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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Organisasi adalah unit sosial yang dengan sengaja dikelola, terdiri atas 

dua orang atau lebih yang berfungsi secara relatif terus-menerus untuk 

mencapai satu sasaran atau serangkaian sasaran bersama (Stephen P.Robbins, 

Perilaku Organisasi, 2006). Secara umum organisasi dapat terbagi dalam dua 

kategori jenis, yaitu organisasi profit dan non profit. Dalam organisasi profit 

keuntungan material menjadi sasaran utama dari kinerja organisasi. Namun 

bagi organisasi non profit, keuntungan material bukanlah sasaran utama 

kinerja organisasi, melainkan pendukung dari kinerja. Sasaran utama 

organisasi non profit merupakan pemenuhan permintaan masyarakat akan 

organisasi tersebut. 

Salah satu organisasi non profit ialah Pusat Pendidikan “X” yang 

berada di kota Bandung. Pusat Pendidikan “X” merupakan satu-satunya pusat 

pendidikan yang berlokasi di kota Bandung dan merupakan salah satu badan 

pelaksana Lembaga “X” dibawah Kepolisian Negara Republik Indonesia 

(Peraturan Kapolri Nomor : 21, tahun 2010). Visi dari Pusat Pendidikan “X” 

ialah menciptakan hasil didik Pusat Pendidikan “X” yang mahir, terpuji dan 
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patuh hukum. Misi dari Pusat Pendidikan “X” terbagi menjadi lima yaitu 

menyelenggarakan program pendidikan bidang pembinaan dan program 

pendidikan lainnya sesuai dengan kebijaksanaan pimpinan; memberdayakan 

semua komponen pendidikan dalam rangka mengoptimalkan hasil didik; 

mengkaji dan mengembangkan penyelenggaraan pendidikan bidang 

pembinaan yang dapat mendukung pelaksanaan tugas-tugas operasional 

Kepolisian; mengembangkan sarana dan prasarana sesuai kebutuhan 

pendidikan dan latihan bidang pembinaan; serta menciptakan perasaan aman 

dan nyaman dalam pelaksanaan pendidikan dan pelatihan 

(pusdik“x”.polri.go.id). 

Dalam organisasi Pusat Pendidikan “X”, sumber daya manusia 

berperan penting untuk mencapai sasaran Pusat Pendidikan “X”. Sumber daya 

manusia di Pusat Pendidikan ”X”, dalam hal ini personel Pusat Pendidikan 

”X”, merupakan unsur penting sebagai penggerak roda organisasi untuk 

mencapai sasaran organisasi dimana mereka ditempatkan. Sebagai personel 

yang bekerja pada badan pelaksana lembaga negara, para personel di Pusat 

Pendidikan “X” direkrut oleh negara. Ketika direkrut, personel Pusat 

Pendidikan ”X” harus siap melaksanakan tugas apapun yang diberikan dan 

sebagai personel yang direkrut oleh negara, personel Pusat Pendidikan ”X” 

dapat diberhentikan hanya bila melakukan pelanggaran disiplin seperti tidak 

datang selama sebulan penuh tanpa pemberitahuan atau pelanggaran kode etik 

seperti melakukan tindak kriminal (sumber : wawancara dengan personel Sub 

Bagian Perencanaan dan Administrasi Pusat Pendidikan “X”). 
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Personel dalam Pusat Pendidikan “X” terdiri dari 83 orang. Sebagian 

besar personel berjenis kelamin laki-laki yaitu 64 orang (77.11%), berusia tiga 

puluh lima hingga enam puluh tahun yaitu 59 orang (71.08%), berlatar 

belakang pendidikan Sekolah Lanjutan Tingkat Atas/Sederajat yaitu 47 orang 

(56.63%), dan telah bekerja di satu hingga lima tahun yaitu 26 orang 

(31.33%). Personel Pusat Pendidikan “X” dibagi dalam tiga unsur. Unsur 

pertama berjumlah dua orang yaitu Unsur Pimpinan yang terdiri dari kepala 

Pusat Pendidikan”X” dan wakil kepala Pusat Pendidikan”X”. Unsur kedua 

yang berjumlah 44 orang yaitu Unsur Pembantu Pimpinan yang terdiri dari 

Kaurtu (Kepala Urusan Tata Usaha), Kaur Keu (Kepala Urusan Keuangan) 

dan Kasubbag Renmin (Kepala Sub Bagian Perencanaan dan Administrasi). 

Pada unsur ketiga berjumlah 37 orang yaitu Unsur Pelaksana Utama yang 

terdiri dari Bag Diklat (Bagian Pendidikan dan Pelatihan), Bag Bin Sis 

(Bagian Pembinaan Siswa) dan Bag Gadik (Bagian Tenaga Pendidik) 

(Hubungan dan Tata Cara Kerja Pusat Pendidikan “X”, Januari 2011). Dalam 

hal ini, sebagian besar personel yaitu 44 orang (53.01%) merupakan Unsur 

Pembantu Pimpinan. 

Setiap unsur dalam Pusat Pendidikan ”X” memiliki tugas serta 

kewajiban yang telah ditetapkan oleh Pusat Pendidikan ”X” (Lampiran 2). 

