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ABSTRAK

Kepuasan dan ketidakpuasan kerja karyawan merupakan aspek penting yang
perlu mendapatkan perhatian organisasi dalam upaya peningkatan kemampuan
karyawan disuatu organisasi. Apabila kepuasan kerja mereka terpenuhi, maka
pekerja cenderung akan memiliki motivasi yang tinggi dalam bekerja, sebaliknya
ketidakpuasan kerja akan mengakibatkan tingginya tingkat keluar masuk pekerja
(tur:ned over), ketidakhadiran, pemogokan dan tindakan-tindakan lain yang

merugikan organisasi.

Penelitian ini menggunakan desain cross sectional dengan pendekatan
kuantitatif dan kualitatif dilakukan di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya
Propinsi Nanggroe Aceh Darussalam pada bulan Januari dan Maret 2008 dengan
sampel 53 karyawan untuk mengetahui gambaran tingkat ketidakpuasan ketja
karyawan dan faktor-faktor yang berhubungan dengan ketidakpuasan kerja
karryawan yang meliputi aspek insentif, kondisi kerja, supervisi, interaksi sesama
rekan kerja, prosedur organisasi, kesesuaian pekerjaan dan promosi karier.
Pendekatan kuantitatif menggunakan alat ukur kuesioner yang selanjutnya diuji
melalui uji kai kuadrat dengan batas kemaknaan alpha 5% (0,05) dan Confindent
Interval (Cl) 95% serta uji regresi logistik ganda. Sedangkan untuk mengeksplorasi
informasi penyebab tertimbulnya ketidakpuasan kerja karyawan dilakukan dengan
metode wawancara mendalam terhadap karyawan, Kepala Dinas dan Kepala Sub

Dinas sebagai informannya.
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Dari hasil penelitian diperoleh gambaran tingkat ketidakpuasan kerja
karyawan 73,6%, insentif 60.4% tidak adil, kondisi kerja 69,8% tidak mendukung,
supervisi 66% kurang baik, interaksi sesama rekan kerja 43,4% tidak mendukung,
prosedur organisasi 58,5% tidak mendukung, kesesuaian pekerjaan 64,2% tidak
sesuai, promosi karier 50,% tidak adil. Secara statistik menunjukkan ada hubungan
yang signifikan antara insentif (5-value 0,002), kondisi kerja (p-value 0,002),
supervisi (p-value 0,049), interaksi sesama rekan kerja (p-value 0,025), prosedur
organisasi (p-value 0,003) dan promosi karier (p-value 0,0005) dengan
ketidakpuasan kerja karyawan. Sedangkan kesesuaian pekerjaan tidak ada hubungan
dengan ketidakpuasan kerja karyawan (p-value 0,336). Analisis multivariat
menunjukkan insentif dan kondisi kerja berhubungan secara signifikan dengan
ketidakpuasan kerja. Sedangkan supervisi, interaksi sesama rekan kerja, prosedur
organisasi, kesesuaian _pekerjaan dan promosi karier tidak ada hubungan dengan
ketidakpuasan kerja karyéWan dan insentif merupakan aspek yang paling dominan

mempengaruhi ketidakpuasan kerja karyawan.

Untuk itu diharapkan kepada [;ihak manajemen organisasi supaya menyusun
suatu kebijakan atau peraturan tentang sistem ‘pemberian insentif dengan
mempertimbangkan beban kerja, tanggung jawab, keterampilan, kemampuan dan
prestasi kerja karyawan, mendesain ruangan kerja yang nyaman bagi karyawan, baik
aspek temperatur, kebersihan dan penataan ruangan, melakukan supervisi serta
bimbingan secara rutin dan terjadwal terhadap pekerjaan karyawan, meningkatan
keakraban sesama karyawan melalui program budaya silaturrahmi, menyusun
Tupoksi bagi semua bagian serta untuk semua karyawan, menempatkan dan
memberikan pekerjaan sesuai pendidikan, ketrampilan dan kemampuan karyawan
dan melaksanakan sistem promosi karier yang berdasarkan kejujuran, kemampuan
dan kecakapan serta sesuai dengan Peraturan Pemerintah (PP) yang berlaku.

Daftar bacaan : 38 (1985 —2008)

Analisis ketidakpuasan..., Iswadi, FKM Ul, 2008.



PUBLIC HEALTH PROGRAM
QUALITY OF HEALTH SERVICE
Thesis, June 2008

Iswadi, NPM. 0606 15 3525

Analysis The Job Unsatisfation Of Employees At Health Office Service District
Aceh Barat Daya Province Naggroe Aceh Darussalam In 2008

xiii + 131 pages, 30 Tables, 5 figures, 6 attachments
ABSTRACT

Satisfaction and unsatisfation of employees on working condition is the
important aspect thal needs to have an_organization in increasing the employees’
ability within the organization, When their satisfaction on' working condition has
been fulfilled, then the workers inclined to have a high mt.Jtivation to work. On
contrary, unsatisfation ratsing the worker’s turned over, absenteeism,h._strike and
othersithat inflicted a lossupon the organization. ‘

The research has been done health office district Aceh Barat Daya Province
Nanggroe Aceh Darussalam on January and March 2008. This research using cross
sectional design-qualitative and quantitative approach covered 53 respondents the
aim of research is to find out the picture of employees unsatisfation level on their
job and factors related to that matier including, incentive aspects, working condition,
supervision, workers interaction, «the procedures on the organization, job
compatibility and career promotion. For quantitative approach, those respondents
were interviewed by using questionnaires, examined with chi square for alpha 5%
(0,05), confident interval (CI) 95% and double logistic regression. Deep interviewed
has been done to employees, head office and heads of sub office as the informant in
exploring the causal information of employees unsatisfation.

The result of picture obtained 73,6% of employees are unsatisfation, the
inequitable in incentive is 60,4%, working condition is 69,8% not supportive,
unfavourable supervision is 66%, workers interaction is 43,4% not supportive,
organization procedure is 58,5% not supportive, the job compatibilityof is 64,2%

inappropriate, the inequitable on career promotion is 50,9%. According to statistic,
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the is a significant relationship between incentive (p-value 0,002), working condition
(p-value 0,002}, supervision (p-value 0,049), workers interaction (p-value 0,025}, the
procedures of organization (p-value 0,003) and promotion on career (p-value 0,0005)
with employee’s unsatisfation while there is no relationship between the
compatibility of the job with employees unsatisfation (p-value 0,336). Multivariate
analysis shows there is a significant relationship between incentive the job
employees unsatisfation. While there is no relationship between supervision, workers
interaction, the procedure of the organization, job nature, career promotion with
employees satisfaction. The mcentive is the most dominant aspects that influencing
the employee’s unsatisfation.

There for, the management of the organization should arrange the policy or
regulation about the system with the consideration on job load, responsibility, skill,
ability and the working achievements. The management should design the
comfortable working places with the consideration on the temperature, cleanliness
and room ordering. Increasing the familiatity among the workers through the
program of stlaturrahmi’s culture and implementing the career promotion system
based on honesty, ability, skill. and in accordance with govemment regulation that

go into effect.

References : 38 (1985 —2008)
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: Sekolah Perawat Keschatan

: Sekolah Menengah Fasmasi

: Sekolah Menengah Analisis Kesehatan
: Sekolah Lanjutan Tingkat Atas

: Sekolah Lanjutan Tingkat Pertama
: Akademi Keperawatan

: Akademi Kebidanan.

: Akademi Kesehatan Lingkungan

ix
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Akzi : Akademi Gizi

Akfar : Akademi Farmasi

MP4 : Media Player Fuor
DUK : Daftar Urut Kepangkatan
PP : Peraturan Pemerintah
SK : Surat Keputusan

Tupoksi
SPAMA Pimpinan Administrasi
SPAME an'Pimpinan Administrasi

SPATV didikan da 2tiha an Administrasi
. Tingks
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BAB1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Kepuasan dan ketidakpuas kerja karyawan merupakan salah satu aspek
penting yang perlu mendapatkan perhatian organisasi dalam upaya peningkatan
kemampuan karyawan organisasi. Apabila kepuasan kerja karyawan terpenuhi, maka
karyawan cenderung akan memiliki motivasi yang tinggi dalam bekerja, sebaliknya
ketidakpuasan, kerfa mengakibatkan tingginya tingkat keluar masuk pekerja,
ketidakhadiran, pecmogokan kerja dan tindakan-tindakan lain yanga dapet merugikan

organisasi (Nilvia W, 2004},

Robbins (2006) mengemukan  ketidakpuasan  kerja karyawan sering
diungkapkan dan menycbabkan terjadinya pengunduran diri, keluhan karyawan,
menjadi ketidakpatuhan, pencurian properti organisasi dan tidak dipenuhinya
tanggung fawab, Serikat serikat buruh sering mengungkapkan ketidakpuasan buruh
melalui prosedur-prosedur protes atau perundingan kontrak formal, Ketidakpuasan
kerja selain mempengaruhi prestasi dan produktifas kerja juga dapat menimbulkan
tingginya kemangkiran, protes dari karyawan dan karyawan tidak berkerja sesuai jam
kerja yang telah ditentukan, sehingga program yang telah direncanakan tidak dapat
terlaksana dengan baik. Keadaan ini menyebabkan rendahnya kepercayaan
pelanggan, baik pelanggan internal maupun ekternal terhadap organisasi karena tidak

dapat memberikan pelayanan kepada mereka dengan baik.
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Kepuasaan kerja karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya oleh organisasi
supaya moral, dedikasi, kecintaan dan kedispilinan karyawan meningkat. Kepuasan
dan ketiakpuasan kerja karyawan banyak dipengaruhi oleh sikap pimpinan dalam
kepemimpinan, kepemimpinan partisipasi akan memberikan kepuasan kerja bagi
karyawan karena karyawan ikut aktif dalam memberikan pendapatnya untuk
menentukan kebijakan-kebijakan organisasi, kepemimpinan otoriter mengakibatkan

ketidakpuasan kerja karyawan (Fathoni, 2006).

Robbins (2001) mengemukan fakior-fakior yang menentukan kepuasan kega
antara lain kerja yang secara mental menantang, imbalan yang pantas (upah), kondisi
kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendﬁkung dan kesesuaian antara
kepribadian dengan pekerjaan ifu sendiri; jika faktor tersebut terpenuhi semuanya,
maka,rasa ketidakpuasaf karyawan terhadap pekerjaan tidak' akan terjadi. Untuk
tercapainya fujuan tersebut tentunya organisasi harus memiliki sumber daya manusia
yang kreatif, inovafif tinggi dan professional, hal ini akan terwujud bila organisasi
dapat memberikan dan memenuhi harapan, kebutuhan dan keinginan karyawan atau
dengan kata lain dapat memberikan kepuasan kerja bagi karyawan sesuai tuntutan
karyawan, selain itu organisasi juga harus tranparansi baik kedalam organisasi

maupun keluar organisasi.

Weidey dan Yulk (1992) dalaii Sopiali (2008) berpenidapat bahwa aspek
yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan adalah imbalan (upah, gaji dan
insentif), pekerjaan itu sendiri, supervisi atau pengawasan, teman kerja, sifat

pekerjaan, jaminan pekerjaan dan promosi karier. Sementara Luthan (2006) ada lima
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dimensi yang mempengaruhi kepuasan dan ketidakpuasan kerja yaitu kesesuaian
pekerjaan, kondisi kerja, gaji, rekan kerja, pengawasan atau supervisi dan promosi
karier. Tingginya angka ketidakpuasan kerja karyawan di sutau organisasi berkaitan
dengan pemberian imbalan yang berupa insentif yang tidak berdasarkan beban ketja
yang diberikan, promosi karier yang dilakukan tidak berdasarkan profesionalitas dan
kinerja, hubungan interpersonal yang tidak harmonis antara sesama rekan kerja, baik
dengan sesama karyawan maupun dengan atasan,serta pelaksanaan supervisi yang
kurang baik serta tidak pernah dilakukan oleh manejerial dapat mengakibatkan
rendahnya tingkat kepuasan kerja karyawan, karena mereka merasa tidak dihargai
dan tidak diperhatikan. Keadaan ini akan menyebabkan karyawan merasa tidak puas

berkerja di organisasi tersebut,

Dari_hasil peneclitian_tentang korelasi kepuasan_kerjaspetugas medis yang
dilakukan oleh Chaudhury dan Banerjee (2003) di New Yorl didapat hasil secara
keseluruhan kepuasan kerja karyawan medis pada tingkat yang rendah dan tidak
terdapat perbedaan yang signifikan keprasan Kerja antara pengawai administrasi dan
spesialis dengan karyawan medis; Faktor yang paling umum menyokong terhadap
kepuasan kerja adalah kesempatan untuk pengembangan diri (pengembangan karier),
sedangkan fakto;'-faktor lain yang berada pada tingkat rendah ya;lg mempengarthi
kepuasan ketja karyawan medis tersebut adalah keamanan atau jaminan pekerjaan
(51,6%), prestise organisasi (38,5%), perkerjaan itu sendiri atau jenis pekerjaan
(28,8%) dan kesempatan untuk promosi karier (21.6%). Sedangkan faktor penyebab

ketidakpuasan kerja antara pemanfaatan ketrampilan yang buruk (80,8%), promosi
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karier (78,4%), ketidakcukupan perbaikan terhadap keluhan yang disampai karyawan

(72,7%), kebijakan/prosedur organisasi (68,7%) dan gaji yang tidak cukup (48,7%).

Sementara hasil survei kepuasan kerja dan moril antara tenaga perawat, bidan
dan tenaga penilik kesehatan di Wales yang dilakukan Notan (1995) dalam (Elsie
E.G, 2007) menunjukkan bahwa hubungan yang baik antara sesama teman sekerja
dinilai terpenting bagi kepuasan kerjay, sikap saling menghargai dan menghormati

merupakan fakior penting yang dapat mempenaruhi terthadap kepuasan kerja.

Penelitian yang difakukan oieh Tauhid (2004) di Dinas Kesehatan Kota
Metro tentang kepuasan kerja karyawan didapatkan 58,2% karyawan meras tidak
puas dengan pekcrjaar-l-w;nereka, keadaan ini disebabkan oleh faktor individu dan
organisasi. Faktor individu yang metnpengaruhi ketidakpuasan kerja dari penelitian
tersebut adalah umur, sedangkan fak;or organisasi antara lain komitmen organisasi,
upaya merailt keunggulan, kcscsuaié‘n pekerjaan, promosi karier, kondisi kerja, dan
rekan kerja. Sedangkan hasil penelitian yang ditakukan oleh Muhammad, M di
Rumah Sakit Umum Daerah’ Lubuk Linggau tahun 2005 tentang peran iklim kerja
terhadap ketidakpuasan kerja karyawan menunjukan angka ketidakpuasan kerja
karyawan di Rumah Sakit tersebut sebesar 54,9%. Sementara hasil penelitian yang
dilakukan oleh Susanti (2004) terhadap tenaga perawat yang dilakukan di Palembang
menggambarkan bahwa ketidakpuasan kerja perawat dipengaruhi oleh faktor
-intringik seperti pengakuan, kesempatan pengembangan diri dan kesempatan
berprestasi, sedangakan faktor ekstrinsik yaitu hubungan antara manusia, peran

profesi, imbalan jasa atau insentif dan supervisi teknis.
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Supandji (2000) mengemukan bahwa dengan lahirnya Undang-Undang
Nomor 22 tahun 1999 tentang Pemerintahan Daerah dan Undang-Undang nomor 25
tahun 1999 tentang perimbangan keuangan antara pemerintah pusat dan daerah
membawa dampak yang mendasar pada kehidupan tata pemerintzhan dan tata
keuangan pemerintahan pusat dan pemerintahan daerah. Selain itu berdampak
terhadap penyelenggaraan pelayanan bagi masyarakat, dikarenakan daerah memiliki
hak penuh untuk menenfukan Kkebijakan-kebijakan dalam penyelengaraan
pemerintahan disemua  bidang, terutama pelayanan dibidang kesehatan yang

merupakan kebutuhan dasar masyarakat.

Berdasarkan hasil suevei awal yang dilakiikaﬁ paus bulain Novermber 2007
terhadap delapan orang karyawan Dinas Kesehatan Kabupaten Acéh‘_‘_Barat Daya
Propinsi_ Nanggroe Aceh Darussalam. dengan metede wawancara“ mendalam
ditemukan lima orang karyawan diantaranya menyatakan tidak puas techadap kerja

mereka.

1.2 Rumusan Masalah

Hasil survei pendahuluan yang dilakukan pada bulan November 2007 dengan
metode wawancara mendalam terhadap delapan karyawan, lima karyawan
diantaranya menyatakan tidak puas terhadap kerja di Dinas Kesehatan Kabupaten
Aceh Barat Daya disebabkan pemberian insentif yang tidak adil, interaksi sesama
reka kerja yang masih kurang mendukung kerja, sarana dan prasarana yang tersedia

belum memadai, pekerjaan yang diberikan tidak sesuai dengan keahlian dan
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pelaksanaan promosi karier belum sepenuhnya sesuai dengan ketentuan yang

berlaku,

1.3 Pertanyaan Penelitian

1. Bagaimana gambaran tiggkat ketidakpuasan kerja karyawan di Dinas
Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD tahun 2008,

2. Bagaimana gambaran insentif, kondisi kerja, supervisi, interaksi sesama
rekan kerja, prosedur organisasi, kesesvaian pekerjaan dan promosi karier di
Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD tahun 2008.

3. Apakah ada hubungan antara inseatif, kondisi kerja, supervisi, interaksi
sesama rekan kerja, prosedur organisasi, kesesuaian perkerjaan dan promosi
karier dengan ketidakpuasan kerja karyawan di\Dinas Kesehatan Kabupaten
Aceh Barat Daya Propinsi NAD tahun 2008.

4. Faktor apakah yang paling dominan berhubungan dengan ketidakpuasan kerja
karyawan di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD
tahun 2008.

5. Apa penyebab timbulnya ketidakpuasan kerja karyawan yang berkaitaa
dengan faktor insentif, kondisi kerja, supervisi, interaksi sesama rekan kerja,
prosedur organisasi, kesesuaian pekerjaan dan promosi karier di Dinas

Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi tahun 2008.
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1.4 Tujuan Penelitian

1.4.1 Tujuan Umum

Diketahvinya gambaran tingkat ketidakpuasan kerja karyawan di Dinas
Keschatan Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi Nanggroe Aceh Darussalam, faktor-
faktor yang berhubungan dengan ketidakpuasan kerja karyawan dan penyebab

timbulnya ketidakpuasan kerjatersebtit:
1.4.2 Tujuan Khusus

1. Diketahuinya gambaran ketidakpuasan kerja karyawan di Dinas Kesehatan
Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD tahun 2008.

2. Diketahuinya gambaran insentif, kondisi ketja, supervisi, interaksi sesama
rekan kertja, prosedur organisasi, kesesuaian pekerjaan dan promosi karier di
Dinas Keschatan Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD tahun 2008,

3. Diketahuinyﬁ hubungan insentif, kondisi kerja, supervisi, interaksi sesama
rekan kerja, prosedur organisasi, kescsuaian pekerjaan dan promosi karier
dengan ketidakpuasan kerja karyawan di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh
Barat Daya Propinsi NAD tahun 2008

4. Diketahui faktor yang paling dominan berhubungan dengan ketidakpuasan
kerja karyawan di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD
tahun 2008.

5. Diperolehnya informasi tentang penyebab timbulnya ketidakpuasan kerja
karyawan yang dilihat dari faktor insentif, kondisi kerja, supervisi, interaksi

sesama rekan kerja, prosedur organisasi, kesesuaian pekerjaan dan promosi
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karier di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD

tahun 2008.

1.5 Manfaat Penelitian
1.5.1 Bagi Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya

Diharapkan dapat menjadi bahanmasukan bagi Dinas Kesehatan Kabupaten
Aceh Barat Daya Propinsi NAD dalam membuat kebijakan dan peraturan tentang
aspek-aspek yang berkaitan dengan kepuasan kerfa karyawan untuk meningkatkan
kepuasan kerja karyawan agar meningkatnya motivasi, prestasi kerja dan kinerja
karyaw:'iﬁ Sehingga tercapainya visi dan misi organisasi.
1.5.2 Bagi Penulis

Sebagai pengaiaman lapangan untuk mengaplikasikan ilmu pengetahuan yang
telah 'diperoleh selama mengikuti kuliah di Fakultas Kesehatan Masyarakat

Universitas Indonesia tentang teori kepuasan kerja karyawan.
1.5.3 Bagi Karyawan Dinas Keschatan Kabupaten Aceh Darat Daya

Hasil penelitian ini menjadi bahan masukan bagi karvawan Dinas Keschatan
- Kabupaten Aceh Barat Daya untuk melakukan introspeksi diri dalam
mengembangkan prestasi kerja serta meningkatkan kualitas diri sehingga mutu
pekerjaan yang dilakukan dapat ditingkatkan serta mendapatkan hak dan kepuasan

kerja dari organisasi sesuai dengan ketentuan,
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1.6 Ruang Lingkup Penelitian

Penelitian ini hanya dibatasi pada gambaran tingkat ketidakpuasan kerja
karyawan, faktor-faktor yang berhubungan dengan ketidakpuasan kerja karyawan
yang dilihat dari aspek insentif, kondisi kerja, supervisi, hubungan interaksi sesama

rekan kerja, prosedur/kebijakan organisasi, kesesuaian pekerjaan dan promosi karier

dengan menggunakan ra sectional pendekatan kuantitatif. Untuk

mengeksplorasi ' ‘ ) € yuasan kerja karyawan dengan
menggunaka \u kualit 1 2 b pengumpulan  informasi

wawa a D n Kepala Sub Dinas di

Dina

o’ N,
YA
O~
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berkaitan erat dengan isi pekerjaan (job content). Faktor-faktor tersebut antara lain
prestasi  kerja (achievement), pengakuan (recognition), tanggung jawab
(responsibility), kemajuan (advancement) dan kemungkinan berkembang atau

kesempatan karier (the possibility of growth).

Menurut Pandangan Tradisional

Kepuasan Kerja Ketidakpuasan Kerja

Menurut Pandangan Herzberg

Faktor Motivator
Ada Tidak ada
Kepuasan Kerja Tidak ada kepuasan Kerja
Eaktor Higiene
Ada Tidak ada
Tidak ada ketidakpnasan kerja Ketidakpuasan kerja

Sumber : Herzberg (1959) dalam Robbins (2001). Perilaku Organisasi. PT. Indeks,
Jakarta.

Cambar 2.1. Kepuasan Kerja Karyawan Menurut Pandangan Tradisional dan
Pandangan Herzberg '

Hasibuan (2001) mengemukan kepuasan kerja merupakan sikap emosional
yang menyenangkan dan mencintai pekerjaanya. Sikap ini dicerminkan pada
kedisiplinan kerja, prestasi kerja, kepuasan ketja yang dinikmati dalam peketjaan,

pujian terhadap hasil kerja, penempatan kerja, peralatan dan suasana lingkungan
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BAB 2
TINJAUAN KEPUSTAKAAN

2.1 Kepuasan Kerja

Fathoni (2006) menyatakan kepuasan kerja adalah sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja,
kedispilinan dan prestasi kerja, oleh karena itu kepuasan kerja merupakan salah satu
faktor penting yang harus diperhatikan oleh organisasi, agar dapat meningkatkan
prestast kerja dan produktivitas kerja karyawan secara optimal. Kepuasan kerja
adalah sikap seseorang terhadap pekerjaan mercka, sikap tersebut berasal dari
persepsi mereka terhadap pekerjaan yang diberikan kepadanya (Gibson, Ivancevich

& Donnely, 1985).

Kepuasaan kerjeakan timbul bila harapan, keinginan dan kebutuhan dapat
terpenuhi, baik kondisi intrinsilkc-maupun ektrinsik. Apabila pegawai bergabung
dalam suatu organisasi, ia akan membawa serta seperangkat keinginan, kebutuhan,
hasrat dan pengalaman masa lalu yang menyatu membentuk harapan kerja, Kepuasan
menunjukkar kesesuaian antara harapan dan imbalan yang disediakan pekerjaan.
Bila harapan dan imbalan yang diperoleh seimbang, maka mereka akan merasa puas
dan sebaliknya bila harapan dan imbalan yang diterima tidak seimbang, maka dia

akan merasa tidak puas (Davis dan Newstron, 1995).

Herzberg (1959) dikutip Robbins (2006) dalam perilaku organisasi

menyatakan bahwa faktor penyebab timbulnya kepuasan kerja (satisfier factors)

10
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kerja yang baik. Luthans (2006) mengemukan kepuasan kerja adalah hasil dari
persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang
dinilai penting. Secara umum dalam bidang organisasi, kepuasan kerja adalah sikap

yang paling penting dan sering dipelajari.

Tolak ukur dari tingkat kepuasan kerja yang mutlak tidak ada, karena setiap
individu karyawan berbeda standar dan persepsi terhadap kepuasannya. Maka oleh
sebab itu indikator kepuasan kerja hanya diukur dengan kedisiplinan, moral kerja,
dan turn over, sehingga secara relatif kepuasan kerja karyawan baik tetapi sebaliknya
Jjika kedispilinan, moral ketja dan furn over karyawan besar, maka dapat dikatakan

bahwa kepuasan kerja karyawan diorganisasi terscbut masih rendah (Fathoni, 2006).

;Helzberg (1959) dalam Robbins (2006} yang dikenal dengan teori dua faktor,
menyin;pulkan bahwa faktor penyebab timbulnya kepuasan kerja berbeda dengan
faktor 5;ang menyebabkan timbulnya ketidakpuasan kerja. Faktor penyebab kepuasan
kerja (satisfier factor) yaitu faktor yang berkaitan erat dengan isi pekerjan (job
contelant) sedangkan faktor penyebab ketidakpuasaan (dissatisfier factors) adalah

faktor yang berkaitan dengan'suasand pekerjaan (job context) sebagai berikut:

1. Upah atau imbalan (disalary)

2. Jaminan/keamanan kerja (job security)

3. Kondisi kerja (working condition)

4. Status pekerjaan {fob status)

5. Prosedur perusahaan atau kebijakan dan administrasi (company policies

administrasi)
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6. Kualitas supervisi
7. Kualitas hubungan antara manusia (inferpersonal relations) baik sesama

rekan, bawahan maupun atasan.

Jika faktor ini semua tidak terpenuhi dalam pekerjaan, maka akan
menimbulkan ketidakpuasan kerja dan sebaliknya, jika faktor ini terpenuhi atau ada
maka tidak ada ketidakpuasandkerja sehingga tidak perlu untuk memotivasi karyawan
dikarenakan faktor ini diperlukan untuk mempertahankan tingkat paling rendah yaitu

meniadakan ketidakpuasan kerja karyawan.

2.2 Dampak Ketidakpuasan Kerja
4 =
Ketidakpuasan karyawan terhadap ﬁekcljaan akan menimbuikan dampak bagi
organisasi, dimana karyawan sering bersikap serta berperilaku yang menyimpang,

Menurut Robbins(2003) Karyawan yang tidak puas berkeria disuatu oranisasi sering

diungkapkan dengan cara~cara sebagai berikut:

1. Keluar dari organisasi
Ketidakpuasan kerja yang diungkapkan dengan meninggalkan organisasi

2. Suara
Ketidakpuasan kerja yang diungkapkan secara aktif dan konstruktif karyawan
berupaya memperbaiki kondisi, yang meliputi menyarankan perbaikan,

mendiskusikan masalah dengan atasan dan membentuk kegiatan perserikatan.
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3. Kesetian
Ketidakpuasan kerja yang diungkapkan dengan menunggu secaraz pasif,
namun optimis karyawan menunggu perbatkan kondisi, yang meliputi
membela organisasi terhadap kritikan ekternal dan mempercayai organisasi
dan manajemennya untuk melakukan hal yang benar.
4. Pengabaian
Ketidakpuasan kerja yang diungkapkan melalui sikap menunggu keadaan
menjadi lebih buruk dengan melakukan tindakan-tindakan seperti keabsenan,
keterlambatan, penurunan produktivitas dan peningkatan tingkat kesalahan.
Tingkat kepuasan kerja berkaitan dengan rendahnya tingkat pergantian atau
perpindahan Karyawan dari organisasi, karyawan yang puas kemungkinan besar lebih
lama bertahan untuk bekerja diorganisasi tersebut sedangkan karyawan yang inerasa
tidak puas lebih cendrung pindah ke organisasi lain yang dianggap lebih baik (Davis

dan Newstron; 1995).

Active (aktif)
Exit Voice
(keluar) (bersuara)
Destructive Contructive
( Merusak) ; (Membangun)
Neglect Loyality
(mengabaikan) (kesetian)
Passive (pasif)

Sumber : Robbins ( 2006) Perilaku Organisasi. PT. Indeks, Jakarta

Gambar 2.2. Empat Reaksi Ekspresi Ketidakpuasan Kerja Karyawan
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Dikalangan teoritis dan praktisi manajemen dewasa ini terdapat kesadaran
yang semakin mendalam bahwa para anggota organisasi (karyawan) akan
menampilkan perilaku yang semakin positif dalam bentuk loyalitas, produktivitas
yang meningkat, tingkat kemangkiran yang rendah, keinginan yang besar untuk terus
bekarya dalam organisasi dan tidak tergiur untuk pindah ke organisasi lain, kepuasan
kerja yang tinggi dan berbagai perilaku positif lainnya, apabila dengan gaya
manajerial yang demokratis, para pimpinan dalam organisasi bersedia melibatkan
para bawahan dalam proses pengambilan keputusan, bukan hanya yang menyangkut
diri sendiri, seperti pekerjaan, jabatan, dan penghascilan seseorang akan tetapi

mengenai,semua_segi kehidupan pekerjaan dalam organisast yang bersangkutan

(Siagian, 1995).

2.3 Pengukuran Ke¢puasan dan Ketidakpuasan Kerja

Pengukuran tingkat kepuasan dan ketidakpuasan kerja karyawan merupakan
hal yang sangat rumit, dikarenakan harus berdasarkan beberapa elemen, baik yang
berkaitan dengan faktor individu Kkaryawan maupun yang berkaitan dengan
lingkungan organisasi dan perkerjaan itu sendiri. Oleh karena itu pengukuran
kepuasan kerja harus mencakup semua elemen yang diduga berkaitan dengan
kepuasan kerja.

Pekerjaan membutuhkan interaksi dengan rekan kerja, atasan, mematuhi
kebijakan-kebijakan organisasi, standar Kinerja dan suasana kerja yang kurang ideal.

Keadaan ini menyebabkan pengukuran atas seberapa puas dan tidak puas dengan
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pekerjaan adalah perhitungan yang rumit dari sejumiah elemen pekerjaan yang
sensitif (Robbins, 2006).

Pendekatan yang paling sering digunakan untuk mengukur kepuasan kerja
adalah peringkat global tunggal (single global rating) dan skor perhitungan
(summation score) yang terdiri dari beberapa aspek pekerjaan. Pengukuran kepuasan
dengan pendekatan peringkat global tunggal menggunakan kuesioner sebagai alat
ukur yang diisi oleh responden tentang perasaannya terhadap pekerjaannya dengan
lima kategori pilihan jawaban yaitu sangat puas, puas, kurang puas, tidak puas dan
sangat tidak puas. Pendeckatan ini lebih mudah dilakukan dibandingkan dengan
pendekatan skor perhitungan (summarion score). Faktor-faktor yang umumnya
disertakan dalam pengukuran kepuasan kerja antara lain kondisi kerja, pengawasan,

imbalan, peluang promosi karier dan hubungan dengan mitra kerja (Robbins, 2006).

2.4 Motivasi Kerja

Robbins (2001) menyatakan motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan
tingkat upaya yang tinggi untuk’ tajuan organisasi, yang dikondisikan oleh
kemampuan upaya itu dalam memenuhi beberapa kebrtuhan individu. Motivasi
karyawan merupakan faktor yang sangat penting dimiliki oleh karyawan dalam
mencapai tujuan dari organisasi yang ingin dicapai, dengan motivasi yang tinggi
akan meningkatkan prestasi dan produktivitas kerja karyawan dan sebaliknya
motivasi karyawan yang rendah dapat mengakibatkan rendahnya prestasi kerja dan

produktivitas kerja.
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Herzberg (1959} dalam Ilyas (2006) mengemukan bahwa untuk membedakan
faktor ketidakpuasan (dlissafisfaction) dari faktor yang berpengaruh terhadap
motivasi kerja. Menurut Hezberg faktor motivator sebagai faktor yang *dapat
meningkatkan kinerja personal, Faktor-faktor ini sangat erat berhubungan dengan

kebutuhan akan penghargaan dan pengembangan diri.

Stott dan Walker {1995) dalam Ilyas (2006), menyatakan motivasi merupakan
fungsi harapan-harapan individu. Teori ini menyarankan bahwa motivasi individu
tergantung pada dua hal yaitu seberapa besar dia secbenarnya berkehendak melakukan
sesuatu dan bagaimana kemungkinan dia menduga dapat mengerjakan hal tersebut.
Berkaitan dengan teori tersebut ada sejumlah faktor yang perlu dipertimbangkan
yaitu situasi, imbalan, kc..ari}ungkinan pekerjean dapat dilakukan yang membuat
imbalan meajadi pasti dan k:cmungkinan pasti diberikan_imbalan bila prestasi kerja

dicapai dengan baik.

Berdasarkan “tcori_harapan, dapat kita simpulkan bahwa motivasi ketja
seseorang akan meningkat, 'bila harapan dan kebutuhan mereka terpenuhi sesuai
dengan keinginan mereka. Oleh karena itu seorang manajer harus mampu untuk

memahami dan memperhatikan harapan dan kebutuhan karyawan.

2.5 Faktor-faktor yang Berhubungan dengan Kepuasan dan ketidakpnasan
Kerja

Robbins (2006), mengemukakan bahwa faktor yang menentukan kepuasan

kerja adalah sifat perkerjaan, gaji (upah), kondisi kerja yang mendukung dan rekan
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kerja yang mendukung dan kesesuaian antara kepribadian karyawan dengan
pekerjaan yang diberikan, pengawasan (supervisi} dan peluang promosi karier.
Sementara Herzberg (1959) dalam Robbins (2006) menyatakan bahwa ketidakpuasan
kerja timbul disebabkan oleh tidak adanya kondisi ektrinsik yaitu gaji, kondisi kerja,
status, prosedur perusahan atau organisasi, supervisi, rekan kerja dan keamanan
kerja, bila kondisi ini ada maka tidak akan timbul ketidakpuasan kerja yang di
idenfikasikan sebagai faktor-faktor Aygiene, sedangkan timbulnya kepuasan kerja
karena adanya kondisi intrinsik antara lain prestasi (achievement), tanggung jawab
(responsibility) “dan__pengakuan | (recognition), kemajuan atau pertumbuhan

(advancement), pekerjaan itu sendiri (the work it-selt} dan kemungkinan berkembang

(the possibility of growis).

Berdasarkan hal- tersebut dapat disimpuilkan bahw;;x faktor penyebab
timbulnya kepuasan kerja berbeda dengan fakior penyebab ketidakpuasan kerja. Oleh
karena itu_manejer yang berusaha menghilangkan faktor-faktor yang dapat
menciptakan ‘atan menimbulkan ketidakpuasan kerja schingga dapat membawa
ketentraman dan kenyamanan bagi karyawan,namun belum tentu dapat memotivasi

kerja karyawan.
2.5.1 Xnsentif

Insetif merupakan salah satu beatuk imbalan atau kompensasi yang diberikan
organisasi kepada karyawan berdasarkan hasi! pekerjaan, beban kerja yang diberikan,
keterampilan dan kemampuan yang dimiliki seorang karyawan serta prestasi kerja

yang dicapai dalam bentuk finansial. Bila gaji dilihat sebagai adil, yang didasarkan
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pada tuntutan pekerjaan, tingkat ketrampilan yang dimiliki, dan standar pengupahan
komunitas, maka kemungkinan besar organisasi tersebut akan dapat memberikan
kepuasan kerja bagi karyawan. Namun tidak semua orang mengejar uang dalam
melakukan suatu pekerjaan. Banyak orang bersedia menerima gaji yang kecil untuk
bekerja dilokasi yang lebih diinginkan atau pada pekerjaan yang menuntut atau
mempunyai keleluasan yang lebih besar dalam pekerjaan yang mereka lakukan dan
jam kerja. Tetapi kunci yang menentukan kompensasi dalam bentuk finansial seperti
gaji dan insentif dengan kepuasan bukan jumlah mutlak yang dibayarkan, namun
lebih penting adalah persepsi karyawan terhadap keadilan terhadap gaji tersebut

(Robbias, 2001).

