapun langkah-langkahnya sebagai berikut :
Ho : Tidak ada autokorelasi
Hi : ada autokorelasi
Apabila :
e D<dlataud>4-—dl, maka Ho ditolak
e Du <d <4 - du, maka Ho diterima
e Du<d<dlatau 4 —du<d <4 —dl, maka tidak dapat disimpulkan

Dari perhitungan , dengan K =5, N =177, a = 0.05, maka diperoleh DW

hitung = 1.944. Sedangkan DW tabel diperoleh

» DI =1.57
* Du =173
= (4-d) =243
» (4-du) =222
*  d hitung =1.944

Dengan demikian Ho diterima, karena 1.78 < 1.944 < 2.22. Hal ini berarti

dalam persamaan regresi tidak ada auto korelasi.

4.4, Hasil Analisis

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 6

variabel independen yaitu iklim kerja yang meliputi Conformity, responsibillity,

72




standard, Reward, Clarity, dan Team Spirit terhadap variabel kepuasan keja

sebagai variabel dependen.

Hasil penelitian dengan mengambil sampel sebanyak 177 responden,
diperoleh tanggapan mereka terhadap beberapa pertanyaan yang menyangkut
enam variabel independen dan satu variabel dependen. Seperti tampak pada

fampiran yang selanjutnya akan dideskripsikan sebagai berikut :

4.4.1. Hubungan Conformity dengan Kepuasan Kerja

Conformity adalah perasaan adanya pembatasan suatu pekerjaan di dalam

organisasi. Apabila dalam organisasi diadakan suatu pembatasan tugas atau

_pekerjaan sehingga setiap pegawal mempunyai tugas yang tertentu "esarnya maka

pegawai akan mempunyai kepuasan sendiri jika mereka dapat melaksanakan
pekerjaannya. Sebaliknya, jika batasan pekerjaan untuk seorang pegawai semakin
tidak jelas atau jika pekerjaan semakin tidak terbatas jumlahnya, maka akan
semakin berkurang pula tingkat kepuasan kerjanya. Untuk mengetahui
kemungkinan ada pengaruh Conformity terhadap kepuasan kerja, maka dilakukan
pengukuran terhadap variabel Conformity, yaitu dengan mengamati respon
evaluatif derajat perasaan pegawai terhadap adanya peraturan, prosedur, kebijakan

dan praktek yang harus ditaati.
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Tabel 4.4.1
Hasil Crosstab antara KEPUASAN KERJA dengan COMFORMITY
Di Sekretariat Daerah Keota Semarang

TINGKAT KEPUASAN KERJA COMFORMITY

(JOB SATISFACTION) Tidak puas Puas TOTAL
Tidak Puas Count 20 55 75

% within COMFORM 39.3 43.7 42,4

Puas Count 31 71 102

% within COMFORM 60.7 56.3 57.6
TOTAL Count N=51 N=126 N=177
% within COMFORM 100.0 100.0 100.0

Sumber: Data primer yang diolah, 2001

Dari tabel 4.4.1. menunjukkan adanya kepuasan pegawai terhadap
pekerjaan muncul apabila ada pembatasan suatu pekerjaan atau jenis tugas yang
harﬁs mereka laksanakan. Sehingga setiap pegawai mempunyai tugas masing-
masing tanpa harus melaksanakan pekerjaan lain yang bukan tugasnya. Hal ini
dapat terlihat pada sebagian besar pegawai merasa puas jika di dalam organisasi
Sekretariat Daerah Kota Semarang terdapat suatu aspek Conformily, yaitu sebesar

56,3% dari 126 responden.

4.4.2. Hubungan Responsibility dengan Kepuasan Kerja

Responsibility yaitun pemberian tanggung jawab pribadi kepada para
pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. Pada umumnya seorang pegawai
berada pada tingkat kepuasan kerja yang tinggi apabila mereka diberikan suatu
tanggung jawab pekerjaan. Dengan diberikan tanggung jawab pekerjaan, mereka
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akan merasa dibutuhkan oleh organisasi. Untuk mengetahui kemungkinan ada
pengaruh Responsibility terhadap Kepuasan kerja, maka dilakukan penguk‘uran
terhadap variabel Responsibility yaitu dengan mengamati respon evaluatif
terhadap derajat perasaan pegawai bahwa mereka dapat menerima tanggung

jawab yang diberikan kepadanya.