Unsur Pimpinan terdiri dari kepala Pusat Pendidikan”X” dan wakil kepala 

Pusat Pendidikan”X” memiliki tugas dan kewajibannya masing-masing. 

Kepala Pusat Pendidikan”X” memiliki beberapa tugas serta kewajiban yaitu 

melaksanakan, memelihara dan mengawasi agar segala usaha, pekerjaan dan 
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kegiatan dapat dilaksanakan untuk mencapai sasaran sesuai dengan program 

yang telah ditentukan secara berhasil guna dan berdaya guna. Unsur Pimpinan 

lain yaitu Wakil kepala Pusat Pendidikan”X” memiliki tugas serta kewajiban 

membantu kepala Pusat Pendidikan”X” dalam melaksanakan tugas-tugas serta 

kewajibannya; mengajukan pertimbangan dan saran kepada kepala Pusat 

Pendidikan”X” mengenai hal-hal yang berhubungan dengan tugas dan lingkup 

kewenangannya; serta mewakili kepala Pusat Pendidikan ”X” apabila   

berhalangan  melaksanakan  tugas  dan kewajibannya. 

Unsur Pembantu Pimpinan terdiri dari Kaurtu (Kepala Urusan Tata 

Usaha), Kaur Keu (Kepala Urusan Keuangan) dan Kasubbag Renmin (Kepala 

Sub Bagian Perencanaan dan Administrasi) memiliki beberapa tugas serta 

kewajibannya masing-masing. Kaurtu (Kepala Urusan Tata Usaha) 

menyelenggarakan administrasi umum di lingkungan Pusat Pendidikan ”X”. 

Unsur pembantu pimpinan Kaur Keu (Kepala Urusan Keuangan) memiliki 

tugas dan kewajiban menyelenggarakan fungsi keuangan di lingkungan Satker 

(satuan kerja) Pusat Pendidikan ”X”. Unsur pembantu pimpinan Kasubbag 

Renmin (Kepala Sub Bagian Perencanaan dan Administrasi) memiliki tugas 

dan kewajiban melaksanakan penyusunan rencana program dan anggaran, 

melaksanakan pembinaan SDM (Sumber Daya Manusia), Sarpras (Sarana 

Prasarana) serta pelayanan umum dan pengamanan markas. 

Unsur Pelaksana Utama terdiri dari Bag Diklat (Bagian Pendidikan 

dan Pelatihan), Bag Bin Sis (Bagian Pembinaan Siswa) dan Bag Gadik 
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(Bagian Tenaga Pendidik). Setiap bagian memiliki beberapa tugas dan 

kewajiban masing-masing. Bag Diklat (Bagian Pendidikan dan Pelatihan) 

memiliki tugas dan kewajiban menyelenggarakan Pendidikan dan Pelatihan. 

Merencanakan seluruh program kegiatan Diklat yang dilaksanakan di Pusat 

Pendidikan “X”. Unsur Pelaksana Utama Bag Bin Sis (Bagian Pembinaan 

Siswa) memiliki tugas dan kewajiban menyelenggaraan Pembinaan dan 

Pengasuhan terhadap siswa. Menyelengarakan pembinaan dan pengasuhan 

dalam rangka meningkatkan sikap dan perilaku sesuai dengan tujuan 

Pendidikan. Unsur pelaksana utama lainnya yaitu Bag Gadik (Bagian Tenaga 

Pendidik) memiliki tugas dan kewajiban menyelenggarakan  pembinaan  

teknis Tenaga Kependidikan dan  mengkoordinir  Tenaga  Pendidik.  

Personel yang bekerja di Pusat Pendidikan ”X” membawa 

keterampilan-keterampilan untuk melaksanakan tugas serta kewajibannya. 

Sebagai timbal balik dari hal tersebut, personel memiliki syarat-syarat yang 

diharapkan dapat dipenuhi oleh Pusat Pendidikan ”X”. Teori work adjusment 

menjelaskannya dalam korespondensi antara individu dengan lingkungan 

pekerjaaan, dimana individu memenuhi syarat-syarat dari lingkungan 

pekerjaan dan lingkungan pekerjaan memenuhi syarat-syarat dari individu. 

Individu yang syarat-syaratnya dipenuhi oleh lingkungan kerja disebut pekerja 

yang puas (Dawis dan Lofquist, 1984). Apabila syarat-syarat dari personel 

Pusat Pendidikan ”X” mengenai lingkungan kerja di Pusat Pendidikan “X” 

terpenuhi, maka personel akan puas pada pekerjaannya.  
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Sebaliknya apabila syarat-syarat dari personel Pusat Pendidikan ”X” 

mengenai lingkungan kerja di Pusat Pendidikan “X” tidak terpenuhi, maka 

personel tidak puas pada pekerjaannya. Personel yang merasakan 

ketidakpuasan akan berdampak pada menurunnya  produktivitas kerja. Ketika 

jam kerja personel tidak ada di tempat kerja. Personel juga mengerjakan hal-

hal yang tidak berhubungan dengan pekerjaan pada saat jam kerja. 