Fathoni (2006) mengemukan bahwa guna lebih meningkatkan kepuasan kerja
karyawan yang’ lebih tinggi, banyak orgamisasi yang menganut sistem insentif
sebagaian dari sistem imbalan yang berlaku bagi karyawan dalam organisasi tersebut.
Insentif dewasa ini dapat digolongkan pada dua kelompok utama yaitu sistem
insentif pada tingkat individual yang disebut piecework, bonus produksi, komisi dan
kematangan dan insentif bagi para,eksekutif. Sedangkan sisten insentif pada tingkat

kelompok berupa insentif produksi, bagi keuntungan dan pengurangan biaya.

Fathoni (2006) mengemukan bahwa dalamn usaha perumusan kebijakan
terhadap imbalan yang berbentuk insentif yang akan oleh pihak organisasi kepada

karyawan harus memperhatikan empat hal yaitu:

1. Analisis pekerjaan dengan menyusun deskriptif jabatan, uraian pekerjaan dan

standar pekerjaan.
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2. Melakukan penilaian pekerjaan dikaitkan dengan keadilar internal dengan
melakukan penilaian serta melakukan susunan peringkat pekerjaan, penentuan
nilai terhadap setiap pekerjaan.

3. Melakukan survai berbagai sistem insentif yang diterapkan untuk memperoleh
gambaran bahan yang berkaitan dengan keadilan ekternal.

4. Menentukan harga setiap’ pekerjaan dihubungkan dengan harga pekerjaan

sejenis di organisasi lain.

QOrganisasi.vang ingin benar-benar membertkan kepuasan bagi pelanggan
external, maka organisasi terscbut terlcbih harus mampu memberikan kepuasan bagi
pelanggan intemal (karyawan). Secara tradisional, dulu orang berpikir bahwa
karyawan akan terpuaskan hanya dengan memberikan wang, padahal uang yang
ditambah_temis menerus kalau melewati, ambangwbatas gustru akan merusak.
Karyawan tidak akan ada rasa memiliki perusahaan, karena itu mereka tidak akan
mau memberikan pelayanan pada cusfomer dengan sepcnuh hati, jika mereka tidak
dimanusiakan, bukan hanya dengan memberikan uang/gaji sebanyak-banyaknya

(Kartajaya, 2003).

Sementara Samsudin (2006) mengemukan bahwa pengupahan yang bersifat
insentif untuk memberikan upah atau gaji yang berbeda, bukan hanya berdasarkan
pada evaluasi jabatan, akan tetapi karena adanya perbedaan prestasi kerja. Dengan
demikian oarmmg yang memiliki jabatan yang sama ada kemungkinan untuk

mendapatkan besaran jumiah insentif yang berbeda karena prestasi kerjanya berbeda.
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2.5.2 Kondisi kerja

Lingkungan kerja yang nyaman, bersih serta penataan rvangan kerja yang
rapi dan fasilitas kerja yang baik serta memadai akan membawa dampak positif
terhadap karyawan karena dapat menimbulkan rasa nyaman dan tenang saat berkerja,
baik kenyaman pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas dengan baik.

. Selain keadaan lingkungan fisik, karyawan juga menyukai bekerja dekat dengan
tempat tinggal, fasilitas yang bersih dan modecen dan dengan alat-alat serta peralatan

yang memadai (Robbins, 2001).

Munandar (2006) menyatakan bahwa bekerja di ruangan kerja yang sempil,
panas, “yang czhaya lampunya menyilauvkan mata, kondisi kerja yang tidak
mengenakkani (uncomjortable) akan menimbu-lkan keengganan untuk bekerja.
Kondisi fisik iingkungan yang tidak' memenubi syarat seperti tidak bersih, penataan
ruangan yang‘ktidak rapi, penerangan yang tidak memenuhi standar, temperatur yang
tidak sesuai, selain dapat menyebabkan kurang nyamannya karyawan dalam berkerja

juga dapat menimbulkan penyakit dan kecelakaan-kecelakaan akibat kerja bagi

karyawan.

Kondisi kerja dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, dimana
jika kondisi kerja baik (misalnya ruang kerja bersih dan lingkungan menarik)
karyawan akan lebih nyaman dalam menyelesaikan pekerjaaan mereka dan
sebaliknya jika kondisi kerja buruk (misalnya udara panas, lingkungan bising, kotor)
karyawan akan sulit untuk menyelesaikan pekerjaan mereka karena adanya perasaan

tidak nyaman. Dengan kata lain efek lingkungan kerja akan berpengaruh terhadap
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kepuasan kerja karyawan, dimana bila lingkungan baik, maka tidak ada masalah
dengan kepuasan kerja dan sebaliknya bila lingkungan kerja buruk, maka akan

muncul ketidakpuasa kerja (Luthans, 2006).
2.5.3 Supervisi atau pengawasan

Pengawasan dan pengarahan adalah suatu proses unfuk mengukur
penarmpilan kegiatan atau’ pelaksanaan kegiatan suatu program serta memberikan
pengarahan-péngarahan terhadap kegiatan-kegiatan yeng dilaksanakan schingga
tujuan yang telah ditetapkan organisasi dapat tercapai. Tujuan pokok dan fungsi
pengawasi dan pengarahan adalah agar kegiatan dan karyawan yang melakukan
kegiatan yang telah direncarakan dapat berjalan dengan efektif serta efisien dan tidak
terjadi penyimpangan yang memungkinkan tidak akan tercapainya tujuan yang telah

ditetapkan (Notoatmaojo, 2003).

Kurangnya difakukan supervisi dan evaIu.asi olehjatasan dan rendahnya mutu
supervisidapat mengakibatkan rendahnya tingkat kepuasan karyawan bekerja di
organissai tersebut, hal ini disebabkan karyawan merasa tidak dihargai atas pekerjaan
yang telah mereka lakukan. Supervisi dapat terjadi dalam setiap tingkat manajemen
suatu organisasi dengan .tugas utama seorang supervisor adalah memanajer para

pekerja pada tingkat terbawah sebuah perusahaan atau organisasi (Winardi, 2004).

Fathoni (2006) menyatakan bahwa supervisi merupakan kegiatan manajer
agar pekerjaan dapat terlaksana sesuai dengan yang telah ditetapkan atau hasil yang
dikehendaki. Supervisi atau pengawasan juga merupakan salah satu fungsi

manajemen untuk menentukan apakah dalam proses pencapaian tujuan telah sesuai
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dengan apa yang direncanankan atau belum. Kemudian setiap kesenjangan antara
rencana dengan pelaksanaan dapat diketahui dengan adanya pengawasan. Maka
berdasarkan pengawasan akan dilakukan koreksi sebagai langkah untuk tetap agar

pelaksanaan berjalan lancar sesuai dengan yang diharapkan.

Sebaiknya setiap pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan harus dilakukan
supervisi oleh atasan langsung atau, tim supervisi, selain dapat memberikan
bimbingan langsung kepada karyawan terhadap pekerjaan yang sedang dilakukan
Jjuga dapat mengetahui bila adanya prosedur kerja yang kurang tetap dilakukan oleh
karyawan. Supervisi juga harus dilakukan terhadap hasil pekerjaan karyawan untuk
mengetahui keberhasiian dan peayimpangan. yang ierjadi sehingga :emudahkan

.

dalam mencari solusi terhadap permasalahan-permasalahan yang timbul.
2.54 Interaksi sesama rekan kerja

Setiap orang membutuitkan interaksi sosial dalam menjalani kehidupat;
sehari-hari, baik interaksi antara individu, kelompok maupun komunitas. Rekan kerja
salah satu faktor yang dapat memberikan semangat dalam bekerja, rekan kerja yang
mendukung dan dorongan terhadap perkerjaan akan meningkat motivasi kerja serta
kepuasaan kerja seseorang di organisasi tersebut. Interaksi yang tidak harmonis
dengan sesama rekan kerja dan dengan atasan berdampak terhadap ketidaknyaman,
karena ada perasaan tertekan sehingga sulit untuk bekerja secara tim dan untuk kerja

sama yang baik (Luthans, 2006).

Sebagian besar orang-orang dalam bekerja bukan sekedar ingin mendapatkan

uang yang banyak dan prestasi kerja yang tinggi dari pekerjaan mereka. Bagi
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kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan skan interaksi sosial. Oleh
karena itu tidak mengejutkan bila mempunyai rekan sekerja yang ramah dan
mendukung dapat menghantar kepusaan kerja yang meningkat. Perilaku atasan juga
merupakan determinasi utama dari kepuasan kerja karyawan. Beberapa studi
mendapatkan bahwa kepuasan kerja karyawan meningkat bila penyelia langsung
bersifat ramah dan dapat memahami mereka, memberikan pujian untuk kinetja yang
baik, mendengarkan pendapat karyawan danhmenunjukkan suatu minat pribadi

kepada karyawan (Robbins, 2001).

Gaspersz (2005) mengemukan bahwa keharmonisan dalam perusahaan atau
organisasi, aatara pimpiran_dan karyawan kini-sudah menjadi suatu kebutuhan.
Ketidakharmonisan dengan sesama rckan kerja dan atasan dapat menimbulkan
rendahnya semangat dan minat kerja seseorang, dikarenakan adanya perasaan kurang
nyaman dan tidak tenang. Oleh karena itu seorang manajer harus mampu
membangun suasana kerja yang harmonis diantara sesama karyawan juga antara

bawahan dengan atasan.
2.5.5 Prosedur organisasi

Wijono (1999) menyatakan prosedur adalah suatu semi atau rangkaian
kegiatan langkah-langkah yang saling berhubungan atau pekerjaan-pekerjaan yang
dinyatakan secara kronologis dengan maksud untuk mencapai maksud tertentu yang
harus diikuti. Pada umumnya prosedur tidak mengizinkan fleksibilitas dan
penyimpangan. Prosedur kerja yang jelas dan memiliki standar yang sesuai dengan

jenis pekerjaan akan memberikan kenyamanan kerja bagi karyawan karena akan
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menjadi pedoman dalam melaksanakan pekerjaan yang menjadi tugas mereka, serta
dapat meminimalisir kesalahan-kesalahan dalam menyelesaikan pekerjaannya,

sehingga karyawan merasa puas dengan pekerjaan tersebut.

Rothery (2000) menyatakan bahwa daftar peraturan adalah sebuah alat pasif,
sekedar untuk membuktikan bahwa kita memahami peraturan tersebut, tetapi tidak
mengubahnya menjadi sebuah dokumen pengedalian/pengawasan. Meskipun
demikian banyak dari intrumen perundang-nndangan berisi prosedur aktua! untuk
beroperasi-dalam kerangka hukum. Tetapi prosedur-prosedur tersebut akan lebih
mudah ; dimengerti dalam bentuk standar atau pedoman praktik. Peraturan
seharusnya menétapkan batas minimumn. Dalam menetapkan kebijakan untuk diri
. " sendiri, kita menetapkan batas minimum diatas batas minimum yang diperbolehkan

~oleh peraturan;

Kebijakasanaan adalah pernyataan-pernyalaan, atau pengeriian-pengertian
umum yang memberikan bimbingan dan arah berpikir dalam menentukan keputusan.
Fungsinya adalah menandai lingkungan'disekitar keputusan yang dibuat, sehingga
memberikan jaminan bahwa keputusan-keputusan itu sesuai dan menyokong
tercapainya arah tujuan, Kebijakan, prosedur dan peraturan semuanya untuk
membatasi peluang-peluang individu-individu agar tidak berbuat kesalahan dalam

pengambilan keputusan atau pelaksanaan kegiatan (Wijono, 1999).
2.5.6 Kesesuaian pekerjaan

Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberikan

mereka kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan yang mereka
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miliki dan menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik mengenai betapa
baik mereka bekerja. Karakteristik ini membuat kerja secara mental menantang.
Peketjaan yang kurang menantang menciptakan kebosanan, tetapi yang terlalu
banyak menantang juga dapat menciptakan frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi
tantangan yang sedang, kebanyakan karyawan akan mengalami kesenangan dan

menimbulkan kepuasan kerja (Robbins, 2001).

Ketidaksesuaian antara jenis pekerjaan dengan kepribadian, kemampuan dan
keterampilan yang dimiliki oleh karyawan, akan dapat menyebabkan karyawan
malas, frustasi (stress) bahkan mengabaikan pekegaan. Hal ini disebabkan karyawan
merasa bahwa pekerjaan vang diberikan kepadanya tidak cocok untuk diri, baik
terlalu menantang maupun terialu mudah, Mereka yang memiliki keperibadian
pekerja, kerasgKreatif dan inovatit: harus, diberikan jenis pekerjaan yang menantang
sehingga mereka dapat mengembangkan ketrampilan dan kemampuan yang mereka
miliki secara maksimal yang pada akhirny2 mereka imerasa puas dengan pekerjaan
yang mereka lakukan, dan sebaliknya karyawan yang memiliki keperibadian santai,
tidak suka tantangan lebih suka diberikan pekerjaan yang sifatnya rutin dan tidak
rumit, dan bila pekerjaan yang diberikan kepada mereka penuh tantangan akan dapat
menyebabkan mereka frustasi sehingga mereka tidak dapat menyelesaikan

pekerjaannya dengan efektif dan efisien.
2.5.7 Promosi karier

Karyawan berusaha mendapatkan kebijakan dan praktik promosi yang adil.

Promosi memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang
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lebih banyak, dan status sosial yang men.ingkat. Oleh karena itu karyawan yang
mempersepsikan bahwa keputusan promosi dibuat dengan cara yang adil {fair and
Jjust) kemungkinan besar karyawan akan merasakan kepuasan dengan pekerjaan

mereka (Robbins, 2001).

Tidak semua karyawan mengutamakan uang sebagai imbalan dalam
memberikan pertimbangan atas segalaidaya dan upaya yang mereka lakukan untuk
organisasi. Banyak karyawan bersedia menerima vang yang lebih kecil untuk bekerja
dilokasi yang lebih mereka inginkan atau pada pekegjaan yang memberikan
keleluasan lebih besar dalam melaksaakan pekerjaan mercka. Pada dasarnya
karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi karier yang mereka
persepsikan sebagai adil, tidak meragukan, dan segaris dengan pcn‘g,h?rgaan mereka.
Kunci penting yang berhubungkan imbalan dan promosi karier df:'-'ngan kepuasan

kerja adalah persepsi adil (Tauhid, 2004).

Banyak karyawan_mempunyai persepsi-bahwa promosi karier dalam suatu
jabatan tertentu di sebuah/ organisasi\,sudah menjadi masalah politik, dimana
karyawan yang memiliki hubungan dengan pejabat, maka ia akan mendapat promosi
jabatan tanpa mempertimbangkan prestasi kerja, ketrampilan dan keahlian yang
mereka miliki, akan tetapi hanya berdasarkan golongan dan kedekatan emosional
dengan para pejabat. Hal ini menunjukkan masih sistem administrasi kepegawaian
Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang masih kurang baik. Selanjutnya Fathoni (2006)
menyatakan program promosi hendaknya memberikan informasi yang jelas, apa

yang dijadikan scbagai dasar pertimbangan untuk mempromosikan seorang
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karyawan. Hal ini penting dilakukan supaya karyawan dapat mengetahuinya dan
memperjuangkan nasibnya untuk dapat dipromosikan. Pedoman yang dapat dijadikan

sebagai dasar dalam memlakukan promosi karyawan antara lain.

1. Pengalaman
Karyawan yang sudah lama berkerja dalam organisasi mendapatkan prioritas
pertama dalama tindakan promosi.

2. Kecakapan
Karyawan yang cakap atau ahli-mendapat prioritas untuk dipromosikan.
Kecakapan adalah total dari semua keahlian yang diperlukan untuk mencapai
hasil yang bisa dipertanggung jawabkan.

3. Kombinasi kecakapan dan pengaléman
Sistemsini merupakan  dasar promosi terrbaik dangpaling tetap dalam

pelaksanaan promosi karier karyawan.

2.6 Kerangka Teoritis

Berdasarkan teori yang dikemukan oleh Herzberg (1959), Robbins (2006),
Luthans (2000) dan Wexley dan Yukl (1992), bahwa kepuasan dan ketidakpuasan

kerja berkaitan dengan faktor-faktor sebagai berikut.
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BAB 3
KERANGKA KONSEP DAN DEFINISI OPERASIONAL

3.1 Kerangka Konsep

Berdasarkan teori yang dikemukan oleh Herzberg (1959) bahwa faktor yang
menyebabkan ketidakpuasan® kerja adalah gaji, kondisi kerja, status pekerjaan,
Supervisi, Rekan kerja, kebijakan/prosedur organisasi. Luthans (2006) menyatakan
dimensi yang berkaitan dengan kepuasan kerja yaitu kesesuaian pekerjaan, kondisi
kerja, gaji, rekan kerja, pengawasan atau supervisi dan promosi karier. Sedangkan
Wexiéjé ‘dan Yuk! (1992), aspek yang berpeagaruh terhadap kepuasan kerja adalah
gaji, kesesuaian peket]aan, pengawasan, teman kerja, jaminan pekerjaan dan promosi

karier.

Menurut Héﬁberg (1956) dikutip “Munandar, (2006) mengemukan bahwa
faktor-faktor yang menyebabkan timbulnya kepuasan kerja berbeda dengan faktor-
faktor yang menyebabkan timbulnya) ketidakpuasan kerja. Faktor-faktor yang
menimbulkan kepuasan kerja yaitu faktor-faktor yang berkaitan dengan isi dari
perkerjaan yang merupakan faktor intrinsik seperti prestasi kerja, pengakuan,
pertumbuhan dan tanggung jawab, bila faktor ini ada maka akan menimbulkan

kepuasan kerja dan jika faktor ini tidak ada maka tidak ada kepuasan kerja.

Mengacu pada teori yang dikemukan oleh Herzberg, maka dalam penelitian
ini faktor-faktor yang merupakan faktor intrinsik tidak diteliti dikarenakan penelitian

ini menfokuskan pada faktor-faktor yang menyebabkan timbulnya ketidakpuasan
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kerja. Sedangkan faktor faktor ekntrinsik seperti faktor sifat pekerjaan tidak diteliti
dikarenakan objek penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil {PNS) sehingga tidak
ada pekerjaan yang diberikan kepada mereka yang berrsifat menantang dalam
melaksanakan pekerjaannya, sedangkan faktor keamanan/jaminan pekerjaan dan
status pekerjaan tidak diteliti, dikarenakan penulis menganggap bahwa faktor
keamanan/jaminan pekerjaan dan status pekerjaan bagi semua PNS adalah bersifat
sama (homogen) atau tidak ada variasi. Maka kerangka konsep penelitian ini adalah

sebagai berikut:

Insentif Coor A

Kondisi kerja

Supervisi

Interaksi & .t Kepuasan Kerja/Ketidakpuasan
rekan kerja Kerja Karyawan

Prosedur organisasi

Kesesuain pekerjaan

Promosi karier

Gambar 3.1
Kerangka Konsep Pepelitian
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3.2 Definisi Operasional
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Tabel 3.1
Definisi Operasional Varaiabel Penclifian
Variabel | Definisi Opearsional | C2@ | At | o iUnur | Skl
ukur ukor ukur
Variabel Dependen
Kepuasan kerja/ | Tingkat perasaan dan sikap | Responden | Kuesioner | - Puas, bila  resp | Ordinal
Ketidakpoasan | umium  karyawan terhadap | mengisi menjawab Sp
kerja pekerjaannya sendiri atay P
kuesioner - Tidak puoas, bila
y {Self resp menjawab KP,
Reported) TP atau STP
Variabel Independen
tnsentif Persepsi karyawan terhadap | Responden | Kuesioner | - Adi : nilai skor > | Ordinal
pemberian uang diluar gaji | mengisi nilai mean
pokok  yang  didasarkan | sendiri
beban kerja, hasil kerja serta | kuesioner - Tidak adil : 1!~
ketrampilan yang  dimiliki | (Self skor < nilai mean
karyawsan yang diberikan | Reported)
oleh organisasi dan
Pemerintah daerah (Pemda)

Kondisi kerja Persepsi karyawan terhadap | Responden | Kuesioner | - Mendukung : nilai | Ordinal
dukungan lingkungan Kerja | mengisi skor = nilai mean .
yang memeliputi ; fasilitas | sendiri
kerja, kenyaman ruangan | kuesioner - Tidak mendukung:
kerja,. kebersihan  fuangan | (Self nilai skor < nilai
kerja dan lokasi kerja. Reported) mean

Supervisi Persepsi karyawan terhadap | Responden | Kuesioner | - Baik : nilai skor > | Ordinal
pengawasan dan bimbingan | mengisi nilai mean
yang dilakukan oleh atzsan | sendiri
terhadap pekerjaan karyawan, | kuesioner - Kurang baik : nilai
baik yang sedang dikerjekan | (Self skor < nilai mean
maupun yang telah | Reported)
dikerjakan. :
Interaksi sesama | Persepsi karyawan terhadap | Responden | Kuesioner ] - Mendukung : nilal | Ordinal
rekan kerja tubungan komunikasi serta | mengisi skor = nilai mean
kerja sama sesama karyawan | sendiri
dalam organisasi bafk dengan | kuesioner - Tdk mendukung :
atasan maupun  bahawan | (Self nilai skor < mnilai
yang dapat mendukung | Reported) mean
pekerjaannya karyawan.
Prosedur Persepsi karyawan terhedap | Responden | Kuesioner | - Mendukung : nilai | Ordinal
organisasi kebijakan serta  peraturan- | mengisi skor 2 nilai mean
peraturan yang dibuat olah | sendiri
organisasi sebagai pedoman | kuesioner - Tdk mendukung :
bagi karyawan dalam | (Self bila nilai skor <«
bekerjaan. Reported) nilai mean
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Kesesuaian Karakteristik pekerjaan yang | Responden | Kuesioner | - Sesuai : nilai skor | Ordinal
perkerjaan diberikan kepada karyawan | mengisi > nilai mean.
yang sesuia dengan | sendiri
pendidikan, ketrampilan dan | kuesioner - Tdk sesuwai : nilai
kemampusn yang dimiliki | (Self skor < nilai mean
karyawan serta kebebasan { Reported)
dalam melaksanakan
kerjaan.
Promosi Karier | Keputusan dan  kebijakan | Responden | Kuesioner | - Adil : nilei skor > | Ordinal
peningkatan karier karyawan | mengisi nilai mean
yang dipersepsikan adil oleh | sendini
karyawan berdasarkan | kuesioner - Tidak adil : nilai
prestasi, tanggung jawab, { (Self skor < nilai mean
kemampuan dan ketrampilan | Reported)
vang dimiliki karyawan,

3.3 Hipotesis Penclitian

I. Ada hubungan antara insentif dan ketidakpuasan kerja karyawan di Dinas
Keschatan Kabupaten Aceh Barat Daya PropinsiiNAD tahun 2008.

2. VAda hubungan antara kondisi kerja dan ketidakpuasan kerja karyawan di
Dinas Keschatan Kabupaten Aceh Barat Daya-Propinsi NAD tahun 2008,

3. Ada hubungan antara supervisi dan ketidakpuasan kerja karyawan di Dinas
Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD tahun 2008

4. Ada hubungan antara interaksi sesama rekan kerja dan ketidakpuasan kerja
karyawan di Dinas Keseha.tan Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD
tahun 2008

5. Ada hubungan antara prosedur organisasi dan ketidakpuasan kerja karyawan

di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD tahun 2008
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6. Ada hubungan antara kesesuaian pekerjaan dan ketidakpuasan kerja
karyawan di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD
tahun 2008

7. Ada hubungan antara promosi karier dengan ketidakpuasan kerja karyawan di

Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD tahun 2008
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BAB 4
METODOLOGI PENELITIAN

4.1 Desain Penelitian

Desain penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah rancangan cross
sectional dengan pendektan 'kuantitatif dan kualitatif. Penelitian ini dilakukan dalam
dua tahap. Tahap pertama dengan menggunakan pendekatan kuantitatif untuk
mendapatkan gambaran tingkat ketidakpuasan kerja, untuk mengetahui faktor-faktor
yang berhubungan dengan ketidakpuasan kerja karyawan serta untuk mengetahui
faktor yang paling domiﬁaﬁ berhubungan dengan ketidakpuasan kerja karyawan

dengan metode pengumpulan data self’ re‘;:or!ed menggunakan alat ukur kuesioner.

-~

Selanjutnya pada tahap kedua dengan menggunakan pendekatan kualitatif
untuk mengeksplerasi penyebab timbuinya ketidakpuasan kerja karyawan dengan

metode pengumpulan-informasi wawancara mendalam (in-depith interview).

4.2 Lokasi dan waktu penclitian

Penelitian ini dilakukan di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya
Propinsi Nanggroe Aceh Darussalam. Pengumpulan data dengan pendekatan
kuantitatif dilakukan pada bulan Januari 2008, sedangkan pengumpulan data dengan

pendektan kualitatif dilakukan pada bulan Maret 2008.
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4.3 Pendekatan Kuantitatif

4.3.1 Populasi

Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan Dinas Kesehatan
Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi Nanggroe Aceh Darussalam yang telah
bertugas minimal 2 tahun, baik yang sudah status sebagai Pegawai Negeri Sipil

(PNS) maupun yang masih honorer yaitu sebanyak 53 orang,

4.3.2 Sampel

Sampel dalam penelitian ini diambil secara total populasi yaitu karyawan
yang telah bertugas minimal 2 (dua) tahun di Dinas Kesehzizn Kabupaten Aceh
Barat Daya, baik yang telah berstatus PNS maupun honorer sebanyak- 33 orang
kecuali_kepala-dinas yang tidak diambil sebagai sampel. Adapun alasan :memilih
sampel. dengan kriteria tersebut, dikarenakan karyawan dengan kriteria tersebut

dianggap sudah lebih memahami dan mengerti terhadap aspek yang diteliti.

Tabel 4.1
Gambaran Sampe! Penclitian
Status Lama
Jenjang Pendidikan dan Profesi Kepegawaian keria Jumiah
PNS [ Honorer ]

S5-2 MKes 2 - >4 tahun 2
8 2 > 4 tahun 10

§-1 (Kesmas, Apoteker, SE dan SH) 3 . -4 tahm 3
D-4 kebidanan i - >4 tahun 1
. 12 - > 4 tahun 13

D-11 (Akper, AKL, AKZI, Akbid dan Akfar) 3 2 >-4 tahun 7
D-] (Pekarya kes) 2 - > 4 tahun 2
SLTA {SPK, SMF dan SMA) 11 3 > 4 tahun 14
SLTP 1 1 >4 tahun 2
Jumlah 43 10 53
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4.3.3 Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

4.3.3.1 Uji Validitas Instrumen

Untuk mengetahui validitas instrumen yang akan digunakan dalam penelitian
ini, maka sebelum dilakukan pengumpulan data dilakukan uji validitas instrumen
yang akan digunakan. Uji instrumen dilakukan pada 30 (tiga puluh) responden yang
memiliki kriteria hampir sama’ dengan _responden yang akan dijadikan sebagai
sampe!l penelitian, dilakukan dengan cara melakukan korelasi antara skor dari

masing-masing pernyataan dengan skor total pernyataan dengan ketentuan:

1. Bila didapatkan nilai t hitung > nilai r tabel, maka pernyataan tersebut
diangggap valid.
2. Bila didapatkan nilai r hitung < nilai r tabel, maka pernyataan tersebut dianggap

tidak valid.

Bila ditemukan ada pcmyataan yang tidak valid, maka pernyataan tersebut
dilakukan perbaikan, bila pernyataan tersebut dianggap penting atau dihilang bila

pernyataan tersebut dianggap tidak begitu penting:
4.3.3.2 Uji Reliabilitas

Setelah semua penyataan valid, maka dilanjutkan dengan melakukan uji
reliabilitas dengan cara membandingkan nilai r alpha (cronbach’s alpha) dengan
nilai r tabel dengan ketentuan bila nilai r alpha > nifai r tabel, maka pemyataan
tersebut adalah reliabel dan bila nilai r alpha < nilai r tabel, maka pernyataan tersebut

dianggap tidak reliabel.
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4.3.4 Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan dengan wmetode self reported (responden
mengisi sendiri kuesioner yang telah disediakan penulis). Sebelum penpumpulan
data dilakukan instrumen akan dilakukan uji validitas dan reliabilitas terlebih dahulu.
Instrumen yang digunakan pada penelitina ini diadopsi dan memodifikasikan dari
instrumen yang pernah digunakan oleh Tauhid tahun 2004 dalam penelitian yang
berjudul faktor-faktor yang berhubungan dengan tingkat kepuasan kerja karyawan di

Dinas Kesehatan Kota Metro tahun 2004.
4.3.5 Metode Pengolahan Data

Data yang telah terkumpul berupa kuesioner yang telah diisi oleh responden

akan dilakukan pengolahan dengan tahap-tahap sebagat berikut :
1. Editing

Semua pemiyataan dari tiap kuesioner yang telah terkumpul dan sudah diisi
jawaban oleh responden dilakukan- pengecekan kembali terhadap semua
pernyataan dalam Kuestoners untuk melihat apakah jawaban yang diisi
responden sudah lengkap dan jelas.
2. Coding

Sebelum data hasil jawaban responden dilakukan proses entry, setiap jawaban
responden yang berupa simbol diberikan kode berupa angka berdasarkan
jawaban untuk memudahkan dalam melakukan entry data serta memudah

pengecekan bila terjadi kesalahan pada saat entry data.
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3. Prosesing
Setelah semua jawaban responden diberikan kode berupa angka, kemudian
dilakukan proses entry data program komputer dengan memilah-milah
berdasarkan variabel penelitian.

4. Cleaning
Setelah semuva data dientry, maka penulis melakukan pengecekan kembali
terhadap data-data yang telah di enfry tersebut untuk menghindari adanya data
yang salah waktu dilakukan enfrv. Bila ditemukan adanya kesalahan dalam

proses entry dilakukan perbaikan sesuai-dengan data jawaban responden.

4.3.6 Anpalisiz-Data

4.3.6.1 Analisis Univaria;

Untuk mendapatkan . gambaran besaran masalah kepuasan kerja dan
ketidakpuasan'kerja serta ‘gambaran faktor-faktor vang diduga berhubungan dengan
kepuasan dan ketidakpawasan kera karyawan yang akan dijadikan sebagai acuan
untuk melanjutkan penelitian kualitatif. Maica analisis data masing-masing variabel
penelitian, baik variabel independen maupun variabel dependen disajikan dalam

bentuk distribusi frekuensi dan proporsi.
4.3.6.2 Analisis Bivariat

Analisis bivariat antara dwa variabel yaitu variabel indenpenden dengan
variabel dependen dilakukan untuk menentukan besaran nilai p dengan menggunakan

uji chi square dikarenakan data variabe! independen dan dependen berupa katagorik.
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Bila terdapat sel yang nilai Expected (E) < 5 lebih dari 20% dari total jumlah sel
maka digunakan uji Fishers Exact Test. Batas kemaknaan yang digunakan dalam uji
ini adalah pada alpha (@) sebesar § % (0,05) dan Convideni Interval (CI ) 95%

dengan ketentuan sebagai berikut :

1. Bila hasil perhitungan didapatkan nilai p < 0,05, maka disimpulkan bahwa

ada hubungan yang signifikan antara dua variabel yang diuji.

2. Bila hasil perhitungan didapatkan nilai p > 0,05, maka disimpulkan bahwa

tidak ada hubungan yang signifikan antara dua variabe! yang diuji.

4.3.6.3 Analisis Multivariat .

-~

Analisis ini dilakukan untuk mengetahui variabe! independen yang paling
besar berpengaruh atau berhubungan dengan variabel depenricn. Untuk mengetahui
faktor mana yang paling dominan mempengaruhi tingkat ketidakpuasan kerja
karyawan,sehingga dipéroleh model terakhir yang terdiri .dari beberapa variabel

independen yang dianggap terbaik untuk memprediksi kejadian variabel dependen.

Analisis multivariat dalam penelitiany,ini menggunkan uji regresi logistik
ganda model prediksi dikarenakan hasil ukur variabel dependen berupa data kategori,

dengan ketentuan sebagai berikut (Supranto, 2004) :

i. Melakukan analisis bivariat antara masing-masing variabel indenpenden dengan
variabel dependen dengan menggunakan uji regresi sederhana. Bila hasil uji

bivariat diperoleh nilai p < 0,25, maka variabel indenpenden tersebut dimasuk
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dalam model multivariat. Namun bila nilai p > 0,25, maka tidak diikutkan dalam
permodeian kecuali variabel tersebut secara substansi dianggap penting.

2. Memilih variabel yang dianggap penting yang masuk dalam model, dengan cara
mempertahankan variabel yang mempunyai nilai p < 0,05 dan mengeluarkan
variabel yang nilai p > 0,05. Pengeluaran variabel yang mempunyai nilai p > 0,05

dilakukan secara bertahap mulai dari variabel yang nilai p terbesar.

4.4 Pendekatan Kualitatif

4.4.1 Informan -
Informan dalam penelitian ini adalah karyawan Dinas Keschatan Aceh Barat
Daya yang telah bertugas minimal 2 tahun baik PNS maupun honorer, baik karyawan
yang mengatakan puas maupun tidak puas terhadap kerja pada hasil penelitian
kuantitatif yaitu-sebanyak 9 orang, 7 orang karyawan, Kepala Dinas dan 1 orang

Kepala Sub Dinas. Adapun kriteria informan dalam penetlitian ini sebagai berikut:
. Karyawan yang telah bertugasiminimal 2 tahun, baik PNS maupun honorer.

2. Karyawan, baik yang menyatakan puas maupun tidak puas terhadap keda
berdasarkan hasil penelitian kuantitatif,

3. Karyawan yang bersedia untuk diwawancarai

Diambil Kepala Dinas dan 1 orang Kepala Sub Dinas sebagai informan
bertujuan untuk mendapatkan informasi pembanding dengan informasi yang

sampaikan oleh karyawan.
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44.2 Pengumpulan Data

Pengumpulan informasi dilakukan dengan menggunakan metode wawancara
mendalam (indepth interview) dengan karyawan, baik yang berstatus PNS maupun
honorer yang telah bekerja minimal 2 tahun, baik karyawan yang menyatakan puas
maupun tidak puas terhadap pekerjaan berdasarkan hasil penelitan kuantitatif serta
Kepala Dinas dan Kepala_Sub Dinas dengan menggunakan alat bantu pedoman
wawancara. Untuk menghindari kehilangan informasi yang disampaikan oleh
informan _saat wawancara menggunakan Media Player four (MP4). Adapun alur

pengumpulan data daiam penelitian ini scbagai berikut:

Untuk mendapatkan gambaran
kepuasan dan ketidakpuasan kerja Pengolahan data hasil
dengan menggnnakan alat ukur kuesioner
kuesioner ]
v
Hasil penclitian kuantitatif
7
v v
Gambaran kepuasan kerja Gambaran ketidakpuasan kerja
T
v
1.Insentif Penelitian kualitatif
2.Kondisi kerja ¥
3.Supef\f151 ] Mengekplorasi penyebab
4.Hub interaksisesama | | yetidakpuasan dengan metode
rekan kerja wawancara mendalam
5.Prosedur organisasi ¥
G.KBSESI.la‘.I&I‘l ;tekeqaan Pengolahan Informasi hasil Analisis
7.Promosi karier wawancara mendalam —> informasi
Gambar 4.1
Alur Pengumpulan Data
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4.43 Metode Pengolahan Data

Data yang diperoleh dari wawancara mendalam, diawali dengan membuat
transkripsi hasil wawancara. Kemudian dilakukan pengolahan terhadap hasil
transkripsi tersebut dengan cara pengaturan informasi, pengkodean informasi serta
meringkas informasi dalam bentuk matrik sesuai dengan topik-topik variabel yang

diteliti.
4.3.5 Analisis Data

Bogdan & Biken (1982) dalam Moleong (2006) menyatakan analisi data
. kualitatif adalah _upaya_yang dilakukan dengan jalan: bekerja dengan data,
mengorganisasikan data, memilah-milahnya menjadi satuan yang dapat dikelola,
mensintesis;jcannya, mencari dan menemukan pola, menemukan apa yang penting dan
apa yang dipelajari dan memutuskan apa yang dapat diceritakan kepada orang lain.
Maka ber&asarkan teori tersebut analisis data/informasi dari hasil wawancara
mendalam/ (in-depth inierview) pada penelitian ini yang berupa narasi dilakukan
pengolahan dalam bentuk matrik, kemudian dilakukan analisis terhadap isi infqrmasi

dan kecenderungannya dengan teknik analisis isi (content analysis).

