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ABSTRAK

Billy Kelana Pratama Mtd, NPM. 15051601060 Analisis Faktor-Faktor
Penilaian Semangat Kerja pada Kantor Badan Perencanaan Pembangunan
Daerah Provins Sumatera Utara (BAPPEDA SU).

Semangat kerja merupakan sikap kesediaan perasaan yang memungkinkan
seorang pegawai untuk menghasilkan kerja yang lebih banyak dan tanpa
menambah keletihan, yang menyebabkan pegawal dengan antusias ikut serta
dalam kegiatan — kegiatan dan usaha — usaha kelompok sekerjanya, dan membuat
pegawai tidak mudah terkena pengaruh dari luar, terutama dari orang — orang
yang mendasarkan sasaran mereka itu atas anggapan bahwa satu — satunya
kepentingan pemimpin instans itu terhadap dirinya untuk memperoleh
keuntungan yang sebesar — besarnya darinya dan memberi sedikit mungkin.
Dengan meningkatnya semangat maka pekerjaan akan lebih cepat diselesaikan
dan semua pengaruh buruk dari menurunnya semangat kerja seperti absensi dan
lainnya akan dapat diperkecil dan selanjutnya menaikkan semangat kerja yang
berarti diharapkan juga meningkatkan produktivitas pegawai. Indikas dari
turunnya semangat kerja antara lain rendahnya produktivitas, tingkat absens
pegawai tinggi, gaji rendah, dan lain-lain. Dengan demikian pastilah akan
mempengaruhi semangat kerja pegawal dalam suatu organisasi. Sesuai dengan
permasalahan yang digjukan dalam penelitian, maka tujuan dari penelitian ini
adalah Untuk mengetahui faktor-faktor peniliaian semangat kerja pada kantor
Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provins Sumatera Utara. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa hasil dari 34 variabel yang dianalisa dengan model
analisis faktor yang merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja.
Faktor-faktor tersebut terdiri dari 6 faktor yaitu Hubungan harmonis antara
pimpinan dan bawahan dengan eigenvalue 2,674, Kepuasan para Petugas dengan
eigenvalue 1,015, Terdapat suasana dan iklim yang bersahabat dengan eigenvalue
0,863, Rasa Pemanfaatan dengan eigenvalue 0,577, Adanya tingkat kepuasan
ekonomi dengan eigenvalue 0,478, dan Adanya ketenangan jiwa, jaminan
kepastian serta perlindungan dengan eigenvalue 0,394.

Kata Kunci: Semangat Kerja, Faktor Penilaian Semangat Kerja
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BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Setiap instans mempunyai tujuan yang ingin dicapai dalam menjalankan
aktivitas organisasinya, khususnya dalam masa globalisasi saat ini yang penuh
dengan persaingan.Dalam menjalankan aktivitas-aktivitas instans harus mampu
memanfaatkan setiap aspek aspek sumber daya di dalam instans seperti manusia,
mesin, material, modal, metode dan sebagainya.Salah satu aspek sumber daya
yang terutama adalah sumber daya manusia yang terdapat di dalam instans
tersebut yang berfungs sebagal roda penggerek aktivitas instans. Menurut
Notoatmodjo (2003), mengemukakan bahwa manusia sebagai salah satu
komponen organisasi merupakan sumber daya penentu tercapainya vis dan misi
organisasi. oleh sebab itu, sumber daya manusia harus dikelola sedemikian rupa
sehingga berdaya guna dan berhasil guna dalam mencapai misi dan tujuan
organisas. Tujuan instans akan tercapal secara efektif dan efisen apabila
pegawai mempunyal prestas kerja yang baik serta semangat kerja yang tinggi.
Berhasi| tidaknya suatu organisas ditentukan oleh unsur manusia yang melakukan
pekerjaan sehingga perlu adanya balas jasa terhadap pegawai sesua dengan sifat
dan keadaannya. Begitu pentingnya peran pegawai maka instansi perlu
memberikan semangat kerja kepada pegawa dan dapat merangsang pegawal
untuk dapat bekerja dengan giat sehingga dapat menyelesaikan pekerjaan tepat
waktu, hal ini akan mempengaruhi tingkat produktivitas pegawai untuk

tercapainyatujuan instans.



Menurut Siagian (2007:57) semangat kerja pegawa menunjukkan sgauh
mana pegawal bergairah dalam melakukan tugas dan tanggung jawabnya di dalam
instans. Semangat kerja merupakan sSkap kesediaan perassan yang
memungkinkan seorang pegawai untuk menghasilkan kerja yang lebih banyak dan
tanpa menambah keletihan, yang menyebabkan pegawal dengan antusias ikut
serta dalam kegiatan — kegiatan dan usaha — usaha kelompok sekerjanya, dan
membuat pegawal tidak mudah terkena pengaruh dari luar, terutama dari orang —
orang yang mendasarkan sasaran mereka itu atas anggapan bahwa satu — satunya
kepentingan pemimpin instans itu terhadap dirinya untuk memperoleh
keuntungan yang sebesar — besarnya darinya dan memberi sedikit mungkin.
Semangat kerja pegawa dapat dilihat dari kehadiran kedisiplinan, ketepatan
waktu dalam menyelesaikan pekerjaan dan produktivitas. Dengan meningkatnya
semangat maka pekerjaan akan lebih cepat diselesalkan dan semua pengaruh
buruk dari menurunnya semangat kerja seperti absens dan lainnya akan dapat
diperkecil dan selanjutnya menaikkan semangat kerja yang berarti diharapkan
juga meningkatkan produktivitas pegawai. Pengukuran semangat kerja merupakan
suatu alat manajemen yang digunakan untuk meningkatkan kualitas pengambilan
keputusan dan akuntabilitas.Pengukuran semangat kerja juga digunakan untuk
menilai pencapaian tujuan dan sasaran (ismail nawawi, 2013, hal 233).

Keberhasilan sebuah intans atau organisas ditentukan oleh pegawai yang
melakukan pekerjaan sehingga perlu adanya balas jasa kepada pegawai sesuai
dengan sifat dan keadaanya.Setiap pegawai perlu diperlakukan dengan baik agar
pegawai tetap bersemangat dalam bekerjaPimpinan sebuah organisas atau

instans dituntut untuk memperlakukan pegawai dengan baik dan memandangnya



sebagai manusia yang mempunyai kebutuhan baik materi maupun non materi.
Pimpinan juga perlu mengetahui, menyadari, dan berusaha memenuhi kebutuhan
pegawainya, sehingga pegawal dapat bekerja sesua dengan harapan instans.
Pegawai sebagai motor penggerak instans dituntut bekerja lebih bersemangat
agar mampu menghadapi persaingan dan dapat mempertahankan keberadaan
organisas. Menurut Hasibuan (2002) organisas bukan hanya mengharapkan
pegawal yang mampu, cakap, dan terampil, namun yang lebih penting adalah
mereka bersedia bekerja dengan giat dan berkeinginan untuk mencapal hasil kerja
yang optimal. kemampuan, kecakapan, dan keterampilan pegawal tidak ada
artinya bagi organisas jika mereka tidak mau bekerja keras dengan menggunakan
kemampuan, kecakapan, dan keterampilan yang dimilikinya, hal tersebut berarti
bahwa semangat kerja karyawan sangat penting dalam menunjang tercapainya
tujuan sebuah instans. Pimpinan instans perlu melakukan pembinaan dan
pengembangan mengenai semangat kerja pegawai dengan efektif dan efesien
demi kelancaran proses kegiatan dalam suatu instansi. Semangat kerja pegawai
yang tinggi akan membawa dampak kinerja pegawal yang optimal, sehingga
pencapaian tujuan organisas dapat dicapai, sedangkan semangat kerja yang
rendah akan membawa dampak pada kinerja pegawa yang rendah, sehingga
pencapaian tujuan organisasi akan sulit di capai.

Menurut Robbins (2003:180), faktor — faktor yang dapat mempengarunhi
semangat kerja karyawan adalah kerja yang secara mental menantang, ganjaran
yang pantas, kondis kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung,
kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan. Menurut moekijat, (2003) faktor —

faktor yang dapat mempengaruhi semangat kerja karyawan adalah memberikan



kompensans, menciptakan kondis fisik pekerjaan yang menggairahkan bagi
semua pihak, adanya motivass dari pemimpin, pimpinan menempatkan
kepentinganya dalam kepentingan organisas secara keseluruhan, memberikan
perhatian berupa penghargaan kepada pegawal yang berprestasi, memberikan
kesempatan bagi pegawa untuk memberikan saran — saran atau aspiras pada
organisas dan hubungan yang harmonis antara pegawal dengan pegawai maupun
dengan masyarakat.

Pentingnya tujuan dalam sebuah organisas menuntut pegawai Badan
Perencanaan Pembangunan Daerah Provins Sumatera Utara untuk memiliki
semangat kerja yang tinggi.Namun pada kenyataannya, semangat kerja pegawai
Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provins Sumatera Utara masih rendah.
Rendahnya semangat kerja tersebut dapat dilihat dari rendahnya ketaatan pegawai
terhadap jam kerja, keengganan pegawai untuk meningkatkan kredtifitas dalam
menyel esaikan pekerjaannya, banyaknya pekerjaan yang tertunda serta kurangnya
peran serta dan keikutsertaan pegawai terhadap pelaksanaan kegiatan — kegiatan
yang dilakukan oleh Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provins Sumatera

Utara.

B. ldentifikas Masalah
Adapun Identifikasi Masalah pendlitian ini adalah sebagal berikut:
1. Mash adanya penundaan dalam menyel esaikan pekerjaan
2. Mash ada beberapa pegawai yang datang terlambat

3. Masih adanya pegawai yang keluar kantor pada waktu jam kerja



C. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Agar penelitian ini tidak terlalu luas maka peneliti membatas penelitian
mengenal faktor-faktor penilaian semangat kerja di Kantor Bappeda-SU
khususnya pada bagian Sumber Daya Manusia (SDM).
2. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang maka perumusan masalah yang
dijadikan objek penelitian adalah sebagai berikut:
1. Apakah faktor-faktor penilaian semangat kerja Badan Perencanaan

Pembangunan Daerah Provins Sumatera Utara?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
a. Untuk mengetahui faktor-faktor peniliaian semangat kerja Badan
Perencanaan Pembangunan Daerah Provins Sumatera Utara.
2. Manfaat Penelitian
Manfaat yang diharapkan dari pendlitian ini adalah sebagai berikut :
a. Bagi Organisas
Untuk memberi saran dan masukan yang bermanfaat bagi instans
dalam memperbaiki kepemimpinan agar intans tersebut dapat lebih
maj u.

b. Bagi penulis
Penelitian ini merupakan kesempatan yang baik bagi penulis untuk
dapat menerapkan ilmu yang telah diperoleh selama menjaani
perkulihan dan memperluas wahana berfikir ilmiah.



c. Bagi pihak lain
Sebagai refrens yang dapat memberikan tambahan ilmu pengetahuan
dan perbandingan dalam melakukan penelitian pada bidang yang sama

pada waktu yang akan datang.