Berdasarkan hasil wawancara kepada 14 orang personel Pusat 

Pendidikan ”X” tentang syarat-syarat dari personel Pusat Pendidikan ”X” 

mengenai lingkungan pekerjaannya, sebanyak tiga orang (21.4%) 

menginginkan tambahan tenaga personel. Idealnya jumlah personel yang 

bekerja di Pusat Pendidikan ”X” berdasarkan daftar ketetapan yang disusun 

oleh tim peninjau organisasi dari pusat berjumlah 154 orang. Namun pada 

kenyataannya personel Pusat Pendidikan ”X” hanya berjumlah 83 orang.  

Personel mengungkapkan kurangnya minat para personel dari badan 

lain untuk dipindahkan atau mengajukan pindah ke Pusat Pendidikan ”X” dan 

hal tersebut bersumber dari kurangnya insentif dalam Pusat Pendidikan ”X”. 

Berdasarkan pengalaman personel yang pernah ditugaskan di badan lain di 

bawah Kepolisian juga, insentif di badan lain berjumlah lebih banyak. 

Sebanyak 10 orang (71.4%) dari 14 personel merasakan imbalan yang 

diberikan kurang sesuai dengan beban kerja yang ada.  

Berhasil atau tidaknya Pusat Pendidikan ”X” dalam mengakomodir 

syarat-syarat personel menjadi penting dan hal ini berkaitan dengan kepuasan 
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kerja yang dirasakan oleh setiap personel. Apabila kondisi ini berlangsung 

terus pada personel yang merupakan roda penggerak organisasi, maka akan 

berdampak pada penurunan kinerja Pusat Pendidikan “X”. Oleh karena itu 

sudah semestinyalah kepuasan kerja personel menjadi perhatian organisasi. 

Kepuasan kerja dapat dilihat dari dua puluh aspek yang menjadi tolak 

ukur kepuasan kerja. Kedua puluh aspek tersebut yaitu aspek Ability 

Utilization, Activity, Achievement, Authority, Independence, Moral values, 

Responsibility, Security, Creativity, Social service, Social status, Variety, 

Advancement, Company police and practices, Compensation, Recognition, 

Supervision-human relation, Supervision technical, Working Condition dan 

Co-Worker (Dawis dan Lofquist, 1984). 

Berdasarkan survey awal kepada empat belas orang personel dari Pusat 

Pendidikan”X”, sebanyak sembilan orang (64.29%) personel tidak 

berkesempatan bekerja sendiri (Independence), personel merasa selalu tidak 

lepas dari arahan-arahan atasan ketika bekerja. Sebanyak lima orang (35.71%) 

lainnya merasa dalam bekerja diberi kesempatan untuk bekerja sendiri. 

Personel telah dipercaya untuk bekerja secara mandiri dalam tugas-tugas dan 

kewajiban-kewajibannya tanpa terus diarahkan. 

Terdapat sembilan orang (64.29%) personel merasa tidak memiliki 

kebebasan mengambil keputusan dengan bertanggung jawab (Responsibility). 

Personel yang belum lama menempati posisi jabatannya saat ini, merasa 

belum memiliki kebebasan dalam mengambil keputusan. Sebanyak lima orang 
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(35.71%) personel merasakan adanya kebebasan dalam mengambil keputusan 

sendiri dalam bekerja dan bertanggung jawab atas keputusan tersebut. 

Personel menganggap bahwa hal tersebut dikarenakan jabatan atau 

pengalamannya yang cukup sehingga dipercaya memutuskan sendiri. 

Sebanyak tujuh orang  (50%) personel tidak merasa aman (Security) 

dalam posisi pekerjaannya karena kurangnya kepastian bahwa posisinya 

dalam pekerjaan terjamin. Struktur organisasi berubah beberapa kali dalam 

kurun waktu beberapa tahun. Semua keputusan bersumber dari pusat atau 

atasan untuk memindahkannya. Personel mengalaminya ketika pusat 

memutuskan untuk perubahan struktur organisasi, personel dapat berubah 

posisi. Personel yang sebelumnya memiliki jabatan sebagai atasan dari sebuah 

bagian yang bertugas melaksanakan perawatan dan pengadaan barang-barang 

untuk lingkungan Pusat Pendidikan “X” menjadi tidak memiliki jabatan 

karena bagian tersebut dipindahkan menjadi di bawah sub bagian rencana dan 

administrasi. Sebanyak tujuh orang  (50%) personel lainnya merasa posisi 

pekerjaannya aman karena ia memiliki pengalaman bertahun-tahun di bidang 

yang sama dalam pekerjaannya dan tidak semua personel memilikinya 

sehingga yakin tidak mudah untuk menggantikan dirinya pada jabatan 

tersebut. 