Kemudian informasi dikategorisasikan berdasarkan isi informasi dengan
memilah-milah sesuai dengan satuan informasi yang memiliki kesamaan menurut

masing-masing variabel penelitian dengan melihat intisari dari isi informasi.
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4.4 Keabsahan Data

Moleong (2006) menyatakan untuk menetapkan Kkeabsahan data atau

informasi diperjukan teknik pemeriksaan data. Teknik pemeriksaan data tersebut

didasarkan atas kriteria derajat kepercayaan, keteralihan dan kebergantungan dan

kepastiaan, Teknik pemeriksaan yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan

triangulasi sebagai berikut.

1

Triangulasi sumber

Informasi. dalam penelitian ini didapatikan dari karyawan, Kepala Dinas dan

Kepala Sub Dinas.
Triangulasi metode

Metede pengumpulan informasi yang digunakan adalah wawancara mendalam

(in-depth interview):

. Triangulasi Analisis/penyidik

Analisis data dilakukan oleh peneliti sendiri dengan inter prestasi berbentuk
narasi (transkrip isi informasi) dalam bentuk matrik (dummy table) dan
melakukan konfirmasi ulang dengan informan bila ada informasi yang dianggap

masih kurang jelas.
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Triangulasi Sumber Data

Tabel 4.2

45

yangl:fl‘::r;:i:lkan Sumber Metode
Karyawan Wawancara mendalam
Insentif Kepala Dinas Wawancara mendalam
Kepala Sub Dinas Wawancara mendalam
Karyawan Wawancara mendalam
Kendisi kerja Kepala Dinas Wawancara mendalam
Kepalz Sub Dinas Wawancara mendalam
Karyawan Wawancara mendalam
Supervisi Kepala Dinas Wawancara mendalam
Kepala Sub Dinas Wawancara mendalam
Karyawan Wawancara mendalam
;l:l?:l:llg(::jainteraksi Sesama Kepala Dinas Wawancara mendalam
Kepala Sub Dinas Wawancara mendalam
Karyawan Wawancara mendalam
Prosedur organisasi Kepala Dinas Wawancara mendalam “_
Kepala Sub Dinas Wawancara mendalam
Karyawan Wawancara mendalam °
Kesesuaian pekerjaan Kepala Dinas Wawancara mendalam
Kepala Sub Dinas Wawancara mendalam
Karyawan Wawancara mendalam
Promosi karier Kepala Dinas Wawancara mendalam
Kepala Sub Dinas Wawancara mendalam
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BAB S5
HASIL PENELITIAN

5.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian
5.1.1 Gambarar Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya

Wilayah kerjagDinas Kesehatan 'Kabupaten Aceh Barat Daya meliputi
delapan kecamatan yaitu Kecamatan Blangpidie, Susoh, Kuala Batee, Babah Rot,
Tangan-Tangan, Manggeng, Lembah Sabil dan Kecamatan Setia. Luas wilayah
keseluruhan adalah 2.334.01 km? dengan jumlah penduduk sebanyak 114.852 jiwa
yang, terdiri dari 57.088 jiwa laki-laki dan 57.764 jiwa perempuan. Fasilitas
puskesmas yang tersedia yang merupakan unit pelayanan kesehatan di bawah Dinas
Keschatan sebanyak 10 puskesmas yaitu Puskesmas Blangpidie, Susoh, Kuala Batee,

Alue Sungai Pinang, Babah Rot, Manggeng, Lembah Sabil, Sangkalan dan Lhang.
5.1.2 Straktur Organisasi

Dinas Keschatan' Kabupaten Aceh Darat Daya terdiri dari satu bagian, tiga

subdinas, enam seksi dan tiga sub bagian yaitu;

1. Bagian Tata Usaha

2. Sub Dinas yang terdiri dari Sub Dinas Kesehatan Keluarga, Sub Dinas
Pencegahan dan Pengendalian Penyakit (P2P), Sub Dinas Kefarmasian dan
Sub Dinas Bina Program.

3. Seksi yang terdiri dari Seksi Kesehatan Tbu dan Anak (KIA), Seksi Gizi,
Seksi Makanan dan Minuman, Seksi Alat Kesehatan dan Obat-Obatan, Seksi

46

Analisis ketidakpuasan..., Iswadi, FKM Ul, 2008.



47

Penelitian dan Laboratorium serta Seksi Imunisasi, Pencegahan Penyakit dan
Penanggulangan Bencana.
4. Sub Bagian yang terdiri dari Sub Bagian Kepegawaian, Sub Bagian

Keuangan dan Sub Bagian Perlengkapan.

5.1.3 Visi

Visi Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya adalah menjadikan
o

Kabupaten Aceh Barat Daya menjadi kabupaten sehat lahir bafin sesuai dengan

syariat islam.

L}

5.1.4 Misi

1. Menggerakkan pembangunan berwawasan kesehatan.
2.5 Mendorong kemandirian masyarakat untuk hidup sehat.
3. \Memelihara dan meningkatkan individu, keluarga dan masyarakat serta
lingkungnya, .
4., Memelihara dan meningkatkan pelayanan kesehatan yang bermutu, merata
dan terjangkau.
5.1.5 Tugas Pokok dan Fungsi

1. Tugas pokok

Melaksanakan sebagaian kewenangan-kewenangan daerah dalam bidang

kesehatan baik upaya promotif, preventif, kuratif dan rehabilitatif.

2. Fungsi

a. Merumuskan kebijakan teknis bidang keseahatan,
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b. Melaksanakan tugas teknis operasional bidang keschatan yang meliputi

pencegahan, pemberantasan penyakit, pelayanan kesehatan, farmasi makanan

dan minuman.

¢. Melaksanakan pelayanan teknis administrast meliputi administrasi umum,

kepegawaian, keuangan dan administarsi perlengkapan dinas.

5.1.6 Sumber Daya Manusig

a

Jumlah pegawai Dinas Keschatan Kabupaten Aceh Barat Daya sebanyak 61

(enam puluh satu) orang yang terdiri dari 49 orang sudah berstatus Pegawai Negeri

Sipil {(PNS) dan 12 (dva belas) orang honorer. Rincian karyawan berdasarkan

pendidikan, jabai%h dan status kepegawaian, seperti pada tabel berikut:

Karyawan Menurut Status Kepegawai dan Tingkat Pendidikan Dinas

Tahel 5.1

Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD

Tingk;: r!;ekli::idikan Status Kepegawaian o e o
PNS Honorer

Magister 4 0 4 6.6
Sarjana 13 2 15 24.6
D-Iv 1 0 1 1,6
D-1I 19 6 25 40,9

D-1 I 1 2 3,3
SLTA 10 2 12 19.7
SLTP 1 1 2 3,3
Jumiah Total 49 12 61 100.0

Sumber, Dinas Kesehatan Kabupaten Abdya tahun 2007
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Karyawan Menurut Status Kepegawai, Tingkat Pendidikan dan Jabatan di

Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD

Tahun 2007
Pendidikan terakhir Jabatan Status Kepegawaian Jumlsh
PNS Honorer
S2 Manajemen Kepala Dinas PNS - 1
52 Pendidikan Kepala Tata Usaha PNS - i
52 Kesmas Kasubdin Kefarmasian PNS - 1
82 Kesmas Kasubdin Bina Program PNS - 1
81 Hukum Kasei Perencanaan PNS - 1
Kasie Gizi PNS - 1
S1 Kesmas Staf Sub.din Kefarmasian PNS - i
Staf bagian Tata Usaha - Honorer 1
Staf Subdin P2P 4orang 1orang 5
Staf Subdin Kesga PNS - 2
51 Farmasi Kasie Alat kes dan pbat PNS - 1
Kepala Gudang Farmasi PNS - 1
S1 Keperawatan Staf Sub Dinas Bina Program PNS - 1
31 Ekonomi Stafbagian Tala Usaha PNS - 1
D-4 Bindan Kasie KIA - DNS - 1
Staf Sub Din P2P PNS - 2
D-IIl Akper Staf SubDinas Bina Program PNS L - 1
Staf Sub Dinas Bina Program - Hcnorer 1
: Stef Sub Dinas Bina Program PNS v 1
D-IifKesting Staf Sub Dinas P2P Somang 1. 3 Orang 5
D111 ' Gizi Staf SubDinas Kesga 3.orang 1orang 6
D-ITI Analisis Staf SubDinas P2p PNS - 2
D-11i Farmasi Staf SubDinas Farmasi lorang | 2 Orang 3
D-III Kebidanan Kasub Dinas Kespa PNS - 1
Staf Sub Dinas Kesgn PNS - 2
D-III BA Kasic Perlengkapan PNS - 1
D-1 Pekarya Kes Staf Sub Dinas Bina Program PNS - 2
Staf SubDinas P2P PNS -
SPK Kasie Iminisasi PNS - 1
Kasubbag Keuangan PNS - 1
SMF Staf Gudang Farmasi PNS - 2
Staf Sub Dinas farmasi PNS - 1
SMAK _ — -
Kasie Penelitian dan Labor PNS - 1
Kasubag K awaian PNS§ - 1
Staf bagian Tata Usaha 1 oran 1orang _ 2
SMA Staf Gudang Farmasi - Honorer |
Staf SubDinas Bina Prog PNS - 1
Pengelola PTT PNS - 1
SMP Staf Gudang farmasi - Honorer 1
Clining Service PNS - I
Jumlsah Total 49 12 61

Sumber, Dinas Kesehatan Kabupaten Abdya takun 2007
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5.2 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Uji instrumen dilakukan sebanyak dua kali, tahap pertama dilakukan pada
karyawan Puskesmas Tangan-Tangan Kabupaten Aceh Barat Daya dan tahap kedua
dilakukan pada karyawan Non Medis Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Aceh
Barat Daya yang dilakukan pada 30 (tiga puluh) responden yang memiliki kriteria
hampir sama dengan responden yangnakan dijadikan sebagai sampel penelitian.
Instrumen penelitian ini terdiri dari tujuh variabel yaitu insentif, kondisi kerja,
supervisi, interaksi sesama rekan kerja, prosedur organisasi, kesesuaian pekerjaan

£

dan promosi karier:

Uji instrumen dilakukan dua kali, dikarenakan pada hasil uji pertama masih
terdapat pemyataan. yang tidak valid yaitu permnyataan nomor 2, 10, 21 dan 56,
| dimara keempat pernyataan tersebut diperoleh nilai r hitung < nilai r tabel (nilai r
tabel = 0,361). Kemudian keempat pernyataan-tersebut, dilakuvkan perbaikan dengan
kalimat yang lebih sederhana namun tidak mengurangi. makna dari pernyataan
sebelumnya karena secara-substansi pernyataan tersebut penting, hal ini dilakukan
untuk memudahkan responden dalamdmemahami pernyataan tersebut, karena tingkat

pengertian responden yang kurang sehingga kesulitan dalam menjawab.

Setiap variabel akan ditampilkan dalam bentuk tabel nilai validitas (correted
item total correlation) dan nilai alpha dari tiap variabel. Pengujian validitas
instrumen dengan ketentuan membandingkan nilai r hitung dengan nilai r tabel. Nilai
r hitung didapat pada kolom corrected item total correlation masing-masing item
pernyataan yang dibandingkan dengan nilai r tabel dengan ketentuan, apabila

diperoleh nilai r hitung > r tabel, maka pemyataan tersebut dianggap valid dan
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apabila nilai r hitung < r tabel, maka pernyataan tersebut dianggap tidak valid.
Setelah semua pertanyaan valid, dilanjutkan dengan uji reliabilitas dengan cara
membandingkan nilai r alpha (cronbach’s alpha) dengan nilai r tabel. Uji reliabilitas
sebagai nilai r hitung adalah nilai alpha dengan ketentuan apabila nilai r hitung (nilai
alpha) > r tabel, maka pertanyaan tersebut dianggap reliabel dan apabila nilai r hitung

< rtabel, maka pertanyaan tersebut dianggap tidak reliabel,
5.2.1 Variabel Insentif

Dari hasil uji validitas dan reliabilitas instrumen terhadap variabel insentif
yang terdiri dari tujuh item pernyataan yaitu pemyataa nomor | sampai dengan 7,
mempuayai validitas yang sangat baik. Dimana didapatkan nilai r hitung (corrected
item total correlan:on) dari semua item pernyataan > dari nilai r tabel (nilai r tabel =
0,361) dan didapatkan nilzi‘alpha > r tabel, dimana nilai aipha pemyataan variabel
insentif adalah 0,934, maka dapat disimpulkan bahwa semua iten dari pernyataan

variabel insentif adalah valid dan reliabel.

Tabel 5.3

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas instrumen Variabel Insentif

No ) Corrected Item
Pernyataan Isi Pernyataan - ~Total Ket

Correlation
1 Insentif mempertimbangkan beban kerja 0.853 Valid
2 Insentif mempertimbangkan lama waktu kerja 0.770 Valid
3 Insentif mempertimbangkan berat ringannya kega 0.856 Valid
4 Insentif sesuai hasil kerja yang baik 0.778 Valid
5 Insentif sesvai tingkat ketrampilan 0.745 Valid
6 Insentif sesuai hasil kerja 0.836 Valid
7 Kerja lembur mendapat uang lembur sesuai ketentuan 0.704 Valid
Nilai r alpha 0.934 Reliabel
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Dari hasil uji validitas dan reliabilitas variabel kondisi kerja yang terdiri dari

sembilan item pernyataan, yaitu pernyataan nomor 8 sampai dengan 16, mempunyai

validitas baik. Dimana didapatkan nilai r hitung (corrected item total correlation)

semua item pernyataan > dari nilai r tabel, dimana nilai r tabel = 0,361 dan nilai

alpha dari pernyataan variabel kondisi kerja adalah 0,927, maka dapat disimpulkan

bahwa semua item pernyataan variabel kondisi kerja adalah valid dan reliabel.

Tabel 5.4
Hasil Ui Validitas dan Reliabilitas Jostrumen Variabel Kondisi Kerja
No Corrected ftem -
Perﬁ‘- 2taam Isi Pernyataan Total Ket

/ Correlation

8 Sarana dan peralatan kerja memadai 0.792 Valid

9 S:«uane; dan peralatan yang tersedia aman untuk 0.854 Valid
digunuxkan

10 ma dan peralatan yang tersedia selalu dalam keadan 0.936 Valid

1 Sarau.. d.an peralatan yang tersedia s¢lalu dalam keadan 0.839 Valid
stap pakai

12 Penzataan ruangen tempat kerja memberikan kenyaman 0.674 Valig
bagi saya dalam bekerja.

13 Pencahayaan fuangan  tempat keja memberikan 0.744 Valid
kenyaman dalam bekerija

14 Tempcmtu'r tempat kerja memberikan kenyaman dalam 0.691 Valid
saya bekerjal

15 Ruangan tempat kerja seialu bersih 0.392 Valid

16 Ruangan tempat kerja selalu rapi. 0.654 Valid

Nilai r alpha 0.927 Reliabel
5.2.3 Variabel Supervisi

Hasil uji validitas dan reliabilitas instrumen variabel supervisi yang terdiri

dari enam item pernyataan yaitu pernyataan nomor 17 sampai dengan 22,

mempunyai validitas yang baik. Diperoleh nilai r hitung (corrected item total
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correlation) dari masing-masing item pernyataan > dari nilai r tabel (nilai r tabel =

0,361) dan nilai alpha > r tabel, dimana nilai alpha pernyataan supervisi adalah

0,916, maka dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan variabel supervisi

adalah valid dan reliabel, seperti terlihat pada tabel berikut. .

Tabel 5.5
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Variabel Supervisi
Ne Corrected Item
Pern s-taan Isi Pernyataan -Total Ket

’ Correlation
17 ;ﬁat;:an melalukan supervisi secara rutin terhadap kerja 0.755 valid
18 S-etia? melakukan  supervist  selalu’ memberikan 0.903 valid

bimbingan
19 Supervisi dilakukan terhadap semua karyawan 0.927 Valid

Atasan_melalakukan supervisi terhadap pckcqaan yang .
20 lang dilaksanal : 0.697 Valid
21 Atasen melakukan supervisi terhadap hasil kerja 0.801 Valid
22 Atasan memberikan pujian bila hasil ketja saya baik 0.526 Valid

Nilai r alpha 0.216 Reliabel

5.2.4 Variabel Interaksi Scsama Rekan Kerja

Dari hasil uji.validitas tentang variabe! hubungan interaksi sesama rekan

kerja dengan 13 (tiga belas) item pernyataan yaitu pernyataan nomor 23 sampai

dengan 35 didapatkan nilai r‘hitung (corrected item total correlation) dari tiap-tiap

item pernyataan > nilai r tabel, dimana nilai r tabel =

0,361 dan nilai alpha > r tabel,

dimana nilai alpha pernyataan variabel hubungan interaksi sesama rekan kerja adalah

0,906, maka dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan dari variabel

hubungan interaksi sesama rekan kerja adalah valid dan reliabel.
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Tabel 5.6
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Varizbel Interaksi
Sesama Rekau Kerja
No. Corrected Itemn
Pernyataan Isi Pernyataan -Total Ket
Correlation
Rekan kerja saya selalu mau berkerja sama dalam -
z melaksanakan pekerjaan. 0.583 Valid
24 Rekan kerja saya selalu bersikap ramah, 0.529 Valid
25 Rekan kerja saya selalu bersikap santun 0.476 Valid
26 Rekan kerja saya selalu bersikap sopan . 0469 Valid
Rekan kerja saya, selalu bekerja sebagai sebuah tim .
27 dalam melakanakan pekerjaan. 0.643 Valid
28 Rekan kerja saya, selaiu memiliki sikap peduli diantara 0.683 Valid
sesama karyawan.
Atasan saya selalu menanggapi dengan bijaksana bila .
29 ada kritikan 0.835 Valid
30 Atasan saya selalu menghargai saran-saran, 0.843 Valid
11 {uasan saya dengan. sefnangat berparfmpasn membantu 0.821 T~ Valid
tim dalam mencapai tujuan organisasi.
Hubungan kerja antara saya dengan atasan saya .
- berjaian dengan baik. 0.605 Valid
Atasan saya menanggapi kegagalan bukan dengan .
Y kecaman, tetapi dengan analisis dan koreksi. 0.381 Valid
Saya tidak mengalami  pertentangan dalam
34 melaksanakan tugas karena tidak adanya diskriminasi 0.811 Valid
dar] gtasan sayg.
Atasan saya sering memberikan pujian. kepada saya .
3 atas hiasil kerja saya yang baik. 0.458 Valid
Nilai r alpha 4,906 Reliabel

5.2.5 Variabel Prosedur Organisasi

Dari hasil uji validitas dan reliabilitas variabel prosedur organisasi yang
terdiri dari enam item pernyataan yaitu nomor 36 sampai dengan 41 didapatkan nilai
r hitung (corrected item total correlation) dari masing-masing item pernyataan
> nilai r tabel (nilai r tabel = 0,361) dan nilai alpha > r tabel, dimana nilai alpha dari

pernyataan variabel prosedur organisasi adalah 0,843, maka dapat disimpulkan
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bahwa semua item pernyataan variabel prosedur organisasi adalah valid dan reliabel.

seperti terlihat pada tabel berikut.

Tabel 5.7
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Variabel Prosedur Organisasi
No Corrected ftemt -
Pernyataan Isi Pernyataan Total Ket
Y Correlation
36 Qrpanisasi memiliki strukiurorganisasi yang jelas.s 0.721 Valid
37 Organisasi- memiliki Standar Operasional  Prosedur 0.722 Valid
{SOP) kerja yang jelas.
38 Saya diberikan tugas dan tanggung jawab yang jelas 0.742 Valid
19 Peraturan-peraturan organisasi memberikan semangat 0.480 valid
kerja bagi saya.
Ukuran dari keberhasilan pekerjaan saya sangat jelas .
9 karena umpan balik disampaikan dengan teratur, 0.502 Valid
Uniuk menentukan suatu kebijakan organisasi. selafu .
% melibatkan semua karyawan lain. 0.616 Valid
Nilai r aiphs 0.843 Reliabel

5.2.6 Variabel Kesesuaian Pekerjaan

Dari hasil nji validitas dan reliabilitas tentang variabe! kesesuaian pekerjaan

yang terdiri dari delapanditem pemyataan yaitu permnyataan nomor 42 sampai dengan

penryataan nomor 49 diperoleh nilai r hitung dari masing-masing item pernyataan

variabel kesesuaian pekerjaan > nilai r tabel (nilai r tabel = 0,361), juga didapatkan

nilai alpha > r tabel, dimana nilai alpha pernyataan kesesuaian pekerjaan adalah

0,871, maka dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan dari variabel

kesesuaian pekerjaan adalah valid dan reliabel. Seperti terlihat pada tabel 5.8 berikut,
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Tabel 5.8
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Variabel Kesesuaian Pekerjaan
No Corrected Item -
) Isi Pernyataan Total Ket
Pernyataan Correlation
42 Saya diberikan cukup wewenang u!'lluk mengambil 0.746 Valid
kepulusan dalam mengerjakan pekerjaan saya.
Pekerjaan yang diberikan kepada saya memberikan .
43 dan meningkatkan minat kerja saya, 0.792 Valid
44 Pekerjaan-pekerjran yang saya laksanakan menuntut 0.406 valid

tanggung jawab yang besar.

Pckerjaan  yang diberikan ' memberi  kescmpatan
45 kepada saya untuk mengembangkan kemampuan dan 0.775 Valid
ketrampilan saya.

4% Pekerjaa.n yang dibenkan_ f:e.pad.a saya sesuai dengan 0.792 Valid
ketrampilan yang saya miliki.

47 Pekeps.nan yang diberikan kepada saya sesuaj dengan 0.467 Valid
pendidikan saya.

Saya . diberikan - kebebasan  untuk . mengatur
- |48 (menggunakan metode dan penjadwalan} - dalam 0.746 Valid
) melaksanakan pckerjaan yang diberikan kepada saya

l 49 Saya sela.lu dlltbat‘kan dalam keseluruhan proses 0,395 Valid
penyelesaian perkerjaan saya.
Nilai r alpha 0.871 Reliabel

5.2.7 Variabel Promosi Karter

Dari hasil uji validitas dan reliabilitas tentang variabel promosi karier yang
terdiri dari tujuh item pernyataan yaitu pernyataan nomor 50 sampai dengan 56
didapatkan nilai r hitung (corrected item total correlation} dari tiap-tiap item
pernyataan > nilai r tabel (nilai r tabel = 0,361) dan nilai alpha > r tabel, dimana nilai
alpha pernyataan variabel promosi karier adalah 0,929, maka dapat disimpulkan

bahwa semua item pemyataan variabel promosi karier adalah valid dan reliabel.
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Tabel 5.9
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Variabel Promosi Karier
No Corrected Item -
’ Isi Pernyataa; Total Ket
Pernyataan v Correlation
50 Peningkatan karier disini dilakukan sesuai dengan 0.739 Valid
peraturan yang berlaku.
Promosi  karier  disini dilakukan  dengan .
51 mempertimbangkan prestasi kerja karyawan. 0.831 Valid
Promosi karter disini sangat jelas karena .
52 berpedoman pada peraturan—peraturan yang berlaku. 0.809 Valid
Kebijakan peningkatan karjer disini, memberikan .
53 kesempatan bagi Saya untuk berkembangan. 0.643 Valid
34 Pen.lngkatan ‘ka.ner dJ.SII'l.I selall:J mempertimbangkan 0.858 Valid
hasil evaluasi dan penilaian kega.
Dengan meningkatnya karier disini, maka akan ;
53 mendapatkan tanggung jawab yang lebih besar. 0.877 Valid
56 Peningkatan karier disini sering memperiimbangkan 0.674 Valid
hubungan kekeluargasn.
Nitai r aipha 0.92% Reliabel

T

5.3 Hasi! Pepelitian Kuantitatif

Berdasarkan-penelitian yvang télah dilakukan terhadap 53 (lima puluf tiga)
karyawan Dinas Kesehatan Kabupaten Acch Barat Daya Propinsi Nanggroe Aceh
Darussalam dengan alat-Gkur kuesioner “dengan metode pengumpulan data self
reported yang dilakukan pada bulan Januari 2008 untuk mendapatkan gambaran
tingkat ketidakpuasan kerja karyawan, insentif, kondisi kerja, supervisi, interaksi
sesama rekan kerja, prosedur organisasi, kesesuaian pekerjaan dan promosi karier,
serta untuk mengetahui faktor-faktor yang berhubungan dengan ketidakpuasan kegja
dan faktor yang paling berhubungan dengan ketidakpuasan kerja karyawan, maka

didapatkan hasil sebagai berikut.
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5.3.1 Analisis Univariat
5.3.1.1 Kepuasan Kerja/Ketidakpuasan Kerja

Dari hasil penelitian dengan menggunakan metode satu pernyataan (single
global rating} tentang ketidakpuasan kerja karyawan di Dinas Kesehatan Kabupaten
Aceh Barat Daya dengan 5 (lima) kriteria jawaban yaitu sangat tidak puas, tidak

puas, kurang puas, puas.dan sangat puas.

Dari’ hasil jawaban responden diperoleh gambaran 56,6% responden
menyatakan kurang puas, 20,8% puas, 15, 1% tidak puas, 5,7% sangat puas dan 1,9%
sangat tidak puas. Kemudian dikategorikan menjadi dua_‘!sategori yaitu puas dan
tidak puas. Dikategorikan puas bila responden menjawab sangat pras dan puas

sedangkan tidak bila respondea menjawab sangat tidak puas, tidak puas :ian kurang

puas.
Tabel 5.10
Tingkat Ketidakpuasan Kerja Karyawan di Dinas Kesehatan
Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD Tahun 2008
Ketidakpuasan Kerja f %
Puas 14 26.4
Tidak puas 39 73.6
Jumlah 53 100.0

Pada tabel 5.10 mengambarkan bahwa tingkat ketidakpuasan kerja karyawan

di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya masih sangat tinggi yaitu 73,6%.

Analisis ketidakpuasan..., Iswadi, FKM Ul, 2008.



59

5.3.12 Insentif

Dari hasil jawaban responden dengan lima krietria jawaban yaitu sangat tidak
setuju, tidak setuju, kurang setuju, setuju dan setuju sangat yang kemudian
dikelompok menjadi tidak setuju bila menjawab setuju setuju, tidak setuju atau
kurang setuju dan setuju bila menjawab setuju atau sangat setuju, maka diperoleh
gambaran bahwa insentif diberikan dengan mempertimbangkan beban kerja 47,2%
responden menyatak&n tidak setuju sedangkan 52,8% setuju. Insentif diberikan
dengan mempertimbangkan lamanya waktu kerja 47,1% menyatakan tidak setuju dan
52,9% setuju, ansentif diberikan dengan mempertimbangkan berat ringannya
tanggung jawab 54,7% menyatakan tidak setuju dan 45,3% setuju. Tentang insentif
diberikan sesuai hasil kerja yang baik 46,1% menyatakan tidak setuju dan 53,9%
setuju, pembagian insentif'sesuai dengan ketrampilan 66,2% menyatakan tidak setuju
dan 33,8% setuju, mengenai insentif diberikan sesuai hasil kerja 62,2% menyatakan
tidak setuju dan 37,8% setuju. Sedangkan bila bekerja lembur mendapatkan uang

lembur sesuai ketentuan 56,6% menyatakan tidak setuju dan 43,4% setuju.

Berdasarkan hasil jawaban responden terhadap variabel insentif yang ukur
dengan tujuh item pernyataan diperoleh nilai rata-rata 23.6 dan kurva berbentuk

normal. Maka persepsi karyawan terhadap insentif didapatkan sebagai berikut.

Tabel 5.11
Persepsi Karyawan Terhadap Insentif di Dinas Kesehatan Kabupaten
Aceh Barat Daya Propinsi NAD Tahun 2008

Insentif f %o
Adil 21 39.6
Tidak adil 32 60.4

Jumlah 53 100.0
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Dari tabe! 5.11 dapat diketahui bahwa 60.4% karyawan mempunyai persepsi
bahwa pemberian insentif di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya masih
tidak adil, sedangkan 39.6% karyawan mempunyai persepsi bahwa pemberian

insentif sudah adil.
5.3.1.3 Koadisi Kerja

Berdasarkan_hasil jawaban responden. dengan lima krietria jawaban yaitu
sangat tidak setuju, tidak setuju, kurang setuju, setuju dan sangat setuju. Kemudian
dikelompok menjadi tidak setuju bila responden menjawab sangat tidak setuju, tidak
setuju atau kurang setuju dan dikelompokkan setuju bila menjawab setuju atau sangat
setuju. Maka diperoleh proporsi karyawan yang menyataka setuju sarana dan
prarasana yang tersedia di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya sudah
memadai hanya 20,8%, sedangkan 79,2% tidak setuju, tentang sarana yang tersedia
aman untuk digunakan-sehingga mendukung keﬁa rﬁereka 37,8% karyawan
menyatakan setuju 62,2% ‘tidak setuju. Tentang sarana yang tersedia selalu dalam
keadaan baik sehingga memudahkan mereka dalam bekerja 20,8% karyawan
menyatakan setuju dant 79,2% tidak setuju, sedangkan mengenai sarana dan peralatan
yang tersedia selalu siap pakai 20,8% karyawan menyatakan setuju sedangkan 79,2%

menyatakan tidak setuju.

Penataan ruangan kerja memberikan kenyaman dalam bekerja 20,8%
karyawan menyatakan setuju 79,2% tidak setuju, pencahayaan ruangan kerja yang
nyaman 32,1% karyawan setuju dan 67,9% tidak setuju, mengenai temperatur atau
suhu ruangan kerja nyaman 22,7% karyawan menyatakan setuju sedangkan 77,3%

tidak setuju, 20,7% karyawan menyatakan setuju ruangan kerja selalu bersih
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sehingga meningkatkan semangat kerja mereka sedangkan 79,3% tidak setuju,
tentang ruangan tempat kerja selalu rapi 24,5% karyawan menyatakan setuju dan

75,5% karyawan tidak setuju.

Berdasarkan hasil jawaban responden yang berkaitan dengan kondisi kerja
diperoleh nilai rata-rata {mean) 26.28 dan kurva berbentuk normal. Maka untuk
mendapatkan gambaran persepsi karyawan terhadap kondisi kerja digunakan nilai

mean, maka didapatkan hasil sebagai berikut.

Tabel 5.12
Persepsi Karyawan Terhadap Kendisi Kerja di Dinas Kesehatan Kabupaten
Aceh Barat Daya Propinsi NAD Tahun 2008

Kondisi Kerja f %
Mendukung 16 30.2
Tidak-mefdukung / 37 69.8

Jumiah 53 100.0

Pada tabel 5.12 di atas menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan
(69,8%) berpersepsi bahwa kondisi kerja tidak mendukung kerja mereka dan 30,2%

mempunyai persepsi sudah mendukung kerja mereka,
53.1.4 Supervisi

Dari hasil jawaban responden dengan lima Krietria jawaban yaitu sangat tidak
setuju, tidak setuju, kurang setuju, setuju dan sangat setuju. Kemudian dikelompok
menjadi tidak setuju bila responden menjawab sangat tidak setuju, tidak setuju atau
kurang setuju dan dikelompokkan setuju bila menjawab setuju atau sangat setuju.

Maka diperoleh gambaran bahwa atasan melakukan supervisi secara rutin terhadap
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kerja karyawan 73,6% responden menyatakan tidak setuju 26,3% setuju, tentang
atasan selalu memberikan bimbingan saat melakakuan supervisi 64,2% responden
tidak setuju 35,8% setuju, atasan melakukan supervisi terhadap pekerjaan semua
karyawan 71,7% responden tidak setuju 28,3% setuju. Atasan melakukan supervist
terhadap pekerjaan yang sedang dilakukan karyawan 71,8% responden tidak setuju
dan 28,2% setuju, sementara tentang,atasan melakukan supervisi terhadap hasil kerja
70,7% responden tidak setuju 29,3% setuju. Sedangkan supervisi yang dilakukan
atasan dapat’ meningkatan motivasi kerja karyawan 59,3% responden tidak setuju

dan 40,7% setuju.

Berdasarkar hasil jawaban respondeniechadap penyataan-pernyataan untuk
mengukur supervisi diperoleh nilai rata-rata (mean) 19 daﬁ_kurva berbentuk normal.
Dengan, menggunakan nilai.mean, maka diperoleh ‘gambaran persepsi karyawan

terhadap supervisi sebagai berikut,

Tabel 5.13 _
Persepsi Karyawan Terhadap Supervisi di Dinas Kesehatan Kabupaten
Aceh Barat Daya Propinsi NAD Tahun 2008

Supervist f %
Baik 18 340
Kurang baik 35 66.0
Jumlah 53 100.0

Berdasarkan tabel 5.13 menunjukkan bahwa proporsi karyawan yang
berpersepsi bahwa supervisi kurang baik lebih tinggi dibandingkan dengan yang

berpersepsi bahwa supervisi baik yaitu 66%.
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5.3.1.5 Interaksi Sesama Rekan Kerja

Berdasarkan jawaban responden dengan lima krietria jawaban yaitu sangat
tidak setuju, tidak setuju, kurang setuju, setuju dan sangat setuju yang kemudian
dikelompok menjadi tidak setuju bila responden menjawab sangat tidak setuju, tidak
setuju atau kurang setuju dan dikelompokkan setuju bila menjawab setuju atau sangat
setuju, Maka diperoleh gambaran'baliwa proporsi responden yang menyatakan setuju
rekan kerja selalu mau bekerja sama dalam melaksanakan pekerjaan sebanyak 71,7%
sedangkan yang tidak setuju hanya 29,3%, tentang rekan kerja selalu bersikap ramah
sehingga| memberikan kenyamanan ‘dalam bekerja _77,4% reponden menyatakan
sefuju 22,6% tidak setuju, 83,1% responden setujuaekan kerja selalu bersikap scpan
sehingga memberikan kenyamanan baginya dalam bekerja sedangkan selebihnya
tidak setuju, teatang kerja selalu bekera sebagai sebuah tim dalam melaksanakan
pekerjaan 67,9% menyatakan setnju dan 32,1% tidak setuju. Sedangkan mengenai
rekan kerjaselalu memiliki sikap peuli diantara sesama rekan kerja 62,2% responden

setuju dan 33,% tidak setuju.