Tabel. 4.4.2.
Hasil Crosstab antara Kepuasan Kerja dengan Resposibility
Di Sekretariat Daerah Kota Semarang

TINGKAT KEPUASAN KERJA RESPONSIBILITY
(JOB SATISFACTION) Tidak Puas Sangat TOTAL
puas puas

Tidak Puas Count 9 44 22 75
% within RESPONSI 90.0 358 50.0 42 4
Puas Count 1 79 22 102
%% within RESPONSI 10,0 64.2 50.0 37.6
TOTAL Count N=10 N=123 N=44 N=177
% within RESPONSI 100.0 100.0 100.0 100.0

Sumber: Data primer yang diolah, 2001

Dari tabel 4.4.2. memperlihatkan adanya sebagian besar pegawai menunjukkan
kepuasannya terhadap pekerjaan karena mereka merasa diberikan suatu tanggung
jawab pekerjaan. Hal ini terlihat pada sebagian besar pegawai merasa puas jika di
dalam organisasi Sekretariat Daerah Kota Semarang terdapat suatu aspek

Resposibility yang tinggi, yaitu sebesar 64,2% dari 123 responden.
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4.4.3. Hubungan Standard dengan Kepuasan Kerja

Aspek standard dalam hal ini memberikan pengertian bahwa organisasi

mengutamakan kualitas pelaksanaan dan mutu produksi. Apabila dalam organisasi

mempunyai standard tertentu’ secara jelas yang harus dicapai, sehingga pegawal

dapat pula mengetahui standard pekerjaan yang harus diselesaikan dalam waktu

tertentu.

Untuk mengetahui kemungkinan ada pengaruh Standard terhadap

kepuasan kerja, maka dilakukan pengukuran terhadap variabel Standard yaitu

dengan mengamati respon evaluatif terhadap derajat perasaan pegawai bahwa

organisasi menetapkan tujuan tertentu dan menyampaikan tujuan tersebut kepada

para pegawai.

Tabel 4.4.3.

Hasil Crosstab antara Kepuasan Kerja dengan Standard
Di Sekretariat Daerah Kota Semarang

TINGKAT KEPUASAN KERJA STANDARD
(JOB SATISFACTION) Tidak puas Puas TOTAL

Tidak Puas Count 22 53 75
% within STANDAR 33.3 46.8 424
Puas Count 42 60 102
% within STANDAR 66.7 53.2 57.6
TOTAL Count =63 N=113 N=177
% within STANDAR 100.0 100.0 100.0

Sumber: Data primer yang diolal, 2001

Tabel 4.4.3. menunjukkan adanya kepuasan pegawai terhadap pekerjaan

muncul apabila organisasi selalu menetapkan tujuan yang jelas

dan memberikan

informasi tentang tujuan organisasi tersebut kepada para pegawai. Sehingga para
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pegawai dapat mengetahui standard pekerjaan yang harus mereka selesaikan
dalam waktu tertentu. Hal ini dapat terlihat pada sebagian besar pegawai merasa
puas jika di dalam organisasi Sekretariat Daerah Kota Semarang terdapat suatu
aspek Standard yang tinggi, yaitu sebesar 53,2% dari total sejumlah 113

responden.

4.4.4. Hubungan Reward dengan Kepuasan Kerja

Reward adalah derajat perasaan pegawai bahwa mereka dihargai dan
mendapat imbalan untuk pekerjaan yang baik daripada mereka diabaikan, dikritik
dan dihukum apabila mereka melakukan suatu kesalahan. Apabila dalam
pekerjaannya, seorang pegawai diberikan beban tanggung jawab yang besarnya
sesuai dengan Reward yang mereka terima, maka mereka akan mengalami
kepuasan dalam pekerjaan. Untuk mengetahui kemungkinan ada pengaruh
Reward terhadap kepuasan kerja, maka dilakukan pengukuran terhadap variabel
Reward vaitu dengan mengamati sistem gaji/ pengupahan dalam organisasi

tersebut, kepemimpinan langsung dan pandangan pegawai terhadap organisasi.
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Tabel 4.4.4.
Hasil Crosstab antara Kepuasan Kerja dengan Reward
Di Sekretariat Daerah Kota Semarang

TINGKAT KEPUASAN KERJA REWARD
(JOB SATISFACTION) Tidak puas Puas TOTAL

Tidak Puas Count 34 4] 735
% within REWARD 94.4 29.1 42.4
Puas Count 2 100 102
% within REWARD 5.6 70.9 57.6
TOTAL Count N=36 N=141 N=177
% within REWARD 100.0 100.0 100.0

Sumber: Data primer yang diolah, 2001

Tabel 4.4.4. menunjukkan adanya kepuasan pegawai terhadap pekerjaan
muncul apabila sistem penggajian/ pengupahan sesuai dengan beban pekérjaan
dan mampﬁ memenuhi sebagian besar kebutuhan hidup pegawai serta ditunjang
adanya kepemimpinan yang baik terhadap pegawai. Secara sederhana, semakin
besar gaji yang mereka terima maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja
mereka. Dan mereka akan lebih menghargai pimpinannya bila pimpinan tersebut
bersikap lebih baik kepada pegawai, tanpa harus menggunakan ancaman untuk

memaksakan kehendaknya kepada pegawai.