 Dalam hal berkesempatan mencoba cara sendiri dalam menyelesaikan 

pekerjaan (Creativity), tujuh orang (50%) personel merasa tidak 

berkesempatan mencoba cara sendiri dalam menyelesaikan pekerjaan, 

personel telah diberikan aturan-aturan dalam melaksanakan pekerjaannya 
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sehingga tidak memiliki cara tersendiri yang khas dalam bekerja. Namun 

sebanyak tujuh orang (50%) personel lainnya merasakan walau ada peraturan-

peraturan yang ditetapkan, personel tetap memiliki kesempatan untuk 

mencoba cara sendiri yang khas dirinya dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

Sebanyak sembilan orang (64.29%) personel tidak merasa 

berkesempatan melakukan hal yang berbeda dari waktu ke waktu (Variety), 

personel merasa tidak diberikan peluang untuk pindah ke sub bagian lain 

untuk penyegaran dan pekerjaan yang dilakukannya monoton. Namun 

sebanyak lima orang (35.71%) personel merasa dapat kesempatan melakukan 

hal yang berbeda dari waktu ke waktu. Personel bertemu tantangan baru dalam 

bekerja seperti ketika diadakannya perpindahan staf dari satu sub bagian ke 

sub bagian lain untuk penyegaran, personel merasa adanya tantangan baru 

dalam bekerja. Bagaimana mengatasi tantangan baru membuat personel 

merasa dapat melakukan hal yang berbeda dari waktu ke waktu. 

Dalam hal memiliki kesempatan untuk maju dalam pekerjaan 

(Advancement) sebanyak enam orang (42.86%) personel tidak merasa 

memiliki kesempatan untuk maju dalam pekerjaannya. Personel yang sudah 

pernah mencoba untuk sekolah lagi guna membuka peluang untuk memajukan 

pekerjaannya namun tidak diterima, membuat kesempatan untuk maju dalam 

pekerjaannya tidak ada. Personel yang sudah dekat dengan masa pensiun pun 

tidak merasa berkesempatan untuk maju dalam pekerjaannya. Namun delapan 

orang (57.14%) personel merasa berkesempatan untuk maju dalam 

pekerjaannya. Personel merasa masih berkesempatan untuk sekolah lagi dan 
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masih ada yang dapat digali dari pekerjaannya untuk dapat maju dalam 

pekerjaannya. 

Sebanyak 10 orang (71.43%) personel merasa imbalan yang diterima 

kurang sesuai dengan beban kerja yang diemban. Namun sebanyak empat 

orang (28.57%) personel merasa imbalan yang diterima telah sesuai dengan 

tugas dan tanggung jawab yang diemban. Dalam hal penghargaan atas 

pekerjaan yang telah dilaksanakan (Recognition), sebanyak sembilan orang 

(64.29%) personel merasa kurang ada penghargaan atas pekerjaan yang telah 

dilaksanakan. Meskipun pekerjaan telah dikerjakan dengan baik dan dirasakan 

melebihi rekannya namun tidak ada tanggapan seperti ucapan terima kasih 

atau pujian. Di lain pihak sebanyak lima orang (35.71%) personel merasa 

memperoleh penghargaan bila melaksanakan pekerjaan dengan baik. 

Penghargaan tersebut datang dari sesama personel maupun atasan melalui 

ucapan terima kasih.  

Terdapat tujuh orang (50%) personel yang merasa atasan kurang dapat 

menangani para personel (Supervision-human relation), personel merasa 

atasan lebih banyak memberi instruksi pada sebagian kecil personel saja dan 

kurang memberdayakan sesama personel lain sehingga menimbulkan adanya 

perasaan tidak enak antar personel. Di lain pihak, tujuh orang (50%) lainnya 

merasa atasan telah dapat menangani para personel. Personel merasa atasan 

membuat situasi kerja nyaman dan terasa akrab namun tetap bertanggung 

jawab.  
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Untuk hal-hal yang berkaitan dengan kondisi fisik lingkungan kerja 

(Working Condition) menunjukkan bahwa 12 orang (85.71%) personel merasa 

kondisi fisik lingkungan kerja yang kurang memadai, dimana untuk bekerja 

ukuran ruangan tidak sesuai dengan jumlah personel yang ada dalam ruangan 

tersebut, suhu ruangan cukup panas, dan konstruksi bangunan yang kurang 

kokoh sehingga bila ada kendaraan besar yang melewati jalan di depan kantor 

Pusat Pendidikan “X” maka bangunan akan bergetar. Di lain pihak dua orang 

(14.29%) personel merasa kondisi fisik lingkungan kerja telah memadai. 

Sebanyak 11 orang (78.57%) personel merasa kurangnya kerjasama 

antar personel dalam Pusat Pendidikan “X” (Co-workers). Personel yang 

terpacu untuk menyelesaikan laporan hanya sebagian kecil personel di sub 

bagian tertentu sedangkan yang lainnya menunda-nunda. Sedangkan 

pembuatan laporan di Pusat Pendidikan “X” saling berkaitan sehingga hal 

tersebut memperlambat pekerjaan. Namun tiga orang (21.43%) personel lain 

telah merasakan adanya kerjasama terjalin antar personel pada sub bagiannya 

di Pusat Pendidikan “X”. 

Berdasarkan data serta fenomena-fenomena yang diuraikan, peneliti 

tertarik untuk melakukan penelitian terhadap kepuasan kerja yang dirasakan 

personel Pusat Pendidikan ”X” Kota Bandung.  
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1.2 Identifikasi Masalah 

Bagaimana kepuasan kerja yang dirasakan oleh personel Pusat 

Pendidikan “X” Kota Bandung. 

 

1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian 

1.3.1 Maksud Penelitian 

Maksud dari penelitian ini adalah untuk memperoleh 

gambaran mengenai kepuasan kerja personel Pusat Pendidikan “X” 

Kota Bandung. 