Proporsi resporiden yang menyatakan- setuju atasan selaiu menanggapi
dengan bijaksana bila ada kritikan dari karyawan sebanyak 64,1% selebihnya
menyatakan tidak setuju, tentang atasan selalu menghargai sara‘n-saran yang
diberikan karyawan 67,9% menyatakan setuju 32,1% tidak setuju, 68% responden
setuju tentang atasan semangat berpartisipasi membantu tim dalam mencapai tujuan
organisasi sedangkan 32% tidak setuju. Tentang hubungan kerja sama karyawan
dengan atasan berjalan dengan baik 64,2% responden setuju dan 35,8% tidak setuju,

62,3% responden setuju atasan menanggapi kegagalan bukan dengan kecaman tetapi
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dengan analisis dan koreksi sedangkan 37,7% menyatakan tidak setuju, hanya 18,9%
yang menyatakan setuju tidak mengalami pertentangan dalam melaksanakan
pekerjaan karena tidak adanya diskriminasi dari atasan sedangkan 81,1%
menyatakan tidak setuju. Sedangkan mengenai atasan sering memberikan pujian atas

hasil kerja yang baik 35,8% responden menyatakan setuju dan 64,2% tidak setuju.

Interaksi sesama rekanskerja, yang divkur dengan 13 (tiga belas) item
pernyataan didapatkan nilat rata-rata {mean) hasil jawaban responden 46.8 dan kurva
berbentuk normal. Dengan menggunakan nilai mean sebagai nilai tengah, maka
diperoleh gambaran kategori persepsi karyawan terhadap interaksi sesama rekan

kerja seperti yang terlihat pada tabel 5.14 berikut.
Tabel 5.14

Persepsi Karyawan Terhadap Interaksi Sesama Rekan Kerja di Dinas
Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya

Propinsi NAD Tahun 2008
Interaksi Sesama Rekan Kerja f %
Mendukung 30 56.6
Tidak mendukung 23 434
Jumlah 33 100.0

Dari tabel 5.14 dapat diketahui bahwa proporsi karyawan yang berpersepsi
interaksi sesama rekan kerja mendukung kerja mereka 56,6%, sedangkan karyawan
yang berpersepsi hubungan interaksi sesama rekan kerja tidak mendukung yaitu

sebanyak 43,4%.
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5.3.1.6 Prosedur Organisasi

Dari hasil jawaban responden dengan lima kriteria jawaban yaitu sangat tidak
setuju, tidak setuju, kurang setuju, setuju dan sangat setuju, kemudian dikelompok
menjadi tidak setuju bila responden menjawab sangat tidak setuju, tidak setuju atau
kurang setuju dan dikelompokkan setuju bila menjawab setuju atau sangat setuju.
Maka diperoleh gambaran proporsiresponden yang tidak setuju bahwa organisasi
memiliki struktur’ organisasi y;ng jelas sebanyak 49%, sedangkan 51% setuju,
tentang organisasi memiliki prosedur administrasi yang jelas 62,2% menyatakan
tidak setuju 37,8% setuju. Peraturan-peraturan organisasi memberikan semangat
kerja karyawan karena selalu mempertimbangkan.hak-hak 43,4% setuju dan 54,7%
tidak setuyu, mengenai umpan balik hasil-kerja disampaikan dengan teratur 58,5%
tidak setuju 41,1% setuju, sedangkan tentang kebijakan organisasi tidak ada yang

merugikar: karyawan 60,4% menyatakan tidak sctuju dan39,6% setuju.

Dari_hasiljawaban responden terhadap pemyataan untuk mengukur variabel
prosedur organisasi diperoleh nilai rata-rata 19.9 dan kurva berbentuk normal. Maka
didapatkan gambaran<kategori. persepsi karyawan terhadap prosedur organisasi

seperti yang terlihat pada tabel 5.15 berikut.

Tabel 5.15
Persepsi Karyawan Terhadap Prosedur Organisasi di Dinas Kesehatan
Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD Tahun 2008

Prosedur Organisasi f %
Mendukung 22 41.5
Tidak mendukung 31 58.5

Jumlah 53 100.0
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Pada tabel 5.15 menunjukkan bahwa proporsi karyawan yang berpersepsi
bahwa prosedur organisasi tidak mendukung kerja mereka sebanyak 58,5%, hal ini
menggambarkan bahwa karyawan yang berpersepsi prosedur organisasi tidak

mendukung kerja lebih banyak dari yang berpersepsi mendukung kerja mereka.
5.3.1.7 Kesesuaian Pekerjaan

Dari hasil jawabanresponden dengan lima krietria jawaban yaitu sangat tidak
setuju, tidak setuju, kurang setrju, setuju dan sangat setuju. Kemudian dikelompok
menjadi tidak setuju bila responden menjawab sangat tidak setuju, tidak setuju atau
kurang setuju dan dikelompokkan setuju bila menjawab setuju atau sangat setuju.
Maka diperoleh gambaran p.r;;;rsi rersponden yang tidak sctuju bahwa mercka
diberikan cukup wewenang untuk meng;_.mbil keputusan dalam mengerjakan
pekerjaan yang diberikan “kepadanya tanpa tergantung pada orang lain 52,8%
sedangkan 47,2% setuju, tentang pckeljaan‘-yang diberikan dapat memberikan dan
meningkatkan minat kerja 64,3% setuju 35,7%. tidak setuju, mengenai pekerajaan
yang diberikan menuntut tanggung jawab yang besar 66% responden setuju 44%
tidak setuju, sedangkan tentang pekerjaan yang diberikan memberikan kesempatan
untuk mengembangkan kemampuan dan ketrampilan yang dimiliki 64,2% responden

menyatakan setuju dan 45,8% tidak setuju.

Pekerjaan yang diberikan sesuai dengan ketrampilan yang dimiliki sebanyak
64,1% responden menyatakan setuju 35,9% tidak setuju, tentang pekerjaan yang
diberikan seswai dengan pendidikan 51% menyatakan setuju 49% tidak setuju,

sementara mengenai diberikan kebebasan untuk mengatur {menggunakan metode
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dan jadwal) dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan kepada mereka 52,8%

respondem menyatakan setuju dan 47,2% tidak setuju.

Variabel kesesuaian pekerjaan yang diukur dengan menggunakan delapan
item pernyataan yang berkaitan dengan kesesuaina pekerjaan, diperoleh nitai rata-
rata dari jawaban responden 28 dan kurva berbetuk normal. Maka untuk menentukan
kategori kesesuaian pekerja_digunakan nilai mean. Kategori kesesuaian pekerja

dikategorikan menjadi dua kategori seperti terlihat pada tabel 5.16 berikut.

Tabel 5.16
Persepsi Karyawan Terhadap Kesesuaian Pekerjaan di Dinas Kesehatan
Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD Tahur 2008

Kesesuaian Pekerjaan f N %
Sesuai 19 358 .
Tidak sesuai 34 64.2 )
Jumliah 53 100.0 -

Pada tabel 5.16 menunjukkan bahwa proporsi karyawan yang memiliki
berpersepsi bahwar kesesuaian pekerjaan yang diberikan tidak sesuai lebih banyak
dari karyawan yang memiliki persepsi bahwa kesesuaian pekerjaan sudah sesuai

yaitu 64,2%.
5.3.1.8 Promosi Karier

Berdasarkan hasil jabawan responden menunjukkan bahwa proporsi
karyawan yang menyatakan tidak setuju peningkatan karier dilakukan sesuai dengan
peraturan yang berlaku sebanyak 44,4% sedangkan 56,6% setuju, promosi karier

dengan mempertimbangkan prestasi kerja karyawan 57,7% menyatakan tidak setuju
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43,3% setuju, mengenai promosi sangat jelas karena berpedoman pada peraturan
yang berlaku 44,4% tidak setuju dan 56,6% setuju, 52,9% responden menyatakan
tidak setuju dalam peningkatan karier selalu mempertimbangkan hasil penilaian kerja
karyawan sedangkan 47,1% setuju. Dengan meningkatnya karier maka karyawan
terscbut akan mendapatkan tanggung jawab yang lebih besar 44,4% responden
menyatakan tidak setuju 56,6% \setuju, sedangkan peningkatan karier sering
mempertimbangkan hubungan kekeluargaan 52,8% menyatakan setuju dan 47,2%

tidak setuju.

Berdasarkan hasil jawaban responden terhadap promosi karier yang diukur
dengan tujuh item pernyataan diperoieh nilai rata-rata (rnean) 24 dan kurva
berbentuk normal. Maka nilai tengah yang digunakan untuk mendapatkan gambaran
kategori promesi karier’ adalah nilai mean, maka “didapatkan kategori persepsi

karyawan teriadap promosi karier seperti yang terlihat pada tabel 5.17 berikut.

Tabel 5.17
Persepsi Karyawan Terhadap Promosi Karier di Dinas Kesehatan Kabupaten
Aceh Barat Daya Propinsi NAD Tahun 2008

Promosi Karier f %
Adil 26 49.1
Tidak adil 27 50.9
Jumlah 53 100.0

Berdasarkan tabel 5.17 menunjukkan bahwa sebanyak 50,9% karyawan
mempunyai persepsi bahwa promosi karier yang dilakukan di Dinas Kesehatan
Kabupaten Aceh Barat Daya masih tidak adil, sedangkan selebihnya mempunyai

persepsi bahwa promosi karier sudah adil.
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5.3.2 Analisis Bivariat

Analisis bivariat dilakukan dengan menggunakan chi square dan uji fishers
exact fest dengan tabel 2 x 2 pada batas kemaknaan alpha 5% (0,05) dan Confindent
Interval (CI} 95 %. Uji Fishers Exact Test digunakan disebabkan terdapat nilai

Expected (E) < 5 lebih dari 20% dari jumlah total sel.
5.3.2.1 Hubungan Antara Insentif damKetidakpuasan Kerja

Dari hasil analisis bivaciat aatara_insentif dan ketidakpuasan kerja dengan

menggunakan uji kai knadrat dipercleh hasii seperti terlihat pada tabel 5.18 berikut.

Tabel 5.18
Distribusi Karyawan Menurut Persepsi Terhadap Insentif dan Ketidakpuasan
Kerja di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya Propinsi NAD

Tahun 2008
Ketidakpuasan Kerja
e Total Nitai OR
Insentifl o
Puas Tidak Puas P (95% CI)

f % f % f %

Adil 1 | s524) 10 476 21 | 1000 10.63
0,002
Tidak adil 3 | 94| 29 906] 32 | 1000 (2457 - 46.018)
Total 14 | 264 39 [ 736 5 | 1000

Dari hasil analisis bivariat antara insentif dengan ketidakpuasan kerja
diperoleh 21 karyawan yang mempunyai persepsi bahwa insentif adil 47,6%
diantaranya idak puas terhadap kerja, sedangkan diantara karyawan yang mempunyai
persepsi insentif tidak adil, sebanyak 90.4% karyawan merasa tidak puas terhadap

kerja. Hasil uji statistik dengan menggunakan uji chi square diperoleh nilai
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p = 0,002, maka disimpulkan ada hubungan yang signifikan antara insentif dengan
ketidakpuasan kerja karyawan. Dari analisis juga diperoleh nilai odds rasio = 10,6,
artinya karyawan yang mempunyai persepsi bahwa pemberian insentif secara tidak
adil memiliki peluang 11 kali tidak puas terhadap keja dibandingkan dengan

karyawan yang mempunyai persepsi bahwa pemberian insentif secara adil.
53.2.2 Hubungan Antara Kondisi Kerja dan Ketidakpuasan Kerja

Hasil analisis bivariat antara variabel kondisi kerja dan ketidakpuasan kerja
dengan menrggunakan vii Fishers Exact Test diperoleh hasil seperti terlihat pada tabel

5.19 berikut.

_ Tabel 5.19
Distribusi Karyawan Menurut Persepsi Terhadap Kondisi Kerja dan
Ketidakpuasan Kerja di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya

Propinst NAD Tahun 2008
Ketid;(l;nuasan Kerja
' ryawae Total ilai
Kondisi Kerja Puas Tidak Puas N:a' (QSE:E;RCI)
f Ya f % f %
Mendukung 9 | 563 7 43.8 16 100.0 8.23

0,002

Tidak mendukung | 5 | 13.5 | 32 | 86.5 | 37 | 1000 (2.101-32.229)

“Total 14 | 264 9 73.6 53 100.0

Dari hasil analisis bivariat kondisi kerja dengan ketidakpuasan kerja terlihat
bahwa dari 16 karyawan yang mempunyai persepsi bahwa kondisi kerja mendukung
kerja mereka 43,8% karyawan tidak puas terhadap kerja, sedangkan diantara
karyawan yang mempunyai persepsi bahwa kondisi kerja tidak mendukung kerja

sebanyak 86,5% karyawan tidak puas terhadap kerja. Hasil uji statistik diperoleh
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nilai p = 0,002, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa ada hubungan yang
signifikan antara kondisi kerja dengan ketidakpuasan kerja karyawan. Dari hasii
analisis juga diperoleh nilai odds rasio = 8,2, hal ini menujukkan karyawan yang
mempunyai persepsi bahwa kondisi keija tidak mendukung kerja mereka memiliki
peluang tidak puas kerja 8 kali dibandingkan dengan karyawan yang mempunyai

persepsi bahwa kondisi kerja mendukung kerja mereka.
5.3.2.3 Hubungan Antara Supervisi dan Ketidakpuasan Kerja

Hasi! analisis bivariat amtara wvariabel supervisi dan ketidakpuasan kerja
karyawan dengan menggunakan uji Fishers Fxact Test diperoleh hasil seperti terlihat

pada tabel 5.20 berikut.

Tabel 5.20
Distribusi Karyawan Menurut Persepsi Terhadap Supemsn dan Ketidakpuasan
Kerja di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya Propmsn NAD

Tahun 2008
Ketidakpuasan Kerja
sunc il iaryawsn Total Nilai OR
uperviss Puas Tidak Puas P (95% CI)
f % f % f %
Baik 8 | 444 [0 | 556 ] 18 | 1000 387
0,049

Kurang baik 6 171 | 29 | 829 | 35 | 100.0 (1.076 - 13.900)

Total 14 | 264 | 39 | 736 | 53 | 100.0

Berdasarkan hasil analisis bivariat antara supervisi dengan ketidakpuasan
kerja diperoleh bahwa dari 18 karyawan yang mempunyai persepsi bahwa supervisi
suah baik 55,6% karyawan diantaranya tidak puas kerja, sedangkan dari 35 karyawan

yang mempunyai persepsi supervisi tidak baik §2,9% karyawan tidak puas. Hasil uji
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statistik dengan menggunakan uji Fishers Exact Test diperoleh nilai p = 0,049, maka
dapat disimpulkan bahwa ada hubungan yang signifikan antara supervisi dengan
ketidakpuasan kerja karyawan. Hasil analisis juga diperoieh nilai odds rasio = 3,9,
artinya karyawan yang mempunyai persepsi bahwa supervisi tidak baik memiliki
kemungkinan tidak puas bekerja di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya 4
(empat) kali dibandingkean dengan karyawan yang mempunyai persepsi bahwa

supervisi sudah baik.

5.3.2.4 Hubungan Antara Interaksi Sesama Rekan Kerja dan Ketidakpuasan
Kerija

Hasil analisis bivariat variabel antara interaksi sesama rekan kerja dan

B

ketidakpuasan kerja karyawan dengan menggunakan uji chi square diperoleh hasil

-

seperti terlihat pada tabel berikut.

Tabel 5.21
Distribusi Karyawan Menurut Persepsi Terhadap Interaksi Sesama Rekan
Kerja dan Ketidakpuasan Kerja di Dinas Kesehatan Kabupaten
Aceh Barat Daya Propinsi NAD Tabun 2008

Ketidakpuasan Kerja

Interaksi Sesama Karyawan Total Nilai OR
Rekan Kerja Puas Tidak Puas P {95% CI)

f %o f o f %

Mendukung 12 | 40.0 18 60.0 30 | 100.0 7.0
0,025

Tidak mendukung | 2 | 87 | 21 | 913 | 23 | 100.0 (1.380-35.511)

Total 14 | 264 | 39 73.6 53 | 1000

Hasil analisis bivariat antara hubungan interaksi sesama rekan kerja dengan
ketidakpuasan kerja terlihat bahwa dari 3@ (tiga puluh) karyawan yang mempunyai

persepsi bahwa hubungan antara sesama kerja mendukung 60% tidak puas terhadap
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kerja, sedangkan diantara karyawan yang mempunyai persepsi bahwa hubungan
interaksi sesama rekan kerja tidak mendukung 91,3% karyawan tidak puas terhadap.
Hasil uji statistik diperoleh nilai p = 0,025, maka disimpulkan bahwa ada hubungan
yang signifikan antara hubungan interaksi sesama rekan kerja dengan ketidakpuasan
kerja karyawan. Hasil analisis juga diperoleh nilai odds rasio = 7, artinya karyawan
yang mempunyai persepsi bahwa, hubungan interaksi sesama rekan kerja tidak
mendukung kerja mereka mempunyai peluang tujuh kali tidak puas terhadap kerja
dibandingkan dengan karyawan yang mempunyai persepsi hubungan interaksi

sesama rekan kerja mendukung.

5.3.2.5 Hubungan Antara Prosedur Organisasi dan Ketidakpuasan Kerja

Hasil analisis bivariat antara variabel prosedvr organisasi dan ketidakpuasan
kerja karyawan dengan mengguaakan uji chi square diperoleh hasil seperti yang

terlihat pada tabel 5.22 berikut.

Tabel 5.22 °
Distribusi Karyawan Menurut Persepsi Terhadap Prosedur Organisasi dan
Ketidakpuasan Kerja di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya
PropinsiNAD Tahun 2008

Ketidakpuasan Kerja |
Prosedur Karyawan Total Nilai OR
Organisasi Puss Tidak Puas P (95% CI )

f % f % f Yo

Mendukung 11 0.0 11 50.0 22 | 1000 9.33
0,003

Tdkmendukung | 3 | 97 | 28 | 903 | 31 | 1000 (2.179 - 39.976)

TFotal 14 26.4 39 73.6 53 | 100.0
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Dari hasil analisis bivariat antara prosedur organisasi dengan ketidakpuasan
kerja karyawan menunjukkan bahwa dari 22 (dua puluh dua) karyawan yang
mempunyai persepsi bahwa prosedur organisasi mendukung kerja mereka, 50% tidak
puas terhadap kerja, sedangkan diantara karyawan yang mempunyai persepsi tidak
mendukung 90.3% karyawan tidak puas terhadap kerja. Hasil uji statistik diperoleh
nilai p = 0,003, maka dapat disimpulkan ada hubungan yang signifikan antara
prosedur organisasi dengan ketidakpuasan kerja karyawan. Dari analisis juga
diperoleh nilai odds rasio = 9,3, keadaan ini menunjukkan bahwa karyawan yang
mempunyat. persepsi bahwa prosedur organisasi tidak merdukung kerja mereka
rmimiliki peluang tidak puas terhadap kerja 9 kali dibandingkan dengan karyawan

yang mempuniyai mendukung.
5.3.2.6 Hubun;;an Antara Kesesuaian Pekerjaan dan Ketidakpuasan Kerja

Dari hasil_analisis bivariat antara. variabel "kesesuaian pekerjaan dan
ketidakpuasan kerja karyawan dengan menggunakan uji chi square diperoleh hasil
seperti pada tabel 5.23 berikut.

Tabel 5.23

Distribusi Karyawan Menurut Persepsi Terbadap Kesesuaian Pekerjaan dan
Ketidakpuasan Kerja di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya

Propinsi NAD Tahun 2008
Ketidakpuasan Kerja
Kesesuaian Karyawan Total Nilai OR
Pekerjaan Puas Tidak Puas P 95% CI)
f % f % £ %
Sesuai 7 | 368 | 12 | 632 | 19 | 1000 295
0,336
Tidak sesuia 7 | 206 | 27 | 794 | 34 | 1000 (0.645-7.845)
Total 14 | 264 | 39 | 736 | 53 | 1000
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Hasil analisis bivariat untuk mengetahui hubungan antara kesesuaian
pekerjaan dengan ketidakpuasan kega, menunjukkan bahwa dari 19 karyawan yang
mempunyai persepsi bahwa kesesuaian pekerjaan sudah sesuai, 63,2% karyawan
tidak puas, sedangkan yang mempunyai persepsi bahwa kesesvaian pekerjaan tidak
sesuai, 79,4% karyawan tidak puas terhadap kerja, Dari hasil uji statistik diperoleh
nilai p = 0,336, maka disimpulkan bahwa tidak ada hubungan yang signifikan antara

kesesuaian pekerjaan dengan ketidakpuasan kerja karyawan dengan odds rasio = 2,25
5.3.2.7 Hubungan Antara Promesi Karier dan Ketidakpuasan Kerja

Hasil analisis bivariat antara variabel promosi karier dengan ketidakpuasan
kerja karyawan dengan menggunakan\\uji chi square diperoleh hasil seperti terlihat

pada tabel 5.24 berikut,

Tabel 5.24
Distribusi Karyawan Menurut Persepsi Te-hadap Promosi Karier dan
Ketidakpuasan Kerja di Dinpas Kesehatan Kabupaicn Aceh Barat Daya

Propinsi NAD Tahun 2008
Ketidakpuasan Kerjz
Promosi Raryawaa Total Nlsi OR
Karier Puas Tidak Pnas P (95% CI)
f Yo F Y% i %
Adil 13 50.0 13 50.0 26 100.0 26
0,0005
Tidak adil 1 |37 26 | 963 | 27 | 1000 (3.059 - 221.016)
Total 14 264 39 13.6 53 100.0

Hasil analisis bivariat antara promosi karier dan ketidakpuasan kerja
karyawan diperoleh bahwa dari 26 karyawan yang mempunyai persepsi bahwa

promosi karier adil, 50% karyawan tidak puas terhadap kerja, sedangkan diantara
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karyawan yang mempunyai persepsi bahwa promosi karier tidak adil, 96,3%
karyawan tidak puas terhadap kerja. Hasil uji statistik diperoleh nilai p = 0,0005,
maka dapat disimpulkan bahwa ada hubungan yang signifikan antara promosi karier
dengan ketidakpuvasan kerja karyawan, Dari hasil analisis juga diperoleh nilai odds
rasio = 26, artinya karyawan yang mempuayai persepsi bahwa promosi karier tidak
adil mempunyai peluang tidak</puas terhadap kerja 26 (dua puluh enam) kali

dibandingkan karyawan yang berpersepsi promosi karier adil.
5.3.3 Analisis Multivariat

Analisis multivariat ini dilakukan untuk mengetahui faktor yang paling
dominan berpengaruh terhadap ketidakpuasan ketja karyawan dengan menggunakan
uji analisis regresi logistik ganda dengan model prediksi. Tahapan analisis yang

dilakukan meliputi dua tahapan yaity pemilihan variabel indenpenden kandidat

(seleksi) yang dapat ikut serta dalam model muitivariat dan tahap pembuatan model.

Dalam analisis inultivariat ini tidak melihat perubahan nilai Odds Rasio (OR)
dari variabel indeapenden setelah varaibe! indenpenden yang nilai p > 0,05
dikeluarkan dari pemodelan, dikarenakan analisis ini hanya untuk mengetahui
variabel mana yang paling berhubungan dengan variabel dependen bukan untuk
melihat besarnya risiko variabel independen terhadap variabel dependen. Oleh
karena itu semua variabel indenpenden yang mempunyai nilai p > 0,05 dikeluarkan
dari permodelan secara bertahap mulai dari variabel yang nilai p terbesar hingga
tidak terdapat lagi variabel yang mempunyai nilai p > 0.05 walaupun terjadi

perubahan nilai odds rasio variabel independen lain > 10%.
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5.3.3.1 Seleksi Untuk Analisis Multivariat

Seleksi bivariat dilakukan dengan menggunakan vji regresi logistik sederhana
dengan ketentuan, apabila hasil seleksi bivariat diperoleh nilai p < 0,25 maka
variabel tersebut dapat langsung ditkutkan ke tahap multivariat dan apabila nilai p >
0,25 namun secara substansi penting, maka variabel tersebut dapat dipertimbangkan

untuk masuk ke tahap multivariat.

Semua variabel indenpenden diduga berhubungan dengan ketidakpuasan
kerja karyawan. Dari hasil seleksi bivariat diperoleh semua variabel indenpenden

mempunyai nilai p < 0,25, maka semua variabel independen ikutkan dalam tahap

multivariat.
Tabel 5.25
Hasil Seleksi Yariabel Untuk Analisis Multivariat

Variabel _ - Nilai P
Insentif 0,0005
Kondis Kerja 0,002
Supervisi 0,022
Interaksi Sesama Rekan Ketja 0,007
Prosedur Orgaisasi 0,001
Kesesuaian Pekerjaan 0,20
Promosi Karier 0,0005

5.3.3.2 Permodelan Multivariat

Dari hasil seleksi bivariat, semua variabel indenpenden mempunyai nilai
p < 0,25, maka semua variabel independen dapat diikut sertakan dalam permodelan

multivariat. Selanjutnya dilakukan analisis multivariat ketujuh variabel indenpenden
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tersebut dengan variabel dependen. Hasil analisis ketujuh variabel independen

dengan variabel dependen seperti terlihat pada tabel berikut.

Tabel 5.26

Hasil Analisis Multivariat Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Ketidakpuasan
Kerja di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya

Propinsi NAD Tahun 2008

95% Clof
Variabel B SE. 1 Wald | df | Sig | Exp(B) EXP (B)

Lower | Upper

Insentif e | 158 | 1069 [2210 [ 1 0437 | 4897 | 0603 | 39.767
Kondisi Kerja 2,870 | 1247 | s.012| 1 | 0024 | 16769 | 1456 | 193071
Supervisi 0346 | 1.032 | 0112 | 1| 0738 | 1413 | 0.87 | 10689
g‘;“:"s‘ Sesama Rekan | 374 |'1122 | aso1 { o {0221 | 3851 | 0439 | 35993
Prosedur OFg 1064 | 1205 | 7800(.1 0377 | 2899 | 0273 | 30765

Kesesuaian Pekcgjaan | -1.956 | 1340 | 2.131 | 1 | 0144 | 0.141 | 0010 | 1.955
Fomosi Karier 2557 | 1450 | 3.109 | 1 | 0,078 | 12.892 | 0752 | 221015

Dari hasil analisis permodelan pertama, hanya satu variabel yang mempunyai

nilai p < 0,05 yaitwvariabel kondisi kerja, sedangkan variabel lain nilai p > 0,05.

Variabel .yang paling besar nilai p vaitu variabel supervisi, maka pemodelan

selanjutnya variabel supervisi dikeluarkan dari model.

Dari hasil analisis permodelan kedua setelah variabel supervisi dikeluarkan

dari permodelan, masih hanya satu variabel yang nilai p < 0,05 yaitu kondisi kerja,

sedangkan variabel lain nilai p masih > 0,05. Variabel yang terbesar nilai p setelah

supervisi dikeluarkan adalah variabel prosedur organisasi, maka permodelan

selanjutnya variabel prosedur organisasi dikeluarkan dari model.

Dari hasil analisis permodelan ketiga setelah variabel prosedur organisasi

dikeluarkan dari permodelan, ternyata hanya satu variabel yang nilai p nya < 0,05
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yaitu kondisi kerja, sedangkan variabel lain nilai p masih > 0,05. Variabel yang
terbesar nilai p setelah prosedur organisasi dikeluarkan adalah variabel interaksi
sesama rekan kerja, maka permodelan selanjutnya variabel hubungan interaksi

sesama rekan kerja dikeluarkan dari model.

Dari hasil analisis permodelan keempat setelah mengeluarkan variabel
hubungan interaksi sesama rekan kerjadari permodelan, variabel insentif dan kondisi
memiliki nilai p < 0,05, sedangkan variabel lain nilai p masih > 0,05. Variabel yang
terbesar nilai p sctelah interaksi sesama rekan kerja dikeluarkan adalah variabel
kesesuaian pekerjaan, maka permodelan selanjuinya variabel kesesuaian pekerjaan
dikelvarkan dasi modeiz -

Hasil analisis pcmodelaﬁ “kelima setelah variabel kesesuaian pekerjaan
dikelparkan dasi permodelan, masih ilanya dua variabel yang nilai p nya < 0,05 yaitu
insentif dan kondisi kerja, sedangkan variabe! lain nilai p masih > 0,05. Variabel
yang terbesar nilai p setelah variabel kesesuaian pekerjaan adalah variabel promosi

karier, maka permodelan selanjutnya variabel promosi karier dikeluarkan dari model.

Tabel 5.27

Hasil Akhir Analisis Multivariat Faktor-Faktor yang Mempengaruhi
. Ketidakpuasan Kerja di Dinas Kesehatan Kabupaten
Aceh Barat Daya Propinsi NAD Tahun 2008

95% Cl of

Variabel B | SE | wal | dr | Sig | Exp(B) EXP (B)
Lower | Upper
Insentif 2667 | 0904 | 8707 | 1 |0003| 14391 | 2.448 | 84.587
Kondisikerja | 2443 | 08871 7.593 { 1 |0.006| 11.510 | 2.025 | 65.439
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Hasil analisis permodelan keenam setelah variabel promosi dikeluarkan dari
permodelan, diperoleh variabel insentif dan kondisi kerja mempunyai nilai p < 0,05,
maka tahap ini merupakan pemodelan tahap akhir, karena tidak ada lagi variabel
yang mempunyai nilai p > 0.05.

Dari hasil permodelan multivariat akhir menunjukkan bahwa variabel yang
berhubungan secara signifikan dengan ketidakpuasan kerja karyawan adalah variabel
insentif (nilai p =0,003) dan kondisi kega (nilai p = 0,006), sedangkan varia:)el
supervisi, hubungan inicraksi sesama reka ketja, prosedur organisasi, kesesuaian
pekerjaan dan promosi- karier tidak berhubungan dengan ketidakpuasan kerja
karyawan. Dari dua faktor yang berhubungan dengan ketidakpuasan kcg:_ia karyawan,

faktor. insentif ‘merupakan faktor yang paling dominan berhubungan dengan

ketidakpuasan kerja dengan nilai p= 0,003 dengan nilai edds rasio = 14,39.

5.4 Hasil Penelitian Kualitatif

Dari hasil wawancara mendalam yang dilakukan pada bulan Maret 2008
terhadap tujuh orang karyawan, Kepala Dinas dan 1 orang Kepala Sub Dinas untuk
mendapatkan informasi penyebab timbulnya ketidakpuasan kerja karyawan, maka

diperoleh hasil sebagai berikut,
5.4.1 Variabel Insentif

Dari hasil wawancara mendalam tentang insentif yang diberikan di Dinas
Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya dengan tujuh orang karyawan, sebagian

besar informan berpendapat bahwa pemberian insentif selama ini tidak berdasarkan
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atau tidak mempertimbangkan beban kerja yang diberikan, ketrampilan dan
kemampuan yang dimiliki karena besarnya jumlah insentif yang diberikan antara
karyawan yang bekerja dengan yang tidak bekerja kadang-kadang besaran jumlah
insentinya sama diberikan dan juga ada yang berpendapat bahwa pemberian insentif
tidak tranparansi, karena atasan tidak memberitahukan apa yang dijadikan dasar
untuk menentukan besaran jumlah insentif yang diberikan kepada karyawan,
sehingga mereka tidak ‘mengetahui apa yang menjadi pertimbangan atasan dalam
pemberian ‘insentif. Insentif menurut pendapatan mereka berpengarvh terhadap

ketidakpuasan kerja mereka. Berikut kutipan-informasi hasil wawancara :

“....Disini insentif diberikan lidak berdasarkan-beban kerja,...akan tetapi hanya
berdasarkan jabatem...padahal karyawan yang tidak memiliki jabatan apa-apa lebih
capek dan berat kerjanya dibandingkan dengan karyawan yang ada jabatan...tapi
insentifnya banyak mereka yang adajabatan....” (Informan 1)

“...Pemberian insentif dihitung berduasarkan persentase kerja, namun dalam

persentase tersebut masih kurang adil . karena siaf yang tidak bekerja pun kadang-

kadang mendapatken insentif sama dengan staf yang hekerja, seharus walaupun staf
yang tidak bekerja mendapatkan insentif....tapi jumlahnya tidak sama dengan staf
yang bekerja...pemberian insentif yang kurang adil sangat mempengaruhi terhadap

ketidakprnasan kerja saya  karena akan menurunkan motivasi kerja saya....”

(Informan 3}

“...Ansentif diberikan tidak sesuai dengan beban kerja yang diberikan...karena
setiap ada kerjaan tambahan saya selalu diberikan imbalannya ....namun jumiah
imbalan tersebut sama diberikan dengan karyawan lain yang kerjanya hanya photo
copy saja... "(Informan 4)

“..Saya kurang tau apa yang menjadi pertimbangan dan bagaimana sistem
pemberian insentif disini,...karena antara staf yang rajin dan malas sama saja
Jumlah insentif yang diberikan...apalagi kalau insentif dari Pemda...masuk atau
tidak masuk kerja sama saja dapat insentifnya..paling cuma absensi yang
dilihat...absensi kan bisa saja dimanifulasi...sebaiknya dalam memberikan besaran
Jumlah insentif harus selalu memperhatikan beban kerja, kinerja dan juga
ketrampilan yang dimiliki seorang staf agar lebih adil. ... "(Informan 5)
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“...Iya maunya insentif sesuai dengan beban kerja masing-masing lah..yang bekerja
Jjamgan sama dengan lidak bekerja lah....karena atasan merasa bahwa tanggung
Jjawabnya lebih besar dari pada staf,..maka dia lebih banyak insentifnya... padahal
yang capek kerja staf bukan dia...sebaiknya besaran jumlah insentif diberikan sesuai
dengan beban kerja, kinerja dan waktu kerja....” (Informan 6}

Berikut kutipan hasil wawancara dengan informan yang berpendapat bahwa
atasan tidak pernah memberitahukan apa yang dijadikan dasar dalam penentuan

besaran jumlah insetif yang diberikan kepada seorang karyawan.

“.Saya melihat disini bahwa tidak ada tranparansi dalam pemberian insentif] Saya
pribadt berpikir balwa insentif it tidak berarti harus sama diberikan kepada semua
karyawan....tapi besaran jumlah insentifuya harus sesuai dengan beban kerja, staf
yang kerjanya lebih berat...iva insentifnya harus lebik banyak, namun juga harus
ada tranparansinya...tapi yang terjadi disini sebaliknya...” (Informan 2}

“...Menurut saya selama disini pemberian insentif belum traparan...sehingga kita
ngak taht apa yang menjadi pertimbengannya, apakah berrdasarkan beban kerja
atau yang lainnya ... karena atasan gak pernah di kasih tahu kalou berasan jumlah
insentif diberitan atas dasar penilaian apa...menurut saya insentif yang tidak adil
sangat mempengahuri terhadap ketidakpuasan kerja terutama yang masih honorer
‘karena mereka tidak ada gaji tetap... “(Informan 7)

Dari hasil wawancara dengan Kepala Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat
Daya mengenai insentif yang diberikan kepada karyawan, didapatkan informasi
insentif yang kepada karyawan selama ini disesuaikan dengan beban kerja yang
diberikan, waktu kerja, kedispilinan, sedangkan insentif yang diberikan oleh
Pemerintah Daerah berdasarkan jabatan yang diduduki ka:yaw'am. Berikut kutipan

informasi yang disampaikan kepala dinas :

“.Insentif yang diberikan fkepada karyawan selama ini disesuickan dan
mempertimbangkan beban kerja, waktu kerja selain itu... juga kita lihat kedispilinan
karyawan tersebut dan keseriusan dia dalam bekerja sehari-hari...tapi kalau insentif
yang diberikan oleh Pemerintah Daerah (Pemda) besaran jumlah insentif yang
diberikan berdasarkan jabatan... kalau staf semua sama, apakah dia golongan I, III
maupun sudah golongan IV ... ”
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Sementara hasil wawancara dengan salah seorang kasubdin, belian
menyatakan bahwa pemberian insentif kepada staf selama ini berdasarkan beban
kerja dan absensi kehadiran staf dan juga selalu adanya tranparansi dalam pemberian
insentif tersebut. Berikut kutipan informasi yang disampaikan kasubdin.

“...Insentif diberikan berdasarkan hasil kerja...dari segi beban kerja dan absensi
karyawan...insentif” berikan secara tranparan...kavena setiap pemberian insentif
kita kasih tahu kepada setiap staf apa dasar pertimbang besaran jumlah insentif

yang diberikan kepadanya«isehingga akan menjadi motivasi kerja bagi staf uniuk
bekerja lebih rajindan disiplin dalam bekerja..."

