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ABSTRAK

Dalam menjalankan tugas Badan Pusat Statistik (BPS), kinerja pegawai BPS
sangatlah diperlukan untuk mengelola dan melaksanakan manajemen administrasi
lembaga. Kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Namun, sejauh
ini belum terdapat analisis tingkat kepuasan kerja pegawai BPS. Penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis tingkat kepuasan kerja pegawai BPS melalui
pembentukan Indeks Kepuasan Kerja Pegawai (IKKP). IKKP dihitung menurut
unit kerja, jabatan, dan generasi. Selain itu, penelitian ini juga bertujuan untuk
menganalisis perbedaan kepuasan kerja antargenerasi dan antar unit kerja. Metode
sampling yang digunakan pada penelitian ini adalah stratified sampling.
Pengumpulan data dilakukan melalui Computer-Assisted Web Interviewing
(CAWI) dan pendampingan secara langsung kepada pegawai BPS yang terpilih
menjadi sampel. Penelitian ini menggunakan analisis deskriptif berupa analisis
faktor serta analisis inferensia berupa Uji Mann Whitney dan Uji Kruskal Wallis.
Hasil penelitian menunjukkan IKKP nasional sebesar 78,42 dengan kategori cukup
puas. Sebagian besar unit kerja memiliki IKKP dengan kategori cukup puas.
Menurut jabatannya, jabatan struktural, fungsional tertentu, dan fungsional umum
memiliki IKKP yang sama, yaitu kategori cukup puas. Selain itu, menurut
generasinya, pegawai nonmilenial dan milenial memiliki IKKP yang sama, yaitu
kategori cukup puas. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa terdapat
perbedaan kepuasan kerja pada BPS Pusat, Pusdiklat BPS, Politeknik Statistika
STIS dan BPS di 34 provinsi. Unit kerja yang memiliki tingkat kepuasan kerja
paling berbeda dari unit kerja lainnya adalah Provinsi Papua Barat. Selain itu,
terdapat perbedaan kepuasan kerja pada generasi milenial dan nonmilenial.
Pegawai nonmilenial memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi

dibandingkan pegawai milenial.

Kata kunci: Analisis Faktor, Indeks Kepuasan Kerja Pegawai, Uji Kruskal Wallis,
Uji Mann Whitney
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Badan Pusat Statistik (BPS) adalah Lembaga Pemerintah Non-Kementerian
yang bertanggung jawab langsung kepada Presiden. Berdasarkan Peraturan
Presiden Nomor 86 Tahun 2007 tentang Badan Pusat Statistik dan Peraturan Kepala
Badan Pusat Statistik Nomor 7 Tahun 2008 tentang Organisasi dan Tata Kerja
Badan Pusat Statistik, tugas BPS adalah melaksanakan tugas pemerintahan di
bidang statistik sesuai peraturan perundang-undangan. Selain itu, BPS juga
memiliki peran yang harus dijalankan, yaitu menyediakan kebutuhan data bagi
pemerintah dan masyarakat; membantu kegiatan statistik di kementerian, lembaga
pemerintah, dan institusi lainnya dalam membangun sistem statistik nasional;
mengembangkan dan mempromosikan standar teknik dan metodologi statistik;
menyediakan pelayanan pada bidang pendidikan dan pelatihan statistik; serta
membangun kerjasama dengan institusi internasional dan negara lain untuk
kepentingan perkembangan statistik Indonesia.

Sumber daya terpenting suatu organisasi adalah sumber daya manusia yang
memberikan tenaga, bakat, kreativitas, dan usaha mereka kepada organisasi
(Handoko, 2008). Dengan demikian, dalam melaksanakan tugas BPS, peran
pegawai sebagai sumber daya manusia sangatlah diperlukan untuk mengelola dan
melaksanakan manajemen administrasi lembaga. Pegawai BPS mempunyai
pekerjaan yang sifatnya rutin dan sudah memiliki target penyelesaian seperti survei
mingguan, bulanan, triwulanan, dan tahunan. Selain itu, pegawai BPS juga
memiliki pekerjaan rutin lima tahun sekali seperti Survei Penduduk Antar Sensus
(SUPAS) dan sepuluh tahun sekali seperti Sensus Penduduk, Sensus Pertanian, dan
Sensus Ekonomi.