 

1.3.2 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mendalami kepuasan 

kerja dan aspek-aspek kepuasan kerja yang dirasakan oleh personel 

Pusat Pendidikan “X” Kota Bandung. 
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1.4 Kegunaan Penelitian 

1.4.1 Kegunaan Teoritis 

1. Memperoleh informasi tambahan bagi bidang Psikologi Industri 

dan Organisasi mengenai kepuasan kerja pada karyawan. 

2. Memberikan informasi tambahan kepada peneliti lain yang tertarik 

untuk meneliti kepuasan kerja dan mendorong dikembangkannya 

penelitian yang berhubungan dengan hal ini. 

1.4.2 Kegunaan Praktis 

1. Memberikan informasi kepada Pusat Pendidikan ”X” Kota 

Bandung mengenai kepuasan kerja personel Pusat Pendidikan ”X” 

Kota Bandung. Informasi ini dapat digunakan untuk meningkatkan 

aspek-aspek kepuasan kerja yang dirasakan belum terpenuhi oleh 

personel Pusat Pendidikan ”X” Kota Bandung. 

2. Memberikan informasi kepada Kepala Sub Bagian Rencana dan 

Administrasi Pusat Pendidikan “X” Kota Bandung mengenai 

aspek-aspek yang berhubungan dengan kepuasan kerja serta aspek-

aspek yang menghambat kepuasan kerja personel. 
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1.5 Kerangka Pemikiran 

Personel Pusat Pendidikan “X” berada pada tahap usia dewasa awal dan 

dewasa madya. Fase tanggung jawab (the responsibility stage) sering dimulai 

pada masa dewasa awal dan terus berlanjut ke masa dewasa tengah (Schaie dalam 

Santrock, 2002). Fase ini melibatkan tanggung jawab sosial, saat karir individu 

meningkat dan tanggung jawab kepada orang lain muncul dalam pekerjaan dan 

komunitas. 

Pekerjaan merepresentasikan lingkungan yang mayor dimana sebagian 

besar individu harus terlibat (Dawis dan Lofquist, 1984). Pada lingkungan kerja di 

Pusat Pendidikan “X”, personel Pusat Pendidikan “X” memiliki hubungan 

korespondensi antara dirinya dan Pusat Pendidikan “X”. Pusat Pendidikan “X” 

merupakan salah satu badan pelaksana Lembaga “X” di bawah Kepolisian Negara 

Republik Indonesia (Peraturan Kapolri Nomor 21, tahun 2010). Pusat Pendidikan 

“X” memiliki mekanisme kerja dan sistem birokrasi yang sudah ditetapkan oleh 

Kepolisian Negara Republik Indonesia. 

Personel Pusat Pendidikan “X” direkrut oleh negara dan harus siap 

melaksanakan tugas apapun yang diberikan.  Sebagai personel yang direkrut oleh 

negara, personel Pusat Pendidikan ”X” dapat diberhentikan hanya bila melakukan 

pelanggaran disiplin seperti tidak datang selama sebulan penuh tanpa 

pemberitahuan atau pelanggaran kode etik seperti melakukan tindak kriminal 

(sumber : wawancara dengan personel Sub Bagian Perencanaan dan Administrasi 

Pusat Pendidikan “X”). 
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Personel Pusat Pendidikan “X” membawa keterampilan-keterampilannya 

untuk bekerja di Pusat Pendidikan “X” dan sebagai timbal baliknya, personel 

Pusat Pendidikan “X” memiliki syarat-syarat bagi lingkungan kerjanya seperti 

imbalan, kantor yang nyaman, dan rekan kerja yang dapat diajak bekerja sama. 

Apabila syarat-syarat dari personel Pusat Pendidikan “X” terpenuhi oleh Pusat 

Pendidikan “X”, maka personel akan puas dalam bekerja. Sebaliknya, bila syarat-

syarat dari personel Pusat Pendidikan “X” tidak terpenuhi oleh Pusat Pendidikan 

“X”, maka personel tidak puas dalam bekerja. 

Menurut teori work adjusment, terdapat dua puluh aspek yang menjadi 

tolak ukur  kepuasan kerja. Aspek-aspek tersebut yaitu aspek Ability Utilization, 

Activity, Achievement, Authority, Independence, Moral values, Responsibility, 

Security, Creativity, Social service, Social status, Variety, Advancement, 

Company police and practices, Compensation, Recognition, Supervision-human 

relation, Supervision technical, Working Condition dan Co-Worker (Dawis dan 

Lofquist, 1984). 

Ability Utilization merupakan kesempatan untuk memanfaatkan 

kemampuan atau skill yang dimiliki personel. Jika personel yang memiliki tugas 

untuk melakukan pengarsipan dapat menyelesaikan tugasnya karena personel 

memang menguasai tugas tersebut, personel akan merasa dapat mengerahkan 

kemampuan terbaiknya ketika bekerja. Hal tersebut dapat membuat personel 

merasa puas dalam bekerja. Apabila personel yang menguasai penyelenggaraan 

fungsi keuangan suatu organisasi namun tidak mendapat kesempatan untuk 

memanfaatkan kemampuan atau skill yang dimilikinya tersebut di Pusat 
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Pendidikan “X”, personel merasa tidak dapat menunjukkan kemampuannnya 

dalam bekerja. Dalam hal tersebut, personel dapat merasa tidak puas dalam 

bekerja.  