5.4.2 Variabel Kondisi Kerja

Dari hasil wawancara tentang kondisi kerja di Dinas Kesehatan Kabupaten
Aceh Parat Daya, sebégian besar dari informan menyatakan bahwa, kondisi kerja
masih kurang mendukung kerja néexeka, dikarenakan sarana yang tersedia seperti
komputer, lemari arsip, filing kabinet belum memadai. Penataan ruangan juga masih
kurang rapi karenameja Kerja kar);awan tidak ditata sccara ergonomis, ruangan kerja
juga masih banyak kertas yang tidak terpakai lagi yang berserakan. Satu orang
informan menyatakan bahwa ruangan kerjaterbuka (tidak ada sekatan) dan ada juga
informan yang berpendapat bahwakondis: kerja sudah mendukung kerja dia, karena
sarana yang tersedia sudah memadai. Sebagian besar informan berpendapat bahwa

kondisi kerja berhubungan dengan ketidakpuasan kerja mereka.

Berikut kutipan informasi hasil wawancara dengan informan yang
berpendapat bahwa kondisi kerja masih kurang mendukung kerja mereka, karena
sarana yang tersedia belum memadai, penataan ruangan kurang rapi dan ruangan

banyak kertas berserakan.,
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“...Kondisi kerja disini belum sepenuhnya mendukung kerja saya... karena walaupun
sarana yang tersedia hampir memadai, namun belum membuat saya nyaman bekerja
disini...karena ruangan kerja menurut saya belum tertata dengan rapi dan kurang
bersih...seperti penempatan meja kerja staf masih sangat tidak teratur sehingga
akan kemungkinan untuk terjadi kecelakaan...bagi saya kondisi seperti ini
berhubungan dengan ketidakpuasan kerja saya..karena keadaan ini membuat
pikiran saya tidak jenik dan terasa sumpek...” (Informan 1)

“....8aya merasa kurang nyaman bekerja dengan kondisi ruangan terbuka seperti
ini...karena semua orang bebas masuk dan duduk ditempat kerja kita...Selain itu
komputer juga tidak tersedia, padahal saya membutubkannya karena saya adalah
penanggung jawab terhadapySemua pengawai PIT yang ada disini...bagi saya
kondisi kerja seperti ini sangat berhubungan dengan ketidakpuasan kerja saya,
karena saya merasa tidak nvaman dan tidak fokus terhadap kerjaan saya...”
( Infornan 2)

“...Kondisi kerja disini belum begitu mendukung terhadop kerja saya..karena
sarana komputer masih kurang, penataan _meja _dan lemari-lemari arsip masih
amburadur sehingga sering pekerjaan tidak dapat saya lakukan dengan efektif dan
efisien...menurut scya kondisi kerja ini sangat berhubuigan dengan ketidakpuasan
kerja  terutama Retersedian sarana yang merupakem pendukurg pekerjaanm...”
(Informan 5) -

“....Kondisi kérja disini belum medukung kerja saya.“karenabanyak barang-barang

unfuk puskesmas yang disimpan disini_berantakan...ruangan kerja masih kurang
nyaman-karena sempil dan panas....kondisi kerja tidak begitu berhubungan dengan
ketidakpuasan _kerja ~saya..karena emang gudang ya gini lah keadaannya
amburadur...” (Informan 6)

“...Sarana tidak mendukcung kerja saya karena tidak memberikan kenyamanan bagi
saya dan staf yang lainrya karena rianganya sempit dan panas... komputer juga
hanya satu, alus Hstrik juga masihjadi kendala disini karena tidak stabil dan sering
mati...penataan ruangan sudalyagak baik dan nyaman....kondisi kerja berpengarih
terhadap ketidakpuasan kerja saya karena dengan kondisi kerja yang belum begitu
baik, maka saya merasa tidak nyaman dalam bekerja... " (Informan 7)

Berikut kutipan informasi hasil wawancara dengan informan yang
menyatakan bahwa kondisi kerja sudah mendukung kerja mereka karena sarana
seperti komputer dan lemari yang tersedia sudah memadai, penataan ruangan rapi

dan ruangan juga selalu bersih.
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“..Sarana dan prasarana yang tersedia sudah memadai seperti komputer, lemari
arsip dan penataan ruangan juga baik dan rapi sehingga dapat memotivasi kerja
saya...kondisi kerja berpengaruh terhadap ketidakpuasan kerja saya karena bila
ruangan bersih dan meja tertata dengan rapi saya merasa lebih nyaman untuk
bekerja dan termotivasi yang pada akhirnya memberikan kepuasan ter sendiri bagi
saya...."(Informan 3 }

“..Sarana dan prasarana yang tersedia disini sudah memadai...walaupun belum
terpenuhi dengan cukup, penataan ruang sudah baik dan rapi..kondisi kerja
berpengaruhi terhadap ketidakpuasan kerja saya terutama bila sarana tidak
memadai, penataan ruangan yang kurang baik karena dapat mengakibatkan kita
tidak konsentrasi dalam bekerjadl. "\{Informarn 4)

Hasil ‘wawancara dengan Kepala Dinas, diperoieh informasi bahwa sarana
dan prasarana di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya mermupakan
pengadaan dari APBN dan APBD, namun karena Pendapatan Asli Daerah (PAD)
sangat kurang, maka sarana dan prasarana pendukung terhadap kerja karyawan

belum sepenuh dapat terpenuhi, Seperti kutipan informasi berikut.

“...Sarana_dan prasarana yang ada disini merupakan pengadaan dari pusat,
provinsi dan APBD sendiri...Namun Pemda tidak hanya memikirkan dinas kesehatan
saja...tapi juga harus memikir dinas-dinas yang lain, sedangkan APBD sangat
terbatas karena Fendapaian Asli Daerai (PAD) kita renda’...maka oleh itu sarana
dan prasarana emang belum dapat terpenuhi semuanya....”

Dari hasil’ wawancara dengan Kepala Sub Dinas tentang kondisi kerja,
diperoleh informasi bahwa kondisf kerja masih kurang mendukung kerja karyawan,
dikarenakan sarana seperti lemari arsip dan komputer yang tersedia belum memadai

dan ruangan kerja masih sempit. Berikut petikan informasi yang disampaikan.

“....Kondisi kerja..yang tidak nyaman dan mendukung kerja karyawan karena

bercampur aduk akibatnya menghambat kerja staf (kerja jadi lebih
lama)....komputer juga masih kurang sehingga ada pekerjaan yang harus segera

ketidakpuasan kerja staf.... "
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5.4.3 Variabel Supervisi

Hasil wawancara terhadap supervisi, sebagian besar informan menyatakan
bahwa atasan melakukan supervisi, namun supervisi yang dilakukan sebelum mereka
bekerja dan pada saat pekerjaan sedang dilakukan saja, sedangkan bimbingan jarang
diberikan, kadang-kadang hanya memberikan bimbingan melalui koordinator
program. Informan juga yangsberpendapat bahwa supervisi ‘tidak pemah dilakukan

' oleh atasan, sedangkan bimbingan menurut mereka hanya diberikan saat mereka
menemukan kendala dalam melaksanakan pekerjaan. Sebagian besar informan
menyatakan bahwa_supervisi mempengaruhi terhadap ketidakpuasan kerja mereka.

Berikut petikan informasi hasil wawacaran dengan informan.

“...Atasan memang melakuian supervisi, ... Atasan juga tidak pernah memberikan
bimbingan secara langsung akom tetapi diberikan bimbingon melalui koordinator
pelaksema  kegiatan | saja...Menurut saya supervisi dan bimbingan bisa
memperngaruhi kepuasan dan ketidakpuasan kerja... "(Informarn 1)

“...Supervisi ada dilakukan, kadang sebelum peferjoan saya kerjakan...ada juga
pada saat pekerjaan yang sedang dikerjakan...lerhadap hasil kerja pernah dilakukan
supervisi tapi lebih sering sebelum dan sedang pekerjoan saya lakukan....saya rasa
supervisi tidak mempengaruhi terhadap kerja saya... "(Informan 2)

“...Disini tidak ada”tim khusus untule melakukan supervisi, jadi atasan hanya
melakukan supervisi pada saat sedangkan melaksanakan kegiatan dan hasil kerja
saja yaitu dengan melihat laporan hasil kerja s:af saja...atasan juga memberikan
bimbingan terhadap kerja saya..menurut saya supervisi berpengaruh terhadap
ketidakpuasan kerja....” (Informan 6}

“...Supervisi yang dilakukan, hanya bersifat pengawasan aja..karena tidak pernah
ada umpan balik dari atasan terhadap dari hasil supervisi...atasan juga memberikan
bimbingan, namun bimbingan yang diberikan masih kurang sesuai dengan harapan
saya...karena kadang-kadang bimbingan diberikan dengan marah-marah...Supervisi
sangat berpengaruhi terhadap ketidakpuasan kerja...karena dengan ada supervisi
dari atasan saya merasa diperhatikem... " (Informan 3)
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“...Atasan selalu melakukan supervisi terhadap kerja saya, minimal 1 bulan sekali
untuk meélihat laporan-laporan dan tempat penyimpanan vaksi. juga memberikan
bimbingan....namun hanya kasie yang memberikan bimbingan kepada sedangkan
kasubdin dan kepala dinas belum pernah diberikan. Sebaiknya atasan sering
melakukan supervisi terhadap pekerjaan semua kerja staf....bagi saya supervisi juga
dapat mempengaruhi terhadap kepuasan kerja saya, karena dengan supervisi yang
saya bisa mendiskusikan kendala-kendala yang saya hadapi dengan atasan untuk
mencari solusi penyelesainya... "(Informan 4).

Berikut petikan informasi dari informan yang berpendapat bahwa atasan
jarang sekali bahkan tidak pernah melakukan supervisi terhadap pekerjaan mereka,
karena mereka sibuk dengan pekerjaan lain, sedangkan bimbingan hanya diberikan
saat karyawan mendapatkan kendala dalam melakukan pekerjaan saja, kalau dengan

rutin tidak pemah dilakukan.

“... Walaupun pernah dilakukan supervisi, itu pun hanya melihat laporannya hasil
kerja saja..kalaw bimbingan oleh atasan bila ada kevdaia-baru diskusikan... kalau
secara rutin dan terjadwal gak pernah ada... karena disini tidak ada tim khusus
untuk melakuken supervisi terhadap kerja staf... jadivkalau kepala dinas, kasubdin
atau kasie mungkin tidak ada waktu untuk melakukan supervisi secara rutin karena
terlalu sibuk..” (Informan §)

*. Supervisi tidak pernah dilakukan... karena nampaknya atasan selalu sibuk dengan
pekerjaaan lain.. kalau bimbingan juga jarang sekali diberikan, namun hanya saat
saya ada kendala dalam melaksanakan pekerjaan boru diberikan....atasan tidak
pernah memberikan umpan balik terhadap hasil kerja saya...menurut saya supervisi
ini berhubungan dengan kepuasan dan ketidokpuasan kerja...setidaknya dengan
supervisi yang baik akan memberikan motivasi kerja saya... "(Informan 7)

Menurut informasi yang disampiakan oleh Kepala Dinas tentang supervisi,
bahwa supervisi dan bimbingan terhadap karyawan merupakan tanggung jawab
kasubdin dan kasie masing-masing yang memberikannya, sedangkan Kepala Dinas
hanya melakukan supervisi dan bimbingan terhadap kasubdin saja, selanjutnya
kasundin dan kasie yang melanjutkan kepada karyawannya masing-masing. Berikut

petikan informasi yang disampaikan Kepala Dinas.
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“...Kepala Dinas hanya melakukan supervisi terhadap para kasubdin dan kasie
saja..,sedangkan staf ya...dilakukan supevisi oleh kasubdin dan kasie masing-
masing....Kepala Dinas juga memberikan bimbangan secara rutin kepada kasubdin-
kasubdin yang selanjutnya kasubdin akan melanjutkan kepada stafnya masing-
masing...”

Sementara dari hasil wawancara dengan Kepala Sub Dinas diperoleh

informasi bahwa Kepala Sub Dinas selalu melakukan supervisi terhadap hasil kerja
karyawan dan absensi kehadiran karyawan, selain supervisi juga memberikan
bimbingan kepada karyawan setiap saat. Berikut petikan informasi yang disampaikan
Kepala Sub Dinas.
“...Supervisi yang dilakukan yaity terhadap hasil kerja staf sesuai dengan
tupoksi...juga terhadap absensi dan kerja. staf sehari-hari...selain ity juga
memberikan _bimbingan kepada staf setiap saat..Swpervisii.menurut saya sangat
mempengaruhi terhadap ketidakpuasan kerja staf...namun persepsi staf sendiri saya
kurang tahu juga..karépa mungkin ada staf yang Rurang senang kalou dalam
bekerja diawasi dan diatury, "

5.4.4 Variabel Interaksi Sesama Rekan Kerja

Hasil ‘wawancara tentang interaksi sesama rckan kerja, sebagian besar
informan menyatakan bahwa _interaksi sesama rekan kerja di Dinas Kesehatan
Kabupaten Aceh Barat Daya, baik antara staf dengan atasan maupun antara sesama
staf sudah baik dan hannonis,pselain itu dalam bekerja juga selalu saling bekerja
sama dan saling mendukung serta saling membantu, namun ada juga yang
berpendapat (satu orang)} bahwa hubungan interaksi sesama rekan kerja masih
kurang harmonis, karena masih ada karyawan yang masih sulit dalam bekerja sama

dan berinteraksi dengan sesama rekan kerja. Dari hasil ini juga didapatkan gambaran
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informasi bahwa semua informan berpendapat bahwa interaksi berpengaruh dan

berhubungan dengan ketidakpuasan dan ketidakpuasan kerja mereka

Berikut petikan informasi hasil wawancara dengan informan yang
menyatakan bahwa hubungan interaksi sesama rekan kerja sudah baik dan harmonis,

saling bekerja sama dan saling mendukung dalam bekerja.

“...Interaksi sesamawkalau glibagian tatagusaha ini sudah lumayan baik dan
harmonis... kerjasamanya pun saya {ihat sudah bagus..karena bila hubungan
sesama rekan kerja tidak harmonis akan berpengaruh terhadap kepuasan dan
ketidakpuasan kerja karena kita merasa gak nyaman dan tertekan... ” (Informan 2J

¥... Menurut sqya huburgan interaksi antara sesama rekan kerja disini...sangat baik
dan harmonis, baik atasan maupun dengan sesama rekan kerja...hal ini terbukti
dalam bekerja selalu adanya kerja sama dan saling membantu antara sat: dengan
yang lainnya.... Hubungan antara sesama rekan kerja sangat mempengaruhi
kepuasan kerja seseorang begitu juga sava....” (Informan 3}

“...Interaksi antara sesama rekan kerja harmonis, baik atasan maupun dengan
sesama. staf sangat baik dan akur..keija sama juga.sangat baik antara sesama
karyawan disini dalam melakukan pekerjaan, namun masih ada satu dua orang yang
interaksi yang masih kurang harmonis tapi tidak begitu mempengaruhi terhadap
pekerjaan sayac hubungan sesama rekan kerja \sava  berhubungon dengan
ketidakpuasan kerja saya...karena bila teman yong kurang akur saya merasa gelisah
dan gak uyaman dalam bekeria....”(Informan 4)

“...Interaksi sesama rekan kerja baik-baik safa...dan sangat mendukung kerja saya
karena dengan keadaan tidak ada measalah dengan sésama teman, saya merasa
nyaman dalam bekerja...tapi kalawdengan atasan masih agak susah karena atasan
sulit kali untuk menerima pendapet karyawan...Interaksi dengan sasama rekan
cerja menurut saya berhubungan dengan kéepuasan dan  ketidakpuasan
kerja... "(Informan 6) )

“...Interaksi sesama rekan kerja baik-baik saja dan harmonis... saling membantulah
sesama rekan kerja séhingga memberikan dukungan terhadap kerja saya... karéna
dalam bekeria selalu bekerja sama...Interaksi yang harmonis akan meningkatkan
ketidakpuasan kerja kavena kita bisa bekeria sama-sama..” (Informan 7)
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Berikut kutipan informasi hasil wawancara dengan informan yang
menyatakan bahwa interaksi masih kurang dan baik dan harmonis, serta kerja sama

dalam bekerja yang masih sulit.

“...Saya lihat tidak semua rekam kerja mendukung terhadap kerja saya karena masih

ada ketidakharmonisan antara sesama, karena masih ada yang sulit berkerja sama
dan saling mendukung dalam bekerja...Bila antara sesama rekan kerja ada yang
tidak harmnonis akan berdampak terhadap ketidakpuasankerja karena pasti adanya
perasaan tidak nyaman dalam bekerjas. (Informan I )

“...Interaksi sesama rekan kerja disini masih kurang lumayan bagus den kurang
harmonis....karena masih ada karyawan yang sulit diajok kerja sama don
egois...atasan juga kadang-kadang Dbersikap diktator sehingga sulit untuk
berdiskusi...interaksi. sesama rekan kerja berhubungan dengan ketidakpuasandan
ketidakpuasan kerfa saya... "(Informan 5)

Menurut Kepala Dinas, interaksi sesama rckan ketja sudah cukup baik dan
harmonis, baik antara sesama staf maupun antara staf dengan atasan (kepala dinas)
begitu juga koordinasi antara sesama sub dinas yang ada. Berikut kutipan informas
hasil wawancaranya.

“...Hubungem interaksi antara sesama karyawan-selama ini cukup baik dan
harmonis . bergitu juga staf dengan atasan {kadis).. koordinasi antara sesama
subdinas selalu ada dan harmonis... karena antara sub dinas saling berkiatan..”

Menurut pendapat Kepala Sub Dinas, hubungan interaksi sesama rekan kerja
masih kurang harmonis, namun keadaan ini hanya pada saat terjadinya perbedaan
pendapat saja. Seperti kutipan informasi berikut.

“...Interaksi dan komunikasi sesama rekan kerja selama ini masih kurang
harmonis... karéna kadang-kadang hormonis dan tidak harmonis tergaitung kondisi

Juga...misalnya saat terjadinya perbedaan pendapat antara sesama staf dan atasan
tentang pelaksanaan pekerjaan...”
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54.5 Variabel Prosedur Organisasi

Dari hasil wawancara dengan karyawan diperoleh informasi, sebagai besar
informan berpendapat bahwa organisasi belum memiliki prosedur, alur koordinasi
kerja yang jelas serta masih ada diskriminasi dalam pelaksanaan kebijakan-kebijakan
terutama dalam penerapan kedispilinan absensi yang masih ada pilih kasih. Namun
ada informan yang mengatakan bahwa prosedur organisasi disini sudah baik dan
jelas serta miliki tugas dan fungsi yang jelas, kebijakan dan peraturan-peraturan juga

bisa mendukung kerja mereka.

Berikut petikan informasi hasil wawancara dengan informan yang
menyatakan bahwa prosedur organisasi seperti alur koodinasi, tupoksi masih tidak

jelas dan kebijakan organisasi tidak adil :

“...Menurut_saya lihat disini prosedur organisasi.masih tidak jelas, sehingga
kadang-kadang menyulitkan sapa dalam bekerja bakkan sering terjadi lempar
tanggung jawab-antara sesama siaf....karena tupoksi dan sistem koordinasinya
kurang Jelas...kebijakan-kebijakan organisasi juga kKadang-kadang tidak adil
karena terjadinya diskrimisast. bagi saya prosedur organisasi disini mempengaruhi
ketidakpnasan saya bekerja disini... "( Informan 1 )

“...Menurut saya disini prosedur organisasi belum begitu jelas...terutama masalah
kepegawai karyawan.. karena sering karyawan harus mengurus sendiri masalah
kepegawainya ke kantor Bupati..sebenarmya itu kan pekerjaan bagian
kepegawaian....kebijakan dan peraturan pun kadang-kadang tidak adil diberlakukan
bagi semua staf....Bagi saya prosedur organisasi bisa berpengaruh terhadap
ketidakpuasan kerja saya bekerja disini...namun karena kita karyawan kecil gak bisa
buat apa-apa..iya jadi terima ja apa adanya... " (Informan 5)

“...0Organisasi tidak memiliki sturktur kerja yang jelas....alur koordinasi kerja juga
masih kurang jelas...kalau tupoksi bagian lumayan la, tapi kalua tupoksi masing-
masing staf belum ada secara tertulis... kebijakan dan peraturan organisasi sejauh
ini hanya masalah kedispilinan...kerena absensi terlalu berat dan ketat juga masih
kurang adil...karena kalau staf seperti saya yang terlambat ditanyai kenapa
teriambat atau kenapa tidak masuk dan absen langsung dipalang...tapi kalau atasan
tidak .masalah.. jadi kebijakan tentang kedispilinan masih terjadi kesejangan antara
atasan dengan staf.... "(Informan 7}
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Berikut petikan informasi dari informan yang mengatakan bahwa prosedur
organisasi disini sudah baik dan jelas serta miliki tugas dan fungsi yang jelas. Namun
kebijakan dan peraturan organisasi masih belum sesuai harapan karena masih

terjadinya diskriminasi dalam pelaksanaannya.

“....Saya melihat bahwa disini prosedur organisasin sudah baik...topuksi juga
Jelas...kalau kebijakan organisdsi juga sudah baik dan saya merasa tidak ada yang
merugikan bagi saya i.bagi | saya prosedur organisasi sama sekali tidak
berhubungan dengan kepuasan dan ketidakpuasan kerja saya disini... "(Informan 2)

“..Kalau kebijakan dan peraturan teniang disiplin....agakrya memberatkan saya
dari segi jam masuk kerja, maunya staf yang tinggalnya jauh dari kantor diberifan
dispensasi dikil. Dalam_hal disiplin juga adanya perbedaan antara staf yang satu
dengan staf yang lain...karena ada pertimbangan lain seperti staf lersebut isteri
pejabat atay isteri polisi...:venurut saya hal ini tidak berpengaruhi dengan kepuasan
kerja saya karena bekerja untuk sendiri bukan untuk orang lain... " (Informan 3)

“...Organisasi memiliki prosedur yars jelas dan saya juga diberikan tupoksi
dengan felas sebagai pengelola program imunisasi... kalau kebijakan-kebiajakan dan
peraturan.itu sih kadang-kadang masilvada yang merugikan lita sebagai staf biasa
tapi karena masih ada peraturan yang berlaku hanya untuk staf saja sedangkan
atasan sering gak berlaky...misalnva peraturan kedispilinan (absensi)... kalau atasan
gak masuk gak apa-apa..iapi kalau staf biasa dah jadi masalah... emang masalah ini
berkubungan dengan ketidakpuasan kerja bia... tapi-kita falanin aja karena kita gak
bisa buat apa-apa..” (Informan 4)

“...Prosedur yang adardan| tupoksi jeldswdan memudahkan kerja saya....namun
kebijakan ada yong merugifanysaya dari segi materi dan energi (masalah
absensi)...masak kami orang gudang harus absen pagi dan pulang ke dinas...kan
Jauh..seandainya dekar gak oda maslah....sebailmya absen kami digudang saja
dengan letap dipantau oleh dinas... prosedur organisasi berhubungan dengan
ketidakpuasan saya terutama dari segi absensi.... "(informan 6)

Mengenai prsedur organisasi, Kepala Dinas berpendapat bahwa prosedur
organisai telah diatur dalam Tugas Pokok dan Fungsi (Tupoksi) masing-masing,
kebijakan dan peraturan yang dibuat organisasi selalu mempertimbangkan
kesejahteraan karyawan dan pemberian pelayanan yang sebaik-baiknya kepada

masyarakat. Berikut petikan informasinya.
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“...Prosedur organisasi telah diatur dalam tupoksi...jadi semua karyawan bekerja
sesuai dengan propesinya..kebijakan dan peraturan yang dibuat organisasi
bertujuan untuk meningkatan kesejahteraan karyawan dan pemberian pelayanan
yang sebaik-baiknya kepada masyaralat...jadi kebijakan dan peraturan itu tidak ada
merugikan karyawan...”

Kepala Sub Dinas mengatakan bahwa prosedur organisasi sudah ada, namun
tidak jelas, peraturan organisasi tentang absensi masih kurang memihak kepada staf
Seperti petikan informasi berikut.

“...Prosedur organisasi sudah ada...namun belum begitu jelas..kebijaken dan
peraturan organisasi selama ini setahu saya gak ada yang merugikan staf...namun

dari segi absen masih kurang berpihak pada staf kareng tidak ada dispensasi dikit
pun bagi siaf yang tempat tinggalnya javh dari kantor...

5.4.6 Variabel Kesesuaian pekerjaan e

Dari Hasil wawancara tentang kesesuaian pekerjaan yang diberika:*;. kepada
karyawan, sebagian besar informan menyatakan bahwa pekerjaan yang ciiberikan
kepada mereka sudah sesuaf dengan pendidikan, ketrampilan dan kemampélan yang
dimiliki, namun “mercka juga menyatakan bahwa mercka belum sepenuhnya dapat
mengembangkan ketrampilan dan kemampuan yang mereka miliki serta diberikan
kebebasan sepenuh dalam mengerjakan peketjaan yang diberikan kepada mereka.
Namun seorang informan menyatakan bahwa pekerjaan yang diberikan kepadanya
tidak sesuai dengan pendidikan dia, tapi hal ini tidak‘ menjadi kendala bagi karyawan
tersebut dalam menlaksanakan pekerjaan yang diberika kepadanya Berikut petikan

informasi hasil wawancara yang disampaikan oleh informan.

“...Saya merasa pekerjaan yang diberikan kepada saya sesuai dengan pendidikan,
ketrampilan dan kemampuan saya.....menurat saya kesesuaian pekerjaanini kurang
berpengaruh terhadap ketidakpuasankerja saya karena pekerjaan yang diberikan
kepada saya sudah sesuai dengan apa yang saya miliki...” (Informan 1)
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“...Pekerjaan yang diberikan sudah sesuai dengan pendidikan, bakat dan minat
yang saya miliki.dalam melaksanakan pekerfaan yang diberikan kepada saya
selama ini belum ada mendapatkan tantangan-tantangan yang berarti, namun
menuruf saya bila ada tangangan dalam bekerja, ini malah makin memotivasi saya
dan rasa ingin tahu saya makin besar terhadap hal tersebul ... "{Informan 3)

“...Pekerjaan yang diberikan kepada saya sudah sesuai dengan ketrampilan yang
saya miliki karena sudah mendapatkan pelatihan-pelatihan yang berkaitan dengan
pekerjaan yang diberikan kepada saya...namun bila pekerjaan yang diberikan bila
tidak sesuai dengan ketrampila kita dapat mempengaruhi dan berhubungan dengan
ketidakpuasan kerja... " ( Informan 4)

“....Pekerjacn yang diberikan kepada saya..saya rasa sesuai dengan pendidikan dan
ketrampilan yang saya miliki... namun saya belum sepenuhnya dapat mengembangan
ketrampilan yang saya miliki dan masih kurang punya kebebasan untuk mengerjakan
pekerjaan tersebut.. .kalau bagi soya pekerjaan i kurang berpengaruh terhadap
ketidakpuasan kerja disini....karena walau pekerjaan yang diberikan masih kurang
sesuai dengan ketraimpilan  don kemampuan yang kita miliki.. .kita dapat
mengembangkannya dengan niengikuti pelatihan-pelatihan... "(Informarn 5)

“... Pekerjaan yang diberikan sesuai dengan pendidikan dan ketrampilan yang saya
miliki... fuga sesuai minai dan bakat saya... namun kalaw sesuai dengan pekerfaan
yang diberikan saya kurang taku. karena disini tidak pernak dilakukan analisis
pekerfaan sebelum seseorang diberikam pekerjaan tertemtu...saya juga punya
rebebasan untuk mengerjakan pekerjaan saya.. jadi bagi saya iidak ada hibungan
kesesuai pekerjaan dengan ketidakpuasan kerja.... " (informan 6)

"...Pekerjaan yang-diberikan sesuai pendidikan.dan ketrampilan dan kemampuan
yang saya miliki...saya juga diberikan kebebasan untuk melaksanakan pekerjaan
yang diberikan kepada saya sehingea saya dapat mengembangkan kemampuan yong
saya miliki...hagi saya kesesuaian pekeriaan ini tidak bergitu berhubungan dengan
ketidakpuasan kerja saya_.karena pekerjaan yang diberikan sudah sesuai dengan
pendidikan dan ketrampilan saya....” (Informan 7)

Berikut petikan informasi darl informan yang menyatakan bahwa kesesuaian

pekerjaan yang diberikan kepadanya tidak sesuai dengan pendidikannya.

“...Pekerjaan yang diberikan kepada saya emang tidak sesuai dengan pendidikan
saya, karena saya hanya tamat SMA, namun pekerjoan yang diberikan gak sebading
dengan tingkat pendidikan saya...tapi hal itu tidak menjadi kendala bagi saya dalam
mengejarkannya karena saya sudah ada pengalaman....karena saya sudah lama
sekali bekerja sebagai petugas penanggung jawab pengawai PTT...jadi hal ini tidak
berpengaruh terhadap ketidakpuasan kerja saya bekerja disini... "(Informan 2)
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Dari wawancara dengan Kepala Dinas tentang kesesuaian pekerjaan,
diperoleh informasi bahwa pemberian pekerjaan kepada karyawan yang sesuai
dengan pendidikannya masih terkendala karena terbatasan tenaga. Berikut petikan

3

informasi yang disampaikan Kepala Dinas.

“...Pemberian pekerjaan kepada stof sesuai dengan pendidikannya,..masih menjadi
terkendala. karena masih kekurangan tenaga yang sésuai dengan yang dibutubkan..,
sehingga harus memanfaatkan tenaga yang ada dengan meningkatkan
pengetahuannya..dengan memberikan pelatihan-pelatihan yang sesuai lugas yang
diberikan...”

Menurut Kepala Sub Dinas bahwa pekerjaan yang diberikan kepada

karyawan sesuai dengan disiplin flmu yang dimiliki oleh karyawan serta memberika
kebebasan kepada karyawan untuk mengerjakan pekerjaannya dengan kemamgpuan
dan keterampilan yang dimiliki. Berkuti kutipan informasi yang disampaikan oleh
kepala subdin :
“....Pemberian pekerjaan sesuai dengan disiplin ilmu yang dimilild staf.. kita juga
memberikan  kebebasan  kepada - staf  untuk  mengejarkan  pekerjaan dengan
kemampuan dan_keterampilan yang mereka miliki... kesesuaian pekerjaan sangat
mempengaruhi ketidakpuasan kerja staf..."

5.4.7 Variabel Promosi Karier

Hasil wawancara mendalam dengan karyawan tentang promosi karier,
sebagian besar karyawan berpendapat bahwa, promosi karier yang dilakukan selama
ini belum sesuai dengan ketentuan, dimana promosi karier bagi seorang karyawan
tidak mempertimbangkan prestasi kerja, kinerja, ketrampilan dan kemampuan yang
dimiliki oleh karyawan tersebut, tetapi hanya berdasarkan Daftar Urut Kepangkatan
(DUK), kedekatan dengan pejabat.ada juga yang menyatakan bahwa sesorang

dipromosikan sebagai kepala subdin tetapi dia tidak pernah mengikuti Pelatihan staf
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dan Pimpinan Administrasi (SPAMA) padahal itu syarat untuk bisa menduduki
eselon III. Dari hasil wawancara juga diperoleh informasi bahwa sebagian besar
informan menyatakan bahwa promosi karier mempengaruhi ketidakpuasan kerja

mereka.

Ada juga informan yang berpendapat bahwa promosi karier sudah sesuai
dengan ketentuan, promosi karier juga didasarkan pada ketrampilan dan kemampuan
yang dimiliki. Informan tersebut juga menyatakan bahwa promosi karer tidak

berhubungan dengan ketidzkpuasan kerja.

Berikut petikan informasi hasil wawancara dengan informan yang
berpendapéi'bahwa promisi karier belum sesuai dengan ketentuan pemerintah dan

promosi berhubungan dengan ketidakpuasan kerja.

-

“...Promosi karier disini masih kurang adil, karema saya melihal seseorang
dipromaesikan disini belum berdasarkan kincria, ketrampilan dan kemampuan yang
dimiliki_seseoramg, akan tetapi lebih cendrung karena kedekatan dengan pejabat
asalkan golongan sudah ‘memenuhi syarat... Emang sih kalau kita Iihat dari segi
golongan sudah sesuai dengan ketentuan yang berlaku tapi kemampuan kan belum
tentu...Hal inf berhubungan dengan ‘kepuasan  kerja karena kita merasa tidak
dihargai, tidak dipercaya dam tidak diperhatikan padahal sudah berkerja dengan
baik...” (Informan 1)

“..Menurut saya promosi karier disini hanya berdasarkan kedekatan dengan
pejabat saja bukan berdasarkan prestasi kerja, kemampuan dan ketrampilan yang
dimiliki oleh seorang karyvawan,..karena seseoarang yang dipromosikan jadi kepada
dinas atau kasubdin dipernah dilakukan fit and proper test.. jadi menurut saya belum
sesuai dengan ketentuan..Kalau bagi saya promosi karier tidak mempengaruhi
terhadap ketidakpuasan kerja saya, karena saya lebih suka bekerja gini dari pada
ada jabatan, kalau ada jabatan repot... "(Informan 2)

“...Menurut saya promosi karier disini selama belum begitu sesuai dengan
ketentuan...masih berdasarkan kedekatan dengan pejabat... bagi saya promosi karier
itu berhubungan dengan ketidakpuasan saya bekerja karena bila promosi karier
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tidak adil kita pasti akan merasa malas untuk bekerja ditempat tersebut apalagi bila
Jjelas-jelas ada unsur KKN dalam hal ini... "(Informan 4)

“...Menurut saya promosi karier disini belum adil, karena dilakukan bukan atas
dasar kinerja dan prestasi....tapi hanya berdasarkan golongan saja...seorang yang
golongan sudah besar ya dipromosikan, apalagi bila dia dekat dengan pejabat....dia
pasti kan memiliki pelueng besar dan cepat dipromosikan. saya rasa ini sangat
berhubungan dengan kepuasan dan ketidakpuasan kerja...karena menurut saya
promosi merupakan suatu penghargaan dan perhatian kepada seorang staf yang
memiliki kinerja dan prestasi kerja yang baik. ... "(Informan 5}

“...Yang menjadi pertimbangan bila, seseorang dipromosikan disini adalah
kedekatan dengan atasan daftar urut kepongkatan saja....sedangkan kemampuan
manajerial, kemampuan, kecakapan' dan pendidikan,, lulus suatu pelatihan yang
disyaratkan tidak dipertimbangkan...yang penting golongan cukup dan dekat dengan
pejabat..Promosi karier berhubungan dengan ketidakpuasan kerjo...karena promosi
karier yang tidar sesuai dengan Kemampuan akan mempergaruhi terhadap kerja
staf-staf yong ada dibowah dia.. "(Informan 7} .

Berikut petikan informasi hasil wawancara dengan informan yang
menyatakan bahwa, promosi karier masih tidak sesuai dengan ketentuan yang

berlaku, namun sudah mempertimbangkan ketrampilan dan kemampuan.

“...Promosi karier...tidak semua yang dipromosikan sesuci dengan ketetentuan...
karena serving kali staf yang dipromesikan untuk menduduki suatu jabatan misalnya
sebagai Kasie, tidak pernah mengikuti SPAMA...sedangkan syarat harus lulus
SPAMA ... Sebarlrya promosi karier seorang staf dilihar berdasarkan pendidikan,
ketrampilan dan kemampuan yang dimiliki ¢leh staf tersebut ... Promosi karier dapat
mempengaruhi terhadap ketidakpuasan kerja karena kita merasa tidak dihargai
padahal kita sudah bekerja dengan baik dan maksimal...” (Informan 3)

“...Saya belum pernah dipromosikan....namun promosi disini berdasarkan kerja dia

yaitu prestasi kerjanya...promosi jabatan juga sudah sesuai dengan ketrampilan dan
kemampuan yang dimiliki seseorang yang dipromosikan. cuma terserah sama dia
mau kerja atau tidak saja. keadaan ini tidak berhubungan dengem ketidakpuasan
kerja karena saya belum pantas untuk dipromosikan....tapi bila saya memenuhi
syarat untuk menduduki suatu jabatan tapi saya tidak dipromosikan akan merasa
tidak puas.... " (Informan 6)
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Kepala dinas menyatakan bahwa semua karyawan memiliki kesempatan yang
sama untuk dipromosikan, berdasarkan prestasi dan kinega karyawan. Berikut

kutipan informasi yang disampaikan kepala dinas tentang promosi karier.