Dalam menjalankan pekerjaannya, kinerja pegawai sangatlah penting.
Mangkunegara (2015) mengemukakan Kkinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Enny (2019) mengemukakan bahwa salah satu hal yang memengaruhi kinerja



pegawai adalah kepuasan kerja. Tinggi rendahnya kepuasan kerja yang dirasakan
oleh pegawai dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Pegawai BPS dengan
kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerjanya sehingga memberikan
peningkatan pelayanan BPS.

Kepuasan kerja menurut Gibson et al. (1997) adalah perasaan
menyenangkan yang dikembangkan para pegawai sepanjang waktu mengenai aspek
pekerjaannya. Oleh karena itu, setiap individu memiliki tingkat kepuasan kerja
yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku pada dirinya. Pegawai
BPS dapat dibedakan menurut unit kerjanya, seperti yang telah ditetapkan dalam
Peraturan Badan Pusat Statistik Nomor 3 Tahun 2020 tentang Perubahan atas
Peraturan Badan Pusat Statistik Nomor 1 Tahun 2020 Tentang Kode dan Nama
Wilayah Kerja Statistik. Sampai dengan tahun 2019, wilayah kerja statistik meliputi
34 provinsi, 416 kabupaten, 98 kota, 7.252 kecamatan, dan 83.820 desa. Menurut
Peraturan Kepala BPS Nomor 6 Tahun 2013 Bab 1 Pasal 1 Ayat 6, klasifikasi
wilayah kerja BPS dibedakan berdasarkan karakteristik beban kerjanya. Oleh
karena itu, diperlukan pengukuran tingkat kepuasan kerja pegawai di setiap
provinsi. Selain itu, dengan pertimbangan perbedaan beban kerja dan pengelolaan
anggaran, ditambahkan unit kerja Politeknik Statistika STIS, Pusdiklat BPS, dan
BPS Pusat.

Selain itu, berdasarkan Peraturan Kepala BPS Nomor 104 Tahun 2015 yang
kemudian diperbarui menjadi Peraturan BPS Nomor 101 Tahun 2018, jabatan
pegawai BPS dibedakan menjadi tiga, yakni jabatan struktural, fungsional umum,
dan fungsional tertentu. Perbedaan tersebut didasarkan pada sifat, jenis, beban, dan
tunjangan kinerja. Berdasarkan Peraturan BPS Nomor 101 Tahun 2018, pegawai
dengan kelas jabatan yang lebih tinggi akan memiliki tunjangan kinerja yang lebih
tinggi pula. Perbedaan tunjangan kinerja tersebut menjadi salah satu indikasi yang
akan mengakibatkan kepuasan kerja antar pegawai di setiap jabatan berbeda. Hasil
penelitian Diantoro (2017) mengatakan bahwa variabel tunjangan Kkinerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu, diperlukan pengukuran
tingkat kepuasan kerja untuk setiap jabatan di BPS.

Di sisi lain, menurut generasinya pegawai BPS terdiri dari generasi milenial

dan nonmilenial. Para ahli dan peneliti mendeskripsikan kelahiran dari generasi



milenial, yaitu pada awal tahun 1980-an sampai dengan awal tahun 2000-an,
sedangkan generasi nonmilenial adalah generasi yang lahir sebelum dan sesudah
generasi milenial. Pada penelitian ini, generasi nonmilenial adalah generasi yang
lahir sebelum generasi milenial. Di Indonesia, generasi milenial mendominasi

komposisi penduduk usia kerja dibandingkan generasi lainnya.

= Sebelum Milenial = Milenial = Sesudah Milenial

Sumber : Publikasi BPS, Proyeksi Penduduk Indonesia Tahun 2010-2035
Gambar 1.1 Komposisi Penduduk Usia Kerja di Indonesia Tahun 2019

Berdasarkan gambar 1.1, komposisi generasi milenial mencapai 46% dari seluruh
penduduk usia kerja di Indonesia. Hal ini penting untuk diperhatikan oleh seluruh
instansi, baik swasta maupun pemerintah karena generasi milenial memiliki
karakteristik yang berbeda dari generasi sebelumnya dalam hal budaya dan bekerja.