Activity merupakan kesempatan untuk tetap sibuk sepanjang waktu. Jika 

ketika jam kerja personel selalu memiliki tugas untuk dilaksanakan dan personel 

merasa waktunya bermanfaat. Hal tersebut dapat membuat personel puas dalam 

pekerjaannya. Jika personel tidak selalu sibuk bekerja dalam jam kerjanya dan 

bahkan pulang ke kompleks rumah personel ketika jam kerja masih berlangsung, 

personel merasa kurang memaksimalkan waktu kerja dan kurang berguna. Hal 

tersebut dapat membuat personel menjadi tidak puas dalam pekerjaannya. 

Achievement merupakan aspek yang menyatakan perasaan pencapaian 

yang diperoleh dari pekerjaan yang dilakukan Apabila personel dapat meraih 

prestasi melalui pekerjaannya seperti diberikan tanda penghargaan kesetiaan 

kerja, hal tersebut dapat membangun rasa bangga dalam dirinya sehingga personel 

dapat merasa puas dalam pekerjaannya. Jika personel merasa selama bekerja tidak 

ada prestasi yang dicapainya, personel dapat merasa kurang mampu dalam bekerja 

sehingga dapat merasa tidak puas dalam bekerja. 

Authority merupakan kesempatan untuk memberi tahu orang lain apa yang 

harus dikerjakan. Jika personel memiliki kesempatan untuk membimbing personel 

lain mengenai tugas yang dikerjakan, personel merasa dirinya memiliki peran 

yang cukup signifikan dalam pekerjaannya sehingga dapat membuat personel 

puas dalam bekerja. Apabila personel tidak berkesempatan untuk membimbing 
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personel lain yang belum menguasai cara menyelesaikan pekerjaan tertentu, maka 

personel merasa kurang dapat diandalkan dan dapat membuat diri personel tidak 

puas dalam bekerja.  

Independence merupakan kesempatan bekerja sendiri. Apabila personel 

memiliki kesempatan bekerja sendiri dipekerjaannya tanpa terus-menerus diawasi, 

maka personel merasa mandiri dan dapat membuat personel puas dalam bekerja. 

Ketika anggota personel lain terlalu ikut campur dalam mengerjakan tugas-

tugasnya, personel merasa tidak dipercaya untuk mandiri dalam bekerja dan ini 

dapat membuat personel tidak puas dalam bekerja. 

Moral values merupakan kesempatan untuk melakukan sesuatu yang tidak 

bertentangan dengan hati nurani. Jika personel merasa melakukan pekerjaannya 

sejalan dengan kaidah-kaidah kepercayaannya, personel merasa senang dan ini 

dapat membuat personel puas dalam bekerja. Jika melalui pekerjaan yang 

dilakukan personel di Pusat Pendidikan “X” merasa telah merugikan orang lain 

seperti melakukan korupsi waktu, personel dapat merasa bersalah saat bekerja dan 

dapat membuat personel tidak puas dalam bekerja.  

Responsibility merupakan kebebasan untuk mengambil keputusan dengan 

bertanggung jawab. Jika personel mendapat kesempatan untuk memberikan 

pertimbangan-pertimbangannya dalam pekerjaan, personel merasa dapat 

dipercaya dan hal ini dapat membuat personel puas dalam bekerja. Bila personel 

tidak mendapat kebebasan untuk mengungkapkan pertimbangan-pertimbangan 

dalam pekerjaannya dan mungkin dapat dikarenakan sistem birokrasi yang hanya 
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mengijinkan pengambilan keputusan terpusat oleh seorang atasan saja, personel 

merasa tidak ada kepercayaan yang diperoleh sehingga hal ini dapat membuat 

personel tidak puas dalam bekerja.  

Security merupakan rasa aman untuk bekerja. Jika personel merasa bahwa 

jabatan atau posisi kerjanya tidak akan diturunkan, personel merasa tenang dalam 

bekerja dan hal ini dapat membuat personel puas dalam bekerja. Ketika personel 

tidak memperoleh rasa aman untuk bekerja karena struktur organisasi dapat 

berubah-ubah sesuai keputusan dari pusat dan personel merasa bahwa jabatan atau 

posisi kerjanya dapat diturunkan, personel akan dipenuhi rasa waswas dan dapat 

membuat personel tidak puas dalam bekerja. 

Creativity merupakan kesempatan untuk mencoba cara sendiri dalam 

melakukan pekerjaan. Apabila personel personel dapat mengembangkan beberapa 

idenya dalam proses penyusunan acara-acara di lingkungan Pusat Pendidikan “X”, 

personel merasa senang ide-idenya dapat tersalurkan sehingga personel dapat 

merasa puas dalam bekerja. Apabila personel tidak dapat menerapkan ide-idenya, 

personel merasa dibatasi dalam berkarya dipekerjaannya dan hal ini dapat 

membuat personel tidak puas dalam bekerja. 