BAB I1

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. Semangat Kerja

a. Pengertian Semangat Kerja

Semangat kerja didalam melakukan kegiatan pekerjaan harus serta merta
dipelihara agar timbul motivas bekerja sehingga pencapaian kinerja dapat diraih
dengan optimal. Pemeliharaan semangat kerja didalam diri masing-masing
pegawai akan timbul seiring dengan situas yang bias muncul dari intern pegawai
itu sendiri maupun dari ekstern pegawai tersebut. (Hananda, 2015, Hal 37)

Menurut Bintaro (2017:96). Semangat dan kegairahan Kkerja pada
hakekatnya adalah perwujudan moral kerja yang tinggi, bahkan ada yang
mengindentifikasikan secara bebas, moral kerja yang tinggi adalah semangat kerja
dan kegairahan kerjapada umumnya terdapat kecenderungan hubungan
produktivitas yang tinggi dengan semangat kerja dan kegairahan yang tinggi.
Dibawah kondis semangat dan kegairahan kerja yang buruk akan mengakibatkan
penurunan produktivitas kerja secara keseluruhan. Semangat dan kegairahan kerja
yang tinggi tidak harus menyebabkan produktivitas yang tinggi, hal ini hanyalah
merupakan suatu pengaruh bagi produktivitas secara kesel uruhan.

Menurut Sastrohadiwiryo (2002:282) mendefiniskan semangat dan
kegairahan kerja adalah suatu kondisi rohania atau prilaku induvidu, tenaga kerja,

dan kelompok-kelompok yang menimbulkan kesenangan yang mendalam pada



diri tenaga kerja untuk bekerja dengan giat dan konsekuen dalam mencapai tujuan
yang telah ditetapkan instansi.

Menurut Zainun (2004:106) mendefiniskan semangat dan kegairahan
kerja adalah suatu keadaan yang berhubungan erat dengan kondis mental
seseorang.Jika seseorang itu mempunyai semangat kerja yang tinggi, itu berarti
bahwa orang tersebut berada dalam keadaan dimana kondis mental memenuhi
syarat yang dikehendaki dari orang itu.

Menurut Diana (2006) semangat kerja merupakan aspek keiwaan yang
sangat penting yang harus dimiliki oleh setigp pegawai dalam usaha
meningkatkan hasil kerja.

Menurut Hasibuan (2004:94) dapat diartikan sebaga keinginan dan
kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaanya dengan baik serta berdisiplin
untuk mencapai produktivitas yang maksima.Semangat kerja juga dapat
disimpulkan bahwa segala tingkah laku para pegawai yang bekerja dengan kondisi
yang lebih optima sehingga mencerminkan keadaan dimana instans dapat
mencapai tujuan yang diharapkan.

Menurut Alexander Leighten dalam Moekijat (2010:130) semangat kerja
menggambarkan perasaan berhubungan dengan jiwa, semangat kelompok,
kegembiraan dan kegiatan. Apabila pekerja tampak merasa senang, optimis
mengenal kegiatan dan tugas serta ramah satu sama lain, maka pegawai itu
dikatakan mempunyai semangat kerja yang tinggi. Sebaliknya apabila pegawai
tampak tidak puas, lekas marah, sering sakit, suka membantah, gelisah dan

pesimis makareaks ini dikatakan sebagai bukti semangat yang rendah.



Menurut Nitisemito (2001:160) semangat kerja adalah melakukan
pekerjaan secara lebih giat, sehingga dengan demikian pekerjaan akan dapat
diharapkan lebih cepat dan lebih baik. Semangat kerja adalah keinginan diri untuk
bekerja  dengan  sungguh-sungguh  untuk  mencapai hasl  yang
diharapkan.Semangat kerja bisa timbul dari dalam diri sendiri maupun dari
lingkungan sekitar.Setiap orang bekerja untuk memenuhi kebutuhan hidupnya.

Menurut Tohardi (2002:427) semangat kerja adalah sikap individu
maupun sikap kelompok yang dimiliki oleh para karyawan terhadap lingkungan
kerjanya dalam suatu organisas kerjanya seperti kesetiaan, kerja sama, ketaatan
pada kewajiban dan tugas-tugas organisasi dalam mengejar tujuan bersama.

Dari beberapa pengertian diatas dapat dismpulkan bahwa semangat kerja
adalah kondis atau suasana yang merupakan sikap menta individu maupun
kelompok yang terdapat disuatu organisas, yang menunjukan rasa kegairahan
didalam melakukan tugas atau pekerjaan dan dapat mendorong mereka untuk
bekerja baik dan produktif.Semangat kerja yang tinggi ditandai dengan kegairahan
kerja para pegawai dalam melaksanakan tugas atau pekerjaan.Semangat kerja
merupakan hal yang perlu mendapat perhatiaan dari pihak pimpinan organisasi.
Tinggi rendahnya semangat kerja seseorang akan terlihat dari tingkah laku
maupun sikap pegawai sehari-hari. Semangat kerja pegawai akan mempengaruhi
kualitas dan kuantitas pekerjaanya dikantor. Semangat kerja adalah melakukan
pekerjaan dengan sungguh-sungguh, penuh dengan kedisiplinan saling bekerja
sama dan adanya kesenangan dalam melakukan tugas, tanggung jawab dan
menjiwal setiap pekerjaan yang diberikan. Namun untuk menciptakan semangat

kerjayang tinggi banyak faktor yang mempengaruhi.
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b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Semangat Kerja
Menurut Edwin (1984:116) ada beberapa faktor-faktor yang
mempengaruhi semangat kerja:

1. Keterjaminan pekerjaan
Karena ancaman dari perubahan teknologi, faktor ini sangat mendapat
prioritas untuk banyak pegawai. Kebutuhan akan keterjaminan umum
yang mendasarinya juga sangat mendapat prioritas dalam hirarki
kebutuhan.

2. Teman-teman sekerja yang menyenangkan
Manajemen dapat membantu proses itu dengan program perkenalan yang
direncanakan dan dilaksanakan secara hati-hati, penyediaan sarana
sosialisass melalui priode istirahat dan program rekresi, dan dorongan
untuk membentuk tim-tim kerjamelalui tata letak tempat kerja yang tepat
dan prosedur-prosedur yang mempertimbangkan hubungan antar manusia.

3. Kondis kerja yang nyaman, aman, dan menarik
Kondis kerja yang aman berasa dari kebutuhan akan keamanan.
Perlengkapan tertentu, seperti meja dan permadani, merupakan lambang-
lambang status yang menunjukan bagaimana pentingnya kedudukan
seseorang

4. Kepemimpinan yang mampu dan adil
Kepemimpinan yang baik turut menjamin bahwa organisas yang
bersangkutan dan pekerjaanya akan terus hidup. Disamping itu sifat ego
manusia menuntut agar seseorang menghormati orang yang memberi

perintah dan pengarahan padanya adalah sangat menyakitkan hati jika
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seseorang harus tunduk pada perintah dari orang lain yang dianggap tidak
bermutu

Penghargaan atas pekerjaan yang dilakukan

Faktor ini dapat dipenuhi olen mangemen melalui pujian lisan atas
pekerjaan yang unggul, imbalan berupa uang untuk saran-saran, dan
pengakuan umum melalui pemberian hadiah, pemberitaan dalam surat-
surat kabar pegawai

Danim (2004:52) mengemukakan terdapat beberapa faktor yang

mempengaruhi semangat kerja sebagai berikut:

1.

Kesadaran akan tujuan organisas. Manusia yang sadar akan tujuan
organisas, biasanya memiliki tanggung jawab dan terdorong untuk
mencapai target kerja

Hubungan antar manusia dalam organisasi. Hubungan yang baik dan
harmonis dalam organisas melahirkan iklim interaktif yang
menyenangkan

Kepemimpinan yang menyenangkan. Kepemimpinan yang demokratis
jujur dan adil serta kesamaan bahasa akan membangkitkan semangat kerja
pegawai, karena mereka merasakan adanya pengakuan

Tingkatan organisas. Makin tinggi posis manusia organisasional,
pekerjaan yang dilakukan makin konseptual. Sebaliknya, makin rendah
posis manusia organisasional, pekerjaan yang dilakukan makin teknis
Kesempatan untuk meningkatkan atau promosi. Manusia organisasional

akan terdorong semangat kerjanya, manakala ada keyakinan bahwa
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dengan tampilan yang semacam itu terbuka akses baginya untuk

meningkatkan karier atau promosi

[o2]

. Pembagiaan tugas dan tanggung jawab. Kejelasan atas tugas dan tanggung
jawab utama membuat manusia organisasional bekerja dalam suasana
kepastian dan tidak memunculkan keraguan dan kebingungan dalam
bekerja.

7. Kemampuan individu. Orang-orang yang mempunyai daya tangkap tinggi,
dengan sinyal sedikit sgja semangat kerjanya akan meningkat secara
instan.

8. Perasaan diterima dalam kelompok. Rasa diterima oleh anggota kel ompok
merupakan prasarat bagi seseorang untuk dapat bekerja dengan dergjat
semangat kerja.

9. Dinamika lingkungan. Faktor lingkungan fissk maupun non fisik, akan
menentukan apakah seseorang akan terdorong untuk tampil dengan
semangat kerja yang tinggi dan sebaliknya.

10. Kepribadian. Manusia dengan kepribadian terbuka, umumnya semangat
kerjanya mudah dirangsang
Menurut Zainun (2004:172) menyatakan bahwa ada beberapa faktor yang

menyatakan munculnya semangat kerja.faktor-faktor tersebut antaralain adalah:

1. Hubungan harmonis antara pimpinan dan bawahan terutama antara
pimpinan kerja sehari-hari langsung berhubungan dan berhadapan dengan
para bawahan.