Smith dan Nichols (2015) meyakini bahwa terdapat perbedaan komitmen
terhadap pekerjaan antargenerasi. Hasil penelitian Ramli dan Soelton (2019)
menyatakan bahwa angkatan kerja milenial berbeda dengan generasi sebelumnya
yang sulit digeneralisasikan dalam hal kebutuhan motivasinya. Perbedaan generasi
dan perbedaan lingkungan baik secara ekonomi, politik, sosial dan budaya, serta
teknologi menjadikan generasi milenial dan nonmilenial memiliki karakteristik
yang berbeda dalam kepuasan kerja. Berikut pada tabel disajikan perbedaan

karakter antara generasi milenial dan nonmilenial.
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Tabel 1.1 Perbandingan Karakter dan Peristiwa Berpengaruh Antara Generasi Milenial dan

Generasi Nonmilenial

Pembeda Generasi Nonmilenial Generasi Milenial (Y)
1) ) 3)
Workplac | Practical, pesimis, work life | Ambisius, kepercayaan diri,
e traits balance, teknis, independen, dan multitasking,  independen,
beradaptasi. dekat dengan teknologi, dan
Sudah mulai independen tetapi mudah mendapatkan
masih fokus pada teknis dan informasi.
aturan. Menyeimbangkan antara | Generasi Y  cenderung
pekerjaan  dan  kehidupan independen dan tidak mau
sosialnya. bergantung pada orang lain
maupun pada aturan.
Gaya Practical, goal oriented Flexible, lack of social
kepemim grace
pinan
Motivasi Time-off as incentive Higher position,
monetary gains, lower
need for social
approval
Learning | Technology focus, Mentors Creative thinking,
style Visual

Sumber : Anantatmula dan Shrivastav, 2012

Berdasarkan tabel 1.1, dapat diketahui bahwa pegawai milenial bekerja

tidak hanya untuk mendapatkan gaji, tetapi juga menjadikan bekerja sebagai sarana

pengembangan diri untuk memperoleh pengetahuan dan mempelajari hal baru.

Berbeda dengan pegawai milenial, pegawai nonmilenial masih terfokus pada teknis

dan aturan kerja sehingga progres kerjanya cenderung monoton. Berdasarkan gaya
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kepemimpinan, pegawai milenial tidak menyukai pemimpin yang suka memerintah
dan mengontrol. Milenial menginginkan pemimpin yang fleksibel dalam bekerja,
sedangkan nonmilenial menginginkan pemimpin yang praktikal dan berorientasi
pada tujuan. Jika ditinjau dari motivasi kerja, pegawai milenial lebih termotivasi
untuk mendapatkan posisi kerja yang setinggi-tingginya, sedangkan generasi
nonmilenial menganggap waktu istirahat adalah kompensasi bagi mereka untuk
motivasi kerja. Berdasarkan aspek-aspek tersebut, dapat dilihat bahwa pegawai
generasi milenial dan nonmilenial memiliki sudut pandang yang berbeda dalam
kepuasan kerja.

Pengukuran kepuasan kerja dapat memberikan gambaran umum mengenai
kepuasan kerja pegawai BPS. Pengukuran kepuasan ini dapat berupa Indeks
Kepuasan Kerja Pegawai (IKKP) BPS. Pengukuran IKKP BPS menggunakan lima
dimensi kepuasan kerja, yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi,
pimpinan, dan rekan kerja (Robbins dan Judge, 2013). Sebelumnya, BPS telah
memublikasikan hasil survei mengenai kepuasan pegawai terhadap manajemen
perubahan. Kepuasan pegawai terhadap manajemen perubahan tentu berbeda
dengan kepuasan kerja pegawai BPS. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa
belum terdapat pengukuran kepuasan kerja pegawai BPS secara komprehensif
sehingga perlu dilakukan survei mengenai kepuasan kerja pegawai BPS. Selain itu,
dengan mempertimbangkan perbedaan karakteristik pegawai dalam hal kelompok
generasi dan unit kerja, perlu dilakukan analisis mengenai perbedaan rata-rata

kepuasan pada setiap kelompok tersebut.