Hal ini dapat terlihat pada sebagian besar pegawai merasa puas jika di
dalam organisasi Sekretariat Daerah Kota Semarang terdapat suatu aspek Reward

yang tinggi, yaitu sebesar 70.9% dari total sejumlah 100 responden.
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4.4,5. Hubungan Clarity dengan Kepuasan kerja

Clarity yaitu derajat perasaan pegawai bahwa segala sesuatu diorganisir
dengan baik. Apabila dalam organisasi, segala aspek pekerjaan dapat diorganisir
dengan baik sehingga mencapai tujuan secara jelas, hal ini juga akan
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja seorang pegawai. Untuk mengetahui
kemungkinan ada pengaruh Clarity terhadap kepuasan kerja, maka dilakukan
pengukuran terhadap variabel Clarity yaitu dengan mengamati respon evaiuatif

terhadap teknis organisatoris, komunikasi atasan bawahan dan berkurangnya
ketegangan psikofisik.
Tabel 4.4.5.

Hasil Crosstab antara Kepuasan Kerja dengan Clarity
Di Sekretariat Daerah Kota Semarang

TINGKAT KEPUASAN KERJA CLARITY
(JOB SATISFACTION) Tidak Puas TOTAL
puas

Tidak Puas Count 20 55 75

% within CLARITY 44 .4 41.2 42.4

Puas Count 25 77 102

% within CLARITY 55.6 58.8 57.6

TOTAL Count N=453 N=131 N=177
% within CLARITY 100.0 100.0 100.0

Sumber: Data primer yang diolal, 2001

Dari tabel 4.4.5. menunjukkan adanya kepuasan pegawai terhadap
pekerjaan muncul apabila di dalam organisasi setiap tugas dan aspek-aspek

pekerjaan bisa diorganisir dengan baik, sehingga setiap pegawai dapat mengetahui
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secara jelas tujuan dari organisasi, bagaimana cara mengorganisirnya dan
mengetahui secara jelas jenis pekerjaannya serta bagaimana pekerjaan tersebut

harus diselesaikan.

Hasil crosstab pada tabel 4.4.5. memberikan gambaran bahwa tingkat
Clarity pada organisasi Sekretariat Daerah Kota Semarang adalah tinggi. Adanya
peﬁgorganisasian tugas dan pekerjaan yang baik, perumusan tujuan yang jelas,
melalui respon evaluatif pegawai terhadap teknis organisatoris, komunikasi, dan
penurunan beban psikofisik memiliki pengaruh yang positif terhadap kepuasan

kerja.

Hal ini dapat terlihat pada sebagian besar pegawai merasa puas jika di
dalam organisasi Sekretariat Daerah Kota Semarang terdapat suatu aspek Clarity

yang tinggi, yaitu sebesar 58.8 % dari total sejumlah 77 responden.

4.4.6. Hubungan Team Spirit dengan Kepuasan Kerja

Team Spirit adalah derajat perasaan pegawai yang saling mempercayai dan
saling membantu, serta adanya hubungan baik antar pegawai maupun antara
pegawai dengan pimpinannya dalam lingkungan kerja. Apabila baik antara
pegawai dengan pimpinan maupun antara pegawai dengan rekan kerjanya terdapat
hubungan yang baik, maka hal ini dapat meningkatkan kepuasan kerja mereka.
Untuk mengetahui kemungkinan ada pengaruh Team Spirit terhadap kepuasan

kerja, maka dilakukan pengukuran terhadap variabel Team Spirit yaitu dengan
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mengamati respon evaluatif terhadap kepemimpinan langsung, dan komunikasi

antara atasan dengan bawahan.

Tabel 4.4.6.
Hasil Crosstab antara Kepuasan Kerja dengan Team Spirit
Di Sekretariat Daerah Kota Semarang

TINGKAT KEPUASAN KERJA TEAM SPIRIT
(JOB SATISFACTION) Tidak Puas TOTAL
puas
Tidak Puas Count 13 60 75
% within TEAMSPI 23.6 49,2 42.4
Puas Count 42 62 102
% within TEAMSPI 76.4 50.8 57.6
TOTAL Count N=55 N=122 N=177
% within TEAMSPI 100.0 100.0 100.0