2. Kepuasan para petugas terhadap tugas dan pekerjanya karena memperoleh

tugas yang disukai sepenuhnya
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3. Terdapat satu suasana dan iklim kerja yang bersahabat dengan anggota
organisas, apabila dengan mereka yang sehari-hari banyak berhubungan
dengan pekerjaanya.

4. Rasapemanfaatan bagi tercapainya tujuan organisasi yang juga merupakan
tujuan bersama mereka yang harus diwujudkan bersama-sama pula.

5. Adanya tingkat kepuasan ekonomis nilai lainya yang memadal sebagal
imbalan yang dirasakan adil terhadap jerih payah yang telah diberikan
kepada organisasi.

6. Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta perlindungan terhadap
segala sesuatu yang dapat membahayakan diri pribadi dan karier dalam
perjalanan.

Selanjutnya Hasibuan (2005:112) berpendapat bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi semangat kerjayaitu:

1. Menyangkut kepuasan diluar pekerjaan seperti pendapatan rasa aman dan
kedudukan yang lebih tinggi dalam masyarakat.

2. Menyangkut keputusan terhadap pekerjaan, misalnya minat kerja, peluang
untuk maju, dan prestas didalam organisasi.

3. Menyangkut kepuasan pribadi dan rasa bangga atas profesinya.

Dari paparan beberapa faktor diatas dapat diartikan bahwa semangat kerja
tergantung pada pengharapan realistis. Semakin lingkungan kerja itu menjanjikan
atau memberi pengharapan akan adanya peningkatan/kemajuan bagi diri pegawali,
semangat kerja pegawai tersebut akan semakin tinggi, demikian sebaliknya dapat

terjadi. Maka dari setiap penyelidikan semangat kerja pertama-tama harus
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merumuskan apakah yang diharapkan oleh pegawa dari pekerjaanya dan
bagamiana pengharapan itu muncul.

Untuk itu merupakan keharusan bagi organisas untuk mengenali faktor-
faktor apa sga yang membuat pegawal puas bekerja di organisasi. Pemahaman
tentang jenis atau tingkat kebutuhan perorangan pegawai oleh organisas menjadi
hal mendasar untuk meningkatkan semangat kerja dengan tercapainya kepuasan
kerja pegawal dan munculnya semangat kerja pegawa maka prestas dan motivas
kerjapun akan meningkat.

c. Aspek-aspek semangat kerja

Menurut Domi (1993:62), beberapa aspek yang perlu mendapat perhatian
dalam rangka peningkatan semangat dan kegairahan kerja dari para pegawai
antaralain:

1. Pembinaan disiplin.

2. Perkembangan kepribadian.

3. Mengikut sertakan pegawai dalam proses pengambilan keputusan karena
yang menyangkut pengembangan karier dan masa depannya.

4. Memberikan pengharagaan yang wajar terhadap prestas kerjayang tinggi.

5. Mengelola konflik dan kompetisi.

6. Menciptakan saling menghormati antar pegawai.

7. Kesempatan promos dan pengembangan diri.

8. Pengertian pimpinan terhadap pegawainya yang mengalami masaah
pribadi.

9. Adanyajaminan perlakuan yang adil dan obyektif.
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10. Memberikan pekerjaan yang menarik dan penuh tantangan atau bobot
kerja, prestasi.
11. Menempatakan pegawal pada kedudukan yang tepat.

Aspek-aspek semangat kerja perlu untuk dipelgari karena didalam aspek
tersebut dapat mengukur tinggi rendahnya semangat kerja menurut Bintoro
(2017:97) ada empat aspek yang menunjukan seseorang mempunyai semangat
kerjayang tinggi yaitu:

1. Kegairahan

Seseorang yang memiliki kegairahan dalam bekerja berarti juga memiliki

motivas dan dorongan bekerja. Motivas tersebut akan terbentuk bila

seseorang memiliki keinginan atau minat dalam mengerjakan pekerjanya.
2. Kekuatan untuk melawan frustas

Aspek ini menunjukan adanya kekuatan seseorang untuk selalu konstruktif

walaupun sedang mengalami kegagalan yang ditemuinya dalam bekerja.

Seseorang yang memiliki semangat kerja yang tinggi tentunya tidak akan

memilikin sifat pesimis apabila menemui kesulitan dalam pekerjaanya.

3. Kualitas untuk bertahan

Aspek ini tidak langsung menyatakan seseorang yang mempunyai

semangat kerja yang tinggi maka tidak mudah putus asa dalam

menghadapi kesukaran-kesukaran didalam pekerjaannya.
4. Semangat kelompok

Semangat kelompok menggambarkan hubungan antar karyawan. Dengan

adanya semangat kerja maka para pegawal akan saling kerja sama, tolong

menolong, dan tidak saling menjatuhkan jadi semangat kerja disini



16

menunjukan adanya kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain agar
orang lain dapat mencapai tujuan bersama.
d. Indikas Turun/Rendahnya Semangat dan Kegairahan Kerja
Menurut Nitisemito (1982: 160) indikasi-indikas turunnya semangat dan
kegairan kerja antara lain adalah:

1. Turun/Rendahnya Produktivitas Kerja
Turunnya produktivitas kerja ini dapat diukur atau diperbandingkan
dengan waktu sebelumnya.Produktivitas kerja yang turun ini dapat terjadi
karena kemaasan, penundaan pekerjaan dan sebagainya.Untuk dapat
mengetahui rendahnya produktivitas kerja, maka kita harus dapat
membuat standar kerja.Dengan standar kerja ini kita dapat mengetahui
apakah produktivitas kerja rendah atau tidak.

2. Tingkat Absensi yang Naik/Tinggi
Pada umumnya bila semangat dan kegairahan kerja turun, maka mereka
akan malas untuk setiap hari datang bekerja. Apalagi bilamana kompensasi
atau upah yang diterimanya tidak dipotong waktu mereka tidak masuk.
Setigp ada kesempatan untuk tidak bekerja akan mereka pergunakan,
apalagi bilamana waktu yang luang tersebut dipakai untuk mendapatkan
penghasilan yang lebih tinggi meskipun untuk sementara.

3. Kegelisahan dimana-mana
Kegelisahan dimana-mana akan terjadi bilamana semangat dan kegairahan
kerja turun. Sebagai seorang pemimpin, kita harus dapat mengetahui
adanya kegelisahan-kegelisahan yang timbul.Sebagai seorang pemimpin,

kita harus dapat mengetahui adanya kegelisahan-kegelisahan yang
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timbul . Kegelisahan-kegelisahan itu dapat terwujud dalam bentuk
ketidaktenangan kerja, keluh kesah serta hal-hal yang lain. Kegelisahan
pada tingkat terbatas dengan dibiarkan begitu sgja mungkin akan berhenti
dengan sendirinya, tetapi pada tingkat tertentu membiarkan begitu sgja
bukanlah tindakan bijaksana yang akan dapat merugikan instans dengan
segala akibatnya yang tidak kitainginkan.

. Tuntutan yang Seringkali Terjadi

Sering terjadi tuntutan juga sebetulnya merupakan indikasi semangat dan
kegairahan kerja yang turun. Tuntutan sebetulnya merupakan perwujudan
dari ketidakpuasan, dimana pada tahap tertentu akan menimbulkan
keberanian untuk mengajukan tuntutan. Oleh karena itu bilamana dalam
suatu instans sering terjadi tuntutan maka instans tersebut harus
waspada.Sering terjadi tuntutan juga sebetulnya merupakan indikas
semangat dan kegairahan kerja yang turun. Tuntutan sebetulnya
merupakan perwujudan dari ketidakpuasan, dimana pada tahap tertentu
akan menimbulkan keberanian untuk mengajukan tuntutan. Oleh karena
itu bilamana dalam suatu instans sering terjadi tuntutan maka instans
tersebut harus waspada.Mungkin tuntutan tersebut terjadi bukan
merupakan indikasi turunnya semangat dan kegairahan kerja, tapi karena
kekuatan politik.Meskipun demikian seringnya terjadi tuntutan adalah
merupakan indikas yang cukup kuat adanya semangat dan kegairahan
kerja yang menurun.

Untuk memecahkan persoalan tersebut maka instans harus dapat

menemukan penyebab dari turunnya semangat dan kegairahan kerja
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tersebut.Pada prinsipnya turunnya semangat dan kegairahan Kkerja
disebabkan karena ketidakpuasan dari para pegawal.Sumber
ketidakpuasan dapat bersifat material dan non material. Yang bersifat
material misanya : rendahnya upah yang diterima, fasilitas yang minim
dan lain-lain. Sedangkan yang bersfat non materiad misanya
penghargaan sebagai manusia, kebutuhan untuk partisipas dan lain-lain.
e. Indikator Semangat Kerja
Semangat kerja pegawai dapat diukur dari beberapa faktor menurut
Heidjrachman dan Husnan (2002 : 221). Adapun indikator-indikator tersebut
adalah sebagai berikut
1. Displin Kerja
Disiplin kerja merupakan sikap, tingkah laku, perbuatan serta pendidikan
kesopanan yang sesuai dengan peraturan-peraturan dari suatu organisas,
baik tertulis maupun tidak tertulis.
2. Presensi/Absens
Absens merupakan tingkat kehadiran maupun tingkat ketidakhadiran dari
para pegawai pada suatu instansi atau organisasi.Presens atau kehadiran
merupakan bagian dari disiplin kerja yang berhubungan dengan waktu
kerja.
3. Kerjasama
Dengan adanya kerjasama maka setiap tugas yang diberikan akan mampu
diselesaikan dengan cepat karena adanya saling ketergantungan saling

membantu diantara anggota organisas
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4. Kepuasan kerja

Terdiri dari beberapa indiator kepuasan kerja yang mempengaruhi kinerja

pegawai.lndikator-indikator itu sendiri dalam peranannya memberikan

kepuasan kepada pegawai tergantung pada pribadi masing-masing
pegawai.

Dengan demikian, semangat kerja menggambarkan perasaan senang
individu atau kelompok yang mendalam dan puas terhadap pekerjaan, kerja sama,
dan lingkungan kerja serta mendorong mereka untuk bekerja secaralebih baik dan
produktif.

f. CaraMeningkatkan Semangat dan Kegairahan Kerja

Setiap instans selalu berusaha untuk dapat meningkatkan semangat dan
kegairahan kerja semaksimal mungkin, dalam batas-batas kemampuaan instans
tersebut. Timbul pertanyaan disini bagaimana cara meningkatkan semangat dan
kegairahan kerja semaksimal mungkin. Hal ini penting, sebab dengan dana dan
kemampuan yang terbatas kita harus memilih suatu cara yang paling tepat untuk
dapat meningkatkan semangat dan kegairahan kerja semaksimal mungkin.
Menurut Nitisemito (1982:170) cara meningkatkan semangat dan kegairahan kerja
sebagai berikut:

1. Gagji yang cukup. Setiap instans seharusnya memberikan gaji yang cukup
kepada pegawainya.
2. Pemberian fadlitas yang menyenangkan. Setiap instans bilamana

memungkinkan hendaknya menyediakan fasilitas yang menyenangkan
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bagi pegawainya. Fasilitas itu dapat berupa tempat ibadah, kantin,
poliklinik pengobatan dan keperluan lain sebagainya.