1.2. Identifikasi Masalah dan Batasan Penelitian

1.2.1. Identifikasi Masalah

Dalam melaksanakan tugas BPS, peran pegawai sebagai sumber daya
manusia sangatlah diperlukan untuk mengelola dan melaksanakan manajemen
administrasi lembaga. Pegawai BPS yang memiliki kepuasan kerja tinggi akan
memiliki kinerja yang baik. Oleh karena itu, diperlukan beberapa aspek yang
dapat menggambarkan dengan jelas tingkat kepuasan kerja pegawai BPS. Tingkat
kepuasan kerja ini dapat dicerminkan melalui kepuasan terhadap beberapa aspek,

seperti pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, promosi jabatan, kepemimpinan, dan



kompensasi. Dengan mempertimbangkan kepuasan setiap pegawai terhadap
aspek-aspek tersebut, dapat dilihat kepuasan pegawai terhadap pekerjaannya
secara keseluruhan. Selanjutnya, tingkat kepuasan ini dapat dibandingkan antar
unit kerja, antarjabatan, dan antargenerasi. Hal inilah yang mendasari penelitian
untuk membentuk Indeks Kepuasan Kerja Pegawai (IKKP) BPS.

Pegawai BPS tersebar di seluruh Kantor BPS di seluruh wilayah Indonesia
baik provinsi maupun kabupaten/kota, Pusdiklat BPS, dan Politeknik Statistika
STIS. Kondisi lain yang menyebabkan perbedaan kepuasan kerja pegawai BPS
adalah generasi pegawai. Pegawai BPS terbagi dalam dua generasi, yaitu generasi
milenial dan nonmilenial. Kelompok umur atau generasi ini memiliki perbedaan
karakteristik yang dapat menyebabkan adanya perbedaan kepuasan Kkerja
antargenerasi.. Oleh karena itu, perlu dilakukan analisis mengenai perbedaan rata-

rata kepuasan pada setiap kelompok tersebut.

1.2.2. Batasan Penelitian

Batasan penelitian ini adalah mengukur tingkat kepuasan kerja pegawai
BPS di seluruh unit kerja BPS, yang terdiri dari BPS Kabupaten/Kota, BPS
Provinsi, BPS Pusat, Pusdiklat BPS, dan Politeknik Statistika STIS. Responden
dari penelitian ini adalah sampel pegawai BPS terpilih yang berhasil disurvei
dengan target populasi selurun PNS BPS dengan tahun kelahiran sebelum tahun
2001 dan tidak termasuk PNS BPS yang sedang melaksanakan tugas belajar.
Dalam mengukur kepuasan kerja, peneliti membatasi pengukuran hanya pada
lima dimensi, yaitu pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, promosi jabatan,
kepemimpinan, dan kompensasi. Selain itu, analisis perbedaan kepuasan kerja
pegawai hanya dilakukan pada kelompok unit kerja dan generasi, sedangkan pada
kelompok jabatan analisis ini tidak dilakukan. Hal ini disebabkan oleh adanya
perubahan beberapa jabatan administrator dan pengawas ke jabatan fungsional
sebagai akibat terjadinya perubahan nomenklatur jabatan hasil penyederhanaan
organisasi. Perubahan nomenklatur ini berdasarkan Peraturan Badan Pusat
Statistik Nomor 7 Tahun 2020 tentang Organisasi dan Tata Kerja Badan Pusat
Statistik dan Peraturan Badan Pusat Statistik Nomor 8 Tahun 2020 tentang

Organisasi dan Tata Kerja Badan Pusat Statistik Provinsi dan Badan Pusat



Statistik Kabupaten/Kota. Oleh karena itu, analisis kelompok jabatan tidak
dilanjutkan ke analisis inferensia berupa uji beda rata-rata. Hal tersebut
disebabkan tidak dapat dipastikannya kepuasan yang dimaksud responden
merupakan kepuasan sebelum/sesudah perubahan nomenklatur sehingga tidak
dapat menggeneralisasi populasi secara keseluruhan.

Perlu diingat bahwa sebelumnya telah terjadi perubahan nama jabatan
yaitu jabatan fungsional umum menjadi jabatan pelaksana. Hal tersebut
didasarkan pada Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan
Reformasi Birokrasi Republik Indonesia Nomor 25 Tahun 2016 tentang
Nomenklatur Jabatan Pelaksana Bagi Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan
Instansi Pemerintah yang telah diperbaharui menjadi Peraturan Menteri
Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Republik Indonesia
Nomor 41 Tahun 2018 tentang Nomenklatur Jabatan Pelaksana Bagi Pegawai
Negeri Sipil di Lingkungan Instansi Pemerintah. Sehingga jabatan fungsional

umum harus dibaca dan diartikan sebagai nomenklatur jabatan pelaksana.