“...Kalau masalah promosi karier...semua staf mempunyai kesempatan yang sama
untuk dipromosikan dalam suatu jabatan berdasarkan prestasi dan kinerja
dia...seperti profesi Sarjana Kesehatan Masyarakat ingin dipromosiakan sebagai
kepala puskesmas...namun SKM yang ada belum semuanya memiliki golongan IlI-C
masih sangat sedikit...sedangkan Syarat untuk kepala puskesmas harus memiliki
golongan III-C...schingga dari segi golongan tidak dapat dipromosikan sebagai
kepala puskesmas. &

Menurut Kepala Sub Dinas, bahwa promosi karier merpakan wewenang dari

pemerintah daerah dan_menurut beliau promosi belum sesuai dengan ketentuan,
dikarekan penempatan seseorang karyawan tidak sesuai dengan profesinya. Berilot
kutipan informasi yang disampaikan oleh kasubdin.
“...Promosi karier disini...kalau selama ini saya kurang tahu apa yang menjadi
pertimbangan dalam promosi karier karyawan...karena ilu kan urusan Pemda... tapi
menurut. saya lihat_ promosi _karier —selama inf belum sesuai dengan
ketentuan..karena penempatan yang belum sesuai dengan profesi mereka...”

Beliau juga menyatakan bahwa promosi kerier sangat mempengaruhi
terhadap ketidakpuasan kerja staf, maka setiap karyawan harus diberikan kesempatan

untuk mengembangkan kariernya serta kesempatan untuk dipromosikan sesuai

ketrampilan.
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BAB 6
PEMBAHASAN

6.1 Keterbatasan Penelitian

Desain cross sectional merupakan desain penelitian yang lemah untuk
menguji hipotesis kausal (secbab akibat) jika dibandingkan dengan desain penelitian
lainnya. Namun' desain ini masih dibenarkan untuk menentukan prediktor variabel

dependen serta lebih efisien untuk merumuskan hipotesa barnu.

Alat ukur atau instromen berupa kuesioner dalam penelitian ini mungkin
tidak sempurna dapat-mengukur apa yang akan divkur sebenarnya, tetapi peneliti
dalam menyusun kuesioner ini mengacu pada kuesioner yang pernah digunakan oleh
peneliti lain sebelumnya dengan variabel penclitian yang sama dan memodifikasi
kembali sesuai dengan-daerah lokasi penelitian-schingga kuesioner dapat mewakili
apa yang diukur dan.memudahkan responden dalam menjawab. Namun pengukuran
tingkat kepuasan kerja_dengan menggunakan metode nilai global tunggal (single
global rating) dengan meminta responden untuk menjawab satu pernyataan dengan
lima kriteria jawaban yaitu sangat tidak puas sampai dengan sangat puas. Maka bila
dilihat dari segi validitas kontruksi, metode ini kurang kuat karena tidak dibangun
berdasarkan dimensi kepuasan, namun metode ini masih banyak digunakan dan

dibenarkan untuk mengukur kepuasan kerja.

Menurut Singarimbun (2006) tujuan pokok dalam pembuatan kuesioner

adalah untuk memperoleh informasi yang relevan dengan tujuan penelitian yang
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dilakukan dan untuk memperoleh informasi dengan reliabilitas dan validitas yang
setinggi mungkin. Mengingat terbatasnya masalah yang dapat ditanyakan dalam
kuesioner penelitian ini, maka senantiasa perlu diingat agar pertanyaan langsung
berkaitan dengan hipotesa dan tujuan penelitian. Kuesioner yang digunakan dalam
penelitian ini merupakan alat ukur yang bersifat subyektif atau soff measure, sebab
ukuran-ukuran ini berfokus pada persepsi (perseption) dan sikap (attitude)
resppnden, maka ada_kemuingkinan untuk -terjadinya perbedaan persepsi antara

responden terhadap pernyataan yang diajukan.

Pada penelitian pendektan kualitatif, pewawancara merupakan instrumen

- __penelitian, maka lengkap tidaknya informasi yang didapatkan sangat tergantung pada

kemampuzn pewawancara dalam mengali informasi dari informan. Oleh karena itu,
keterbatasan kemampuan penulis dalam melakukan wawancara dapat menyebabkan
informasi yang didapat belum sesuai harapan, sechingga ada kemungkinan informasi

yang didapatkan beltim sepenuhnya sesuai dengan tajuan,penelitian.

6.2 Tingkat Ketidakpuasan Kerja Karyawan

Tingkat ketidakpuasan kerja karyawan Dinas Kesehatan Kabupatén Aceh
Barat Daya Propinsi Nanggroe. Aceh Darussalam masih sangat tinggi yaitu 73,6%.
Hasil ini didasarkan pada hasil jawaban responden seperti yang terlihat pada tabel
5.10, dimana 56,6% kurang puas, 1.9% sangat tidak puas, 15,1% tidak puas, Hal ini
juga berkaian dengan adanya karyawan yang mangkir (absen) tanpa sebab yang jelas,

tidak mau melaksanakan pekerjaan sesuai dengan ketentuan yang ditetapkan, tidak
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menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan dengan efektif dan efisien serta adanya
karyawan yang masuk kantor hanya untuk tanda tangan absensi saja. Tingginya
angka ketidakpuasan kerja karyawan dapat berdampak terhadap pencapaian visi, misi
organisasi serta mutu pelayanan yang diberikan kepada masyarakat, karena
meningkatnya angka kemangkiran karyawan, tidak mau bekerja sesuai ketentuan
serta meurunnya prestasi dan produktivitas keija. Sebagaimana dikemukan oleh
Handoko (2001) bahwa sada banyak faktoriyang mempengaruhi prestasi kerja

karyawan salah satu diantaranya adalah kepuasan kerja atau ketidakpuasan kerja.

Salah satu sasaran _penting dalam manajemen sumber daya manusia dalam
sebuah erganisasi adalah tercip.cava kepuasan kerja selurnhi@anggota organisasi yang
bersangkutan secara optimal. Dengan kepuasaa kerja yang optimal diharapkan dapat
tercapaiannya tujuan organisasi ‘yang {ebif; baik . dan “akurat. Kepuasan dan
ketidakpuasankerja mencermikan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Hal ini
dapat dilihat dari dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu
yang dihadapi dilingkungan kerjanya: Organisasi dalam hal ini bagian personalia
harus senantiasa memonitoring dan mengevalvasi kepuasan kerja karyawan, karena
hal ini akan berpengaruh terhadap tinggi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja,
semangat kerja, kelulian-keluhan dan masalah-masalah personalia penting lainya

(Handoko, 2001).

Kepuasan kega adalah penilaian dari pekerjaan tentang seberapa besar
pekerjaannya secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya. Dalam suatu pekerjaan
karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-perkerjaan yang memberikan mereka

kesempatan kepada mereka untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan yang
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mereka miliki dalam melaksanakan beragam tugas yang diberikan kepadanya,
kebebasan, dan umpan balik mengenai hasil kerja mereka serta kebijakan promosi
yang mereka persepsi sebagai adil, tidak meragukan dan sesuai dengan harapan

mereka (Rivai, 2003).

6.3 Hubungan Antara Insentif dan Ketidakpuasan Kerja Karyawan

Sistem pemberian insentif di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya
masih jauh dari harapan karyawan, dimana masih fingginya karyawan yang
berpersepsi bahwa pemberian. insentif masih tidak adil seperti yang terlihat pada
tabel 5.11 pada bab 5. Tingginya proporsi karyawan yang berpersepsi bahwa insentif
yang diberikan tidak adil berkaitan dengan insentif yang diberikan organisasi yang
tidak mempertimbangkan beban kerja yang dilakukan karyawan, dimana 47,2%
karyawan menyatakan tidak setuju, 47,1% menyatakan besaran jumlzh insentif yémg
diberikan kepada inereka tidak mempertimbangkan lamanya waktu yang dilakukan
dan 54,7% menyatakan-insentif yang diberikan selama ini tidak sesuai dengan berat
ringanya pekerjaan yang diberikan'serta 67,3% karyawan menyatakan insentif yang

diberikan tidak mempertimbangkan hasil kerja mereka.

Keadaan ini juga didukung oleh informasi yang disampaikan oleh informan
yang menyatakan bahwa pemberian insentif di Dinas Kesehatan Aceh Barat Daya
belum berdasarkan beban kerja, lamanya waktu kerja yang diberikan dan ketrampilan
karyawan serfa prestasi kerja sehingga karyawan yang beban kerjanya lebih berat

mendapatkan insentif sama dengan karyawan beban kerjanya lebih ringan. Informan
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juga menyatakan bahwa insentif yang diberikan tidak ada tranparansi sehingga
karyawan merasa kurang tahu apa yang menjadi pertimbangan organisasi dan
Pemerintah Daerah dalam sistem pemberian insentif, karena antara staf yang rajin
dan malas menerima besarnya jumlah insentif sama. Keadaan ini dapat menimbulkan
persepsi karyawan bahwa insentif yang diberikan tidak adil, maka oleh karena itu
karyawan sangat mengharapkan organisasi dalam memberikan besaran jumlah
insentif harus selalusmemperhatikan beban ‘kerja, kinerja dan ketrampitan yang

dirniliki oleh karyawan agar adil.

Tidak adanya transparansi atasan dalam pemberian insentif terrhadap hal
yang menjad pertimbangan dalam penentuan besaran jurﬁlah insentif yang diberikan
kepada seorang karyawan dapat menycbabkan karyawan merasa organisasi tidak
menghargai terhadap hasil kerja mereka sehingga akan timbulnya ketidakpuasan
kerja karyawan terhadap pemberian insentif tersebut. Keadaan ini juga didukung
oleh informasi yang disampaikan informan yang menyatakan bahwa selama disini
organisasi dalam pemberian insentif kepada karyawan masih belum secara traparansi
sehingga karyawan fidak mengetahui yang menjadi pertimbangan dalam penentuan
besaran jumlah insentif yang diberikan, apakah berdasarkan beban keija atau yang
lainnya dikarenakan orgaﬁisasi belum memiliki peraturan atau kebijakan yang jelas

tentang sistem pemberian insentif kepada karyawan.

Namun informasi yang disampaikan oleh informan bertolak belakang dengan
informasi yang disampaikan oleh Kepala Sub Dinas yang menyatakan insentif yang
diberikan kepada karyawan berdasarkan penilai terhadap hasil kerja yaitu dari segi

beban kerja dan absensi, walaupun kasubdin tidak memberitahukan kepada staf.
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Menurut Kepala Sub Dinas pemberian insentif akan menjadi motivasi kerja bagi staf
apabila insentif yang diberikan adanya tranparansi sehingga staf akan lebih rajin dan

disiplin dalam bekerja.

Hubungan antara insentif dengan ketidakpuasan kerja diperoleh bahwa
diantara karyawan yang mempunyai persepsi insentif yang diberikan tidak adil
90,6% karyawan merasa tidak puasikerja dan berdasarkan uji statistik menunjukkan
bahwa ada hubungan yang signifikan antara insentif dengan ketidakpuasan kega
karyawan_dengan nitlai odds rasio 10,6. Dari hasil ini maka dapat dipredeksikan
bahwa karyawan yang mempuayai persepsi pemberian insentif tidak adil mereka
berpeluang untuk merasa. tidak puas terhadap kega 11 kali dibandingkan dengan
karyawan yang mempunyai persepsi bahwa insentif sudah adil. Maka oleh karena itu
untuk menurunkan tingkat ketidakpuasan kerja karyawan organisasi harus menyusun
suatu peraturan atau kebijakan tentang sistem insentif yang sesuai dengan harapan

karyawan serta tidak bertentangan dengan peraturan yvang berlaku.

Siangian (1995) menyatakan imbalan yang berbentuk finansial seperti
insentif yang diberikan kepada karyawan oleh organisasi harus memungkinkan
karyawan memenuhi kebutuhan hidupnya sesuai dengan standar hidup karyawan
vang bersangkutan dan sesuai dengan pengupahan dan pengajian yang berlaku,
artinya imbalan atau insentif -yang diberikan harus sepadan dengan imbalan atau
insentif yang diterima oleh orang lain yang melakukan pekerjaan yang sejenis. Bila
hal ini tidak dapat dipenuhi oleh organisasi, maka tingkat ketidakpuasan kerja
karyawan akan meningkat. Untuk menilai adil tidaknya imbalan atau insentif yang

diberikan kepada karyawan biasanya karyawan akan menggunakan empat dimensi
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perbandingkan yaitu diri sendiri didalam, apakah imbalan yang diterima sudah
sesuai dengan harapannya atau tidak, diri sendiri diluar yaitu imbalan yang diterima
orang lain yang berkerja diorganisasi lain, orang lain didalam yaitu rekan-rekan
sekerja dalam organisasi yang melakukan pekerjaan sejenis dengan tanggung jawab
dan kinerja yang relatif sama dan orang lain diluar yaitu rekan-rekan pekerja yang
bersangkutan yang bekerja di organisasi lain didaerah yang sama dan dengan jenis

pekerjaan yang serupa(Siagian, 1995).

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Salmon (2006) di Dinas Keschatan Propinsi Papua, dimana secara statistik diperoleh
ada hubungan yar2 signifikan antara pemberian insentif baik berupa uang maupun
berupa, jaminan’ sosial_dengan kepuasan_kerja karyawan. flamun secara praktis
hubungan tersebut tidak bemafma karena keeratan hubungannya hanya sedang dan
lemah. Selanjutnya hasil penclitian yang dilakukan oleh Revendi (2003) juga
didapatkan ada-hubupgan dan pengaruh yang signifikan. antara insentif dengan
kepuasan kerja karyawan di Balai Besar Industri Hasil Pertanian Bogor. Hasil ini
juga sejalan denganhasil penelitian yang dilakukanoleh Adisasmito di Rumah Sakit
Umum Daerah Gunung Jati ‘Cirebon tahun 2004, dimana didapatkan bahwa
ketidakpuasan kerja perawat berkaitan dengan faktor kebijakan dan imbalan yang

diterima oleh perawat tersebut.

Namun hasil peneltian ini bertolak belakang dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Tauhid (2004) di Dinas Kesehatan Kota Metro, dimana insentif tidak
ada hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja karyawan. Keadaan ini juga

diperkuat oleh pendapat yang disampaikan oleh informan, yang menyatakan bahwa :
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pembagian insentif yang tidak berdasarkan beban kerja, akan sangat mempengaruh

dan berhubungan dengan ketidakpuasan kerja.

Apabila organisasi tidak mampu untuk mengembangkan dan menerapkan
sutau sistem insentif yang dapat memuaskan karyawan, maka organisasi akan
kehilangan karyawan-karyawan yang terampil dan berkemampuan tinggi sehingga
visi dan misi organisasi tidak dapat tercapai, Maka untuk meningkatkan kepuasan
kerja atau menurunkan tingkat ketidakpuasan kegja karyawan yang berkaitan dengan
aspek insentif, organisasi_haris menyusun suatu kebijakan atau peraturan tentang
sistemn pembecian insentif yang dapat dipersesikan adil oleh semua karyawan yang
didasarkan atas beban kerja, hasil Kerja, ketrampiic® dan' kemampuan yang miliki
karyawan sehingga karyawan merasakan bahwa insentif yang d?berikan sudah sesuai

dengan apa yang merekakerjakan serta seswai dengan kemampuan daerah.

6.4 Hubungan Autara Kondisi Kerja dan Ketidakpuasan Kerja Karyawan

Hasil analisis univariat tentang kondisi kerja diperoleh gambaran 69,8%
karyawan berpersepsi bahwa kondisi kerja di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh
Barat Daya tidak mendukung kerja meréka. Tingginya proporsi karyawan yang
memiliki persepsi bahwa kondisi keja tidak mendukung kerja mereka, dikarenakan
masih banyak karyawan (79,2%) yang menyatakan sarana dan prarasana yang
tersedia di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya belum memadai, 62,2%
menyatakan sarana yang tersedia tidak aman untuk digunakan sehingga tidak

mendukung kerja mereka, 79,2% menyatakan sarana yang tersedia tidak selalu dalam
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keadaan baik sehingga menyulitkan mereka dalam bekerja dan 79,2% menyatakan

sarana atau peralatan yang tersedia tidak siap pakai karena sering rusak.

Selain sarana, penataan ruangan kerja juga belum memberikan kenyaman
dalam bekerja (79,2%), pencahayaan ruangan kerja tidak nyaman untuk kerja
(67,9%), temperatur atau suhu ruangan kerja tidak nyaman yaitu panas (77,3%),
ruangan tempat kerja tidak bersih sehingga menurunkan semangat kerja karyawan
(79,3%) dan ruangan Kerja tidak rapi (75,5%). Sarana pendukung yang belum
tersedia di Dinas Kesehatan Kabuptaen Aceh Barat Daya yaitu komputer dan lemari
arsip, sedangkan yang berkaitandengan ruangan Ketjay dikarcnakan ruangan sempit,
panas serta kurang bersih karena banyak kertas-yan tidak terpakai lagi berserakan -
dirvangan kerja serta tidak ada sekatan atau pembatas ruangan kerja karyawan
sehingga bila ada tamu karyawan Jain yang datang dapat mengganggu kerja mereka.
Keadaan ini didukung oleh informasi yamg disampaikan oleh karyawan yang
menyatakan sarana tidak mendukung kerja mereka karena sarana yang tersedia tidak
memberikan kenyamanan bagi staf serta belum memadai seperti komputer. Selain
sarana ruangan kerja juga masih sempit dan panas, selain itu listrik juga masih jadi

kendala karena alur tidak stabil dan sering mati.

Sementara hubungan antara kondisi kerja dengan ketidakpuasan‘ kerja
diperoleh gambaran bahwa diantara karyawan yang memiliki persepsi kondisi kerja
tidak mendukung 86,5% merasakan tidak puas kerja. Dari hasil uji statistik juga
diperoleh ada hubungan yang signifikan antara kondisi kerja dengan ketidakpuasan
kerja karyawan dengan nilai odds rasio 8,2, hal ini menggambarkan bahwa karyawan

yang berpersepsi kondisi kerja tidak mendukung kerja mereka memiliki
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kemungkinan merasa tidak puas kerja 8 kali dibandingkan dengan karyawan yang
berpersepsi bahwa kondisi kerja mendukung kerja mereka. Hasil ini sejalan dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh Adisasmito di Rumah Sakit Umum Daersh
Gunung Jati Cirebon (2004), dimana didapatkan bahwa faktor lingkungan pekerjaan
yang menyebabkan timbulnya ketidakpuasan kerja yaitu berkaitan dengan faktor
hubungan dengan rekan kerja, hubungan dengan atasan langsung dan kondisi tempat

kerja.

Tidak tersedianya sarana pendukung kerja dengan memadai menyebabkan
karyawan tidak dapat melakasanakan pckerjaannya dengan efektif dan efisien,
dikarenakan sebagian_besaran pekerjaan_yang. harus dilakukan oleh karyawan
membutuhkan sarana pendukung seperti komputer dan untuk menyimpanan arsip
atau ) laporan _kegiatan /membutuhkan Jemari arsip “serta kondisi temperatur,
pencahayaan dan kebersihan ruangan yang dapat memberikan kenyaman bagi
karyawan dalam bekerja: Apabila keadaan ini terus dibiarkan organisasi, maka selain
akan berpengaruh terhadap peningkatan tingkat ketidakpuasan kerja karyawan juga
terhadap produktivitas kerja. Namun untuk menvediakan sarana yang memadai
masih terkendala dana karena alokasi danma untuk dinas kesehatan masih sangat
terbatas karena Pendapatan Asli Daerah (PAD) Kabupaten Aceh Barat Daya yang
rendah, seperti yang disampaikan oleh Kepala Dinas yang menyatakan bahwa sarana
dan prasarana itu merupakan pengadaan dari pusat, provinsi dan APBD. Namun
Pemerintah Daerah tidak hanya memikirkan Dinas Kesehatan saja, tapi juga harus

memikir dinas-dinas yang lain, sedangkan APBD yang tersedia sangat terbatas, maka
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oleh sebab itu sarana dan prasarana yang tersedia di Dinas Kesehatan Kabupaten

Aceh Barat Daya belum dapat terpenuhi semuanya.

Berkerja dalam ruangan kerja yang sempit, panas, pencahayaan yang kurang
baik atau kondisi yang tidak nyaman akan menimbulkan keengganan bagi karyawan
untuk bekerja sehingga karyawan akan mencari alasan untuk keluar ruangan ketjanya
karena merasa tidak puas _terhadapykerja. Maka untuk menghidari terjadinya hal
tersebut organisasi perlu menyediakan ruang kerja.yang terang, sejuk; sarana atau
peralatan yang memadai serta nyaman untuk digunakan, meja dan kursi kerja yang

ergongmis dan tertata dengan rapi dan bersih (Munandar, 2006).

\ Ruangan kerja yang tidak nyaman selain dapat menyebabkan karyawan
merasa tidak pua;s dalam bekerja, juga mengakibatkan rendahnya produktivitas dan
motivasi kerjé, oléh karena itu pihak manajer hendaknya berupaya untuk mendesian
ruang  kerja ya:fg memenufl persyaratan. seperti temperatur, pencahayaan serta
penataan _ruangan yang (eratur dan capi serta se€lalu bersih serta memanfaatkan
sarana-sarana yang tersedia dengan maksimal dikarenakan pendapatan daerah yang
sangat minim, selain itw juga perlu dilakukan advokasi kepada pihak pemerintah

daerah agar sarana yang dibutuhkan dapat tersedia sesuai kebutuhan,

6.5 Hubongan Antara Supervisi dan Ketidakpuasan Kerja Karyawan

Kualitas supervisi yang dilakukan di Dinas Kesehatan Kabupaten Acech Barat
Daya menurut karyawan persepsi 66% masih kurang baik, seperti yang terlihat pada

tabel 5.13 dalam bab 5. Hal ini dikarenakan 73,6% karyawan menyatakan atasan
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tidak melakukan supervisi secara rutin terhadap kerja karyawan, 64,2% menyatakan
atasan tidak selalu memberikan bimbingan saat melakukan supervisi, 71,7%
karyawan menyatakan atasan tidak melakukan supervisi terhadap pekerjaan semua
karyawan 70,7% karyawan menyatakan atasan tidak melakukan supervisi terhadap
hasil kerja mereka dan 59,3% karyawan menyatakan supervisi yang dilakukan tidak

dapat meningkatan motivasi kerja mereka.

Selain supervisi vang tidak dilakukan secara rutin dan terjadwal, atasan juga
jarang sekali memberikan. bimbingan terhadap karyawan, hal int mengakibatkan
karyawan merasa kesulitan dalam melakukan pekerjaan yang diberikan kepadanya
apalagi pekerjaan yang diberikan kepada mereka fidak sesuai dengan pendidikan,
ketrampilan dan kemampuan yang dimiliki oleh ka:yawan. Keadaan ini didukung
oleh informasi yang disampaikan oleh karyawan, dinana mereka menyatakan bahwa
atasan melakukan supervisi hanya pada saat karyawan bekerja saja, sedangkan

terhadap hasil kerja yang mereka lakukan tidak pernah-dilakukan supervisi.

Hal"ini diperkuat oleh informasi yang disampaikan oleh informan yang
menyatakan bahwa atasan tidak perah melakukan supervisi karena atasan selzlu
sibuk dengan pekerjaaan lain, bimbingan juga jarang sekali diberikan oleh atasan
namun diberikan apabila karg;awan menemui kendala dalam melaksanakan pekerjaan
serta bimbingan yang diberikan belum sesuai dengan harapan karyawan karena
atasan dalam memberikan bimbingan sering bersikap marah. Selain supervisi dan
bimbingan yang tidak pernah dilakukan atasan juga tidak pernah memberikan umpan
balik terhadap hasil kerja karyawan. Namun informasi yang disampaikan oleh

informan bertolak belakang dengan pernyataan yang disampaikan oleh kepala dinas
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dan kasubdin yang menyatakan bahwa atasan selalu melakukan supervisi dan

memberikan bimbingan secara rutin kepada semua karyawan.

Sement_ara hubungan antara supervisi dengan ketidakpuasan kerja karyawan
diperoleh gambaran bahwa diantara karyawan yang berpersepsi supervisi kurang
baik 82,9% merasakan ketidakpuasan kerja dan dari hasil uji statistik menunjukkan
bahwa ada hubungan yang signifikan antara faktor supervisi dengan ketidakpuasan
kerja karyawan dengan nilai Odds Rasio tE’.,Sl, maka diprediksikan karyawan yang
berpersepsi bahwa supervisi kurang be;ik akan memiliki peluang untuk merasakan
tidak puas kegja 4 kali dibandingkan dengan karyawan yang berpersepsi supervisi
sudah baik, Supervisi yang kurang baik akan memberikdan berpengarui: tethadap

tingkat kepuasan kerja karyawan karena mereka merasa bahwa pekerjaan yang '

mereka lakukan tidak dilakukan penilaian dan tidak dievaluast.

Hasil ini didukung oleh teori yang dikemukan oleh Greeberg (1999) yang
menyatakan bahwa karyawan yang percaya bahwa supervisi yang baik (competent),
memperlakukan mereka dengan rasa hormat, dan mereka memiliki minat yang baik
dalam supervisi akan.dapat meningkatkan kepuasan kerja mereka. Kepuasan kerja
karyawan juga akan meningkat bila karyawan percaya bahwa interaksi atau

komunikasi dengan supervisor dapat berjalan dengan lancar dan baik.

Supervisi merupakan faktor penting yang dapat terciptanya kepuasan kerja
atan menghilangkan ketidakpuasan. Ada dua dimensi gaya supervisi {(pengawasan)
yang mempengaruhi terhadap kepuasan kerja yaitu supervisi yang berpusat pada
karyawan diukur menurut tingkat penyelia menggunakan ketertarikan personel dan

peduli terhadap karyawan, hal ini dilakukan dengan cara seperti atasan meneliti
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seberapa baik kinerja karyawan, memberikan bimbingan (nasehat) pada karyawan
serta berkomunikasi secara personel maupun dalam konteks pekerjaan. Dimensi gaya
supervisi kedua yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja adalah partisipasi atau
pengaruh, seperti ilustrasikan oleh manajer yang memungkinkan orang untuk
berpartipasi dalam pengambilan keputusan yang mempengaruhi pekerjaan mereka,
cara ini menyebabkan kepuasan kerja lebih tinggi dari pada gaya supervisi yang

berpusat pada karyawan(Luthans, 2606).

Hasil ini juga sejalan dengan hasil penelitfan yang dilakukan oleh Widodo
(2003} di Rumah Sakit Umum Daerah Lubuklinggai, dimana didapatkan karyawan
yang merasa pengawasan atau supervisi yang dilakukan oleh atasan secara baik,
lebih puas dibandingkan dengan karyawan yang merasa supervisi tidak. Secara
statistik penelitian ini juga didapatkan ada hubungan yang signifikan antara kepuasan
kerja dengan lama kerja, pengawasan atau supervisi, kondisi kerja, kelompok kerja,
penghargaan dan kesempatan ‘berkembang. Faktor pengawa-san, kondisi kerja,
penghargaan dan kesempatan berkembang juga merupakan faktor dominan yang

berhubungan dengan kepuasan kerja.

Kualitas supervisi berkaitan dengan sikap atasan dalam melakukan supervisi
dan bimbingan kepada karyawan organisasinya, dimana bila atasan dalam melakukan
supervisi selalu bersikap ramah, santun, sopan dan sabar akan dapat memberikan rasa
kepuasan bagi karyawan karena mereka merasa dihargai dan dibutuhkan. Namun
sebaliknya dengan supervisi yang dilakukan oleh atasan-atasan di Dinas Kesehatan
Kabupaten Aceh Barat Daya, dimana atasan dalam melakukan supervisi sering tidak

sesuai dengan harapan dan keinginan karyawan karena atasan dalam memberikan
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bimbingan kepada karywan bersikap tidak ramah dan kurang sopan serta sering
bersikap marah-marah. Untuk meningkat menghilangkan rasa ketidakpuasan
karyawan terhadap kerja pihak manajer dalam hat ini kepala dinas, kepala sub dinas
dan kepala seksi harus melakukan supervisi dan bimbingan secara rutin dan terjadwal
serta selalu bersikap bersahabat saat melakukan supervisi dan bimbingan dengan

semua karyawan,

6.6 Hubungan Antara Interaksi Sesama Rekan Kerja dan Kefidakpuasan
Kerja Karyawan

Hasil penelitian yang telah dilakukan serta hasil analisis data diperoleh
ganbaran bahwa interaksi sesama rekan kerja di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh
B&at_Daya masih menjadi masalah dan perlu mendapat perhatian organisasi, dimana
43;4% karyawan masih berpersepsi bahwa.interaksi sesama'rekan kerja masih tidak
mendukung_kerjawmereka, ‘baik interaksi dengan -atasan _maupun interaksi dengan
sesama rekan kerja.

Tingginya proporsi persepsi Karyawan bahwa interaksi sesama rekan kerja
tidak mendukung kerja mereka, dikarenakan masih ditemukan 32,1% karyawan
yang menyatakan bahwa rekan kerja tidak selalu bekerja sebagai sebuah tim dalam
melaksanakan pekerjaan dan 33% menyatakan rekan kerja tidak memiliki sikap
peduli diantara sesama rekan kerja dan juga masth ditemukan 35,9% karyawan yang
menyatakan bahwa atasan tidak menanggapi dengan bijaksana apabila ada kritikan
dari karyawan, 32,1% menyatakan bahwa atasan tidak menghargai saran-saran yang

diberikan karyawan, 35,8% Kkaryawan tidak sertuju bahwa hubungan kerja sama
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karyawan dengan atasan berjalan dengan baik serta.masih banyaknya karyawan
yang menyatakan masih mengalami pertentangan dalam melaksanakan pekerjaan
karena adanya diskriminasi dari atasan (81,1%) serta 64,2% karyawan menyatakan
atasan tidak pernah memberikan pujian untuk karyawan atas hasil kerja mereka yang
baik. Keadaan ini juga didukung oleh inforamsi yang disampaikan oleh salah seorang
informan yang menyatakan bahwa tidak semua rekan kerja mendukung terhadap
kerja mereka karena masih ada karyawan kurang harmonis antara sesama rekan kerja
dan juga masih ada karyawan vang sulit berkerja sama dan saling mendukung dalam
bekerja.

Dari hasil uji ‘__Sji_a’:_l‘tistik diperoleh ada hubungan yang signifikan antara
hubungan interaksi sesama rekan keja dengan ketidakpuasan kerja karyawan dengan
nilai odds rasio = 7. Dari hasil tersebut dapat diprediksikan bahwa karyawan yang
memiliki persepsi interaksi sesama rekan kerja tidak. mendukung kerja mereka
berpeluang _untuk fidak ~puas terha'dap kerja “tujuh, 'kali dibandingkan dengan
karyawan ‘yang berpersepsi interaksi sesama rekan kerja sudah mendukung kerja
mereka, dimana diantara_Karyawan yang berpersepsi hubungan interaksi sesama
rekan kerja tidak mendukung 91,3% merasakan tidak puas kerja.

Luthans (2006) menyatakan bahwa bagi seorang karyawan komunikasi atau
interaksi dengan rekan kerja yang relatif sama statusnya pada level organisasi yang
sama memberikan dukungan sosial yang mereka perlukan. Seorang karyawan merasa
lebih nyaman dengan dukungan dari rekan kerja, dari pada dukungan dari orang yang
ada dibawah atau diatas mereka, Walaupun demikian seorang karyawan juga
memerlukan interaksi dengan bawahan dan atasannya, namun hanya dalam skala

kecil, karena bila interaksi dengan bawahan atau dengan atasan kurang harmonis

Analisis ketidakpuasan..., Iswadi, FKM Ul, 2008.



115

juga akan dapat menimbulkan tekanan dan ketidaknyaman bagi karyawan dalam
berkerja sehingga tingkat kepuasan kerjan rendah. Hasil ini sejalan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Widodo (2003) di RSUD Lubuklinggau, dimana
kelompok kerja atau rekan kerja berhubungan secara signifikan dengan kepuasan

kerja karyawan.

Interaksi dengan rekangkerjaratau kelompok kerja yang harmonis dan kuat,
akan menjadi sumber dukungan, kenyamanan, naschat dan bantuan bagi seorang
karyawan dalam bekerja. Kelompok kerja selalu memerlukan saling ketergantungan
antara sesama anggota kelompok dalam melaksanakan pekerjaannya akan memiliki
kepuasan kerja lebih tinggi, tapi jika kondisi sebaliknya yang terjadi, maka karyawan
yang ada dalam organisasi akan sulit untuk bekerja sama sehingga nicf_lgakibaﬂ{an

tingkat ketidakpuasan ketja karyawan di organisasi tersebut tinggi.

Berdasarkan keadaan tersebut, maka_ faktor interaksi sesama fekan rekan
merupakan faktor penting yang harus menjadi perhatian manajer organisasi untuk
lebih meningkatkan komunikasi dan kerja sama dalam melaksanakan pekerjaan
sehingga tingkat kefidakpuasan kerja karyawan dapat diturunkan serta perlu
menyusun suatu program yang dapat meningkatkan kerja sama dan ikatan
silaturrahmi antara sesama rekan kerja, seperti ptlartemuan rutin internal, wirit yasin
dengan rutin dan bergiliran dan kegiatan out bond agar suasana keharmonisasi kerja

lebih meningkat.

Analisis ketidakpuasan..., Iswadi, FKM Ul, 2008.



116

6.7 Hubungan Antara Prosedur Organisasi dan Ketidakpuasan Kerja
Karyawan

Kebijakan dan peraturan-peraturan tentang proserdur kerja dan administrasi
yang dibuat oleh organisasi, belum tentu sepenuhnya dapat memberikan kemudahan
dan kesejahteraan bagi karyawannya, bahkan sering menjadi kendala dan merugikan
bagi karyawannya. Persepsi karyawan terhadap prosedur organisasi Dinas Kesehatan
Kabupaten Aceh Barat Daya 58;5% karyawan berpersepsi bahwa prosedur organisasi
tidak mendukung kerja mereka, hal ini dikarenakan masih tinggi proporsi karyawan
yang menyatakan bahwa organisasi tidak memiliki prosedur yang jelas (62,2%),
peraturan-peraturan. organisasi tidak mempertimbangkan hak-hak karyawan dan

60,4% karyawan menyatakan kebijakan organisasi.masit banyak yang merugikan

karyawan,

Hal ini juga didukung oleh informasi yang disampaikan oleh informan yang
menyatakan bahwa_organisasi tidak mem#iki.prosedur kerja dan alur koordinasi
yang jelas dan masih banyak karyawan yang belum diberikan tupoksi secara tertulis
atau Surat Keputusan (SK). Kebijakan dan-peraturan organisasi tentang kedispilinan
juga masih menjadi masalah kerena absensi terlalu berat dan ketat serta masih kurang
adil. Hal ini dikarenakan kalau karyawan biasa yang terlambat ditanyai kenapa
terlambat atau kenapa tidak masuk dan absennya langsung dipalang akan tetapi bila.
atasan yang melakukan hal serupa tidak dipermasalahkan sehingga kebijakan
organisasi tentang kedispilinan masih terjadi kesejangan antara atasan dengan

karyawan dalam pelaksanaannya.