Menempatkan pegawai pada posis yang tepat. Posis yang tepat
maksudnya adalah sesuai dengan keterampilan masing-masing,
ketidaktepatan menempatkan posis para pegawa akan menyebabkan
jalannya pekerjaan kurang lancar yang hasilnya tidak memuaskan.
Memberikan kesempatan pada pegawai untuk magu. Dengan adanya
kesempatan untuk maju maka akan mendorong semangat dan gairah kerja
untuk mencapal tujuan instansi.

Mengusahakan pegawai mempunyai loyalitas. Kesetiaan atau loyalitas
pegawal padainstans dapat menimbulkan rasa tanggung jawab. Tanggung
jawab dapat menciptakan semangat dan gairah kerja. Adapun caranya
dengan memberikan kesempatan pada pegawa untuk ikut serta dalam
instansi yang bersangkutan dan sebagainya.

Harga diri perlu mendapatkan perhatian. Pemimpin berusaha harus dapat
menghargai diri pegawainya bila mereka ingin dihargai. Orang akan lebih
senang bekerja dengan gaji yang rendah akan tetapi dihargai daripada
dengan gaji yang tinggi tetapi instans tersebut merendahkan mereka.
Mengagjak pegawa untuk berunding serta mengatasi pelaksanaan pada
instansi. Apabila pemimpin dalam melaksanakan pekerjaannya mengalami
suatu masalah untuk dipecahkan secara pribadi maka pegawai perlu digjak

berunding.
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8. Memperhatikan rasa aman untuk menghadapi masa depan, untuk
menciptakan rasa aman menghadapi masa depan, instans dalam
melaksanakan program pensiun bagi pegawai.

9. Sekali-sekali perlu menciptakan suasana santai. Memberikan suasana
santai bagi pegawa dimaksudkan agar pegawal tidak mengalami
kebosanan dalam melakukan pekerjaanya tiap hari.

10. Memperhatikan kebutuhan rohani. Selain kebutuhan materi yang cukup,
maka mereka membutuhkan kebutuhan rohani. Kebutuhan rohani ini
antara lain adalah menyediakan tempat untuk menjalankan ibadah,
rekreas, partisipasi dan sebagainya.

11. Pemberiaan insentif yang terarah. Kita akan memberikan tambahan
penghasilan secara langsung kepada para pegawa yang menunjukan
kelebihan prestas nya. Cara seperti itu sangat efektif untuk mendorong
semangat kerja para pegawai. Tentu saja cara seperti itu harus juga disertai

dengan kebijaksanaan yang tepat.

B. Kerangka Konseptual

Hubungan
Harmonis

Kepuasan para
petugas

Rasa
pemanfaatan

Semangat
kerja

Tingkat kepuasan
ekonomi

Terdapat suasana dan
ikim  kerja  yang
bersahabat

Ketenangan jiwa,
jaminan kepastian
dan perlingdunaan

Gambar 11.1 Kerangka K onseptual



BAB I11

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan penelitian

Jenis penelitian yang dilakukan adalah asosiatif yaitu penelitian yang
bertujuan untuk menganalisis hubungan antara satu variabel dengan variabel
lainnya atau bagaimana suatu variabel mempengaruhi variabel lain. Analisis data

menggunakan statistik deskriptif.

B. Lokas Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada kantor Badan Perencanaan Pembangunan
Dagrah yang bealamat di  jadan pangeran diponegoro no. 21A
adapun yang melatar belakangi pemilihan lokas ini adalah karena hasil observas
dan wawancara pada kantor Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Sumatera
Utara ditemukan masalah tentang semangat kerja pegawai dan di kantor tersebut

belum pernah dilakukannya penelitian.

C. Obyek Pendlitian
Obyek penlitian ini adalah faktor-faktor yang mempengaruhi semangat
kerja pegawa pada kantor Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Sumatera

Utara.
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D. ldentifikas variabel

Variabel daam andlisis faktor diklarifikasikan sebagai dependent dan

independent variabel . Analisis faktor adalah serangkaian prosedur yang digunakan

untuk mengurangi data tapa kehilangan informasi yang penting. Adapun variabel

—variabel yang diteliti adalah sebagai berikut :

1.

2.

Hubungan harmonis antara pemimpin dan bawahan (VD
Kepuasan pegawai terhadap tugas dan pekerjaannya (V2
Terdapat suasana dan iklim kerja yang bersahabat (V3
Rasa pemanfaatan bagi tercapainya tujuan organisasi (V4)

Adanya tingkat kepuasan ekonomis nilai lainya yang memadai (V5)

Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta perlindungan  (V6)

E. Definis Operasional Variabel

Definiss Operasional adalah definisi yang dibuat spesifik sesuai dengan

kriteria pengujian atau pengukuran. Masing masing variabel dapat dijelaskan

sebagai berikut :

1. Hubungan harmonis antara pemimpin dan bawahan (V1) adalah interaks

antara atasan dan bawahannya yang dapat menciptakan lingkungan yang
memotivas.

Kepuasan pegawai terhadap tugas dan pekerjaannya (V2) adalah pegawal
menyukai tugas dan pekerjaan yang telah diberikan oleh atasan sehingga
dapat menyel esaikan tepat waktu

Terdapat suasana dan iklim kerja yang bersahabat (V3) adalah lingkungan

kerja yang nyaman, tentram, damai, sertarekan kerja yang bersahabat.



34

4. Rasa pemanfaatan bagi tercapainya tujuan organisas (V4) adalah atasan

mengakui dan mengapresias prestasi yang dilakukan setiap pegawai.

5. Adanya tingkat kepuasan ekonomis nilai lainya yang memadai (V5)

adalah gaji dan tunjungan yang diberikan sesuai apa yang dikerjakan oleh

pegawai.

6. Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta perlindungan (V6)

adalah jaminan hidup yang diberikan suatu instansi terhadap para pegawai

sehingga terciptanya jaminan ketengan, kepastian serta perlindungan.

F. Waktu Penelitian

Waktu penelitian ini direncanakan pada bulan Desember 2018-Maret

2019.

Tabel 111.1
Waktu Pendlitian

Bulan / Minggu

Kegiatan

Okt’'18

8 8 |Jan’19|Feb’19 Mar’19|Apr'19|Mei’19|Juni’ 19

123|412|3/41123|4|1|2|3|4|1|2|3|4|1|2|3|4|1|2|3]|4|1|2|3|4

Pra Riset

Pengaj uan Judul

Penyusunan Proposal

Bimbingan Proposal

Seminar Proposal

o0 AW NP

Perbaikan Proposal

\‘

Pengumpulan dan Andigs
Data

(0]

Penulisan Skripsi

Bimbingan Skrips

10

Perbaikan Skrips

11

Sidang Meja Hijau
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G. Populas dan Sampel Penelitian

Menurut Juliandi dan Irfan (2013:50), populas merupakan totalitas
seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah penelitian. Berkaitan dengan
penelitian yang akan dilakukan, populasi dalam penelitian adalah seluruh pegawai
di Bappeda-SU yang berjumlah 108 orang.

Menurut Sugiyono (2008:62) sampel adalah seluruh atau bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi.Sampel yang dijadikan dalam
penelitian ini adaah seluruh populas yang ada dijadikan sampel yaitu seluruh

pegawai di Bappeda-SU yang berjumlah 108 orang. (Tabel 2)

Tabel 111.2
Jumlah Pegawai Bappeda Prov Sumut Tahun 2018

No Bagian Populasi
1 Sekretariat 31
2 Ekonomi & Kemaritiman/SDA 15
3 SDM/SOSBUD 18
4 Sarana/Prasarana 22
5 Perenbang 22

Jumlah 108

Sumber : Bappeda Prov Sumut

H. Metode Pengumpulan Data

Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini menggunakan metode —
metode sebagai berikut :
1. Observas

Observas adalah suatu pengumpulan data melalui pengamatan langsung
pada kantor Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Sumatera Utara. Beberapa
data yang diperoleh meldui observas adalah permasalahn — permasalahan yang

dijadikan objek penilitian.
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2. Angket (Questioner)

Pengumpulan data dalam instrument ini menggunakan angket
(questioner), adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis dalam bentuk angket
kepada responden untuk dijawabnya yang ditujukan kepada para pegawai instansi.
Pedoman penilaian masing-masing pertanyaan yang digjukan menggunakan skala

likert, yang setiap instrument mempunyai 5 alternatif jawaban.