1.3. Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan, pertanyaan penelitian yang

akan dibahas adalah sebagai berikut:

1. Indikator apa yang perlu dipertahankan dan ditingkatkan dalam rangka
meningkatkan kepuasan kerja pegawai BPS dalam setiap dimensi?

2. Bagaimana tingkat kepuasan kerja pegawai BPS menurut unit kerja, jabatan,

dan generasi?

3. Bagaimana perbedaan kepuasan kerja pegawai BPS antar unit kerja yang
terdiri dari 34 provinsi, BPS Pusat, Pusdiklat BPS, dan Politeknik Statistika
STIS?

4, Bagaimana perbedaan kepuasan kerja pegawai BPS antara generasi milenial

dan nonmilenial?

1.4. Tujuan Penelitian
Berdasarkan pertanyaan penelitian yang telah dirumuskan, maka tujuan dari

penelitian ini adalah sebagai berikut:
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Mengetahui indikator yang perlu dipertahankan dan ditingkatkan dalam
rangka meningkatkan kepuasan kerja pegawai BPS dalam setiap dimensi.
Membentuk dan menganalisis Indeks kepuasan kerja pegawai (IKKP) BPS
untuk setiap unit kerja, jabatan, dan generasi.

Menganalisis perbedaan kepuasan kerja antar unit kerja yang terdiri dari 34
provinsi, BPS Pusat, Pusdiklat BPS, dan Politeknik Statistika STIS.
Menganalisis perbedaan kepuasan kerja antara generasi milenial dan

nonmilenial.

1.5. Manfaat Penelitian

Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Bagi BPS, penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran tingkat
kepuasan kerja pegawai dan menjadi dasar pembuatan kebijakan dalam
upaya meningkatkan kepuasan kerja pegawainya.

Bagi mahasiswa Politeknik Statistika STIS, penelitian ini diharapkan dapat
menjadi sarana pengaplikasian ilmu yang sudah dipelajari selama masa
perkuliahan.

Bagi peneliti lain, penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai dasar

atau referensi dalam melakukan penelitian selanjutnya.
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BAB I1
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Kepuasan Kerja

Handoko (2008) mengemukakan kepuasan kerja sebagai keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dari pandangan
seseorang atas pekerjaan mereka. Selain itu, Robbins (2006) menyatakan bahwa
kepuasan kerja adalah suatu sikap umum individu terhadap pekerjaannya.
Pekerjaan tersebut menuntut interaksi dengan rekan kerja dan atasan, mengikuti
aturan dan kebijakan organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup pada kondisi
kerja yang sering kali kurang ideal, dan hal serupa lainnya. Teori lain yang
dikemukakan oleh Mangkunegara (2002) mengatakan bahwa kepuasan kerja
adalah perasaan yang menunjang pegawai mengenai pekerjaannya maupun
kondisi dirinya. Aspek-aspek yang terkait pekerjaan terhadap perasaan adalah
upah atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan
pegawai lainnya, penempatan Kkerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi
perusahaan, dan mutu pengawasan. Di sisi lain, aspek yang terkait kondisi diri
terhadap perasaan antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan, dan
pendidikan. Berdasarkan definisi-definisi di atas, kepuasan kerja adalah penilaian
(assessment) mengenai puas atau tidaknya seorang pegawai terhadap

pekerjaannya.

2.1.2. Dimensi Kepuasan Kerja

Menurut Hariandja (2000), kepuasan kerja merupakan ukuran perasaan
individu, baik positif maupun negatif, mengenai berbagai macam faktor atau
dimensi serta tugas-tugas dalam pekerjaannya. Semakin banyak dimensi dalam
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu maka semakin tinggi tingkat
kepuasan yang dirasakan. Menurut Robbins dan Judge (2013), ada lima dimensi
kepuasan kerja, yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, pimpinan,
dan rekan kerja.
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2.1.2.1. Pekerjaan Itu Sendiri

Luthans (2002) mendefinisikan pekerjaan itu sendiri sebagai keadaan
saat pegawai menemukan tugas-tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar,
dan kesempatan untuk bertanggung jawab dalam pekerjaannya. Dalam
penelitiannya, Luthans menemukan bahwa pekerjaan dan otonomi merupakan
dua faktor penting dalam motivasi pegawai. Kepuasan kerja akan tercapai jika
ada kesesuaian antara keterampilan yang dimiliki, keinginan dari para pegawai
atas pekerjaan yang dilakukan, serta adanya kebebasan (Luthans, 2005).