Sumber: Data primer yang diolah, 2001

Tabel 4.4.6. menunjukkan bahwa adanya kepuasan pegawai terhadap
pekerjaan muncul apabila ada komunikasi yang baik serta sikap saling membantu
dan saling mempercayai baik antar pegawai maupun antara atasan dengan
pegawainya. Sebaliknya, jika di dalam organisasi tidak ada komunikasi yang baik
antar pegawai, maka akan terjadi ketidakpuasan pegawai terhadap pekerjaannya.
Hasil perhitungan crosstab menunjukkan adanya kepuasan pegawai pada derajat
Team Spirit yang tinggi yaitu sebesar 50.8% dari 122 responden. Hal ini
memperlihatkan sebagian besar pegawai lebih menghendaki adanya suatu Team
Spirit di dalam organisast Sekretariat Daerah Kota Semarang dalam melaksanakan

tugas dan tanggung jawab mereka.
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4.5. Pengujian Hipotesis

Berdasarkan analisis data dengan memanfaatkan program SPSS

menghasilkan persamaan regresi sebagai berikut :
Y = 0.154X; + 0.960X; + 0.149X; + 0.553X4 + 0.095X5 + 0.357X¢

Dalam persamaan regresi tersebut nampak bahwa koefisien dari keenam variabel
iklim kerja yang terdiri dari Conformity (X1), Responsibility (X2), Standard (Xs),
Reward (X4), Clarity (Xs), dan Team Spirit (Xe) adalah positif. Hal ini berarti
bahwa enam variabel iklim kerja mempunyai hubungan positif (hubungan searah)

dengan kepuasan kerja.

Pengujian hipotesis ini dilakukan dengan menghitung besarnya “t test
yang kemudian dibandingkan dengan t tabel, Pengujian ini dimaksudkan untuk
menerima atau menolak hipotesis. Bila t s > 1 tabel, dikatakan signifikan, artinya
secara individual/ parsial masing-masing variabel Conformity (X)), Responsibility
(X, Standard (X3), Reward (X4, Clarity (Xs) dan Team Spirit (Xs) berpengaruh
signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (), sehingga dapat dikatakan bahwa

hipotesis yang diajukan secara statistik diterima.

Pengujian secara parsial / individu dengan “t ¢ dilakukan berdasarkan
derajat bebas sebesar 170, level of significant (o) 5% dan tingkat kepercayaan

95% dipef()leh 1 tabel = 1.96 (t test <.1.96 atau teu =~ 196)

e Hipotesis 1, menyatakan terdapat pengaruh faktor Conformity terhadap
kepuasan kerja. Hasil perhitungan “ . untuk variabel Conformity )
menunjukkan bahwa t tex (3.743) > t 1ba (1.96) maka variabel Conformity
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dikatakan signifikan, dengan demikian dapat dikatakan bahva secara statistik

hipotesis pertama diterima.

e Hipotesis 2, menyatakan terdapat pengaruh faktor Responsibility terhadap
kepuasan kerja. Hasil perhitungan “t «” untuk variabel Responsibility (Xz)
menunjukkan bahwa t test (2.517) <t i (-1.96) maka variabel Responsibility
dikatakan signifikan, dengan demikian dapat dikatakan bahwa secara statistik

hipotesis kedua diterima.

* Hipotesis 3, menyatakan terdapat pengaruh faktor Standard terhadap kepuasan
kerja. Hasil perhitungan “t ws” untuk variabel Standard (X3) menunjukkan
bahwa t (est (4.368) >t aper (1.96) maka variabel Standard dikatakan signifikan,
dengan demikian dapat dikatakan bahwa secara statistik hipotesis ketiga

diterima.

e Hipotesis 4, menyatakan terdapat pengaruh faktor Reward terhadap kepuasan
kerja. Hasil perhitungan “t ws” untuk variabel Reward (X;) menunjukkan
bahwa t test (13.002) >t tabel (1.96) maka variabel Reward dikatakan
signifikan, dengan demikian dapat dikatakan bahwa secara statistik hipotesis

keempat diterima.

e Hipotesis 5, menyatakan terdapat pengaruh faktor Clarity terhadap kepuasan
kerja. Hasil perhitungan “t s’ untuk variabel Clarity (Xs) menunjukkan
bahwa t st (2.858) > t upa (1.96) maka variabel Clarity dikatakan signifikan,

dengan demikian dapat dikatakan bahwa secara statistik hipotesis kelima

diterima.
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e Hipotesis 6, menyatakan terdapat pengaruh faktor Team Spirit terhadap
kepuasan kerja. Hasil perhitungan “t i« untuk variabel Team Spirit (X
menunjukkan bahwa t eq (8.472) > t e (1.96) maka variabel Team S’pirit
dikatakan signifikan, dengan demikian dapat dikatakan bahwa secara statistik

