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Abstrak

Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja, motivasi kerja, dan
pengembangan karir terhadap kepuasan kerja pegawai di Kantor Camat Kota Administrasi Jakarta
Barat. Penelitian menggunakan metode survey dengan penelitian kausalitas dan deskriftif dengan
metode pengumpulan data melalui metode riset lapangan, studi kepustakaan dan menggunakan
instrumen kuesioner. Responden penelitian adalah pegawai di Kantor Camat Kota Administrasi
Jakarta Barat yang berjumlah 158 orang. Hasil penelitian menunjukkan bahwa hanya motivasi
kerja yang berpengaruh  positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, sementara
kualitas kehidupan kerja dan pengembangan karir tidak. Berdasarkan analisis korelasi antar
dimensi, dimensi kebutuhan akan prestasi pada variabel motivasi kerja memiliki korelasi paling
kuat terhadap dimensi rekan kerja pada variabel kepuasan kerja. Kualitas kehidupan kerja,
motivasi kerja dan pengembangan karir berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja
pegawai di Kantor Camat Kota Administrasi Jakarta Barat.

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Pengembangan Karir, Motivasi Kerja, Kualitas Kehidupan Kerja

Abstract

This study aims to determine the effect the quality of working life, motivation and career
development on employee satisfaction at the Head Office of West Jakarta Administration. The
study used survey method with causality research and descriptive data collection method through
field research methods, the study of literature and using the questionnaire. Respondents were
employees at Head Office West Jakarta Administration totaling 158 people. The results showed
that the only motivation positive and significant impact on job satisfaction of employees, while the
quality of work life and career development not. Based on the analysis of the correlation between
dimensions, dimensions of need for achievement in work motivation variable has the strongest
correlation to the dimensions of colleagues on job satisfaction variables.The quality of working
life, motivation and career development simultaneous effect on job satisfaction of employees at
Head Office West Jakarta Administration.

Keywords: quality of working life, work motivation, career development, job satisfaction

1. Pendahuluan

Sumber daya manusia di dalam suatu organisasi memegang peranan yang
sangat penting. Potensi setiap sumber daya manusia yang ada dalam organisasi
harus dapat dimanfaatkan sebaik-baiknya, sehingga mampu memberikan hasil
yang maksimal. Pegawai negeri sipil atau aparatur sipil negara sebagai unsur
aparatur negara, abdi negara dan abdi masyarakat saat ini dituntut untuk dapat
bekerja dengan lebih baik mengingat berbagai fenomena perubahan lingkungan
strategis yang sangat dinamis terjadi di era globalisasi. Pegawai dapat bekerja
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dengan baik sesuai yang diinginkan masyarakat apabila pegawai merasa puas
dengan apa yang diperoleh dan dirasakan dalam pekerjaannya. Pegawai yang
tidak merasakan kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai kepuasan psikologis
dan akhirnya akan timbul sikap maupun tingkah laku negatif. Sebaliknya pegawai
yang merasakan kepuasan kerja akan dapat bekerja dengan baik, penuh semangat,
aktif dan dapat berprestasi lebih baik dalam memberikan pelayanan dibanding
pegawai yang tidak puas dalam pekerjaannya.

Kecamatan yang merupakan salah satu perangkat daerah di Pemerintah
Provinsi DKI Jakarta juga merasakan dampak dari reformasi birokrasi. Adanya
perampingan struktur organisasi dengan menghilangkan 2 jabatan kepala seksi,
yang sebelumnya berjumlah 5 kepala seksi, jabatan-jabatan struktural yang diisi
oleh pejabat-pejabat baru hasil seleksi jabatan, diikuti dengan rotasi staf secara
besar-besaran. Beberapa pejabat struktural ditempatkan pada posisi jabatan yang
tidak sesuai dengan latar belakang pendidikan dan pengalaman kerja. Sebagian
besar staf kecamatan terdiri dari pegawai yang sebelumnya pernah menduduki
jabatan struktural eselon IV seperti para wakil lurah, kepala seksi kecamatan dan
kelurahan, tetapi mereka dinyatakan tidak lolos seleksi sehingga tidak lagi
menduduki jabatan. Sebagian besar dari para staf ini telah memiliki masa kerja
yang lama, meniti karir dari bawah dan ketika telah menduduki jabatan, mereka
dihadapkan pada kenyataan kehilangan jabatan dan kembali menjadi staf.
Kondisi-kondisi tersebut tentu berdampak pada kepuasan kerja pegawai. Untuk
mengetahui tingkat kepuasan kerja pegawai kecamatan di Jakarta Barat, peneliti
telah melakukan survey pendahuluan terhadap 20 orang pegawai dari 2 kecamatan
yaitu Kecamatan Tambora dan Kebon Jeruk. Survey dilakukan dengan memakai
pendekatan single global rating yaitu hanya bertanya pada setiap individu untuk
memberikan respon terhadap pertanyaan, seperti: “Semua hal dipertimbangkan,
seberapa puaskah anda dengan pekerjaan anda?”. Responden kemudian menjawab
dengan melingkari bulatan antara 1 — 5 (dari sangat puas sampai sangat tidak
puas) (Robbins, 2006: 101). Hasil survey pendahuluan sebagai berikut:

Tabel 1. Survey Pendahuluan Kepuasan Kerja

Kategori Jumlah Persentase
Sangat Puas - -
Puas 5 25
Cukup Puas 2 10
Tidak Puas 13 65
Sangat Tidak Puas - -
Total 20 100

Sumber : Hasil Survey Pendahuluan (2021)

Hasil di atas menunjukkan bahwa kepuasan kerja pegawai 2 kecamatan
di Jakarta Barat cenderung rendah, mencapai angka 65 % atau 13 orang
responden. Hanya 5 orang atau 25 % dari reponden yang merasa puas dengan
pekerjaannya dan 2 orang atau 10 % yang merasa cukup puas.
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Tabel 2. Pelatihan dan Pendidikan Pegawai Tahun 2014

No Nama Diklat Jumlah ( Jumlah Pegawai 169 orang)
1. Pelayanan Prima 3 5.07%
2.  Manajemen SDM 2 3.38%
3. Pengadaan Barang dan Jasa 3 5.07%
4.  Bendahara Pengeluaran 3 5.07%

Jumlah 11 18.59%

Sumber: Kantor Kepegawaian Kota Administrasi Jakarta Barat Tahun 2014

Pada tabel 2 memperlihatkan bahwa pelatihan dan pendidikan hanya
diikuti oleh 18.59 % pegawai. Hal ini menunjukan bahwa masih kurangnya
pelatihan dan pendidikan yang diperlukan untuk meningkatkan pengembangan
karir pegawai. Ketidakjelasan pengembangan karir ini juga berpengaruh pada
kepuasan kerja pegawai. Rivai (2014:264) menyatakan bahwa pengembangan
karir merupakan alat terpenting bagi manajemen untuk meningkatkan
produktivitas, sikap terhadap pekerjaan serta kepuasan kerja.

Uraian di atas menjadi perhatian bagi peneliti untuk melakukan
penelitian tentang kepuasan kerja dilihat dari variabel kualitas kehidupan kerja,
motivasi kerja dan pengembangan karir. Ketiga variabel tersebut, akan diteliti
sehingga nantinya bisa mengidentifikasi variabel mana yang paling berpengaruh
terhadap kepuasan kerja pegawai atau secara bersama-sama saling mempengaruhi
kepuasan kerja pegawai dan perlu ditangani dengan serius, maka dilakukan
penelitian dengan judul:“ Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja, Motivasi Kerja
dan Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Kantor Camat
Kota Administrasi Jakarta Barat”.

Rumusan Masalah
Berdasarkan penjelasan pada latar belakang masalah, maka diperoleh
perumusan masalah penelitian sebagai berikut :
a. Apakah kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja
pegawai ?
b. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai ?
c. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai ?
d. Apakah kualitas kehidupan kerja, motivasi kerja dan pengembangan karir
secara simultan berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai ?

2. Kajian Teori

Kepuasan Kerja

Davis yang dikutip oleh Mangkunegara (2008:117) yang mengemukakan bahwa
“Job satisfaction is the favorableness or unfavorableness with employees view
their work”, artinya bahwa kepuasan kerja adalah perasaan menyokong atau tidak
menyokong yang dialami pegawai dalam bekerja.
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Kualitas Kehidupan Kerja

Dubrin dalam Simanungkalit (2012:17) menyatakan bahwa kualitas kehidupan
kerja dapat diartikan sebagai derajat pemenuhan kebutuhan manusia (human
needs) dalam suatu lingkungan kerja. Apabila kebutuhan manusia telah dipenuhi,
maka produktivitas organisasi dapat meningkat. Keterlibatan antara karyawan dan
atasan akan membentuk kualitas kehidupan kerja. Luthans (2006:569)
menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja adalah dampak efektivitas manusia
dan perusahaan yang dikombinasikan dengan penekanan partisipasi dalam
pemecahan masalah dan pembuatan keputusan.