Menurut Luthans (2005), dimensi pekerjaan itu sendiri memiliki
indikator:

1. Perasaan

Perasaan berarti keadaan kognitif yang menjelaskan respon pegawai
tentang pekerjaan mereka yang dapat memberi kontribusi yang bernilai,
penting, dan berharga. Pegawai merasa bahwa pekerjaan yang dikerjakannya
adalah suatu pekerjaan yang memiliki nilai sangat penting sehingga pegawai
akan bekerja dengan sungguh-sungguh (Luthans et. al, 2006).

2. Tanggung jawab

Keadaan yang menitikberatkan pada perasaan tanggung jawab pribadi
atau akuntabilitas pegawai pada pekerjaannya. Pegawai yang mencurahkan
segala kemampuan untuk memenuhi kewajibannya terhadap perusahaan, yaitu
bekerja dengan sebaik-baiknya, akan memiliki rasa tanggung jawab atas
pekerjaannya.

3. Pengetahuan terhadap hasil dan umpan balik

Umpan balik (feedback) membuahkan pengetahuan atas hasil kerja.
Menurut Sigit (2003), umpan balik adalah ukuran pegawai dalam mengerjakan
pekerjaannya serta dapat memperoleh informasi secara langsung dan jelas
tentang keberhasilan atau efektivitas pekerjaannya. Menurut Hackman (1977),
umpan balik dapat membantu pegawai untuk memahami kinerjanya selama ini.
Umpan balik diperoleh dari dua sumber, yaitu dari pekerjaan itu sendiri dan dari
atasan atau rekan kerja.
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2.1.2.2. Rekan Kerja

Pegawai dalam menjalani kehidupannya memiliki dua peran, yaitu
sebagai makhluk hidup dan makhluk sosial. Sebagai makhluk sosial, pegawai
harus memiliki kemampuan untuk melakukan interaksi dengan lingkungannya.
Setiadi et al (2007) mendefinisikan interaksi sebagai proses komunikasi
pegawai untuk saling memengaruhi dalam pikiran dan tindakan. Suatu tim yang
baik akan membuat pekerjaan terasa lebih menyenangkan (Luthans, 2002).
Sementara itu, rekan kerja adalah sesama karyawan yang kemampuannya cakap
dan saling mendukung dalam pekerjaannya (Suciadi dan Wijaya, 2017).
Berdasarkan teori ini, dapat dikatakan bahwa rekan kerja dalam suatu tim yang
sama dapat saling memengaruhi kepuasan kerja.

Rekan kerja diukur melalui indikator sebagai berikut (Sudriamunawar,
2006):
1. Kompetisi yang sehat

Kompetisi merupakan persaingan antar sesama rekan kerja untuk
mencapai jabatan yang tertinggi. Pada persaingan tersebut, sesama rekan kerja
tidak saling menjatuhkan dan menjelekkan, tetapi harus berjuang seoptimal
mungkin untuk memperoleh jabatan tertentu (Nitisemito, 1992).
2. Pegawai saling menghormati

Saling menghormati merupakan sikap dan tindakan pegawai dalam
menghargai sesama rekan kerja. Rasa saling menghargai dapat memberikan
perasaan nyaman dalam mendukung kelancaran kerja (Khajar dan Yuwono,
2005).
3. Pegawai saling bekerja sama dalam menyelesaikan masalah

Tindakan pegawai untuk menyelesaikan masalah dapat terjadi pada
seorang maupun seluruh pegawai. Tindakan saling bekerja sama dengan
semangat kerja yang tinggi diharapkan dapat membantu menyelesaikan setiap
masalah yang muncul (Khajar dan Yuwono, 2005).
4. Suasana kekeluargaan

Suasana kekeluargaan yang ada merupakan kondisi yang terjadi pada
lingkungan perusahaan. Agar suasana kekeluargaan selalu terjalin dengan

harmonis, setiap pihak harus saling menghormati dan mencari suatu cara untuk
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menjaga hubungan di antara rekan kerja tetap harmonis, baik saat bekerja
maupun di luar pekerjaan (Nitisemito, 1992).
2.1.2.3. Promosi Jabatan

Promosi adalah kondisi ketika pegawai menduduki posisi kerja yang
lebih tinggi dan kompensasi yang tinggi pula. Penempatan pegawai ke hierarki
yang lebih tinggi di suatu organisasi biasanya mengarah kepada tanggung jawab
yang lebih besar sekaligus kompensasi yang lebih tinggi (Malik et al., 2012).
Menurut Hasibuan (2007), promosi adalah perpindahan pegawai di dalam
organisasi yang memberikan kekuasaan, wewenang, dan tanggung jawab yang
lebih besar kepada pegawai sehingga membawa dampak peningkatan pada
posisi, hak, status, dan pendapatannya.