Social service merupakan kesempatan melakukan yang berguna bagi orang 

lain. Bila personel merasa dapat meringankan beban orang lain melalui 

pekerjaannya seperti menyiapkan dokumen-dokumen yang dibutuhkan personel 

lain untuk kebutuhan kenaikan pangkat atau menyiapkan dokumen-dokumen gaji 

sesama personel. Personel merasa menjadi pribadi yang berguna bagi sesama dan 
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dapat menjadi puas dalam bekerja. Ketika personel merasa melalui pekerjaannya, 

personel tidak mampu menolong sesama, maka personel dapat merasa tidak 

berguna sehingga dapat menjadi tidak puas dalam bekerja. 

Social status merupakan kesempatan untuk mendapatkan status dalam 

masyarakat. Jika melalui pekerjaannnya sebagai personel Pusat Pendidikan “X” 

maka personel merasa mendapatkan status tertentu dalam komunitasnya kemudian 

merasa disegani, hal ini dapat membuat personel puas dalam bekerja. Apabila 

personel merasa pekerjaannya sebagai personel Pusat Pendidikan “X” tidak 

membuatnya mendapatkan status tertentu dan tidak menjadikan personel 

dihormati di komunitasnya, personel dapat menjadi tidak puas dalam bekerja. 

Variety merupakan kesempatan melakukan hal yang berbeda dari waktu ke 

waktu.  Melalui program penyegaran yang dilaksanakan di Pusat Pendidikan “X” 

pada kurun waktu tertentu, personel dapat merasa ada tantangan dalam bekerja 

karena ada pekerjaan yang berbeda dari sebelumnya. Personel dapat lebih 

bersemangat dalam bekerja dan hal ini dapat membuat personel puas dalam 

bekerja. Apabila personel tidak diberikan kesempatan untuk dipindahkan ke 

bagian lain dalam Pusat Pendidikan “X”, personel akan merasakan kejenuhan 

dalam bekerja dan dapat membuat personel tidak puas dalam bekerja. 

Advancement merupakan kesempatan mengalami kemajuan dalam 

pekerjaan. Jika personel dapat memperoleh promosi kenaikan pangkat sehingga 

personel merasa senang, hal tersebut dapat membuat personel puas dalam bekerja. 

Apabila personel merasa kemampuannya tidak meningkat melalui pekerjaannya, 
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personel merasa tidak berkembang dan  hal ini dapat membuat personel tidak puas 

dalam bekerja. 

Company policies and practices merupakan cara kebijakan-kebijakan 

perusahaan diterapkan secara praktis. Jika cara kebijakan-kebijakan Pusat 

Pendidikan “X” dapat diterapkan secara praktis, personel merasa kebijakan yang 

diberlakukan bagi personel mudah personel laksanakan bahkan dapat 

memudahkan pekerjaan personel. Hal ini dapat membuat personel merasa puas 

dalam bekerja. Bila kebijakan yang diberlakukan bagi personel sukar personel 

laksanakan, personel merasa disulitkan sehingga dapat membuat personel tidak 

puas dalam bekerja. 

Compensation merupakan kesesuaian imbalan dengan pekerjaan yang 

dilakukan. Apabila kesesuaian imbalan dengan pekerjaan yang dilakukan 

terwujud, personel merasa diperlakukan adil dan dapat membuat personel puas 

dalam bekerja. Jika imbalan yang diterima personel tidak sesuai dengan 

banyaknya pekerjaan yang dilakukan, personel merasa tidak diperlakukan adil dan 

ini dapat membuat personel tidak puas dalam bekerja. 

Recognition merupakan penghargaan yang diperoleh karena melaksanakan 

pekerjaan dengan baik. Apabila ada penghargaan yang diperoleh karena 

melaksanakan pekerjaan dengan baik seperti ucapan terima kasih atau pujian dari 

atasan, personel merasa merasa diperhatikan. Hal tersebut dapat membuat 

personel puas dalam bekerja. Bila tidak ada penghargaan seperti ucapan terima 
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kasih walaupun telah melaksanakan pekerjaan dengan baik, personel merasa tidak 

dihargai. Hal tersebut dapat membuat personel tidak puas dalam bekerja. 

Supervision-human relation merupakan cara atasan menangani karyawan. Apabila 

atasan personel dapat menangani keluhan dan keberatan yang disampaikan 

personel, personel akan merasa atasannya mampu mengayomi bawahannya 

sehingga hal tersebut dapat membuat personel puas dalam bekerja. Apabila atasan 

kurang dapat bersosialisasi dengan bawahan, personel merasa atasannya kurang 

bersahabat dan hal ini dapat membuat personel tidak puas dalam bekerja. 

Supervision technical merupakan kemampuan atasan dalam mengambil 

keputusan. Apabila menghadapi pekerjaan yang sulit, atasan dapat memberikan 

solusi dan ini membuat personel merasa atasannya dapat diandalkan, hal ini dapat 

membuat personel puas dalam bekerja. Jika atasan tidak mampu membuat 

keputusan terkait dengan pekerjaannya, personel akan merasa atasannya tidak 

berkompetensi dan ini dapat membuat personel tidak puas dalam bekerja. 