Motivasi Kerja
Menurut Hasibuan (2008:141) motivasi adalah pemberian daya
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau
bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk
mencapai kepuasan. Luthans (2006:161) memandang motivasi sebagai suatu
sistem yang terdiri dari:
1. Kebutuhan
Kebutuhan diciptakan setiap kali ada ketidakseimbangan psikologis dan
fisiologis.
2. Dorongan
Pendorong atau motif yang dibentuk untuk mengurangi kebutuhan.
3. Insentif
Pada akhir siklus motivasi adalah insentif, yang didefinisikan sebagai sesuatu
yang akan meringankan kebutuhan dan mengurangi adanya dorongan.

Pengembangan Karir

Menurut Simamora (2004: 392), karir adalah urutan aktivitas-aktivitas yang
berkaitan dengan pekerjaan dan perilaku-perilaku, nilai-nilai, dan aspirasi
seseorang selama rentang hidup orang tersebut.

3. Metode

Desain penelitian yang dilakukan adalah explanatory research yaitu penelitian
yang bertujuan menjelaskan kausal antara variabel-variabel melalui pengujian
hipotesis. Jenis desain ini biasa disebut dengan desain kausal atau desain
pengujian hipotesis, yaitu studi yang termasuk menjelaskan hubungan tertentu
atau menentukan perbedaan antar kelompok atau kebebasan (independensi) dua
atau lebih faktor dalam suatu situasi ( Istijanto, 2008:21, Sekaran, 2009:162,
Umar, 2013:10-11).

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data
sekunder. Data Primer merupakan data penelitian yang diperoleh secara langsung
dari sumber asli (tidak melalui perantara). Data primer yang peneliti gunakan
adalah data primer yang bersifat kuantitatif. Data kuantitatif polanya bersifat
terstruktur sehingga mudah dibaca peneliti. Data primer secara khusus
dikumpulkan oleh peneliti untuk menjawab penelitian atau berhubungan langsung
dengan permasalahan penelitian atau berhubungan langsung dengan permasalahan
yang diteliti.
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Data Sekunder yaitu data yang didapat peneliti secara tidak langsung
melalui media perantara (diperoleh dan dicatat oleh pihak lain). Data ini
diperoleh melalui literatur, jurnal dan sumber-sumber yang mendukung penelitian
ini. Data sekunder umumnya berupa bukti, catatan atau laporan historis yang telah
disusun dalam arsip (data dokumentasi) yang dipublikasikan dan yang tidak
dipublikasikan yang berguna sebagai tambahan argumen logis (Istijanto,
2008:32). Pegawai sebagai responden adalah sumber data primer untuk penelitian
ini. Data sekunder peneliti dapatkan dari laporan-laporan kecamatan, dan data—
data pendukung lainnya.

4. Hasil Dan Pembahasan

Penelitian dilakukan di Kantor Camat Kota Administrasi Jakarta Barat
yang terdiri dari 8 kecamatan yaitu Kebon Jeruk, Kembangan, Cengkareng,
Kalideres, Grogol Petamburan, Palmerah, Tambora, dan Taman Sari. Pada
penelitian ini total populasi sebesar 169 responden. Penelitian mengambil sampel
100% dari total populasi yakni sebesar 169 responden. Kuesioner kemudian
disebar ke seluruh responden. Dari 169 kuesioner yang disebar data yang
terkumpul atau kembali sebesar 158 kuesioner dari waktu yang sudah ditentukan.

a. Uji Validitas
Tabel 3. Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian

Variabel Item Thitung T'tabel Keputusan
Q1 0,239
Q2 0,362
Q3 0,248
Q4 0,724
Q5 0,386
82 822(2)2 Valid Nilai
- ' Q8 0,518 Thitung™ rtaiel
Kualitas Kehidupan 0,1562 pada N =
Kerja (X)) Q9 0,512 158
Q10 0,514
Q11 0,534
Q12 0,724
Q13 0,311
Ql4 0,537
Q15 0,334
Ql6 0,334
Q1 0,652
Q2 0,443
Q3 0,627 Valid Nilai
Motivasi Kerja (X,) 82 8;;? 0,1562 r*;t;fég;f;af
Q6 0,651 158
Q7 0,627
Q8 0,465
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Q9 0,578
Q10 0,652
Q11 0,520
Q12 0,651
Q1 0,778
Q2 0,648
Q3 0,750
Pengembangan Karir Q4 0,778 Valid Nilai
(Xs) Q5 0,387 0.1562 Thitung™ rtaiel
Q6 0,750 pada N =
Q7 0,778 158
Q8 0,648
Q9 0,750
Q10 0,648
Kepuasan Kerja (Y) Ql 0,547
Q2 0,664
Q3 0,614
Q4 0,571
Q5 0,704
Q6 0,693 Valid Nilai
Q7 09547 rhitung> Ttabel
Q8 0,664 0,1562 pada N =
Q9 0,614 158
Q10 0,571
Q11 0,704
Q12 0,693
Q13 0,664
Q14 0,435
Q15 0,397