PERTANYAAN BOBOT

Sangat setuju/SS

Setuju/S

Kurang setuyju/KS
Tidak setyju/TS

Sangat tidak setuju/STS

RINW O

Selanjutnya angket yang sudah diterima diuji dengan menggunakan
validitas dan realibitas pertanyaan, yaitu :
1. Uji validitas
Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang telah
disusun secara tepat.Menurut Sugioyono (2016) menyatakan bahwa valid berarti
instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur suatu penelitian.
Kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut :
1) Jikar hitung > r table (dengan sig. 0,05) maka instrument atau item-item
pertanyaan berkoleras signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid).
2) Jikar hitung < r table (dengan sig. 0,05) maka instrument atau item-item
pertanyaan tidak berkolerass signifikan terhadap skor nilai tota

(dinyatakan tidak valid),
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Tabel 111.3
Uji Validitas Variabel Hubungan Har monis
Per nyataan Nilal I hitung Nilal I ape Keterangan
P1 0,833 0,361 Valid
P2 0,677 0,361 Valid
P3 0,887 0,361 Valid
P4 0,500 0,361 Valid
P5 0,548 0,361 Valid
P6 0,639 0,361 Valid
Tabel 111.4
Uji Validitas Variabel Kepuasan Para Petugas
Pernyataan Nilai I pitung Nilal rigpe Keterangan
p7 0,551 0,361 Valid
P8 0,478 0,361 Valid
P9 0,505 0,361 Valid
P10 0,555 0,361 Valid
P11 0,532 0,361 Valid
P12 0,468 0,361 Valid
Tabel 111.5
Uji Validitas Variabel Terdapat Suasana dan Iklim yang
Ber sahabat
Pernyataan Nilal I hitung Nilai rtape Keterangan
P13 0,665 0,361 Valid
P14 0,410 0,361 Valid
P15 0,495 0,361 Valid
P16 0,363 0,361 Valid
P17 0,555 0,361 Valid
P18 0,472 0,361 Valid
Tabel 111.6
Uji Validitas Variabel Rasa Pemanfaatan
Per nyataan Nilai I hitung Nilal I ape Keterangan
P19 0,503 0,361 Valid
P20 0,819 0,361 Valid
P21 0,623 0,361 Valid
P22 0,827 0,361 Valid
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Tabel 111.7

Uji Validitas Variabel Adanya Tingkat Kepuasan Ekonomi
Pernyataan Nilai I hitung Nilai riape Keterangan

P23 0,532 0,361 Valid
P24 0,774 0,361 Valid
P25 0,558 0,361 Valid
P26 0,672 0,361 valid
P27 0,415 0,361 valid
P28 0,595 0,361 Valid

Tabel 111.8

Uji Validitas Variabel Adanya ketenangan jiwa, jaminan
kepastian serta perlindungan

Pernyataan Nilai I hitung Nilai riape Keterangan
P29 0,674 0,361 Valid
P30 0,443 0,361 valid
P31 0,497 0,361 valid
P32 0,565 0,361 valid
P33 0,481 0,361 Valid
P34 0,535 0,361 Valid

Berdasarkan pada tabel diatas dari 34 item diatas ternyata semua butir
pertanyaan untuk masing-masing variabel (Hubungan harmonis antara pimpinan
dan bawahan, Kepuasan para petugas, Terdapat satu suasana dan iklim kerja yang
bersahabat, Rasa pemanfaatan, Adanya tingkat kepuasan ekonomis dan Adanya
ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta perlindungan) yang diuji, ternyata
semua butir pertanyaan mempunyai status valid, hal ini disebabkan karena semua
dataitem untuk rhitung lebih besar dibandingkan dengan rtabel.

2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas menunjukkan pada satu pengertian bahwa suatu instrumen
dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data karena instrumen
tersebut sudah baik (Arikunto:2005). Kriteria pengambilan keputusan adalah

Suatu variabel dikatakan reliabel apabilanilai cronbach alpha> 0,60
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Tabel I11.9
Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach Alpha N of Items
X1 0,868 6
X2 0,765 6
X3 0,746 6
X4 0,843 4
X5 0,823 6
X6 0,776 6

Berdasarkan tabel tersebut diperoleh nilai koefisen Alpha Cronbach’'s
sebesar 0,868 untuk variabel Hubungan harmonis antara pimpinan dan bawahan,
0,765 untuk variabel Kepuasan para petugas, 0,746 untuk variabel Terdapat satu
suasana dan iklim kerja yang bersahabat, 0,843 untuk variabel Rasa pemanfaatan,
0,823 untuk variabel Adanyatingkat kepuasan ekonomis dan 0,776 untuk variabel
Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta perlindungan yang menunjukan
nilainya lebih besar dari nilai cronbach alpha > 0,60. Sehingga dapat dismpulkan
hasil pengukuran variabel-variabel yang reliabel dapat digunakan pada analisis

selanjutnya yaitu analisis faktor.

I. Teknik analisisdata

Metode yang digunakan untuk menganaisis data dengan menggunakan
analisis multivariat yaitu analisis faktor. Analisis faktor adalah analisis untuk
menemukan variabel baru yang disebut faktor yang jumlahnya lebih sedikit
dibandingkan dengan jumlah variabel adi yang tidak berkorelas satu sama
lainnya (tidak terjadi multicollinearity), variabel baru tersebut memuat sebanyak

mungkin informasi yang terkandung dalam variabel adli (Supranto, 2004).
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1. Membuat matrik
Semua data akan diolah akan mengasilkan matrik korelasi. Matrik korelas
dapat didefiniskan variabel — variabel tertentu yang tidak mempunyal
korelas dengan variabel yang lain, sehingga dapat dikeluarkan dari
analisisUntuk menguji ketepatan model analisis faktor, maka dapat
digunakan barletts's test of sphecirity yang dipaka untuk menguji bahwa
variabel — variabel dalam sampel berkorelasi.Hasil barletts's test of
sphecirity menunjukan apakah hubungan antara variabel-variabel
sgnifikan atau tidak. Statistic lain yang berguna adalah pengukuran
kelayakan sampel kaiser mayer olkin (KOM). Analisis faktor dianggap
layak jika bersama KMO nilainya minimal 0,50 bersama ini digunakan
untuk mengukur dergjat korelas antara variabel dengan kriteria Measure
of Sampling Adequacy (MSA) > 0,50.
2. Menentukan jumlah faktor

Variabel disusun kembali berdasarkan pada korelas hasil langkah pada
butir dua untuk menentukan faktor yang diperlukan untuk mewakili data.
Untuk menentukan beberapa faktor yang dapat diterima secara empirik
dapat berdasarkan besarnya eigenvalue setigp faktor yang muncul.
Semakin besar eigenvalue setiap faktor, semakin representatif faktor
tersebut untuk mewakili sekelompok variabel. Faktor-faktor ini yang
dipilih adalah faktor yang mempunyai eigenvalue sama dengan atau lebih

dari satu.
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3. Rotas faktor
Hasll penyederhanaan faktor dalam matrik faktor memperlihatkan
hubungan antara faktor dengan variabel individual, tetapi dalam faktor-
faktor tersebut terdapat banyak variabel yang berkorelas sehingga sulit
diinterprestasikan. Dengan menggunakan rotasi faktor matrik, matrik
faktor ditransformasikan ke dalam matrik yang lebih sederhana sehingga
mudah untuk diinterprestasikan.Dalam perilaku ini digunakan rotas
varimax.

4. Interprestas faktor
Interprestasi  faktor dilakukan dengan mengelompokan variabel yang
mempunyai faktor loading tinggi ke dalam faktor tersebut. Untuk
menginterprestasikan hasil penelitian ini, faktor loading minimal 0,5.
Variabel yang mempunyai faktor loading kurang dari 0,5 dikeluarkan dari
model.

5. Menentukan ketepatan model
Tahap terakhir dari analisis faktor adalah mengetahui apakah mode
mampu menjelaskan dengan baik. Fenomena yang ada perlu diuji dengan
teknik Principal Component Analysis (PCA) yaitu dengan melihat jumlah
residual antara korelas yang diamati dengan korelas yang direproduks.
Dalam penelitian ini, untuk mempermudah proses perhitungan dan untuk
mendapat hasil perhitungan yang akurat dalam analisis data, penelitian

menggunakan bantuan alat hitung berupa program SPSS Windows.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasl Pendlitian

Daam pendlitian ini penulis mengolah angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 6 pernyataan untuk variabel Hubungan harmonis antara pimpinan dan
bawahan (X1), 6 pernyataan untuk variabel Kepuasan para Petugas (X2), 6
pernyataan untuk variabel Terdapat suasana dan iklim yang bersahabat (X3), 4
pernyataan untuk variabel Rasa Pemanfaatan (X4), 6 pernyataan untuk variabel
adanya tingkat kepuasan ekonomi (X5) dan 6 pernyataan untuk variabel Adanya
ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta perlindungan (X6). Angket yang
disebarkan kepada 108 orang pegawai kantor BAPPEDA-SU sebagai sampel

penelitian dan dengan menggunakan metode Likert Summated Rating (LSR).

Tabel IV.1
Skala Likert
Pernyataan Bobot

Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Dan ketentuan diatas berlaku baik dalam menghitung variabel Hubungan
harmonis antara pimpinan dan bawahan (X1), Kepuasan para Petugas (X2),
Terdapat suasana dan iklim yang bersahabat (X3), Rasa Pemanfaatan (X4),
adanya tingkat kepuasan ekonomi (X5) dan Adanya ketenangan jiwa, jaminan

kepastian serta perlindungan (X6).
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1. Karakteristik Responden
Karakteristik responden yang ada di Kantor BAPPEDA-SU Kota Medan
untuk tahun 2017.

Tabel V.2
Karakteristik Responden ber dasar kan Jenis Kelamin

No | Kategori Jumlah Responden Persentase (%)
1 Laki-Laki 69 64
2 Perempuan 39 36
Total 108 100

Sumber : Hasil olahan data primer, 2019
Dari tabel diatas dapat di deksripsikan bahwa jenis kelamin terbanyak
(mayoritas) dalam pendlitian ini adalah laki-laki dengan besaran nilai 64% atau
sebanyak 69 orang sedangkan perempuan hanya 36% atau sebanyak 39 orang.

Tabel V.3
Karakteristik Responden ber dasar kan Usia

No | Kategori Jumlah Responden Persentase (%)
1 31-40 tahun 13 orang 12 %
2 41-50 tahun 43 orang 39 %
3 51-60 tahun 50 orang 46 %
4 61-70 tahun 4 orang 3%
Totd 108 orang 100 %

Sumber : Hasil olahan data primer, 2019
Dari tabel diatas dapat dideksrips bahwa usia yang terbanyak (mayoritas)
menjadi responden dalam penelitian ini adalah responden yang berusia 31-40
tahun dengan nilai 12 % atau sebanyak 13 orang, untuk usia 41-50 tahun dengan
nilai 39 % atau sebanyak orang 43 orang, untuk usia 51-60 tahun dengan nilai 46
% atau sebanyak 50 orang dan untuk usia 61- 70 dengan nilai 3 % atau sebanyak 4

orang.



Tabel 1V .4
Karakteristik Responden Ber dasar kan Pendidikan

No | Kategori Jumlah Persentase (%)
1 D-I11 2 orang 1,9%
2 Strata-1 46 orang 42,6%
3 Strata-2 54 orang 50%
4 Strata-3 6 orang 5,5%
Total 108 orang 100%

Sumber : Hasil olahan data primer, 2019

Dari tabel diatas dapat dideksripsikan bahwasannya tingkat pendidikan
yang terbanyak (mayoritas) yang menjadi responden dalam penelitian ini adalah
responden yang berada ditingkat pendidikan D-111 sebesar 1,9% atau sebanyak 2
orang dan S1 sebesar 42,6% atau sebanyak 46 orang dan S2 sebesar 50% atau
sebanyak 54 orang dan S3 sebesar 5,5% atau sebanyak 6 orang.