hipotesis keenam diterima.
4.6. Pembahasan
4.6.1. Pembahasan Hipotesis 1

Hasil penelitian menunjukkan pengaruh Conformity terhadap kepuasan
kerja dikatakan signifikan dan mempunyai hubungan yang searah, artinya apabila
dalam organisasi diadakan suatu pembatasan tugas atau pekerjaan sehingga setiap
pegawai mempunyai tugas yang tertentu besarnya maka pegawai akan
mempunyai kepuasan sendiri jika mereka dapat melaksanakannya. Sebaliknya,
jika pekerjaan semakin tidak terbatas jumlahnya, maka akan semakin berkurang
pula tingkat kepuasan kerja mereka. Ini juga bisa dilihat melalui hasil
crosstabulation yang menunjukkan pada sebagian besar pegawai merasa puas jika

di dalam organisasi Sekretariat Daerah Kota Semarang terdapat suatu aspek

Conformity, yaitu sebesar 56,3% dari 126 responden.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Sukarya (1995) dimana orang yang mengharapkan dan merasakan
conformity tinggi, maka orang tersebut akan merasa puas. Sebaliknya, orang yang
mengharapkan conformity yang tinggi namun yang dirasakan ternyata rendah,

maka orang tersebut akan merasakan ketidakpuasan dalam pekerjaannya.
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Walaupun dalam penelitian Sukarya tersebut mempunyai hubungan yang lemah,

namun hubungan ini bermakna secara statistik.

4.6.2. Pembahasan Hipotesis 2

Hasil penelitian menunjukkan pengaruh Responsibility terhadap kepuasan
kerja dikatakan signifikan dan mempunyai hubungan yang searah, artinya seorang
pegawai berada pada tingkat kepuasan kerja yang tinggi apabila mereka diberikan
suatu tanggung jawab pekerjaan. Dengan diberikan tanggung jawab pekerjaan,
mereka akan merasa dibutuhkan oleh organisasi. Semakin dibutuhkan oleh
organisasi maka dia akan semakin merasa puas. Ini juga bisa dilihat melalui hasil
crosstabulation yang menunjukkan pada sebagian besar pegawai merasa puas jika
di dalam organisasi Sekretariat Daerah Kota Semarang terdapat suatu aspek

Resposibility yang tinggi, yaitu sebesar 64,2% dari 123 responden.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Sukarya yang menyatakan bahwa orang yang mengharapkan dan merasakan
responsibility yang tinggi, maka dia akan merasa puas. Walaupun hasil penelitian
Sukarya tersebut mempunyai hubungan yang lemah antara Responsibility dengan

kepuasan kerja, namun hubungan ini bermakna secara statistik.

4.6.3. Pembahasan Hipotesis 3

Hasil penelitian menunjukkan pengaruh Standard terhadap kepuasan kerja
dikatakan signifikan dan mempunyai hubungan yang searah, artinya kepuasan
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pegawai terhadap pekerjaan muncul apabila organisasi selalu menetapkan standar
tujuan organisasi dan memberikan informasi tentang standar organisasi tersebut
kepada para pegawai. Sehingga para pegawai juga dapat mengetahui standard
pekerjaan yang harus mereka selesaikan dalam waktu tertentu. Hal ini dapat pula
dilihat melalui hasil crosstabulation yang menunjukkan pada sebagian besar
pegawai merasa puas jika di dalam organisasi Sekretariat Daerah Kota Semarang
terdapat suatu aspek Standard yang tinggi, yaitu sebesar 53,2% dari total sejumlah

113 responden.

Hasi! penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian terdahulu oleh Sukarya
(1995) yang menyatakan bahwa orang yang mengharapkan dan merasakan
standar yang tinggi, maka dia akan merasa puas, walaupun dalam penelitian
Sukarya ini memiliki hubungan yang lemah narlnun sangat bermakna secara

statistik.

4.6.4. Pembahasan Hipotesis 4

Hasil penelitian menunjukkan pengaruh Reward terhadap kepuasan kerja
dikatakan signifikan dan mempunyai hubungan yang searah, artinya kepuasan
pegawai terhadap pekerjaan muncul apabila sistem penggajian/ pengupahan sesuai
dengan beban pekerjaan dan mampu memenuhi sebagian besar kebutuhan hidup
pegawai serta ditunjang adanya kepemimpinan yang baik terhadap pegawal.
Semakin baik reward yang mereka terima, akan semakin tinggi pula tingkat

kepuasan kerja mereka. Ini dapat pula dilihat melalui hasil crostabulation. yang
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menunjukkan pada sebagian besar pegawai merasa puas jika di dalam organisasi
Sekretariat Daerah Kota Semarang terdapat suatu aspek Reward yang tinggi, yaitu

sebesar 70,9% dari total sejumliah 100 responden.

Namun hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Sukarya (1995) yang menyatakan bahwa faktor reward tidak
berhubungan dengan kepuasan kerja, Dalam penelitian Sukarya yang dilakukan di
sebuah Rumah sakit menyatakan bahwa responden penelitiannya tidak
mempermasalahkan akan kebutuhan penghargaan karena kebutuhan tersebut telah

dipenuhi oleh organisasi.