Sumber : Hasil olah data primer (2021)

Berdasarkan tabel 3 terlihat semua item pernyataan dalam kuesioner
sudah memenuhi syarat valid, yaitu nilai Thjung™ Tiabe. Kesimpulan dari uji
validitas yaitu instrumen yang digunakan dapat dilanjutkan untuk membahas
permasalahan dalam penelitian ini.

b. Uji Reliabilitas

Metode pengujian reliabilitas instrumen menggunakan rumus korelasi
Cronbach Alpha, dengan ketentuan nilai o > 0,6.

Tabel 4. Hasil Reliabilitas Instrumen Penelitian

Variabel A Keputusan
g?z;htas Kehidupan Kerja 0,721 Reliabel Nilai o> 0,6
1
Motivasi Kerja (X») 0,803 Reliabel Nilai o > 0,6
Pengembangan Karir (X3) 0,880 Reliabel Nilai o > 0,6
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Kepuasan Kerja (Y) 0,873 Reliabel Nilai a > 0,6
Sumber: Hasil olah data primer (2021)

Berdasarkan Tabel 4 terlihat semua item pernyataan dalam kuesioner
sudah memenubhi syarat reliabel nilai a > 0,6. Kesimpulan dari uji realibilitas yaitu
instrumen yang digunakan dapat dilanjutkan untuk membahas permasalahan
dalam penelitian ini.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Berdasarkan hasil uji Kolmogorov-Sminorv menunjukkan bahwa nilai sig
0,417, nilai sig tersebut lebih besar dari > 0.05, maka keempat variabel tersebut
dinyatakan normal.
Uji Multikolinearitas

Hasil uji multikolinieritas dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

Tabel 5. Uji Multikolinieritas

Variabel Tolerance VIF
Kualitas Kehidupan Kerja ,303 3,305
Motivasi Kerja 212 4,721
Pengembangan Karir ,342 2,922

Sumber: Hasil olah data primer (2021)

Hasil output data didapatkan bahwa semua nilai Tolerance > 0,1 dan
angka VIF<10 ini berarti tidak terjadi multikolinieritas dan menyimpulkan bahwa
uji multikolinieritas terpenuhi.

Uji Hesteroskedastisitas
Tabel 6. Uji Heteroskedastisitas

Variabel Sig
Kualitas Kehidupan Kerja ,970
Motivasi Kerja ,097
Pengembangan Karir ,521

Sumber: Hasil olah data primer (2021)

Berdasarkan tabel di atas, dapat diperoleh hasil bahwa korelasi rank
spearman antara variabel kualitas kehidupan kerja, motivasi kerja, pengembangan
karir dengan kepuasan kerja lebih besar dari 0.05, maka masalah heterokesatisitas
dapat dikatakan tidak terjadi.

Analisis Regresi Linier Berganda
a. Uji Model
Tabel 7. Uji Model
R R Square Adjusted R Square F Sig

, 768" ,590 ,582 ,73.962 ,000
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Sumber : Hasil olah Data Primer (2021)

1. Analisis Koefisien Determinasi
Dari Tabel 7 nilai R Square menunjukkan bahwa 59,0 % dari varian
kualitas kehidupan kerja, motivasi kerja dan pengembangan karir dapat
dijelaskan oleh perubahan dalam variabel kepuasan kerja, sisanya 41,0 %
dipengaruhi oleh variabel lain.

2. UjiF
Dari Tabel 5.13. dapat dilihat bahwa nilai Sig adalah 0,000<0,05, nilai
fhitung adalah 73,962 dan fie adalah 2,66 dengan demikian F hiwung™ F tabel
yaitu 73,96>2,66. Hal ini berarti hipotesis secara silmutan variabel bebas
mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat.

b. Uji Pengaruh Variabel Bebas terhadap Variabel Terikat
Tabel 8.