2. Deskrips Variabel Penelitian

Berikut ini analis sgjikan tabel hasil skor jawaban responden dari angket
yang penulis sebarkan yaitu :

1) Variabel Hubungan harmonis antara pimpinan dan bawahan (X1)

Variabel Hubungan harmonis antara pimpinan dan bawahan pada
penelitian in diukur melalui 6 buah pernyataan yang mempresentasikan indikator
—indikator dari variabel tersebut.

Hasil tanggapan terhadap Hubungan harmonis antara pimpinan dan

bawahan (X 1) dapat dijelaskan padatabel IV. 5:
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Tabel IV.5
Skor Angket Untuk Variabel Hubungan har monis antara pimpinan dan
bawahan

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS JUMLAH
F % | F| % F 1% |F | % | F | % F %
1 32 |296/70/648| 6 | 56| 0|0 0|0 108 | 100
2 13 | 12 | 861|796 9 |83 | 0 |0] 0 |O 108 | 100
3 42 138966 |6L,1| 0 0 00| 010 108 | 100
4 32 |296|73|676| 3 |28 0[0] 0O 108 | 100
5 | 27 |2 8|75 0] 0 ]0]0] 0[0]| 1208 |100
6 24 |222|72|66,7| 12 |111] 0 | 0O | O | O 108 | 100
Sumber : Hasil SPSS 21.0 Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :
a) Jawaban responden tentang pernyataan 1, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 70 orang atau 64,8%.
b) Jawaban responden tentang pernyataan 2, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 86 orang atau 79,6%.
c) Jawaban responden tentang pernyataan 3, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 66 orang atau 61,1%.
d) Jawaban responden tentang pernyataan 4, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 73 orang atau 76,6%
e) Jawaban responden tentang pernyataan 5, mayoritas responden menjawab

f)

setuju dengan 81 orang 75%.

Jawaban responden tentang pernyataan 6, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 72 orang 66,7%. Kesimpulan secara umum bahwa faktor
hubungan harmonis antara pimpinan dan bawahan pada kantor BAPPEDA-SU
cukup tinggi, artinya hubungan harmonis antara pimpinan dan bawahan
mampu meningkatkan tingkat semangat kerja pegawaipada kantor
BAPPEDA-SU, ha ini terlihat dari ratarata jawaban responden yang

menjawab setuju diatas 50%.
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2) Variabel Kepuasan para Petugas (X2)

Variabel Kepuasan para Petugas pada penelitian ini diukur melalui 6 buah

pernyataan yang mempresentasikan indikator — indikator dari variabel tersebut.

Hasl| tanggapan terhadap Kepuasan para Petugas (X2) dapat dijelaskan pada tabel

V.6 berikut ini:

Tabel V. 6
Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan para Petugas

Alter natif Jawaban

No SS S KS TS STS JUMLAH

F % | F | % F | % | F | %| F |[% F %

1 37 |343]69|639| 2 |19 0| 0| OO 108 100

2 30 |278|71|657| 7 |65/ 0|0 0O 108 100

3 35 324 73|676| 0 0 OO0 0O 108 100

4 10 |93 |71 |657|27 |25 | 0 |]0] 0O 108 100

5 5 | 46 |59 |546| 44 (407, 0 |0] 0 |O 108 100

6 9 83 |67 62 | 32296 0 0] 0|0 108 100

Sumber : Hasil SPSS 21.0 Dari tabel sebelumnya dapat diuraikan sebagai berikut :

a) Jawaban responden tentang pernyataan 1, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 69 orang atau 63,9%.

b) Jawaban responden tentang pernyataan 2, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 71 orang atau 65,7%.

c) Jawaban responden tentang pernyataan 3, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 73 orang atau 67,6%.

d) Jawaban responden tentang pernyataan 4, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 71 orang atau 65,7%

e) Jawaban responden tentang pernyataan 5, mayoritas responden menjawab

f)

setuju dengan 59 orang 54,6%.
Jawaban responden tentang pernyataan 6, mayoritas responden menjawab

setuju dengan 67 orang 62%. Kesmpulan secara variabel kepuasan para
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petugas pada kantor BAPPEDA-SU sudah tinggi, artinya kepuasan para
petugas di kantor tersebut sudah cukup tinggi, hal ini terlihat dari rata-rata
jawaban responden yang menjawab setuju diatas 50%.

3) Variabel Terdapat suasana dan iklim yang bersahabat (X3)

Variabel Terdapat suasana dan iklim yang bersahabat pada penelitian ini

diukur melaui 6 buah pernyataan yang mempresentasikan indikator — indikator

dari

variabel tersebut.Hasil tanggapan Terdapat suasana dan iklim yang

bersahabat (X 3) dapat dijelaskan padatabel 1V.7 barikut ini.

Tabel IV. 7
Skor Angket Untuk Variabel Terdapat suasana dan iklim yang
ber sahabat

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS JUMLAH

% | F | % F | % % % F %

19| 108 | 100

F
2 |19 | 3|28 |67 | 62 31,5
0 19| 108 | 100

24 122277 713 7 |65 0 108 | 100

20 18579731 9 |83 0 0 108 | 100

26 241,79 731 3 | 28 0 0 108 | 100

OO IWIN|EF

F
34
O | 5146 68| 63 | 33306
0
0
0
0

OO0 |00 IN|INTI
o

18 116,782 759| 8 |74 0 0 108 | 100

Sumber : Hasil SPSS 21.0 Dari tabel sebelumnya dapat diuraikan sebagai berikui.

a) Jawaban responden tentang pernyataan 1, mayoritas responden menjawab

b)

d)

kurang setuju dengan 67 orang atau 62%.

Jawaban responden tentang pernyataan 2, mayoritas responden menjawab
kurang setuju dengan 68 orang atau 63%.

Jawaban responden tentang pernyataan 3, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 77 orang atau 71,3%.

Jawaban responden tentang pernyataan 4, mayoritas responden menjawab

setuju dengan 79 orang atau 73,1%
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e) Jawaban responden tentang pernyataan 5, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 79 orang atau 73,1%

f) Jawaban responden tentang pernyataan 6, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 82 orang 75,9%.
4) Variabel Rasa Pemanfaatan (X4)

Variabel Rasa Pemanfaatan pada penelitian in diukur melalui 4 buah
pernyataan yang mempresentasikan indikator — indikator dari variabel
tersebut.Hasi| tanggapan terhadap Rasa Pemanfaatan (X4) dapat dijelaskan pada
tabel 1V.8 berikut ini.

Tabel 1V. 8
Skor Angket Untuk Variabel Rasa Pemanfaatan

Alter natif Jawaban

No SS S KS TS STS JUMLAH

F % | F | % Fl % | F | % % F %

4 | 37 48444 45 41710 | 93 09| 108 |100

17 1157751694 |16 |148| O 0 0 108 | 100

14 | 13 | 75694 |19 /1176 0 | O 0 108 | 100

AIWIN|F
o|o|Oo|Fkr T

20 118579731 9 |83 ] 0 0 0 108 | 100

Sumber : Hasil SPSS 21.0 Dari tabel sebelumnya dapat diuraikan sebagai berikut.

a) Jawaban responden tentang pernyataan 1, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 48 orang atau 44,4%.

b) Jawaban responden tentang pernyataan 2, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 75 orang atau 69,4%.

c) Jawaban responden tentang pernyataan 3, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 75 orang atau 69,4%.

d) Jawaban responden tentang pernyataan 4, mayoritas responden menjawab

setuju dengan 79 orang atau 73,1%
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5) Variabel Adanya Tingkat Kepuasan Ekonomi (X5)

Variabel Adanya Tingkat Kepuasan Ekonomi pada penelitian ini diukur
melalui 6 buah pernyataan yang mempresentasikan indikator — indikator dari
variabel tersebut.Hasi| tanggapan Adanya Tingkat Kepuasan Ekonomi (X5) dapat
dijelaskan padatabel 1V.9 barikut ini.

Tabel V.9
Skor Angket Untuk Variabel Adanya Tingkat Kepuasan Ekonomi

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS JUMLAH
F % | F | % Fl1 % | F | % | F | % F %
1 24 122274168510 93| 0] 0] 0 ]O0 108 | 100
2 18 /16,789 (84| 1 09| 0] 0] 0]O0 108 | 100
3 3 28 42 138953 4911093 0 | O 108 | 100
4 7 65 |5 51944 407 1 |09] 0 | O 108 | 100
5 12 11196 889 O 0 O] 0] 01O 108 | 100
6 5 |46 9833|1312 ] 0,0 0710 108 | 100

Sumber : Hasil SPSS 21.0 Dari tabel sebelumnya dapat diuraikan sebagai berikui.

a) Jawaban responden tentang pernyataan 1, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 74 orang atau 68,5%.

b) Jawaban responden tentang pernyataan 2, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 89 orang atau 82,4%.

c) Jawaban responden tentang pernyataan 3, mayoritas responden menjawab
kurang setuju dengan 53 orang atau 49,1%.

d) Jawaban responden tentang pernyataan 4, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 56 orang atau 51,9%

e) Jawaban responden tentang pernyataan 5, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 96 orang atau 88,9%

f) Jawaban responden tentang pernyataan 6, mayoritas responden menjawab

setuju dengan 90 orang 83,3%.
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6) Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta perlindungan (X6)
Variabel Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta perlindungan
pada pendlitian ini diukur melalui 6 buah pernyataan yang mempresentasikan
indikator — indikator dari variabel tersebut.Hasil tanggapan Adanya ketenangan
jiwa, jaminan kepastian serta perlindungan (X6) dapat dijelaskan pada tabel 1V.10
barikut ini.
Tabel V. 10

Skor Angket Untuk Variabel Adanya ketenangan jiwa, jaminan
kepastian serta perlindungan

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS JUMLAH
F % | F | % Fl1 % | F | % | F | % F %
1 26 241 |57 (52825 |231, 0, 0] 0 | O 108 | 100
2 22 (20463 |583|23|213/ 0, 0] 0 |O 108 | 100
3 22 20470 |648|16 |148, 0 |/ O] O | O 108 | 100
4 47 1435|6056 1 09| 0| 0|00 108 | 100
5 11 |102/93|861| 4 [ 37, 0] 0] 0 |O 108 | 100
6 9 1836863029 269 2 |19/ 0 | O 108 | 100

Sumber : Hasil SPSS 21.0 Dari tabel sebelumnya dapat diuraikan sebagai berikuit.

a) Jawaban responden tentang pernyataan 1, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 57 orang atau 52,8%.

b) Jawaban responden tentang pernyataan 2, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 63 orang atau 58,3%.

c) Jawaban responden tentang pernyataan 3, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 70 orang atau 64,8%.

d) Jawaban responden tentang pernyataan 4, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 60 orang atau 55,6%

e) Jawaban responden tentang pernyataan 5, mayoritas responden menjawab

setuju dengan 93 orang atau 86,1%
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f) Jawaban responden tentang pernyataan 6, mayoritas responden menjawab
setuju dengan 68 orang 63%.