4,6.5. Pembahasan Hipotesis 5

Hasil penelitian menunjukkan pengaruh Clarity terhadap kepuasan kerja
dikatakan signifikan dan mempunyai hubungan yang searah, artinya kepuasan
pegawai terhadap pekerjaan muncul apabila di dalam organisasi setiap tugas dan
aspek-aspek pekerjaan bisa diorganisir dengan baik, sehingga setiap pegawai
dapat mengetahui secara jelas tujuan dari organisasi, bagaimana cara
mengorganisirnya dan  mengetahui secara jelas jenis pekerjaannya serta
bagaimana pekerjaan tersebut harus diselesaikan. Semakin tinggi aspek clarity
dalam organisasi, akan semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja seseorang. Hal
ini dapat terlihat pula melalui hasil crosstabulatuion yang menunjukkan pada

sebagian besar pegawai merasa puas jika di dalam organisasi Sekretariat Daerah

87




Kota Semarang terdapat suatu aspek Clarity yang tinggi, yaitu sebesar 58.8 % dani

total sejumlah 77 responden.

Penelitian ini juga tidak sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Sukarya (1995) yang menyatakan bahwa aspek clarity tidak berhubungan
dengan kepuasan kerja. Sukarya menyatakan bahwa di dalam Rumah sakit tempat
penelitian dilakukan, segala sesuatunya telah terorganisir dengan baik dan jelas,
sehingga para pegawai tidak mempermasalahkan lagi tentang aspek clarity dalam

organisasi.

4,6.6. Pemhahasan Hipotesis 6

Hasil penelitian menunjukkan pengaruh Team Spirit terhadap kepuasan
kerja dikatakan signifikan dan mempunyai hubungan yang searah, artinya jika di
dalam organisasi tidak ada komunikasi yang baik dan tidak ada kerjasama antar
pegawai, maka akan terjadi ketidakpuasan pegawai terhadap pekerjaannya.
Sebaliknya, apabila dalam organisasi terdapat komunikasi dan kerjasama yang
baik antar pegawai, maka diantara pegawai tersebut akan mengalami kepuasan
kerja, Hal ini dapat terlihat pula dalam hasil crosstabulation yang menunjukkan
pada derajat Team Spirit yang tinggi yaitu sebesar 50.8% dari 122 responden,
yang berarti bahwa 50.8% dari jumlah keseluruhan responden merasa puas jika

dalam organisasi terdapat team spirit yang tinggi.

Penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh

Sukarya (1995), dimana orang yang mengharapkan dan merasakan feam spirit
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yang tinggi, maka orang tersebut akan merasa puas. Sebaliknya, orang yang
mengharapkan team spirit tinggi namun yang dirasakan ternyata rendah, maka
orang tersebut akan mengalami ketidakpuasan dalam bekerja. Walaupun dalam
penelitian Sukarya ini menghasilkan hubungan yang lemah antara feam épirit

dengan kepuasan kerja, namun sangat bermakna secara statistik.
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BABY
KESIMPULAN DAN IMPLIKASI

Bab ini berisi kesimpulan dari hasil analisis seperti diuraikan pada bab
sebelumnya dan implikasi. Bagian pertama akan disimpulkan hasil-hasil dari
pengujian hipotesis. Bagian berikutnya akan dipaparkan tentang implikasi-
implikasi teoritis yang muncul dalam penelitian ini. bagian implikasi manajerial
akan dijelaskan tentang implikasi praktis untuk pengembangan kemampuan
manajerial yang ditemukan dalam penelitian ini. Keterbatasan penelitian
merupakan bagian khusus yang akan menjelaskan tentang kendala-kendala
peneliti dan hal-hal yang membatasi penelitian. Bagian terakhir akan dibahas
mengenai kemungkinan-kemungkinan ~pengembangan penelitian di masa

mendatang.
5.1. Kesimpulan Mengenai Hipotesis

Dari analisa data dan pembahasan yang telah dilakukan, maka peneliti

dapat mengambil beberapa kesimpulan sebagai berikut:
5.1.1. Kesimpulan Hipotesis 1

Faktor Conformity berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai.
Hal ini berarti apabila di dalam organisasi terdapat suatu pembatasan tugas yang
jelas untuk masing-masing pegawai maka akan meningkatkan kepuasan kerja
pegawai. Simpulan ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh

Sukarya (1995) dimana orang yang mengharapkan dan merasakan conformity
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tinggi, maka orang tersebut akan merasa puas. Sebaliknya, orang yang
mengharapkan conformity yang tinggi namun yang dirasakan ternyata rendah,

maka orang tersebut akan merasakan ketidakpuasan dalam pekerjaannya.