Working Condition merupakan kondisi fisik lingkungan kerja. Apabila 

cahaya cukup dan ventilasi udara berfungsi di Pusat Pendidikan “X”, dapat 

membuat personel merasa betah untuk bekerja. Hal tersebut dapat membuat 

personel puas dalam bekerja. Bila fasilitas kerja di  Pusat Pendidikan “X” kurang, 

satu komputer diperuntukkan bagi beberapa personel, maka personel dapat merasa  

pelaksanaan pekerjaannya tidak didukung oleh organisasi. Hal tersebut dapat 

membuat personel tidak puas dalam bekerja. 
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Co-Worker merupakan kerjasama antar karyawan. Apabila sesama 

personel dapat saling membantu dalam menyelesaikan laporan, personel merasa 

lebih bersemangat dalam bekerja dan ini dapat membuat personel puas dalam 

bekerja. Jika, antar personel tidak ada kepedulian untuk menyelesaikan pelaporan 

bersama, personel merasa tidak adanya kepedulian antar personel sehingga dapat 

membuat personel tidak puas dalam bekerja. 

Terdapat faktor-faktor mempengaruhi kepuasan kerja yang dirasakan 

personel (Berry, 1993). Faktor-faktor tersebut adalah usia dan tahapan karir, 

pendidikan, dan jenis kelamin. Terdapat hubungan positif antara usia dan 

kepuasan kerja. Personel yang berusia lebih lanjut akan lebih puas daripada 

personel muda (Roznowski, & Hachiya, 1985 dalam Berry). Nilai-nilai personel 

yang berusia lebih lanjut telah berubah selama kehidupan kerja mereka. Selain itu, 

pendapatan dan pekerjaan yang lebih tinggi pada tingkat organisasi yang lebih 

tinggi pula berkaitan dengan kepuasan yang lebih besar, dan ini lebih 

memungkinkan datang pada personel yang lebih senior. Pada pesonel yang 

berusia lebih lanjut, pekerjaan pun berevolusi menjadi bentuk yang lebih 

bermakna sebagai kemajuan karir dan ini berkaitan dengan kepuasan kerja yang 

lebih besar. 

Faktor pendidikan dapat mempengaruhi kepuasan kerja juga. Tanpa 

menghiraukan tingkat organisasi pekerjaan mereka, personel yang berpendidikan 

lebih tinggi diberikan tugas yang lebih penting daripada rekan-rekan mereka yang 

pendidikannya kurang. Personel yang berpendidikan lebih tinggi dapat lebih puas 

pada pekerjaan mereka. Ketidakpuasan juga lebih mungkin terjadi ketika nilai-
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nilai kerja intrinsik tidak dapat dicapai melalui penghargaan-penghargaan intrinsik 

dan kesempatan-kesempatan, seperti pada pekerjaan tingkat-rendah . 

Dalam hal jenis kelamin, perempuan dan laki-laki memiliki nilai yang 

berbeda dalam apa yang dianggap penting di tempat kerja, bahwa pria lebih 

cenderung pada nilai self-direction atau otonomi dan penghargaan ekstrinsik 

(seperti imbalan dan promosi). Personel laki-laki akan lebih puas dalam bekerja 

apabila tersedia  self-direction atau otonomi dan penghargaan ekstrinsik (seperti 

imbalan dan promosi) dalam pekerjaannya. Sedangkan perempuan lebih 

cenderung pada nilai menariknya pekerjaan dan penghargaan sosial (seperti rekan 

kerja yang baik dan relasi dengan supervisor). Personel perempuan akan lebih 

puas dalam bekerja apabila pekerjaan dinilai menarik dan tersedia penghargaan 

sosial (seperti rekan kerja yang baik dan relasi harmonis dengan atasan). 

Berikut adalah bagan kerangka pikir : 
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Bagan 1.1 Bagan Kerangka Pemikiran 

Personel  

Pusat Pendidikan “X” 

Kepuasan kerja 

Puas 

Tidak 

puas 

Dua puluh aspek kepuasan kerja (Dawis dan 

Lofquist, 1984) : 

Ability Utilization, Activity, Achievement, Authority, 

Independence, Moral value, Responsibility, 

Security, Creativity, Social service, Social status, 

Variety, Advancement, Company policies and 

practices, Compensation, Recognition, Supervision-

human relation,  Supervision technical, Working 

Condition dan Co-Worker 

 

Faktor yang mempengaruhi  

kepuasan kerja: 

 Usia dan tahapan karir 

 Pendidikan 

 Jenis kelamin 
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1.6 Asumsi 

Asumsi yang dapat diperoleh dari bagan kerangka pemikiran tersebut : 

1. Personel memiliki perasaan puas atau tidak puas terhadap 

pekerjaannya. 

2. Apabila aspek-aspek yang menjadi tolak ukur kepuasan kerja 

dirasakan terpenuhi, maka personel akan merasakan kepuasan kerja. 

3. Apabila aspek-aspek yang menjadi tolak ukur kepuasan kerja 

dirasakan tidak terpenuhi, maka personel akan merasakan 

ketidakpuasan kerja. 

4. Faktor-faktor seperti usia dan tahapan karir, pendidikan, dan jenis 

kelamin memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja personel. 

 

 