3. AndisisData
a. Uji Analisis Faktor

Andlisis faktor adalah kagjian tentang saling ketergantungan antara
variabel-variabel, dengan tujuan untuk menemukan himpunan variabel-variabel
baru, yang lebih sedikit jumlahnya daripada variabel semula. Prosedur dalam
analisis faktor yaitu melakukan pemilihan variabel menggunakan uji Measure of
Sampling Adequacy (MSA), Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Measure of Sampling
Adequacy dan Bartlett's Test of Sphericity, melakukan pembentukan faktor
dengan menggunakan metode principal component yang meliputi penentuan
jumlah faktor dan rotas faktor, interpretas hasil analisis faktor berdasarkan
signifikans factor loading, melakukan validasi hasil anadisis faktor dengan
membagi sampel kesdluruhan menjadi dua bagian yang sama banyak kemudian
dilakukan pembentukan faktor dengan menggunakan metode yang sama yaitu
principal component.

a) Measure of Sampling Adequacy (M SA)

Measure of Sampling Adequacy (MSA) digunakan untuk mengetahui
apakah variabel sudah memadai untuk dianalisis lebih lanjut.Nilai ini dapat dilihat
pada nilai anti-image correlationmatriks. Jika nila MSA lebih besar dari 0,5
maka variabel tersebut sudah memadai untuk dianalisis lebih lanjut. Apabila
terdapat nila MSA dari variabel-variabel awal yang kurang dari 0,5 harus
dikeluarkan satu per satu dari analisis, diurutkan dari variabel yang nilat MSAnya

terkecil dan tidak digunakan lagi dalam analisis selanjutnya. Apabila nilai KMO
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antara 0,5 sampai 1 dan signifikans Bartlett's Test of Sphericity ini kurang dari
level signifikans (a) yang digunakan dapat diartikan bahwa analisis faktor tepat
digunakan (Putu Novianti:2015). Dari output SPSS 21.0 diperoleh nila KMO
sebesar 0,755 dan nilai signifikansi Bartlett's Test of Sphericitynya adalah 0,000
sehingga dapat dismpulkan bahwa analisis faktor tepat digunakan untuk
menyederhanakan kumpulan 6 variabel tersebut. Berikut ini adalah tabel Hasil
KMO dan Bartlett's Test of Sphericityp.

Tabel V. 11IKMO and Bartlett's Test
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin  Measure of Sampling 755
Adequacy.
Approx. Chi-Square 142.734
Bartlett's  Test of PP .
Sphericity Df 15
Sig. .000

Apabila terdapat nila Measure of Sampling Adequacy (MSA) dari
variabel-variabel awal yang kurang dari 0,5 harus dikelurkan satu per satu dari
analisis, diurutkan dari variabel yang nilai MSAnya terkecil dan tidak digunakan
lagi dalam analisis sdlanjutnya. Dari hasil output menggunakan SPSS 21

diperoleh nilat MSA sebagai berikut:

TablelV.12
Nilai Measure of Sampling Adequacy (M SA)
Variabel Anti-lmage Correlationmatriks
X1 0,777
X2 0,762
X3 0,710
X4 0,736
X5 0,766
X6 0,750

Sumber: Output SPSS, diolah peneliti,2019
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Melalui output SPSS 21 dapat dilihat bahwa enam variabel masing-masing
mempunyai nilai MSA lebih dari 0,5, dimana untuk faktor Hubungan harmonis
antara pimpinan dan bawahan (X1), Kepuasan para petugas (X2), Terdapat satu
suasana dan iklim kerja yang bersahabat (X3), Rasa pemanfaatan (X4), Adanya
tingkat kepuasan ekonomis (X5) dan Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian
serta perlindungan (X6) semua memenuhi. Sehingga dapat dissmpulkan bahwa
variabel sudah memadai untuk dianalisislebih lanjut.

b) Communities

Pada dasarnya adalah jumlah varians (bisa dalam prosentase) dari suatu
faktor/variabel mula-mula yang bisa dijelaskan oleh faktor yang ada. Penjelasan
dari tabel di atas adalah sebagai berikut ini:

Tabel 1V. 13
Communalities

Initial | Extractio
n

Hubungan Harmonis 1.000 .610
Kepuasan Pegawai 1.000 647
Terdapat Suasana dan 1.000 .799
iklim Bersahabat
Rasa Pemanfaatan 1.000 323
Kepuasan Ekonomi 1.000 .696
Ketenangan Jiwa 1.000 614
Extraction Method: Principal Component
Analysis.

a. Hubungan harmonis antara pimpinan dan bawahan, angkanya adalah 0,610.
Hal ini berarti sekitar 61% varians dari variabel Hubungan harmonis antara

pimpinan dan bawahan bisa dijelaskan oleh faktor yang terbentuk.
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b. Kepuasan para petugas, angkanya adalah 0,647. Hal ini berarti sekitar 64,7%
varians dari variabel Kepuasan para petugas bisa dijelaskan oleh faktor yang
terbentuk.

c. Terdapat satu suasana dan iklim kerja yang bersahabat, angkanya adalah 0,799.
Hal ini berarti sekitar 79,9% varians dari variabel Terdapat satu suasana dan
iklim kerja yang bersahabat bisa dijelaskan oleh faktor yang terbentuk.

d. Rasa pemanfaatan, angkanya adalah 0,323. Hal ini berarti sekitar 32,3 %
varians dari variabel Rasa pemanfaatan bisa dijelaskan oleh faktor yang
terbentuk.

e. Adanya tingkat kepuasan ekonomis, angkanya adalah 0,696. Hal ini berarti
sekitar 69,6 % varians dari variabel Adanya tingkat kepuasan ekonomis bisa
dijelaskan oleh faktor yang terbentuk.

f. Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta perlindungan, angkanya
adalah 0,614. Hal ini berarti sekitar 61,4 % varians dari variabel Adanya
ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta perlindungan bisa dijelaskan oleh
faktor yang terbentuk.

Jadi dari analisis diatas berarti semakin besarcommunalities sebuah
variabel, berarti semakin erat hubungannya dengan faktor yang terbentuk.
c) Eigenvalue
Berdasarkan hasil output dari tabel Total Variance Explained, ada 6
komponen (component) yang dimasukkan dalam analisis faktor, yakni variabel
hubungan harmonis antara pimpinan dan bawahan, kepuasan para petugas,
terdapat satu suasana dan iklim kerja yang bersahabat, rasa pemanfaatan, adanya

tingkat kepuasan ekonomis dan adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta
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perlindungan. Dengan masing-masing variabel mempunyai varians 1, maka total
variansadalah 6 x 1 = 6.

Tabel 1V. 14

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared Loadings
Loadings

Total % of Cumulative | Total % of Cumulative | Total | % of Variance | Cumulative %

Variance % Variance %
2.674| 44.569 44569 | 2.674 44,569 44.569 | 2.105 35.087 35.087
1.015 16.916 61.484 | 1.015 16.916 61.484 | 1.584 26.397 61.484

.863| 14.376 75.860
577 9.611 85.471
478 7971 93.442

o a A~ W N P

.394 6.558 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

1) Jika 6 faktor diekstrak menjadi 1 faktor, maka: 2,674/6 x 100% = 44,57 %
2) Jika 6 faktor diekstrak menjadi 2 faktor, maka: 1,015/6 x 100% = 16,92 %
3) Jika 6 faktor diekstrak menjadi 3 faktor, maka: 0,863/6 x 100% = 14,38 %
4) Jika 6 faktor diekstrak menjadi 4 faktor, maka: 0,577/6 x 100% = 9,61 %
5) Jika 6 faktor diekstrak menjadi 5 faktor, maka: 0,478/6 x 100% = 7,97 %
6) Jika 6 faktor diekstrak menjadi 6 faktor, maka: 0,394/6 x 100% = 6,55 %

Total kumulatif (cumulative) kedua faktor adalah 100% dari variabilitas ke
6 variabel adi tersebut (44,57 % + 16,92 % + 14,38 % + 9,61 % + 7,97 % + 6,55
% =100%).

Eigenval ues menunjukkan kepentingan relatif masing-masing faktor dalam
menghitung varians ke 6 variabel yang dianaliss. Apabila nilai eigenvalues > 1

menunj ukkan bahwa faktor adalah baik untuk meringkas seluruh faktor.
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Dari tabel di atas terlihat bahwa faktor hanya ada 2 faktor yang baik telah
terbentuk, yakni komponen ke-1 dan ke-2 karena nilai eigenvalues > 1.Sedangkan
faktor ke-3 sampai ke-6 nilai eigenvalues< 1.

d) ScreePlot

Scree plot merupakan suatu plot nilai eigen terhadap jumlah faktor yang
diekstraksi. Titik pada tempat dimana scree plot mula terjadi menunjukan
banyaknya faktor yang tepat. Titik ini terjadi ketika scree plot mulai terlihat
mendatar. Pada gambar tersebut dapat diketahui bahwa scree plot mulai mendatar

pada ekstraksi variabel-variabel awal.

Gambar. V.1

Scree Plot
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e) Component Matrix

Tabel 1V. 15
Component Matrix®
Component
1 2
Hubungan Harmonis 741 .248
Kepuasan Pegawai 804 .004
Terdapat Suasana dan 507 .736
iklim Bersahabat
Rasa Pemanfaatan 537 -.188
Kepuasan Ekonomi .583 -.597
Ketenangan Jiwa 770 -.145
Extraction Method: Principa Component
Analysis.

a. 2 components extracted.
Proses penentuan faktor mana akan masuk ke faktor yang mana, dilakukan

dengan melakukan perbandingan besar korelas pada setiap baris. Apabilakorelas

faktor > 0,5 ( baik positif maupun negatif) maka berarti korelas kuat.

1.