5.1.2. Kesimpulan Hipotesis 2

Faktor Responsibility berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja
pegawai, artinya seorang pegawai berada pada tingkat kepuasan kerja yang tinggi
apabila mereka diberikan suatu |tanggung jawab pekerjaan. Dengan diberikan
tanggung jawab pekerjaan, mereka akan merasa dibutuhkan partisipasinya oleh
organisasi. Semakin dibutuhkan oleh organisasi maka dia akan semakin merasa
puas. Simpulan ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sukarya
(1995) yang menyatakan bahwa orang yang mengharapkan dan merasakan

responsibility yang tinggi, maka dia akan merasa puas.

5.1.3. Kesimpulan Hipotesis 3

Faktor Standard berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai,

artinya kepuasan pegawai terhadap pekerjaan muncul apabila organisasi selalu

menetapkan standar tujuan organisasi dan memberikan informasi tentang standar
organisasi tersebut secara jelas kTpada para pegawai. Sehingga para pegawai juga
dapat mengetahui standard pekerjaan yang harus mereka selesaikan dalam waktu

tertentu. Simpulan ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
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Sukarya (1995) yang menyatakan bahwa orang yang mengharapkan dan

merasakan standar yang tinggi, maka dia akan merasa puas.

5.1.4. Kesimpulan Hipotesis 4

Faktor Reward berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai,
artinya kepuasan pegawai terhadap pekerjaan muncul apabila sistem penggajian/
pengupahan sesuai dengan beban pekerjaan dan mampu memenuhi sebagian besar
kebutuhan hidup pegawai serta ditunjang adanya kepemimpinan yang baik
terhadap pegawai. Semakin baik reward yang mercka terima, akan semakin tinggi
pula tingkat kepuasan kerja mereka. Simpulan ini tidak mendukung penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Sukarya (1995) dimana faktor reward tidak
berhubungan dengan kepuasan kerja. Pada penelitian yang dilakukan Sukarya ini
menyatakan bahwa tinggi rendahnya kepuasan kerja pegawai tidak ada
hubungannya dengan reward yang mereka terima. Dari perbedaan hasil penelitian
ini dapat disimpulkan bahwa tingkat kepuasan kerja pegawai belum tentu

dipengaruhi oleh faktor reward yang mereka terima.

5.1.5. Kesimpulan Hipotesis S

Faktor Clarity berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai,
artinya kepuasan pegawai terhadap pekerjaan muncul apabila di dalam organisasi
setiap tugas dan aspek-aspek pekerjaan bisa diorganisir dengan baik, sehingga

setiap pegawai dapat mengetahui secara jelas tujuan dari organisasi, bagaimana
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cara mengorganisirnya dan mengetahui secara jelas jenis pekerjaannya serta
bagaimana pekerjaan tersebut harus diselesaikan. Semakin tinggi aspek clarity
dalam organisasi, akan semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja seseorang.
Simpulan ini tidak sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Sukarya (1995) yang menyatakan bahwa aspek clarify tidak berhubungan dengan
kepuasan kerja. Sukarya menyatakan bahwa di dalam Rumah sakit tempat
penelitian dilakukan, segala sesuatunya telah terorganisir dengan baik dan jelas,
sehingga para pegawai tidak mempermasalahkan lagi tentang aspek clarity dalam
organisasi. Dari perbedaan hasil penelitian ini dapat disimpulkan juga bahwa
faktor clarity pada setiap organisasi belum tentu berpengaruh terhadap kepuasan

kerja pegawai.

5.1.6. Kesimpulan Hipbtesis 6

Faktor Team Spirit berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai,
artinya jika di dalam organisasi tidak ada komunikasi yang baik dan tidak ada
kerjasama antar pegawai, maka akan terjadi ketidakpuasan pegawai terhadap
pekerjaannya. Sebaliknya, apabila dalam organisasi terdapat komunikasi dan
kerjasama yang baik antar pegawai, maka diantara pegawai tersebut akan
mengalami kepuasan kerja. Simpulan ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Sukarya (1995), dimana orang yang mengharapkan dan merasakan

team spirit yang tinggi, maka orang tersebut akan merasa puas.
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5.2. Implikasi
5.2.1. Implikasi Teoritis

Dalam penelitian ini, konsep penelitian yang disusun telah merangkum
faktor-faktor iklim kerja yang diduga berhubungan dengan kepuasan kerja,
ternyata masih belum dapat memberikan gambaran hubungan yang tegas antara
faktor-faktor yang diteliti dengan kepuasan kerja. Jika dalam penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Sukarya (1995) dibuktikan ketidakberhubungan faktor
Reward dan Clarity terhadap kepuasan kerja, ternyata pada penelitian ini faktor
Reward dan Clarity memiliki hubungan positif dan sangat signifikan. Hal ini
berarti konsep penelitian yang disusun tidak dapat digeneralisasikan

penggunaannya.