Hubungan prosedur organisasi dengan ketidakpuasan kerja karyawan

diperoleh gambaran bahwa diantara karyawan yang berpersepsi prosedur organisasi
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tidak mendukung kerja mereka 90,3% diantaranya merasa tidak puas terhadap kerja.
Hasil uji statistik jupa ditemukan ada hubungan yang signifikan antara prosedur
organisasi dengan ketidakpuasan kerja karyawan dengan nilai odds rasio 9,3. Dart
hasil ini dapat diprediksikan bahwa karyawan yang berpersepsi prosedur organisasi
tidak mendukung kerja mereka memiliki kemungkinan untuk tidak puas terhadap
kerja sembilan kali dibandingkan dengan karyawan yang berpersepsi prosedur

organisasi sudah mendukung kerja mereka.

Prosedur organisasi juga masih menjadi masalah, dimana struktur organisasi
tidak jelas, sehingga sangat menyulitkan karyawan dalam bekerja, karyawan juga
tidak mengetahui alur koordinasi kerja schingga sering terjadi lempar tanggung
jawab antara sesama karyawan. Selain itu tugas pokok dan fungsi karyawan juga
kurang jelas, dimana Tupoksi karyawan hanya diberikan secara lisan bukan secara
terfulis atau_Surat Keputusan (SK) dan penerapan kebijakan organisasi juga masih
terjadinya diskrimisasi karena masih adanya perbedaan dalam penerapan kebijakan

dan peraturan antara karyawano yang memiliki jabatan dengan karyawan biasa,

Untuk menghindari timbulnya ketidakpuasan kerja karyawan yang lebih
tinggi organisasi harus menerapkan kebijakan dan peraturan dengan tidak ada pilih
kasih dan tidak ada perbedaan antara atasan denga karyawan karena kebijakan
merupakan peraturan tertulis yang harus dilaksanakan dan dipatuhi oleh semua orang
yang ada dalam organisasi. Adanya diskriminasi penerapan suatu kebijakan atau
peraturan yang telah ditetapkan oleh organisasi dapat mengakibatkan orang-orang
yang ada dalam organisasi tersebut merasa di anak tirikan, bila hal ini tetap

dipertahankan maka akan meningkatnya angka ketidakpuasan ketja karyawan dalam
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organisasi yang akhimya berdampak terhadap prestasi kerja dan motivasi kerja
karyawan yang rendah. Maka oleh sebab itu organisasi dalam menyusun kebijakan
dan peraturan yang berkaitan dengan karyawan hendaknya melibat karyawan agar
dapat mengetahui kebutuhan serta keinginan karyawan schinga kebijakan yang

dibuat sesuai dengan harapan karyawan.

6.8 Hubungan Antara Kesesuaian Pekerjaapr dan Ketidakpuasan Kerja
Karyawan

Sastrohadiwiryo(2002) mengemukan bahwa tenaga kerja atau karyawan
yang ditempatkan pada posisi: yang tepat yaitu sesuai demgan ketrampilan dan
keahlian yang dimilikirva akan memberikan dampak positif kepada perusahaan yaitu
meningkatnya moral :kerja atau semangat dan gairah kerja karyawan dan
terpeliharanya disiplinan kerja, baik terhadap peraturan dan kebijakan yang tertulis
maupun yang tidak teﬂﬁlis. Berdasarkan hasil analisis univariat diperoleh gambaran
bahwa tingkat kesesuai pekerjaan yang diberikan organisasi kepada karyawan 64,2%

tidak sesuai.

Tingginya persentase karyawan yang berpersepsi bahwa jenis peketjaan yang
diberikan organisasi kepada mereka belum sesuai, karena organisasi tidak
memberikan cukup wewenang kepada karyawan untuk mengerjakan pekerjaannya
tanpa tergantung pada orang lain (47,28%), organisasi juga tidak memberikan
kesernpatan bagi karyawan untuk mengembangkan ketrampilan dan kemampuannya
dalam bekerja (35,8%), pekerjaan yang diberikan belum sesuia ketrampilan yang

karyawan miliki 34,% dan pekerjaan yang diberikan belum sesuai dengan pendidikan
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(49%). Keadaan ini didukung oleh informasi yang disampaikan oleh informan yang
menyatakan bahwa pekerjaan yang diberikan kepada mereka sudah sesuai dengan
pendidikan dan ketrampilan yang mereka miliki, namun mereka belum sepenuhnya
dapat mengembangan ketrampilan yang mereka miliki dikarekan mereka kurang
diberikan kebebasan untuk mengerjakan pekerjaan yang diberikan kepada mereka

sesuai dengan ketrampilan dan kemampuan yang mereka miliki.

Faktor kesesuaian pekerjaan menunjukkan tidak berpengaruh terhadap
ketidakpuasan kerja karyawan, walaupun ditemukan, diantara karyawan yang
berpersepsi kesesuaian pekerjaan tidak .mendukung 79,4% merasakan tidak puas
terhadap keija. keadaan ini dibuktikan secara uji-statistik yang ditemukan tidak ada
hubungan secara signifikan antara kesesuaian pekeljaan‘di_:ngan ketidakpuasan kerja
karyawan di Dinas Kesehatan Kabupaten ‘Aceh Barat Daya: Namun hasil ini bertolak
belakang dengan teori yang dikemukan oleh Robbins (2J06) dan Luthans (2006)
yang menyatakan bahwa Kesesuaian pekerjaan imerupakan salah satu faktor yang
dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, dimana pemberian pekerjaan yang
tidak sesuai dengan pendidikan dan ketrampilan akan berpengaruh terhadap tingkat

kepuasan kerja karyawan.

Hai disebabkan, walaupund ada diantara mereka yang diberikan pekerjaan
tidak sesuai pendidikan dan ketrampilan yang mereka miliki, namun mereka dapat
mengikuti pelafihan-pelatihan untuk meningkatkan yang sesuai dengan pekerjaan
yang diberikan kepada merekan sehingga pekerjaan yang diberikan kepada mereka
dapat dilaksanakan dengan baik. Selain itu mereka juga sudah memiliki pengalaman

yang cukup tentang pekerjaan tersebut sehingga walaupun pekerjaan yang diberikan
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e

tidak sesuai dengan pendidikan mereka tidak berpengaruh terhadap ketidakpuasan

kerja mereka.

Hal ini juga diperkuat oleh informasi yang disampaikan oleh informan yang
menyatakan walaupun pekerjaan yang diberikan kepada mereka tidak sesuai dengan
pendidikannya, tapi hal tersebut tidak menjadi suatu kendala bagi mereka dalam
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepadanya karena mereka sudah memiliki
pengalaman tentang pekerjaan yang diberikan kepadanya. Hasil penelitian ini sejalan
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Widodo (2003) di RSUD Lubuklinggai,
dimana didapatkan karyawan yamg merasa baliwa pekerja yang diberikan sesvai
dengan minatnya, maka karyawan tersebut-akan.merasa lebih puas dari poda
karyawan yang menilai ‘bahwa jenis pekerjaan yang diberikan kepadanya tidak
sesuai.)Namun hasil penelitian yang dilakukan oleh Widodo juga didapatkan bahwa

tidak ada hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dengan jenis pekerjaan.

Walaupun “tidak . diternukan pengaruh _kesesuaian pekerjaan terhadap
ketidakpuasan kerja karyawan, namun seharsnya dalam penempatan dan pemberian
pekerjaan kepada karyawan, manajer harus “memperhatikan kesesuaian antara
pekerjaan yang diberikan dengan kepribadian karyawan fersebut, yang dilihat dari
segi pendidikan, ketrampilan, kemampuan serta keahlian yang dimiliki. Pemberian
pekerjaan yang tidak sesuai dengan karyawan akan berdampak negatif terhadap hasil
kerja dan produktifitas kerja karyawan, disebabkan karyawan akan merasa tidak puas
terhadap pekerjaan yang diberikan. Selain hal tersebut karyawan juga perlu diberikan

kebebasan untuk menerapkan ketrampilan yang mereka miliki dalam melaksanakan
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pekecjaan yang diberikan sehingga mereka dapat mengembangkan ketrampilan dan

kemampuan yPang dimiliki sesuai dengan harapan mereka.

6.9 Hubungan Antara Promosi Karier dan Ketidakpuasan Kerja Karyawan

Persepsi karyawan terhadap promosi karier di Dinas Kesehatan Kabupaten
Aceh Barat Daya_mendnjukkan 50,9% karyawan mempunyai persepsi bahwa
promosi karier yang dilakukan masih tidak adil seperti yang lihat Pada tabel 5.17
pada bab 5. Hal ini dikarena 44,4% karyawan menyatakan bahwa peningkatan karier
yang dilakukan tidak sesuai dengan peraturan yang berl;ku dan promosi karier juga
tidak jelas karena tidak berpedoman pada peraturan yang berlaku 52,9% karyawan
menyatakan dalam peningkatan karier tidak mempertimbangkan hasil penilaian kerja
karyawan dan 47,2% menyatakan bahwa dengan meningkatnya karier maka

karyawan tidak akan mendapatkan tanggung jawab yang lebih besar.

Dalam pelaksanaan promosi karier organisasi juga tidak mempertimbangkan
prestasi kerja, ketrampilan dan kemampuan yang dimiliki karyawan, dimana
karyawan yang dipromosikan tidak sesuai dengan ketentuan-ketentuan yang
ditetapkan oleh pemerintah karena haﬁya melihat Daftar Urut Kepangkatan (DUK)
semata, padahal ketrampilan dan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan
merupakan faktor pendukung bagi karyawan yang dipromosikan agar dapat
melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya dengan baik sesuai dengan

indicator yan ditetapkan.
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Selain hal tersebut, juga masih ada sistem keluargaan dan kedekatan dalam
pelaksanaan promosi karier. Hal ini didukung oleh informasi yang disampaikan oleh
informan yang menyatakan bahwa promosi karier yang dilakukan selama ini hanya
berdasarkan kedekatan dengan pejabat dan DUK saja bukan berdasarkan prestasi
kerja, kinerja, kemampuan dan ketrampilan yang dimiliki oleh seorang karyawaa
karena dalam melakukan promosi karier seorang karyawan untuk menduduki jabatan
tertenntu tidak pernahrdilakukan fif properafest, sehingga tidak semua karyawan
mempunyai kesempatan untuk dipromosikan walavpun sebenarnya mereka memiliki
prestasi - kerja dan. kinerja. yang baik serta sudah memenuhi syarat uatuk

dipromosikan untuk menduduki sutau jabatan tetentu.

_Ffubungan antara promosi karier dengan ketidakpuasan kerja diperoleh
gambaran diantara karyawan yang berpersepsi promost karier tidak adil 96,3%
merasa tﬁdak puas terhadap kerja. Dari hasil uji statistik. menunjukkan promosi karier
berhubungan secara signifikan dengan ketidakpuasan kerja karyawan dengan nilai
odds rasio 26, keadaan ini memberikan menggambarkan bahwa karyawan yang
mempunyal persepsi promosi Karier yang diberikan tidak adil akan berpeluang untuk
tidak puas kerja 26 (dva puluh enam) kali dibandingkan karyawan yang berpersepsi
promosi karier sudah adil. Berdasarkan hasil ini, organisasi dalam pelaksanaan
promosi karier harus selalu berpedoman pada ketentuan-ketentuan yang berlaku agar

tingkat ketidakpuasan kerja karyawan dapat diturunkan seperti yang diharapkan.

Keadaan ini menunjukkan bahwa pelaksanaan promosi karier di Dinas
Kesehatan Kabupaten Aceh Barat Daya belum sepenuhnya sesuai dengan Peraturan

Pemerintah (PP) Nomor 15 tahun 1994 pasal 5 tentang pengangkatan, pemindahan
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dan pemberhentian dalam jabatan struktural. Dimana berdasarkan PP Nomor 15
tahun 1994 seorang PNS yang dipromoiskan untuk menduduki jabatan stuktural
harus dipertimbangkan kemampuan manajerial, kemampuan teknis fungsional dan
kecakapan serta pengalaman yang diperlukan, memiliki integritas yang tinggi dalam
melaksanakan tugas organisasi, DUK, telah memiliki tingkat dan jenis pendidikan
formal yang sesuat dan telah mengikuti dan lulus pendidikan dan pelatihan struktural
yang dipersyaratkan_uatuk eselon mendudukiyjabatan struktural yang bersangkutan
(Eselon III SPAMA, Eselon Il SPAMEN dan Eselon I SPATI), memiliki pangkat
sekurang-kurangnya [ {satu} tingkat dibawah pangkat terendah yang ditentukan
untuk eselon yang bersangku;_gn, masih dapat dikembangkan kemampuannya, schat

jasmani dan rohani dan memenuhi persyaratan lainnya sebagaimana yang ditentukan.

Promosi_karier memberikan pemnaxl penting bagi setiap karyawan, bahkan
menjads idz;man yang selalu diharapkan oleh semua karyawan, karenz dengan
peningkatan karier berarti adanya kepercayaan dan pengakuan dari organisasi
mengenai kernampuan serta Kecakapan Karyawan yang bersangkutan untuk menjabat
suatu jabatan yang lebih tinggi sesuai kemampuan yang dimiliki. Dengan demikian
akan memberikan status sosial, wewenang dan tanggung jawab serta penghasilan
yang semakin besar bagi karyawan yang bersangkutan sehingga kebutuhan dan
keinginan dari karyawan akan terpenuhi yang pada akhimya akan menimbulkan rasa
puas atau tidak adanya ketidakpuasan kerja. Selain hal tersebut, jika ada kesempatan
untuk dipromosikan bagi setiap karyawan yang berdasarkan atas azas keadilan dan

objektivitas akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih giat, bersemangat,
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berdisiplin dan berprestasi kerja yang semakin besar sehingga tujuan organisasi yang

optimal dapat tercapai (Fathoni, 2006).

Menurut Luthans (2006) mengemukan kesempatan promosi karier memiliki
pengaruh berbeda pada kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan promosi karier memiliki
sejumlah bentuk yang berbeda dan memiliki berbagai penghargaan. Inaividu yang
dipromosikan berdasarkan senioritasysering mengalami kepuasan kerja lebih tinggi
dibandingkan dengan karyawan yang dipromosikan berdasarkan kinerja. Keadaan ini
mengambarkan bahwa promosi karier cksekutif lebih memuaskan daripada promosi
karier yang terjadi pada karyawan level bahawan. Lingkungan kerja yang positif dan
memiliki kesempatan untuk berkembang secara intelektual dan me.perluas keahlian

£

dasar menjadi lebih penting dari pada kesempatan untuk dipromosikan.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitain yang dilakukal; oleh
Nilvia, W (2004), di PT Aeronurii Catering Services Batam, bahwa faktor—faktor
dari kepuasan dan ketidakpuasan kerja karyawan berpengaruh positif terhadap faktor
kualifikasi dart kinerja adalah faktor promosi karier, penghargaan, hubungan dengan
atasan, kondisi kerja dan imbalan/gaji. Peluang promost karier yang adil serta sesuai
dengan ketentuan yang ditetapkan akan memberikan rasa kepuasan kerja bagi
karyawan sehingga akan meningkatkan kualitas kega mereka. Maka untuk
meningkatkan kulaitas atan mutu pelayanan yang memuaskan bagi masyarakat yang
merupakan pelanggan ekternal, organisasi terlebih hadulu harus dapat memberikan
kepuasan bagi karyawan yang merupakan pelanggan internal organisasi. Salah satu
aspek yang perlu diperhatian organisasi adalah promosi karier, dikarenakan promosi

karier merupakan aspek yang dapat menimbulkan ketidakpuasan kerja karyawan.
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Maka organisasi hendaknya menyusun sistem promosi karier yang dituangkan dalam
kebijakan yang jelas sehingga semua karyawan dapat mengetahui sistem promosi
karier yang ditetapkan oleh organisasi dengan mempertimbangkan azas kepercayaan
dan keadilan yaitu didasarkan pada kemampuan, kecakapan, penilaian jujur dan
objektif, tidak adanya diskriminasi serta tanpa melihat suku, golongan dan keturunan

serta sesuai dengan persyaratan dan ketentuan yang berlaku.

6.10 Faktor yang Domiran Berhubunganm dengan Ketidakpuasan Kerja
Karyawan

Pada tahap permodelan semua variabel independen dapat ditkutkan dalam
analisis multivariat, dikarenakan semua variabel mempunyai nilai p < 0,25. Hasil
analisis mutvariat dengan uji regresi logistik ganda diperoleh hasil akhir hanya dua
variabel yang berhubungan secara signifikan dengan kepuasan kerja yaitu insentif
dan kondist kerja, Dari dua variabel tersebut variabe! insentif merupakan faktor yang

paling dominan berhubungan dengan kepuasan kerja karyawarn.

Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa faktor insentif dan
kondisi kerja bukan merupakan faktor mutlak yang dapat menpengaruhi kepuasan
kerja karyawan dikarena bila tidak ada faktor lainnya yang mendukung faktor
insentif dan kondisi kerja tidak dapat berpengaruh terhadap timbulnya ketidakpuasan
kerja karyawa, dengan kata lain faktor insentif akan dapat mempengaruhi kepuasan
kerja bila ada beberapa faktor lain. Sedangkan variabel supervisi, hubungan interaksi
sesama rekan kerja, prosedur organisasi, kesesuaian pekerjaan dan promosi karier

tidak berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan.
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BAB 7

KESIMPULAN DAN SARAN

7.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang tefah dilakukan di Dinas Kesehatan Kabupaten
Aceh Barat Daya Propinsi Nanggroe Aceh Darussalam, hasil analisis data dan
pembahasan pada bab sebelumnya, maka penulis dapat menarik beberapa kesimpulan

serta menyarankan sebagai benkut:

" 7.1 Tingkat kefidakpuasa kerja karyawan'Dinas Kesehatafi Kabupaten Aceh Barat

‘ Daya_masilt” sangat Aingggl sehingga imengakibatkan adanya karyawan yang
sering bolos kerja tanpa sebab yang jelas dan tidak mau mengerjakan pekerjaan
yang diberikan kepada mereka sesuvai ketentuan yang ditetapkan.

7.1.2 Faktor-faktor yang berpengaruh  terhadap ketidakpuasan kerja karyawan
menggambarkan bahwa:

a. Pemberian insentif belum sesuai dengan harapan karyawan, dikarenakan
besaran jumlah insentif yang diberikan kepada karyawan tidak sesuai dengan
beban kerja, lamanya waktu kerja, ketrampilan dan kemampuan yang
dimiliki karyawan yang bersangkutan, akan te-t.api hanya berdasarkan jabatan

serta tidak adanya transparansi.
126
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Terdapat hubungan yang signifikan antara faktor insentif, kondisi kerja,
supervisi, interaksi sesama rekan kerja, prosedur organisasi dan promosi karier
dengan ketidakpuasan kerja karyawan, sedangkan faktor kesesuaian pekerjaan
tidak terdapat hubungan yang signifikan dengan ketidakpuasan kerja karyawan.

Secara multivariat faktor insentif dan kondisi kerja berhubungan secara
singnifikan dengan ketidakpuasan kerja karyawan. Sedangkan faktor supervisi,
hubungan interaksi sesama rekan kema, 'prosedur organisasi, kesesuaian
pekerjean dan promosi karier tidak ada hubungan secara singnifikan dengan
ketidakpuasan kerja. Faktor insentif merupakan faktor yang paling dominan

berhubungan dengan ketidakpuasan kerja karyawan.

7.2 Saran

7.2.1

Untuk meningkatan kei:uasan kerja karyawan yang berkaitan dengan pemberian
insentif, pihak manajemen organisasi dapat melakukannya dengan menyusun
suatu kebijakan atatl peraturan tentang,sistem pemberian insentif bagi karyawan
dengan mempertimbangkan:

a: Beban kerja yang diberikan kepada karyawan.

b. Berat ringannya tanggung jawab yang diberikan.

c. Tingkat keterampilan dan kemampuan yang dimiliki karyawan.

d. Penilaian hasil kerja dan prestasi kerja karyawan.

7.2.2 Untuk menciptakan kondisi kerja yang nyaman serta dapat mendukung kerja

karyawan pihak manajer organisasi dapat melalukan dengan cara.
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. Kondisi kerja belum sepenuhnya mendukung kerja karyawan, dikarenakan
sarana komputer dan lemari arsip belum memadai, penataan ruangan kerja
masih kurang nyaman karena ruangan sempit, panas dan kurang bersih,
Supervisi yang dilakukan atasan masih kurang baik serta kurang sesuai
dengan harapan karyawan, dikarenakan atasan tidak melakukan supervisi dan
bimbingan secara rutin danpterjadwal serta melakukan bimbingan dengan
sikap marah-marah,

. Interaksi scsama rekan kerja baik antara atasan dengan bawahan maupun
antara sesama rekan kerja masih kurang mendukung kerja karyawan,
dikarenakan masih ada karyawan yang “sulit untuk bekerja sama dalam
melaksanakan pekerjaan yang diberikan kepada mareka.

.. Prosedur organisasi’ belum' sepenuhnya mendumg kerja karyawan
dikarenakan-organisasi tidak memiliki_prosedur kerja yang jelas, tupoksi
karyawan tidak dalam dalam bentuk tertulis atau Surat Keputuasab (SK) serta
tidak jelasnya alut koordinasi kerja.

Kesesuaian pekerjaan yang diberikan kepada karyawan muasih ada yang
belurh sesuai dengan pendidiken, ketrampilan dan kemampuan karyawan .

. Pelaksanaan promosi karier masih tidak adil, disebabkan pelaksanaan
promosi karier tidak berdasarkan ketrampilan, kemampuan dan kinerja serta
belum sepenuhnya sesuai dengan PP Nomor 15 Tahun 1994 pasal 5 tentang
pengangkatan, pemindahan dan pemberhentian datam jabatan struktur bagi

Pegawai Negeri Sipil (PNS).
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a. Mendesain ruangan kerja yang nyaman dari segi temperatur, pencahayaan,
kebersihan serta menata alat-alat kantor seperti meja dan kursi keja dengan
teratur dan rapi.

b. Menyediakan sarana pendukung kerja seperti komputer dan lemari arsip yang
memadai serta sesuai dengan kebutuhan.

¢. Melakukan advokasi‘terhadap Pemda dan DPRD untuk meminta alokasi
angaran yang memadal untuk pengadaan sarana pendukung kepa bagi
karyawan schingga karyawan dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik.

7.2.3 Untuk meningkatan kepuasan kega karyawan yang berkaitan dengan supervisi
dapat dilakukan dengan cara.

a. Atasan, baik kepala seksi, kepala sub dinas maupun kepala dinas melakukan
supervisi dan/ bimbingan secara mutin dan terjadwal terhadap pekerjaan
karyawan-baik pekeraan yang akan-dilaksanakan, sedang dilaksanakan
maupun setelah dilaksanakan serta terhadap hasil kerja semua karyawan.

b. Atasan dalam memberikan bimbingan harus selalu memberikan motivasi atau
semangat kerja serta selalu'menghargai peran dan keberadaan karyawan.

724 Untulé meningkatan interaksi sesama kerja agar terciptanya kepuasan kerja
karyawan dapat dilakukan dengan cara.

a. Melaksanakan program budaya silaturrahmi seperti pertemuan internal rutin,
wirit yasin di rumgh-rumah karyawan secara bergeliliran dan kegiatan out

bond.
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b. Pihak manajer atau atasan harus selalu memperhatikan saran-saran dari
karyawan serta mempertimbangkan setiap saran yang disampaikan karyawan
dan mengimplementasikannya dengan sebaik-baiknya.

7.2.5 Untuk menurunkan tingkat ketidakpuasan kerja karyawan yang berkaitan dengan
prosedur organisasi pihak manajemen organisasi dapat melakukan dengan cara.

a. Tidak melakukan diskriminasi dalam penerapan kebijakan kedispilinan
(absensi) bagi semua karyawan, baik karyawan yang memiliki jabatan
maupun karyawan biasa.

b. s Membuat strukfur organisasi yang jelas sesuai dengan ketentuan yang ditelah
ditentukan oleh pemerintah pusat dan pemerintah daerah. o

¢.. Menyusun Tupoksi yang jelas dan membuat Surat Keputusan (SK) Tupoksi
dapat melaksanakan pekerjaan yang diberikan kepada mereka dengan efektif
dan efisien.

7.2.6 Untuk meningkatkan keépuasan kerja karyawan-yang berkaitan dengan kesesuaian
pekerjaan dapat dilakukan dengan cara:

a. Penempatan dan permberian jenis lpekeljaan kepada karyawan sesuai dengan
pendidikan, ketrampilan dan kemampuan karyawan bersangkutan.

b. Memberikan kebebasan untuk mengembangkan ketrampilan dan kemampuan

yang dimiliki karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan

kepada mereka.
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7.2.7 Untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang berkaitan dengan aspek
promosi karier, bagian kepegawaian dapat melakukan dengan cara.

a. Melaksanakan sistem promosi karier berdasarkan kejujuran, dispilin, prestasi
kega, kemampuan kerja sama yang baik, memilki ketrampilan, loyalitas
terhadap organisasi, memiliki jiwa kepemimpinan, mampu melakukan
komunikasi denganbaik dan memiliki tingkat pendidikan yang sesuai dengan
jabatan'yang dipromosikan.

b. Melaksanakan sistem promosi karier bagi karyawan berdasarkan Peraturan
Pemerintah (PP} Nomor 15 tahun 1994 pasal 5§ tentang pengangkatan,
pemindahan dan pemberhentian dalam jabatan struktural.

c. Membf:rikan kesempatan yang sama bagi semua karyawan yang sudah
memenuhi persyaratan untuk dipromosikan tanpa memperhatikan hubungan

kekeluargaan, suku dan kekerabatan,
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Lampiran. 2

PANDUAN WAWANCARA MENDALAM DENGAN KARYAWAN

IL. Persepsi Karyawan terhadap Insentif

2.

Menurut bapak/ibu bagiamana sistem pemberian insentif selama ini disini.
Hal-hal apa saja yang menjadi pertimbangan dalam pemberian insentif
Menurut bapak/ibu; apakah fnsentif berpengaruh atau berhubungan dengan

ketidak puasan kerja disini. Mengapa demikian

Il. Persepsi karyawan terhadap Kondisi kerja

1.

Bila bapak/ibu lihat dari segi sarana dan prasrana yang tersedia disini,
apakah mendukung terhadap pekjerjaan bapak/ibu. Mengapa demikian,
Kalaﬁ tentang, penataan ruangan tempat ketjay suhu dan terperatur ruangan
kerja. bagaimana menurut pendapat bapak/ibu.

Menurut pendapat bapak/ibu, bagiamana seharusnya kondisi kerja (sarana
dan prasaran serta ruangan tempat kerja) sehingga memberikan kenyaman
bagi bapak/ibu dan karyawan lain dalan bekerja.

Menurut bapak/ibu, apakah kondisi kerja disini membuat bapak/ibu l.nerasa

tidak puas bekerja disini. Mengapa demikian.

III. Persepsi Karyawan Terhadap Supervisi

1.

Menurut bapak/ibu, bagaimana dengan supervisi yang dilakukan disini.
Mengapa bapak/ibu berpendapat demikian. .

Bagiamana dengan bimbingan yang dilakukan oleh atasan terhadap

pekerjaan bapak/ibu.
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Menurut saudara, bagaimana seharusnya atasan melakukan supervisi dan
memberikan bimbingan terhadap perkerjaan karyawan disini.

Menurut bapak/ibu, apakah supervisi mempengaruhi terhadap kepuasan
kerja bagi bapak/ibu.

Bila, ya atau tidak, mengapa demikian.

IV. Persepsi Karyawan Terbiadap Interaksi Sesama Rekan Kerja

1.

2.

3

Kalau iasalah intreksi denpan sesama pegawai disini (baik atasan, bawahan
maupun sesama pegawai), bagaimana menurut saudara?

Mengapa bapak/ibu berpendapat demikian.,

“Menurut - bapak/ibu, = interaksi sesama-.rekan. kerja (baik dengan atasan

maupun dengan sesama staf) mempengaruhi terhadap ketidakpuasan kerja
bapak/ibu disini. Bagaimauna hal bisa terjadi menurut bapak/ibu.
Interaksi sesama rekan Kkerja disini, ‘menurut bapak/ibu apakah

mempengaruhi ketidakpuasan bekerja disini. Mengapa demekian.

V. Persepsi karyawan terhadap prosedur organisasi

L.

2.

Menurut bapak/ibu, bagaimana prosedur dan kebijakan organisasi disir;i.
Bagi bapak/ibu, apakah prosedur organisasi selama ini membuat bapak/ibu
memudahkan dalam melaksanakan pekerjaan. Mengapa demikian

Menurut bapak/ibu, bagaimana prosedur dan kebijakan organisasi sebaiknya.
Menurut pendapat bapak/ibu, prosedur organisasi dapat mempengaruhi

ketidakpuasan kerja disini. Mengapa demikian.
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V1. Persepsi Karyawan Terhadap Kesesuaian Pekerjaan

I.

Menurut bapak/ibu, apakah perkerjaan yang diberikan kepada bapa/ibu
sesual dengan pendidikan, kemampuan dan ketrampilan yang bapak/ibu
miliki.

Menurut pendapat bapa/ibu mengapa tidak sesuai.

Menurut bapak/ibu, Kesesuaian pekerjaan yang diberikan kepada bapak/ibu

dapat menyebabkan bapak/ibu tidak puas bekerja disini. Mengapa demikian.

VII. Persepsi Karyawan Terhadap Promosi Karier

1.

Menurut bapak/ibu, . dalam pggrposi karier disini, apa yang menjadi
pertimbangannya..

Menuru: bapak/ibu, apakah semua karyawan d?sini mempunyai kesjempatan
yang sama untuk mendapatkan promosi ?carier. Mengapa bapak/ibu
berpendapat demikian. .

Menurut bapak/ibu, bagaimana sebaiknya sistem promosi karier dilakukan
disini.

Menurut  bapak/ibu, »apakah promdsi karier bisa mempengaruhi

ketidakpuasan kerja bapak/ibu. Mengapa bapak/ibu berpendapat demikian.
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PANDUAN WAWANCARA DENGAN KEPALA DINAS DAN KASUBDIN

I. Insentif
1. Bagaimana sistem pemberian insentif kepada karyawan disini.

2. Hal apa saja yang menjadi pertimbangan dalam pemberian insentif tersebut.

II. Kondisi kerja

1. Menurt bapak, bagaimana kondisi kerja di dinas kesehatan ini, di lihat dari
segi sarana dan prasarana.

2. Kalau segi penataan ruangan kerja, kebersihan ruangan, suhu dan terperatur
bagaimana. B |

3. Mengapa bisa demikian.

I, Supervisi
1. Bagiamana sistem surpvisi yang dilakukan terhadap kerja karyawan disini.

2. Bagaimana sistem bimbingan yang diberikan kepada karyawan.

1V. Rekan kerja
1. Bagiamana hubungan interaksi sesama rekan kerja disini,,baik antara sesama
karyawan maupun antara bawahan dengan atasan...

2. Bagaimana dengan kerja sama antara sesama karyawan disini..
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V. Prosedur Organisasi
1. Bagiamana dengan produr organisasi yang ada disini...
2. Bagimana dengan kebijakan dan peratutan-peraturan organisasi yang
berkaitan dengan karyawan disini..(yang berkaitan dengan kedispilan dan

administrasi)

V1. Kesesuaian pekerjaan
1. Bagiamana sistem pemberian tugas atau pekerja kepada seorang karyawan
disini.
2. Hal apa saja yang menjadi pertimbangan dalam pemberian suvafu jenis
pekerjaan kepada karyawan.
3. Bagaimana kesesuaian antara pekerja yamg diberikan kepada seorang
Karyawan dengan _pendidikan, ketrampilan, dan kemampuan karyawan

tersebut,

VII. Promosi Karier
1. Bagiamana sistem promosi karier karyawan yang dilakukan disini..
2. Hal apa saja yang menjadi'pertimbangan dalam melakukan promosi karier
terhadap seorang karyawan.

3. Bagiamana dengan peluang promosi kariet karyawan disini.

Bagiamana upaya yang akan bapak Jakukan untuk mengatasi permasalaban-
permasalahan yang ada sekarang, sehingga tingkat kepuasan kerja karyawan
disini meningkat kedepan,
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Lampiran. 3

Hasil Jabawan Responden Tentang Insentif

Jawaban Responden
No Pernyataan STS TS KS s S8
f 1% )| f % f % f ! % I

Uang selain gaji (insentif) diberikan
1 | kepada saya mempertimbangkan beban | 0 | 0,0 8 | 151 | 17 { 32.1 | 20 | 378 B | 1%
kerja yang saya dilakukan.

Uang selain gaji diberikan kepada saya
2 | mempertimbangkan lamanya wakt kerja | 0 |00 | 6 | 113 | 19 | 358 | 22 |415]| 6 |11
yang saya dilakukan.

Uang selain gaji ~diberikan dengan
mempertimbangkan  berat  ringannya

3 tangeung jawab kefja yang dilakuRan olcH 0 J0,0F 6 10113 | 23 |4340| 20 |37.7]| 4 | 7

karyawan.

Jika kerja saya mendapatkan permnilai yang -
4 | baik terhadap hasil kerja saya, mald saya | 570 6608 7) 1509 | 6 | 302 | 23 {434 6 |11

akan menerirma uang selain gaji sesuai
dengan hasii kerja saya.

Perabagian uang selain gaji disesvaikan
5 | dengan tingkat ketrampilan yang saya | 1'| 19| 11| 208 [ 21 | 396 | 17 [321| 3 | 5.
miliki

Pemberian _uang selain  gaji | selalu
6 | mempertimbangkan hasil ketja yangsaya | 1 | 19| i0 | 189 | 22 | 41.5 | 17 | 321 | 3 | 5
lakukan

Bila berkerja lembur saya selalu
7 | mendapatkan vang lembur sesual denganj 2 | 3.8 |13 1245 | 15 283 | 16 [302| 7 |13
ketentuan.

Keterangan :

STS = Sangat Tidak Setuju
TS = Tidak Setuju

KS = Kurang Setuju

8 = Setuju

§§ = Sangat Setuju
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Lampiran, 3

Hasil Jabawan Responden Tentang Kondisi Kerja

No Pernyataan

Jawaban responden

STS

TS

KS

§8

f

%

f Vo

f %o

%

Sarana atau perafatan kerja yang tersedia
8 | disini sangat nmemadai sehingga
mendukung kerja saya.

38

12 1226

28 | 528

5.4

Sarana yang tersedia disini aman untuk
9 | digunakan schingga mendukung Kerja
saya.

1.5

8 |15l

24 | 453

17

32.1

Sarana atau peralatan Kerja yang tersedia
selalu dalam keadaan baik, schingga
memudahkan /saya dalam melaksanakan
pekerjaan saya

0,0

18, | 34.0

24 1453

17.0

Sarana atau peralatan kerja yang tersedia
disini selalu dalam keadaan. siap ‘pakai
sehingga * sangat mendukung dalam
melaksanakan tugas.

11

5.7

17 | 321

22 | 415

15.]

Penataan ruangan - tempat saya kerja

12 | memberikan kenyamanan bagi saya dalam |

bekerja.

75

17 | 32.1

21 | 39.6

17.0

Pencahayaan diruangan tempat kerja
13 | memberikan kenyamanan bagi saya dalam
bekerja.

3.8

141 264

20 | 37.7

15

28.3

Temperatur fuangan tempat kerja saya
14 | memberikan kenyamanan bagi saya dalam
bekerja.

11

20.8

10 .18.9

20 | 377

17.0

Ruangan tempat saya kerja selalu bersih
I5 | sehingga “meningkatkan semangat saya
dalam bekerja,

338

15 | 283

25 | 472

13.2

Ruangan tempat saya kerja selalu rapi
16 | sehingga meningkatkan semangatsaya
dalam bekerja.