Korelas antar variabel hubungan harmonis dengan faktor 1 adalah + 0,741
(korelas kuat karena diatas 0,5)

Korelas antar variabel hubungan harmonis dengan faktor 2 adalah + 0,248
(korelasi lemah karena dibawah 0,5)

Korelas antar variabel kepuasan para petugas dengan faktor 1 adalah +
0,804 (korelasi kuat karena diatas 0,5)

Korelas antar variabel kepuasan para petugas dengan faktor 2 adalah +
0,004 (korelas lemah karena dibawah 0,5)

Korelas antar variabel Terdapat satu suasana dan iklim kerja yang
bersahabat dengan faktor 1 adalah +0,507 (korelas kuat karena diatas 0,5)

Korelas antar variabel Terdapat satu suasana dan iklim kerja yang

bersahabat dengan faktor 2 adalah +0,736 (korelasi kuat karena diatas 0,5)
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7. Korelas antar variabel rasa pemanfaatan dengan faktor 1 adalah +0,537
(korelasi kuat karena diatas 0,5)

8. Korelas antar variabel rasa pemanfaatan dengan faktor 2 adalah -0,118
(korelas lemah karena dibawah 0,5, tanda negative hanya menunjukkan
arah korelasi)

9. Korelas antar variabel adanya kepuasan tingkat ekonomi dengan faktor 1
adalah +0,583(korelas kuat karena diatas 0,5)

10. Korelas antar variabel adanya kepuasan tingkat ekonomi dengan faktor 2
adalah -0,597 (korelas kuat karena diatas 0,5, tanda negative hanya
menunjukkan arah korelasi)

11. Korelas antar variabel Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta
perlindungan ekonomi dengan faktor 1 adalah +0,770 (korelas kuat
karena diatas 0,5)

12. Korelas antar variabel Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta
perlindungan ekonomi dengan faktor 2 adalah -0,145 (korelasi kuat karena
diatas 0,5, tanda negative hanya menunjukkan arah korelasi)

f) Rotated Component Matrix
Tujuan rotas untuk memperjelas komponen yang masuk ke dalam faktor

tertentu.



Tabel 1V. 16
Rotated Component Matrix®

Component

1 2
Hubungan Harmonis 456 .634
Kepuasan Pegawai .649 A74
Terdapat Suasana dan -.020 894
iklim Bersahabat
Rasa Pemanfaatan 545 162
Kepuasan Ekonomi 822 -.142
Ketenangan Jiwa .709 333

Extraction Method: Principa Component

Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser

Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

Component  Matrix  hasil

proses

rotasi

(rotated
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component

matrix)memperlihatkan distribus variabel yang lebih jelas dan nyata. Terlihat

bahwa factor loadings yang dulunya kecil semakin diperkecil, dan factor loadings

yang besar semakin diperbesar.

1. Untuk variabel hubungan harmonis antara pimpinan dan bawahan :

variabel ini masuk faktor 2, karena factor loading dengan faktor 2 paling

besar (0,634)

2. Untuk variabel kepuasan para petugas : variabel ini masuk faktor 1, karena

factor loading dengan faktor 1 paling besar (0,649)

3. Untuk variabel terdapat suasana dan iklim yang bersahabat : variabel ini

masuk faktor 2, karena factor loading dengan faktor 2 paling besar (0,894)

4. Untuk variabel rasa pemanfaatan : variabel ini masuk faktor 1, karena

factor loading dengan faktor 1 paling besar (0,545)
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5. Untuk variabel adanya tingkat kepuasan ekonomi : variabel ini masuk
faktor 1, karenafactor loading dengan faktor 1 paling besar (0,822)

6. Untuk variabel Adanya ketenangan jiwa, jaminan Kkepastian serta
perlindungan: variabel ini masuk faktor 1, karena factor loading dengan
faktor 1 paling besar (0,709)

g) Component Transformation Matrix

Tabel 1V.17
Component Transfor mation
M atrix
Componen 1 2
t
1 811 .586
2 -.586 811
Extraction Method: Principal
Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with
Kaiser Normalization.

Dari tabel Component Transformation Matrix, terlihat angka-angka yang
ada pada diagonal, antara Component 1 dengan 1, Component 2 dengan 2.
Terlihat kedua angka jauh diatas 0,5 (0,811 dan 0,811). Hal ini membuktikan
kedua faktor (Component) yang terbentuk sudah tepat, karena mempunyai
korelas yang tinggi. Setelah dilakukan proses reduks dengan menggunakan
analisis faktor, ternyata faktor-faktor penilaian semangat kerja karyawan pegawai
BAPPEDA-SU terdiri dari 2 faktor utama yaitu faktor Hubungan harmonis antara
pimpinan dan bawahan dan kepuasan para petugas. Dari hasil penelitian
berdasarkan tabel Component Transformation Matrix, maka faktor-faktor tersebut
berkorelasi tinggi. Hal ini berarti bahwa faktor tersebut saling berhubungan antar

yang satu dengan yang lain sehingga sangat berpengaruh terhadap faktor lain.
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B. Pembahasan

Dari hasil penelitian terlihat bahwa yang membahas mengenai faktorfaktor
yang dapat mempengaruhi semangat kerja pegawai dapat diantaranya dari faktor
Hubungan harmonis antara pimpinan dan bawahan dan kepuasan para petugas.
Lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijel askan sebagal berikut:

Dari hasil uji statistik untuk faktor Hubungan harmonis antara pimpinan
dan bawahan dan kepuasan para petugas dapat mempengaruhi semangat kerja
pegawai, hal ini terbukti dengan diperoleh nila KMO yang signifikan Bartlett's
Test of Sphericitynya. Sehingga dapat dismpulkan bahwa analisis faktor tepat
digunakan untuk menyederhanakan kumpulan enam variabel tersebut.Dan untuk
ke dua variabel masing-masing mempunyai nilai MSA untuk faktor Hubungan
harmonis antara pimpinan dan bawahan dan kepuasan para petugas sebagian yang
memenuhi.Sehingga dapat dismpulkan bahwa variabel sudah memadai untuk
dianalisis lebih lanjut. Hasil penelitian ini sgjalan dengan penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh Penelitian ini juga pernah dilakukan oleh penditi
sebelumnya, Putu Ari Artama (2012) dengan judul Analisis Faktor-Faktor Yang
Mempengaruhi Semangat Kerja Karyawan pada PT JBR MI Denpasar Tahun
2014 menyatakan bahwa faktor organisasi itu sendiri mampu menjelaskan
semangat kerja sebesar 48,400 %, kepemimpinan mampu menjelaskan semangat
kerja sebesar 13,509 % dan hubungan manusiawi mampu menjelaskan semangat
kerja sebesar 11,421 %. Hasil penelitian ini sesuai dengan yang dikemukakan
Zainun (2004:172), faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja adalah
Hubungan harmonis antara pimpinan dan bawahan terutama antara pimpinan

kerja sehari-hari langsung berhubungan dan berhadapan dengan para bawahan,
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kepuasan para petugas terhadap tugas dan pekerjanya karena memperoleh tugas
yang disukal sepenuhnya, terdapat satu suasana dan iklim kerja yang bersahabat
dengan anggota organisas, apabila dengan mereka yang sehari-hari banyak
berhubungan dengan pekerjaanya, rasa pemanfaatan bagi tercapainya tujuan
organisas yang juga merupakan tujuan bersama mereka yang harus diwujudkan
bersama-sama pula, adanya tingkat kepuasan ekonomis nilai lainya yang memadai
sebagal imbalan yang dirasakan adil terhadap jerih payah yang telah diberikan
kepada organisas, dan adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta
perlindungan terhadap segala sesuatu yang dapat membahayakan diri pribadi dan

karier dalam perjalanan.



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan

Berdasarkan hasil pembahasan mengenai Analisis faktor dalam

mengidentifikas faktor — faktor yang mempengaruhi semangat kerja pegawai

pada kantor BAPPEDA-SU, dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Prosedur Analisis Faktor:

a)

b)

d)

Melakukan pemilihan variabel dengan menggunakan uji Kaiser-
MeyerOlkin (KMO) Measure of Sampling Adequacy dan Bartlett's
Test of Sphericity dan uji Measure of Sampling Adequacy (MSA).
Melakukan pembentukan faktor dengan menggunakan metode
principal component. Pembentukan faktor meliputi penentuan jumlah
faktor dan rotas faktor. Kriteria penentuan jumlah faktor
menggunakan pendekatan berdasarkan eigenvalue, persentase varians
total dan scree plot, rotas faktor dengan metode varimex.

Interpretas hasil analisis faktor berdasarkan signifikans factor loading
dan penamaan faktor.

Melakukan validas hasil analisis faktor dengan membagi sampel
keseluruhan menjadi dua bagian yang sama banyak. Validas
dilakukan dengan metode andlisis faktor yang sama yaitu metode
principal component. Apabila faktor yang terbentuk pada kedua bagian

sampel menunjukan hasil ekstraks jumlah faktor yang sama dengan
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analisis faktor yang telah dilakukan pada sampel kesdluruhan, maka
dikatakan valid.

2. Hasll dari analisis menggunakan analisis faktor diperolen 34 butir
compenen pernyataan faktor yang mempengaruhi semangat kerja pegawai
pada kantor BAPPEDA-SU, sehingga dapat disimpulkan bahwa analisis
faktor tepat digunakan untuk menyederhanakan kumpulan 6 variabel
tersebut.

B. Saran

1. Sebaiknya instans mampu meningkatkan besaran gaji bulanan, berupa
pemberian insentif, bonus atau jasa pelayanan untuk meningkatkan
kesgjahteraan para karyawan di mana insentif tersebut harusah sesuai
dengan beban kerja yang dilakukan oleh karyawan

2. Sebaiknya pihak mangemen harus berusaha memperbaiki suasana kerja
yang ada dengan memberikan penanganan yang baik terhadap segala
perselishan antar pegawai, menciptakan suasana kerja yang kondusif,
nyaman dengan menekankan pada hubungan antar pribadi yang baik di
antara para pegawal yang akan menjurus pada kepuasan kerja yang tinggi
serta sikap positif dalam kelompok kerja.

3. Sebaiknya instans memberikan kebebasan pada pegawal dalam
melakukan dan menyelesaikan pekerjaannya dan memberikan tugas -
tugas yang sesual dengan bakat, kecakapan dan tingkat pendidikannya
serta menciptakan rasa aman dan suasana yang dapat membuat pegawai

dapat dengan bebas mengeluarkan ide-ide atau kreetivitasnya.
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