5.2.2. Implikasi Manajerial

Dengan mengetahui iklim kerja yang dirasakan, iklim kerja dan kepuasan
yang diharapkan, maka para pengambil kebijakan dan keputusan di Sekretariat
Daerah Kota Semarang dapat mengetahui hal-hal yang bersifat positif dan negatif
untuk dilakukan perbaikan-perbaikan sesuai dengan prioritas. Oleh karena itu
sebaiknya masalah iklim kerja ini dipantau secara berkala, terutama yang
berkaitan dengan faktor Conformity, Clarity, Responsibility, Standard, Reward

dan Team Spirit.

Bila Sekretariat Daerah Kota Semarang bermaksud meningkatkan
kepuasan kerja dalam rangka peningkatan Sumber Daya Manusia maka
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hendaknya perhatian diprioritaskan terhadap faktor Conformity, Standard, Clarity,
dan Team Spirit, dengan tidak mengabaikan faktor Kesponsibility dan Reward.

Selain itu fakior-faktor kesenjangan yang bersifat negatif diupayakan untuk terus

menerus diperbaiki.

Pimpinan Sekretariat Daerah Kota Semarang perlu memperhatikan aspek-
aspek yang menjadi bagian dari kepuasan kerja seperti aspek teknik organisatoris,
aspek ketegangan psikofisik, dan aspek otonomi yang dipengaruhi oleh féktor
Responsibility sehingga bisa menentukan posisi jabatan disesuaikan denggn
keahlian dan keterampilan pegawai. Selain itu, pimpinan juga diharapkan bisa

menerapkan kebijakan reward dan punishing yang seimbang,

5.3. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki keterbatasan yaitu hanya meneliti terbatas pada
kantor Sekretariat Daerah Kota Semarang, dan pegawai yang menjadi responden
juga terbatas pada pegawai dengan tingkat pendidikan minimal SLTA. Sedangkan
pegawai di kantor tersebut ada yang berpendidikan SD dan SLTP yang perlu juga
diketahui bagaimana iklim kerja yang mereka rasakan dan bagaimana

pengaruhnya terhadap tingkat kepuasan kerja mereka.

Penelitian ini hanya mendasarkan konsep iklim kerja menurut Litwin dan
Meyer, sedangkan konsep-konsep yang lain seperti konsep iklim kerja menurut
Pritchard dan Karasick (Steers et.al, 1979) hanya menjadi literature review bagi

peneliti. Demikian juga dengan konsep kepuasan kerja yang hanya mendasarkan
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pada konsep menurut Fraser (1983), dimana kepuasan kerja berhubungan dengan
faktor-faktor seperti kondisi teknis organisatoris, Kepemimpinan langsung, Sistem
upah, ketegangan psikofisik, komunikasi atasan bawahan, pandangan pegawai
tethadap organisasi, dan otonomi. Sedangkan dalam Manajemen Sumber Daya
Manusia masih banyak faktor lain yang berkaitan dengan kepuasan kerja seperti
yang dikemukakan oleh Ghiselli dan Brown (Davis,1979), diantaranya
kedudukan/posisi, pangkat/golongan, umur, jaminan sosial, dan mutu
pengawasan. Sehingga diharapkan pada masa mendatang ada penelitian yang
lebih komprehensif dengan menggunakan konsep-konsep iklim kerja yang

dikembangkan oleh ahli-ahli iklim organisasi dan kepuasan kerja lainnya,

5.4. Penelitian yang Akan Datang

Untuk penelitian mendatang, bisa melakukan penelitian tentang pengaruh
iklim kerja terhadap kepuasan kerja, dengan mengambil responden seluruh
pegawai di kantor Pemerintah Daerah. Sedangkan untuk konsep iklim kerja bisa
didasarkan pada konsep menurut Pritchard dan Karasick, dimana iklim kerja
memiliki sepuluh dimensi diantaranya yaitu Struktur Tugas, Hubungan Hadiah-
Hukuman, Pemusatan Keputusan, Penekanan pada Prestasi, Penekanan pada
Latihan dan Pengembangan, Keamanan vs Resiko, Keterbukaan vs Ketertutupan,

Status dan Moral, Penghargaan dan Umpan Balik, serta Kompetensi dan
Fleksibilitas Organisasi. Demikian juga dengan konsep kepuasan kerja, bisa

didasarkan pada konsep menurut Ghiselli dan Brown, dimana kepuasan kerja
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berkaitan dengan faktor-faktor diantaranya kedudukan/posisi, pangkat/golongan,

umur, jaminan sosial, dan mutu pengawasan.
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