Uji Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja, Motivasi Kerja, dan
Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja

Variabel B t Sig
(Constant) ,604 1,972 ,050
Kualitas Kehidupan Kerja ,090 ,847 ,398
Motivasi Kerja ,758 7,584 ,000
Pengembangan Karir -002 -030 ,976

Dependent Variabel : Kepuasan Kerja
Sumber: Hasil olah data primer (2021)

1. Analisis Koefisien Regresi
Berdasarkan Tabel 5.14. diperoleh persamaan garis regresi sebagai berikut:
Y4 =a-+ b1X1+b2X2+b3X3+e
Y4 = 0,604+ 0,090X, + 0,758 X; +(-0,002) X;3+e

Akan tetapi nilai-nilai probabilitas Sig. untuk variabel kualitas kehidupan
kerja dan pengembangan karir di atas 0,05 atau 5 % sehingga tidak signifikan.
Hanya variabel motivasi kerja yang signifikan karena mempunyai nilai Sig < 0,05.

2. Ujit
Berdasarkan Tabel 5.14. variabel kualitas kehidupan kerja dan pengembangan
karir memilki nilai thitung < ttabel (1,165) sehingga tidak memilki pengaruh
positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja. Hanya variabel motivasi
kerja yang memiliki pengaruh positif dan signifikan karena memiliki nilai thitung
> ttabel .

Analisis Matrik Korelasi Antar Dimensi
Analisa matrik korelasi antar dimensi variabel ditujukan untuk
mengetahui korelasi antar dimensi variabel bebas terhadap dimensi variabel
terikat. Tabel di bawah ini menunjukkan korelasi dimensi antar variabel
motivasi kerja dan kepuasan kerja.

132



ISSN : 2723-1984, Online ISSN : 2723-2018 JMari Vol. 2 No. 2, Agustus I 2021 |

Tabel 9. Matrik Korelasi Antar Dimensi

Variabel Kepuasan Kerja (Y)
Variabel Dimensi Pekerjaan  Gaji Kesempatan Pengawasan Rekan
itusendiri (Y2)  Promosi (Y4 Kerja
YD (Y3) (Y5)
Kebutuhan akan
Prestasi (X2.1) ,863 ,896 ,863 ,896 ,903
Motivasi Kebutuhan akan
. Kekuasaan ,524 ,283 ,524 ,283 ,484
Kerja (X2.2)
x2) '
Kebutuhan
untuk Berafiliasi ,319 ,560 ,319 ,560 ,358
(X2.3)

Sumber: Hasil olah Data Primer (2021)

Berdasarkan Tabel 5.17 Matrik Korelasi Antar Dimensi di atas, dapat
diketahui bahwa korelasi antar dimensi-dimensi pada variabel motivasi kerja
(X2) dengan dimensi-dimensi pada variabel kepuasan kerja (Y) menunjukkan:

1. Untuk dimensi kebutuhan akan prestasi (X2.1) mempunyai hubungan yang
sangat kuat terhadap dimensi-dimensi variabel kepuasan kerja karena
memiliki nilai koefisien 0,80 — 1,000, dan dimensi yang memiliki hubungan
sangat kuat adalah pada dimensi rekan kerja (YS5), dengan nilai koefisien
0,903.

2. Untuk dimensi kebutuhan akan kekuasaan (X2.2) mempunyai hubungan
rendah dan sedang terhadap dimensi-dimensi kepuasan kerja (Y), karena
memiliki nilai koefisien 0,20 — 0,399 dan 0,40 — 0,599

3. Untuk dimensi kebutuhan untuk berafiliasi (X2.3) juga memiliki hubungan
rendah dan sedang terhadap dimensi-dimensi kepuasan kerja (Y)

5. Kesimpulan

Setelah dilakukan pengujian atas hipotesis dan analisis korelasi antar
dimensi maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1) Kualitas kehidupan kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai di Kantor Camat Kota Administrasi Jakarta Barat.

2) Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai di Kantor Camat Kota Administrasi Jakarta Barat. Artinya, akan
terjadi peningkatan kepuasan kerja pada pegawai apabila ada peningkatan
motivasi kerja. Korelasi antar dimensi yang paling berhubungan adalah
dimensi kebutuhan akan prestasi terhadap variabel kepuasan kerja pada
dimensi rekan kerja (memiliki hubungan “sangat kuat™).

3) Pengembangan karir tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai di Kantor Camat Kota Administrasi Jakarta Barat.