57

14 | 26.4

23 [ 434

17.0

Keterangan :

STS = Sangat Tidak Setuju

TS = Tidak Setuju
KS = Kurang Setuju
] = Sefuju

ss = Bangat Setuju
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Lampiran. 3

Hasil Jabawan Responden Tentang Supervisi

Jawaban Responden
Neo Pernyataan STS TS KS S 8§
f| % f % f % f| % r [ %

Disini, atasan saya melakukan

17 | supervisi secara rutin terhadap kerja | 2 | 3.8 | I3 | 245 24 | 453 110|189 4 | 7.
saya.
Setiap dilakukan supervisi, atasan

18 | saya selalu memberikan bimbingan | 2 | 3.8 | 12 [226| 20 [37.7 {13245 6 (1l
kepada saya mengenai kerja saya,

19 | Supervisi juga dilakukan terhadap | 0 [ 0,0 [ 17 {321 21 | 39619 | 170} 6 |11.
semua karyawan yang lain. o

| Atasan melakukan supervist terhadap

20 | pekerjaan -  yang ~ sedang saya| O | 0.0 | 121226 | 26 | 49.1 |11 208 4 | 75
dilaksanakan.

21 | Atasan melakukan supervisi terhadap | o {igionlo 1001189 | 28 | 528 |12 | 226 3 | 57
hasil pekerja saya.
Supervisi yang - dilakukan. atasan

22 | menipgkatkan motivasi saya dalam | 1 1.9 8 1151 23, | 434 |10 ) 189 11 | 20.¢
kerja.

Keterangan

STS = Sanpat Tidak Setuju
TS = Tidak Setuju

KS = Kurang Setuju

S = Setuju

ss = Sangat Setuju
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Lampiran. 3

Hasil Jabawan Responden Tentang Interaksi Sesama Rekan Kerja

No

Pernyataan

Jawaban Responden

5TS

TS

KS

S

58

% f

Yo

%

23

Rekan kerja saya selalu mau berkerja
sama dalam melaksanakan pekerjaan.

7.3 11

20.8

33

62.3

24

Rekan kerja saya selalu bersikap
ramah sehingga memberikan
kenyaman bagi saya dalam bekerja.

381 10

18.9

38

7.7

25

Rekan keja saya seclalu bersikap
santun sehingga memberikan
kenyaman bagi saya dalam bekerja.

L9 ¥

208

37

69.8

26

Rekan kerja’ saya selalu bersikap
sopan sehingga memberikan
kenyaman bagi saya dalam bekerja.

1.9 8

[5.1

41

714

27

Rekan ‘kerja. saya, selalu bekerja
sebagai sebuah  tim dalam
melakanakan pekerjaar.

0.0 17

321

29

54.7

28

Rekan kepja saya, selalu memiliki
sikap.  peduli diantara  sesama

karyawan.

1.9 19

358

29

54.7

29 -

Atasan saya selalu menanggapi
dengan bijaksana bila ada kritikan dari
saya

7.5 114,

264

30

56.6

3¢

Atasan saya selalu menghargai saran-
saran yang saya berikan dan diberikan
karyawan lain.

5.7 13

24.5

30

56.6

31

Atasan  saya. dengan.  semangat
berpartisipasi. membantu_tim _dalam
mencapai fujuan organisask.

3.7 13

24.5

26

49.1

10 | 18,

32

Hubungan kerja -antara saya dengan
atasan saya berjalan _dengan baik
sehingga saya merasa nyaman dalam
melaksanakan pekerjaan.

5.9 15

28.3

25

472

33

Atasan saya menanggapi kepagalan
bukan dengan kecaman, tetapi dengan
analisis dan koreksi.

94 14

264

26

49.1

13.

~1

34

Saya tidak mengalami perentangan
dalam melaksanakan tugas karena
tidak adanya diskriminasi dari atasan
saya.

6 | 113

17

3211 20

377

17.0

36

Atasan saya sering memberikan pujian
kepada saya atas hasil kerja saya yang
baik.

i1

208 | 23

43.4

19

358

Keferangan :

STS = Sangat Tidak Setuju, TS = Tidak Setwju, KS = Kurang Setuju, S = Setuju, §S = Sangat Setuju
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Lampiran. 3

Hasil Jabawan Responden Tentang Prosedur Organisasi

No

Pernyataan

Jawaban Responden

STS

TS

KS

S

f

Ye

f Yo

%

Yo

36

Organisasi memiliki strultur yang jelas
sehingga saya dapat mempertanggung
jawabkan kerja dengan jelas

7.5

19 [ 35.8

26

49.1

37

Organisasi memiliki prosedur
administarsi kerja vang jelas sehingga
memudahkan saya dalam bekerja.

17.0

24 | 453

18

340

3.8

38

Saya diberikan tugas pokok dan fungsi
yang jelas (Tupoksi}

1.3

17 1321

21

39.6

17.4

39

Peraturan-peraturan organisasi
memberikan semangat kerja bagi saya
karena selalu memperbatikan. hak-hak
saya sehagai karyawan.

15.i

28 | 528

16

30.2

1.9

40

Ukuran dari keberhasilan pekerjaan saya
sangat jeias karema _umpan balik
disampaikan dengan teratur.

17.0

22 {415

19

35.8

5.9

41

Kebijakan-kebijakan organisasi tidak
ada yang merugikan karyawan.

132

24 | 453

19

35.8

38

Keterangan :

STS = Sanpat Tidak Setuju

TS = Tidak Setuju
K8 = Kurang Seltju
s = Setuju

Ss = Sangat Setju
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Lampiran. 3

Hasil Jabawan Responden Tentang Kesesuaian Pekerjaan

Jawaban Responden
No Pernyataan STS TS KS S S8
f | % || % f Yo f | % | ]| %

Saya diberikan cukup wewenang untuk

mengambil keputusan dalam

42 mengerjakan pekerjaan saya tanpa harus t {19 4 ([75]) 23 {43424 14533 1 ([ 18
tergantung pada orang lain.
Pekerjaan yang diberikan kepada saya

43 | disini memberikan serta meningKatkan | 1 | 19| 2 | 3.8 [ 16 {3024 31 |585( 3 | 5.7
minat kerja saya.
Pekerjaan-pekerjaan yang | saya

44 | laksanazkan menuntut tapggung jawab [ 1 | 0,0 | 14 19 | 16 [30.2] 30 566 | 5 | 94
yang besar.

Pekerjaan yang diberikan - dan  saya
laksanakan memberi kesempatan bagi
saya untuk mengembangkan-kemampuan 1 1913 (7857 ) 15 | 283 26 149.1 8 | 15.]
dan ketrampilan yang saya miliki,
Pekerjaan  yauwz diberikan kepada saya
46 | sesuai dengan ketrampilan vang saya | 2 | 3.8 [ 4 | 75 | 13 [245[ 30 {566 | 4 | 7.5
miliki. =
47 | Pekerjaan yang diberikan kepada saya | 5 | 35 | 4| 7.5 [ 20 |37.7| 24 [453| 3 | 57
sesuai dengan pendidikan saya.
Saya diberikan  kebebasan | untuk
mengatur  (mengegunakan .metode dan
43 penjadwalan)  dalam  mels) ; 1 00| 4 [ 95126 |491[ 21 {396 1 1.9
pekerjaan yang diberikan kepada saya
Saya selalu dilibatkan dalam keseluruhan
49 | proses penyelesaian tugas dari‘perkerjaan (1| 19 [ 4 | 75 | 20 [37.7| 24 [453 | 4 | 75
saya,

45

Keterangan :
STS = Sangat Tidak Setuju

TS- = Tidak Setuju

KS = Kurang Setuju
s = Setuju

SS = Sangat Setuju
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Lampiran. 3

Hasil Jabawan Responden Tentang Promosi Karier

Jawaban Responden

No Pernyataan STS TS KS S8
f|% %o f Y% f| % °

50 Peningkatan karier disini dilakukan 3 5.7 7.5 16 302 | 26 | 49.1 7
sesuai dengan peraturan yang berlaku.
Promosi karier disini dilakukan dengan

51 | mempertimbangkan  prestasi  kega | 2 | 3.8 32 21 13961 19 | 358 7
karyawan.
Promosi karier disini sangat jelas'karena

32 | berpedoman pada _peraguran-peraturan { b 10,0 9.4 17 1321 26 | 491 7.
yang berlaku.
Kebijakan peningkatan = karier. disini,

53 | memberikan kesempatan bagi sayauntuk | 1| 1.9 94 | 23 (434 22 | 415 3.
berkembangan,
Peningkatan.  karier “disini . selalu

54 | mempertimbangkan hasil evaluasi dan |1 | 1.9 g4 [ 22 |41.5( 21 | 39.6 7.
penilaian kerja karyawarn.
Dengan meningkatnya karier disini, maka

55 karyawan tersgbut akan wmendapatkan 3157 5.7 1 17 32,11 28 | 528 3.
tangpung jawab yang lebih besar, |
Peningkatan  karier  disini = sering r

56 | mempertimbangkan hubupgan | 7 | 0,0 38 )16 |302]| 22 [415 11
kekeluargaan.

Keterangan :

8539

LI | ' T

Sangat Tidak Setuju
Tidak Setuju
Kurang Setuju
Setuju

Sangat Setuju
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Lampiran. 4

Matrik Informasi Hasii Wawancara dengan Karyawan Tentang Prosedur Organisasi

_'_wwcﬂhwﬂm Informasi Intisari Informasi
Menurut saya disini...prosedur organisasi masih tidak jelas, sehingga kadang-kadang Prosedur, Tupoksi dan sistem
menyulitkan dalam bekerja bahkan sering terjadi-lempar tanggung jawab.... karena tupoksi | koordinasi masih kurang jelas.
dan sistem koordinasinya Jjuga kurang Jelas. kebijakan dan Peraturan organisasi juga kadang- | Kebijakan dan peraturan masih

Informan 1 kadang tidak adil karena terjadinya diskrimisasi, contohnya absensi, kalau staf yang | terjadi diskriminasi dalam
terlambat hadir langsung dipalang absennya, tapi kalan pataskepala, sub dinas yang | penerapannya.
terlambat tak pemah dipalang ini kan tidak adil. Bagi saya prosedur organisasi yang tidak
Jjelas akan mempengaruhi tethadap kepuasan saya bekeria disini. Prosedur organisasi berpengaruh

l _ terhadap kepuasan kerja
Saya melihat bahwa disin; prosedur organisasinya sudah baik. ..pokoknya_ udah lumayan | Tupoksi jelas, kebijakan organisasi
lah, ... topuksi kalay saya lihat juga jelas karena saya cuma sebagai pengeiola program PTT | tidak  ada yang  merugikan

Informan 2 Jjadi emang sudah ada tupoksi standar dari pusat...kalau kebijakan organisast juga sudah baik karyawan,  Prosedur organisasi
dan saya merasa tidak ada yang merugikan bagi saya. Prosedur organisasi sama sekali tidak tidak berpengaruh terhadap
berhubungan dengan kepuasan kerja saya disini.. karena sudah lumayan lah. kepuasan kerja saya.

T Kebijakan dan peraturan terufama masalah absensi, agaknya memberatkan saya dari segi | Penerapan kebijakan kedispilinan
jam masuk kerja, maunya staf yang| tinggalnya javh dari kantor diberikan dispensas (absensi masih adanya perbedaan
dikit...Dalam hal disiplin juga adanya perdedaan antara staf yang satu dzngan staf yang-lain | antara staf dengan atasan,

Tnf 3 karena ada pertimbangan lain, seperti staf tersehut isteri pejabat atau j-teri polisi...Menurut

niorman saya hal ini tidak berpengaruhi dengan kepuasan kerja'saya karena bekerja untuk sendiri Prosedur organisasi berpengaruh
bukan untuk orang lain...iyva kan kita bisa bekerja berdasarkan ilmy yang pernah kita | terhadap kepuasan kerja,
dapatkan dibangku kuliah duly.
Organisasi memilikj prosedur/kebijakan yang jelas dan saya juga diberikan Tupoksi dengan | Kebijakan organisasi masih kurang
Jelas yaitu sebagai pengelola program..... kalau kebijakan-kebiajakan dan peraturan itu sih | adil, karena hanya berlaku untuk

Informan 4 kadang-kadang masih ada yang merugikan kita sebagai staf biasa tapi karena masih ada | staf saja.
peraturan yang berlaku hanya untuk staf saja sedangkan untuk atasan sering gak

berlaku...misalnya peraturan_kedispilinan (absensi)...kalau atasan _gak masuk gak apa-

Prosedur organisasi berhubungan
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apa.tapi kalau staf biasa dah jadi masalah....emang masalah ini berhubungan dengan
ketidakpuasan kerja kita...tapi kita jalanin aja karena kita gak bisa buat apa-apa.

dengan kepuasan kerja

Informan 5

Menurut saya lihat disini prosedur organisasi tentang kerja dan administrasi belum begitu
jelas...terutama masalah kepegawai karyawan...karena sering karyawan harus mengurus
sendiri masalah kepegawainya ke kantor Bupatizmscbenamya itu kan pekerjaan bagian
kepegawaian....kebijakan dan peraturan pun kadang-kadang tidak adil diberlakukan bagi
semua staf....Bagi saya prosedur organisasi bisa berpengaruh terhadap ketidakpuasan kerja
saya bekerja disini...namun karena kita karyawan kecil gak bisa buat apa-apa..iya jadi
terima ja apa adanya.

Kebijakan dan peraturan organisasi
tidak adil, karena tidak
diberlakukan bagi semua karyawan.

Prosedur organisasi berpengaruh
terhadap kepuasan kerja.

Informan 6

Prosedur organisasi dan tupoksi jelas dan memudahkan kerja Saya.,..namun 'dalam hal
kebijakan organisasi ada yang merugikan saya dari segi materi dan energy vyaitu masalah
absenst....masak kami orang gudang harus tekan absensi ke dinas...kalau dekat dan searah
gak apa lah..ni jauh sekali...sebaiknya absén yang digudang saja dengan tetap dipantau.oleh
dinas. Kondisi kerja berhubungan dengan kepuasan kerja, karena energi sudah habis
sehingga jadi kurang semangat terhadap kerja.

Kebijakan organisasi ada yang
merugikan karyawan

Prosedur organisasi berhubungan
dengan kepuasan kerja

Informan 7

Organisasi tidak memiliki sturktur kegja yang jelasu.alir koordinasi kerja juga masih
kurang jelas...kalau tupoksi bagian lumayan la, tapi kalua tupoksi masing-masing staf belum
ada secara tertulis...kebijakan dan peraturan organisasi sejauh ini hanya masalah
kedispilinan...kerena absensi terlalu berat dan Ketat juga masih kurang adil. ,.karena kalau
staf seperti saya yang terlambat ditanyai kenapa terlambat atau kenapa tidak masuk dan
absen langsung dipalang...tapt kalau atasan tidak .masalah..jadi kebijakan tentang
kedispilinan masih terjadi kesejangan antara atasan dengan staf

Peraturan  kedispilinan  masih
terjadinya kesenjangan antara staf
dengan atasan dalam penerpannya.
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Matrik Informasi Hasil Wawancara dengan Karyawan Tentang Kesesuian Pekerjaan

Sumber
Informasi

Informasi

o El

Intisari Informasi

Informan 1

Saya merasa bahwa pekerjaan yang diberikan kepada saya sudah sesuai dengan pendidikan,
ketrampilan dan kemampuan saya dan saya jugasmerasagbahwa tidak ada tantangan dalam
melaksanakan pekerja ini.....menurut saya kesesuaian pekerjaan kurang berpengaruh terhadap
kepuasan kerja saya, karena pekerjaan yang diberikan kepada saya sudah sesuai dengan apa
yang saya miliki.

Pekerjaan yang diberikan sudah
sesuai. Kesesuaian pekerjasn juga
tidak  berpengaruh  terhadap
kepuasan kerja.

Informan 2

Pekerjaan yang diberikan kepada saya emang tidak sesuai dengan pendidikan saya, karena saya
Cuma tamatan tingkat SLTA, namun perkerjaan yang diberikan kepada.gak sebanding dengan
tingkat pendidikan saya.. tapi hal itu tidak menjadi kendala bagi saya dalam mengejarkannya
karena mungkin saya sudah ada pengalaman dan saya sudah lama kali sebagai petugas
penanggung jawab pengawai PTT...sehingga hal ini_menurut saya tidak ada hubungannya
dengan kepuasan kerja saya bekerja disini.

Kepekerjaan yang diberikan tidak
sesuai dengan pendidikan,

Sifat kerjaan tidak ada pengaruh
terhadap kepuasan kerja.

Informan 3

Pekerjaan yang diberikan sudah sesuai dengan pendidikan, bakat dan minat yang saya miliki.
Dalam melaksanakan pekerjoan yang ' diberikan kepada ‘saya selama ‘ini belum ada
mendapatkan tantangan-tantangan/yang berarti, hamun ‘menurut saya bila' ada tangangan dalam
bekerja, ini malah makin ‘memotivasi saya dan rasa ingin saya makin besar terhadap hal
tersebut. Kalau Kesesuaian pekerjaan tidak ada pengaruh terhadap kepuasan kerja, kalau
pendidikan yang diberikan tidak sesuaj dengan pendidikan bisa mengikuti pelatihan-pelatihan.

Pekerjaan yan diberikan sesuai
dengan pendidikan dan bakat serta
minat karyawan.

Kesesuaian pekerjaan tidak ada
pengaruh terhadap kepuasan kerja.

Informan 4

Pekerjaan yang diberikan kepada saya sudah sesuai dengan ketrampilan yang saya
miliki....karena saya sudah pernah mendapatkan pelatihan-pelatihan yang berkaitan dengan
peketjaan yang diberikan kepada saya. Tapi kalau dengan pendidikan mungkin belum begitu
sesuai....Menurut saya Kesesuaian pekerjaan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja saya
disini. Tapi bili pekerjaan yang diberikan tidak sesuai dengan apa yang kita miliki, kita juga
gak puas.

Pekerjaan yang diberikan sesuai |

dengan ketrampilan yang dimiliki.

Kesesuaian  pekerjaan  tidak
berpengaruh  terhadap kepuasan
kerja.
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Informan 5

Pekerjaan yang diberikan kepada saya..saya rasa sesuai dengan pendidikan dan ketrampilan

yang saya miliki...namun saya belum sepenuhnya dapat mengembangan ketrampilan yang

saya miliki dan masih kurang punya kebebasan untuk mengerjakan pekerjaan tersebut...kalau

bagi saya kesesuaian pekerjaan ini kurang berpengaruh terhadap ketidakpuasan kerja

disini... karena walau pekerjaan yang diberikan masih kurang sesuai dengan ketrampilan dan

kemampuan yang kita miliki... kita dapat mengembangkannya dengan mengikuti pelatihan-
¢latihan.

Pekerjaan yan diberikan sesuai
dengan pendidikan dan
keterampilan yang saya miliki.

Kesesuaian pekerjaan tidak ada
pengaruh terhadap kepuasan keria.

Informan 6

Pekerjaan yang diberikan sesuai dengan pendidikan dan ketrampilaii yang saya miliki... juga
sesuai minat dan bakat saya...namun kalau sesuai dengan’ pekerjaan yang diberikan saya
kurang tahu.karena disini tidak pernah dilakukan analisis pekefjaan sebelum seseorang
diberikan pekerjaan tertentu:..saya juga punya kebebasan untuk mengerjakan pekerjaan
saya...jadi bagi saya tidak ada hubungan kesesuai pekerjaan dengan ketidakpuasan kerja.

Pekerjaan yang diberikan sesuai
dengan pendidika dan ketrampilan.

Kesesuaian  pekerjaan  tidak
berpengaruh terhadap kepuasan
kerja.

Informan 7

Pekerjaan yang diberikan sesuai pendidikan, ketrampilan dan kemampuan yang saya
miliki...saya juga diberikan untuk ‘melaksanakan pekerjaan yang diberikan kepada saya
sehingga saya dapat mengembangkan kemampuan yang saya miliki.....sclain saya harus
mengejarkan kerja pokok saya..saya juga harus melakukan pekerjaan lain yang buka tupas saya
karena orang lain gak bisa mengerjakan pekerjasn tersebut karena mereka tidak memiliki
ketrampilan,

Bagi saya sifat perkerjaan ini tidak bergitu berhubungan dengan kepuasan kerja saya... karena
merasa pekerjaan yang diberikan sudah sesuai dengan pendidikan dan ketrampilan saya dan
juga diberikan kebebasan penuh untuk mengetjakannya...tapi bila pekerjaan yang diberikan
tidak sesuai dengan profesi yang kita miliki akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Pekerjaan yang diberikan sesuai
pendidikan,  ketrampilan  dan
kemampuan yang dimiliki,

Kesesuaian pekerjaan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja.

., Iswadi, FKM Ul, 2008.

Analisis ketidakpuasan..




Lampiran. 4

Matrik Informasi Hasil Wawancara dengan Karyawan Tentang Promosi Karier

-mmﬂ”“““m Informas Intisari Informasi
Saya belum pernah dipromosikan. karena saya hanya pegawai kecil, tapi saya melihat bahwa | Promosi karier hanya berdasarkan
dalam promosi karier disini masih kurang adil karena saya melihat seseorang dipromosikan | kedekatan pejabat dan golongan
disini belum berdasarkan kinerja, ketrampilan dan kemampuan yang dimiliki seseorang, akan | saja.
Informan 1 tetapi lebih cendrung karena kedekatan dengan pejabat wmw_wmb golongan sudah memenuhi
syarat. Emang sih kalau kita lihat dari segi golongan sudah/sesuaidengan ketentuan yang | Promosi  karier  berpengaruh
berlaku...Hal ini berhubungan dengan kepuasan' kerja karena kita merasa tidak dihargai, | terhadap kepuasan kerja.
tidak dipercaya dan tidak diperhatikan padahal sudah berkerja denganbaik.
Menurut saya system promosi. Karier disini...hanya berdasarkan kedeketan dengan pejabat | Promosi  karier tidak  sesuai
saja bukan berdasarkan’ prestasi kerja, kemampuan” danyketrampilan yang dimiliki oleh | ketentuan yang berlaku.
Informan 2 | S50FaNS karyawan,..jadi menurut saya belum sesuai dengan keteatuan...kalau bagi saya
promosi karier tidak mempengaruhi-terhadap ketidakpuasan kerja say:,, karena saya lebih | Promosi karier tidak berpengaruh
suka bekerja gini dari pada ada jabatan, kalau ada jabatan tepot. ‘ terhadap kepuasan kerja.
Promosi karier selama ini berdasarkan ketrampilanvang dimiliki seseorang....namun tidak | Promosi  karier  berdasarkan
semua yang dipromosikan sesuai dengan ketetentuan...karena_sering kali staf yang | keterampilan, namun  belum
dipromosikan untuk menduduki suatu jabatan, misulnya sctagai, Kasubdin, tidak pernah | semuanya sesuai dengan
mengikuti SPAMA...Sebaiknya promosi Karier seorang staf dilihat berdasarkan pendidikan, | keterampilan.
Informan 3 | ketrampilan dan kemampuan yang dimiliki oleh staf tersebut....Promosi karier disini masih
kurang adil dan tidak sesuai dengan ketentuan, Promosi karier dapatmempengaruhi techadap | Promosi  karier  berpengaruh
ketidakpuasan kerja karena kita merasa tidak dihargai padahal kita sudah bekerja dengan baik | terhadap kepuasan kerja.
dan maksimal.
Menurut saya promosi karier disini selama belum begitu sesuai dengan ketentuan...masih | Promosi  karier  berdasarkan
berdasarkan kedekatan dengan pejabat...Bagi saya promosi karier itu berhubungan dengan | kedekatan dengan pejabat.
Informan 4 ketidakpuasan saya bekerja karena bila promosi karier tidak adil kita pasti akan merasa malas | Promosi katier tidak berpengaruh
untuk bekerja ditempat tersebut apalagi bila jelas-jelas ada unsur KKN dalam hal ini. terhadap kepuasan kerja.
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Informan 5§

Menurut saya sistem promosi karier disini belum adil, karena dilakukan bukan atas dasar
kinesja dan prestasi serta ketentuan yang ditetapkan oleh pemerintah....tapi hanya
berdasarkan golongan saja...seorang yang golongan sudah besar ya dipromosikan, apalagi
bila dia dekat dengan psjabat....dia pasti kan memiliki peluang besar dan cepat untuk
dipromosikan. Saya rasa ini sangat berhubungin dengan kepuasan dan ketidakpuasan
Ketja...karena menurut saya promosi merupakanysuatu-penghargaan dan perhatian kepada
seorang staf yang memiliki kinerja dan prestasi kerja yang baik.

Promosi karier dilakukan bukan
berdasarkan kinerja dan prestasi
tapi hanya berdasarkan golongan.

Promosi karier sangat
berhubungan dengan kepuasan
kerja.

Informan 6

Saya belum pernah dipromosikan....namun promosi disini berdasarkan kerja dia yaitu
prestasi kerjanya...promosi jabatan juga sudah sesuai dengan ketrampilan dan kemampuan
yang diniliki seseorang yang dipromosikan. Cuma terserah sama dia mau kerja atau tidak
saja. Keadaan ini tidak berhubungan dengan ketidakpuasan kerja katena saya belum pantas
untuk dipromosikan....tapi-bila saya memenuhi syarat untuk menduduki snatu jabatan tapi
saya tidak dipromosikan/akan merasa tidak puas.

Promoso karier sesuai dengan
hasil kerja, ketrampilan dan
kemampuan

Promosi karier tidak mempengauhi
ketidakpuasan kerja.

Informan 7

Yang menjadi pértimbangan bila seseorang dipromosikan. disini adalah kedekatan dengan
atasan daftar wrut kepangkatan Saja...Sedangkan kemampuan manajerial,  kemampuan,
kecakapan dan' pendidikan, lulus <'suatu pelatihan  yang  disyaratkan tidak
diperimbangkan...yang penting golongan cukup dan. dekat dengan pejabat..sebaiknya
promosi karier dilakukan dengan mepertimbangkan kinerja dan prestasi kérja sehingga dia
dapat melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik. Promosi karier berhubungan dengan
ketidakpuasan ketja..karena prothosi katier yang tidak sesuai dengan kemampuan akan
thempengaruhi terhadap kerja staf-staf yang yang ada dibawh dia.

Promosi kariersarkan DUK dan
kedekatan dengan pejabat.

Promosi  karier  berhubungan
dengan kepuasan kerja.
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Matrik Informasi Hasil Wawancara Dengan Kepala Dinas

Variabel

Informasi

Intisari Informasi

Insentif

Insentif yang diberikan kepada karyawan selama ini dengan mempertimbangkan beban kerja,
waktu kerja selain itu juga kita lihat kedispilinan kerja dia dalam bekerja sehari-hari...tapi
kalau insentif yang dibérikan oleh Pemterintah Daerabl(Pemda) besaran insentif yang
diberikan berdasarkan Jabatan....sedangkan staf  besaran ifsentifnaya semua sama
(misal...kalau staf semua sama, apakah dia golongan II, Il maupun sudah golongan IV).

Insentif yang diberikan kepada
karyawan mepertimbangkan beban
kerja, waktu kerja dan
kedispilinan.

Kondisi
Kerja

Sarana dan prasarana itu merupakan pengadsan dari pusat, provinsi dan APBD..Namun
APBD tidak hanya memikirkan dinas kesehatan saja...tapi juga harus mefnikir, dinas-dinas
yang lain, sedangkan APBD sangat terbatas. Maka oleh itu sarana dan prasarapa belum dapat
terpenuhi semuanya.

Sarana belum terpenuhi sesmua
karena APD terbatas.

Supervisi

Supervisi.. kepala dinas hanya melakukan supervisi terhadap para kasubdin, sedangkan staf
ya.dilakikan supevisi oleh ‘kesubdin dan kasic masing-masing....kepala dinas juga
memberikan bimbangan secara rutin kepada kasubdin-kasubdin yang selanjutnya kasubdin
melanjutkan kepada stafnya masing<masing.

Kepala hanya melakukan supervisi
dan  memberikan  bimbingan
kepada para kasubdin saja.

Interaksi
sesama
rekan Kerja

Eﬁ_,m_am antara sesama karyawan selama ini cukup baik dan harmonis...begitu juga staf
dengan atasan (kadis) juga begitu sebaliknya..:namun kedekatan “antara staf dengan kadis
apabila ada pekerjaan-pekerjaan tertentn saja. )
Koordinasi antara sesama subdinas-sélalu ada dan’ harmonis. .. karena antara subdinas yang
satu dengan yang lainnya saling berkaitan dalam berkerja.

Interaksi antara sesama rekan

kerja, baik sesama staf maupun
dengan  atasan  dengan staf
harmonis serta saling kerja sama
dalam bekerja.

Prosedur
Organisasi

Prosedur organisasi telah diatur dalam tupoksi...jadi semua karyawan bekerja sesuai dengan
profesinya...kebijakan dan peraturan yang dibuat organisasi bertujuan untuk meningkatan
kesejahteraan karyawan dan pemberian pelayanan yang sebaik-baiknya kepada
masyarakat. . jadi kebijakan dan peraturan itu tidak ada merugikan karyawan.

Kebijakan dan peraturan
organisasi yang dibuat organisasi
untuk meningkatkan kesejahteraan
karyawan.
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Kesesuaian
pekerjaan

Pekerjaan yang diberkan kepada staf yang sesuai dengan pendidikannya, merupakan masih
terkendala karena masih kekurangan ﬂo:mmm yang sesuai yang dibutuhkan..Misalnya di bina
program tidak ada tenaga tehnik begitu juga dengan keuangan belum ada tenaga ekomoni,
sehingga kita harus memanfeatkan tenaga yang ada dengan meningkatkan’ pengetahuannya
dengan memberikan w&mzrm?wm_m:gn sesuai tugasnya...jadi tidak ada penempatan
seseorang yang tidak sesvai dengan pendidikannyas

Pekerjaan yang diberikan kepada
staf belum sepenuhnya sesuai
pendidikannya karena keterbatasan
Tenaga yang dibutuhkan.

Promosi
Karier

Kalau masalah promosi karier...disini semusa staf mempunysi kesempatan yang sama untuk
&E.oaom._wm: dalam suatu jabatan...berdasarkan u_,omﬂmm_ Kerja_dan, kinerja karyawan
tersebut... seperti profesi Sarjana Kesehatan Masyarakat ingin dipromosikan, sebagdi kepala
puskesmas...namun SKM yang ada belum'semuanya memiliki golongan ITI-C. sehingga dari
segi syaratnya tidak dapat dipromosikan sebagat kepala puskesmas.

Semua karyawan mempunyai
kesempatan yang untuk
mendapatkan promosi karier.

Upaya
untuk
mengatasi
masalah

dvmwm yang akan dilakukan untiuk mengatasi permasalahan-permasalzhan yang ada yaitu
dengan membuat Rencana Kerja Anggara untuk memenuhi sarana dan prasaranayang belum
memenuh

Untuk tenaga yang masih kurang kita berupaya untuk mendatang tenaga-tenaga dari luar
wmgwmﬁ: dan juga kita melakukan pengembangan terhadap staf sesusi dengan
wmw_._armw:mo_unn_ memberikan kesempatan bagi tenaga-tenaga yang sudah ada untuk sekolah
lagi...karena mengingat tenaga yang ada bélum sesuai dengan rasio jumlah penduduk.
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Matrik Informasi Hasil Wawancara Dengan m_ﬁ.ﬁm_» Subdinas

Variabel

Informasi

Intisari Informasi

Insentif

Insentif...diberikan kepada karyawan berdasarkan penilai terhadap hasil kerja mereka., Jyaitu
dari segi beban kerja dan absensi...walapun atasan tidak memberitahukan kepada staf apa
yang menjadi dasar yang penilaian untukménentukan besaran jumlah insentif yang diberikan
kepada séorang staf...kalau disubdin §aya insentif juga saya berikan secaratranparan. . .karena
pemberian insentif ini akan menjadi motivasi kerja bagi staf bila adanya tranparansi dalam
memberikannya sehingga staflebih rajin dan displin dalam bekerja.

]
i

Insentif  diberikan berdasarkan
hasil kerja karyawan dilihat dari
beban kerja dan kehadiran.

Kondisi
Kerja

Kondisi kerja...emang tidak nyaman karena ruangan kerjatlya sempit. .Aselama dikantor baru
sudah agak memadai tapi belum sepenuh sempuma juga..misalnya ;lemari belum' lengkap
sehingga laporan sering bercampur aduk akibamya menghambat kerja staf (kerja lebih
lama)....komputer juga masih kurang schingga ada pekerjasn yang harts scgera dis¢lesaikan
jadi terhambat juga..selain itu sebenar setiap bagian dibutuhkun satn laptop dan LCD.
Kondisi kerja seperti'ini sangat mempengaruhi ketidakpuasan kerja staf....”

Lemari arsip dan komputer serta
sarana pendukung kerja lain belum
memadai.

Supervisi

Supervisi yang kami lakukan selama ini yaitu terhadap hasil kerja staf sesuai dengan
tupoksi..juga terhadap absensi dan kerja staf Sehari-hari...celain itu juga memberikan
bimbingan kepada staf .setisp saat. Supervisi sangat dibutwhkan...karena sangat
mempengaruhi terhadap kepuasan Kerja staf,..namun persepsi staf-sendiri saya kurang tau
...karena mungkin staf ada yang kurang senang kalau diawasi dan diatur dalam bekerja.

Interaksi
sesama
rekan kerja

Supervisi dilakukan terhadap hasil
kerja karyawan, absensi dan
pekerjaan karyawan sehari-hari
serta  memberikan  bimbingan
setiap saat.

Interaksi dan komunikasi sesama rekan Kerja selama ini..masih-kurang harmonis...karena
kadang-kadang hormonis dan tidak harmonis tergantung kondisi juga...misalnya saat
terjadinya perbedaan pendapat antara sesama staf dan atasan untuk tidak harmonis.Hal ini
sangat mempengaruhi terhadap ketidakpuasan kefja staf.

Interaksi sesama rekan kerja masih
kurang harmonis,

Prosedur
Organisasi

L

Prosedur organisasi sudah ada namun belum begitu jelas...karena prosedur organisasi belum
ada dalam bentuk tertulis....”kebijakan dan peratutan organisasi selama ini setahu saya gak
ada yang merugikan staf...namun dari segi absen masih kurang berpihak pada staf karena
tidak ada dispensasi dikit pun.

Prosedur organisasi belum jelas
karena tidak ada dalam bentuk
tertulis.
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Kesesuaian
pekerjaan

Kesesuaian pekerjaan...pemberian pekerjaan sesvai dengan disiplin iimu yang dimiliki
staf...kita juga memberiakan kebebasan kepada staf untuk mengejarkan pekerjaan dengan
kemamptian dan ketrampilan yang mereka miliki. Kesesuaian peketjaan  sangat
mempengaruhi ketidekpuasan kerja staf karena pemberian pekerjan yang tidak sesuai
pendidikan..tidak ada kebebasan dalam bekerka..maka mereka tidak dapat menyélesaikan
tugas yang diberikan dengan baik dan sempurna:

Pekerjaan yang diberikan kepada
karyawan sesuai dengan disiplin
ilmu yang dimilki oleh karyawan.
Serta  memberikan  kebebasan
kepada karyawan untuk
mengembangkan ketrampilan yang
dimilkinya.

Promosi
Karier

Promosi karier disini...kalau selama ini saya kurang tahu' apa yang menjadi pertimbangan
dalam promosi Karier karyawatit..itu kan urusan pemda...tapi menurut saya lihat promosi
karier selama ini belum sesvai dengan ketentuan..karena penempatan belum' sesuai dengan
profesi miereka. Promosi kerier...sangat mempengaruhi terhadap kepuasan kerja staf...maka
saya selalu memberikan kesempatan bagi staf saya untuk mengembangkarPkarier dia...serta
memberikan masukan kepada kadis bilz ada staf saya yang memiliki prestasi ketja dan kinerja
yang baik agar dberikan jabatan (dipromosikan).

Promosi karier belum sesuai
ketentuan. Tapi masalah tersebut
urusan PEMDA.
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