4) Kaualitas kehidupan kerja, motivasi kerja dan pengembangan karir secara
simultan berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kepuasan kerja pegawai
terutama variabel motivasi kerja, karena dengan motivasi kerja yang tinggi
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dan didukung oleh kualitas kehidupan kerja yang baik serta pengembangan
karir yang sesuai maka akan meningkatkan kepuasan kerja.

Saran
Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh maka saran dan rekomendasi
yang dapat diberikan adalah sebagai berikut:

1) Dimensi motivasi kerja yang paling berpengaruh adalah dimensi kebutuhan
akan prestasi terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu disarankan agar
Pemerintah Provinsi DKI Jakarta dapat memberikan umpan balik bagi para
pegawainya sebagai bentuk pengakuan atas prestasi mereka. Salah satu
bentuk umpan balik bagi pegawai yang berprestasi adalah promosi jabatan.
Pegawai yang dianggap bagus kinerjanya atau yang mendapatkan prestasi
seperti menang lomba penilaian kebersihan wilayah, pengumpul PBB atau
ZIS terbanyak, lomba kinaerja camat dan lurah, biasanya mendapatkan
kesempatan untuk promosi jabatan. Akan tetapi dengan diterapkannya sistem
seleksi terbuka untuk promosi jabatan, prestasi kerja saja tidak cukup karena
seorang pegawai harus lulus seleksi terbuka untuk mendapatkan promosi
jabatan. Untuk itu disarankan agar Pemerintah Provinsi DKI Jakarta dapat
menerapkan sistem seleksi terbuka yang juga memperhatikan prestasi kerja
pegawai, sehingga mendorong pegawai untuk tetap berprestasi yang nantinya
akan meningkatkan kepuasan kerja mereka.

2) Dimensi motivasi kerja yang paling berpengaruh adalah kebutuhan akan
prestasi terhadap dimensi rekan kerja dari variabel kepuasan kerja. Dapat
diambil kesimpulan bahwa motivasi untuk berprestasi seorang pegawai
sangat tergantung pada rekan kerjanya. Hal ini berarti bahwa untuk mencapai
suatu prestasi yang nantinya akan menyebabkan kepuasan kerja diperlukan
suatu kerjasama yang baik antar sesama pegawai atau diperlukan adanya
kerja kelompok (team work). Oleh karena itu diperlukan peran pemimpin
dalam hal ini camat agar dapat menciptakan suasana kerja kondusif yang
mengedepankan peran kerja kelompok dari para bawahannya. Kenyataan
yang terjadi, masih ada pemimpin yang tidak bisa membentuk suatu “feam
work” yang kuat di tempat kerjanya. Terlalu fokus pada penyelesaian
masalah di wilayah sehingga mengabaikan pembinaan internal para
pegawainya. Pembagian kerja belum optimal, beban kerja banyak diberikan
kepada para pegawai yang masih muda karena menguasai teknologi dan
dianggap lebih mampu membantu penyelesaian masalah di wilayah. Untuk
meningkatkan kepuasan kerja pegawai disarankan agar para pemimpin dapat
menciptakan suasana kerja yang mendukung kerjasama yang baik antara
pegawai dengan rekan kerjanya. Beban kerja hendaknya dibagi sesuai dengan
kemampuan. Pegawai yang masih muda memang lebih menguasai teknologi,
tetapi pegawai senior lebih unggul dalam pengalaman kerja sehingga jika
mereka dapat menjalin kerjasama dengan baik maka akan tercapai prestasi
kerja yang memuaskan.

3) Dimensi motivasi kerja yang juga kuat pengaruhnya adalah dimensi
kebutuhan akan prestasi terhadap dimensi gaji dan pengawasan pada variabel
kepuasan kerja. Oleh karena itu disarankan agar sistem penggajian yang
diterapkan dapat mendukung kebutuhan prestasi pegawai. Selain itu juga
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sangat diperlukan peran pengawas dalam hal ini pimpinan kantor untuk dapat
mendorong pencapaian prestasi para pegawainya.

4) Peneliti yang ingin melakukan penelitian tentang kepuasan kerja pegawai
hendaknya menambahkan faktor-faktor lain seperti: gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, kompetensi. Penelitian juga dapat dikaitkan dengan teori-
teori motivasi lainnya seperti teori penguatan, teori keadilan dan teori
harapan. Hal ini penting sebab melihat adanya hasil yang positif dari teori
motivasi McClelland terhadap kepuasan kerja, sehingga kedepannya akan
diperoleh pengaruh teori motivasi yang komprehensif dalam mempengaruhi
kepuasan kerja.
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