Kesempatan promosi adalah peluang yang dimiliki oleh pegawai untuk
mendapatkan promosi. Kesempatan tersebut akan memberikan nilai tersendiri
bagi pegawai sebagai bukti pengakuan terhadap prestasi yang dicapai. Selain
itu, kesempatan promosi juga berarti pegawai memiliki kesempatan untuk
bertumbuh menjadi lebih bertanggung jawab dan meningkatkan status sosial.
Oleh karena itu, kesempatan promosi mendorong munculnya kepuasan kerja
(Dipboye et al., 1994).

Indikator-indikator promosi jabatan (Handoko, 2012):

1. Pengalaman

Promosi jabatan didasarkan pada lamanya kerja pegawai. Pegawai yang
paling lama bekerja akan mendapat prioritas pertama dalam tindakan promosi.
Hal tersebut karena pengalaman seseorang dapat digunakan untuk
mengembangkan kemampuannya sehingga pegawai akan tetap betah bekerja di
tempat yang sama dengan harapan suatu waktu akan mendapatkan promosi
(Hasibuan, 2017).

Menurut Siagian (2007), pengalaman kerja mengacu pada lamanya
seseorang bekerja, banyaknya jenis pekerjaan atau jabatan yang pernah
dilakukannya, dan periode masa kerjanya pada setiap pekerjaan atau jabatan
tersebut. Pegawai yang sudah berpengalaman dalam bekerja akan membentuk
keahlian di bidangnya sehingga pekerjaan tersebut akan cepat terselesaikan.

Produktivitas dan prestasi pegawai dipengaruhi oleh pengalaman kerja pegawai.
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Semakin lama pengalaman kerja pegawai maka semakin mudah pegawai dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan dan sebaliknya (Soekarno, 2007).
2. Kecakapan

Menurut KBBI, kecakapan didefinisikan sebagai kepandaian atau
kemahiran mengerjakan sesuatu. Kecakapan adalah total dari semua keahlian
yang diperlukan untuk mencapai hasil yang bisa dipertanggungjawabkan.
Kecakapan ini meliputi:
a. Kecakapan dalam pelaksanaan prosedur kerja yang praktis, teknik-teknik
khusus, dan disiplin ilmu pengetahuan.
b. Kecakapan dalam menyatukan dan menyelaraskan bermacam-macam
elemen yang semuanya terlibat dalam penyusunan kebijaksanaan dan di dalam
situasi manajemen.
3. Kombinasi kecakapan dan pengalaman

Kombinasi kecakapan dan pengalaman dapat berupa lamanya bekerja,
ijazah atau surat keterangan lulus pendidikan formal yang ditamatkan, dan hasil

ujian kenaikan golongan.

2.1.2.4. Kepemimpinan

Pemimpin memiliki peran yang sangat besar bagi organisasi dalam
mencapai tujuannya. Hasibuan (2000) menyatakan bahwa kepemimpinan
adalah cara seorang pemimpin memengaruhi perilaku bawahan agar mau
bekerja sama dan bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi.
Keberhasilan organisasi bergantung pada gaya kepemimpinan yang dilakukan
oleh pemimpin. Hersey dan Blanchard (1982) mendefinisikan gaya
kepemimpinan sebagai pola perilaku yang diperlihatkan pemimpin saat
mengkoordinasikan aktivitas anggotanya. Ardana et al. (2012) juga menyatakan
bahwa gaya kepemimpinan adalah perilaku yang ditunjukkan oleh pemimpin
dalam memengaruhi anggotanya. Gaya kepemimpinan memiliki peran yang
sangat penting karena seorang pemimpin memiliki fungsi manajemen yang
dapat memengaruhi pekerjaan orang lain untuk mencapai tujuan organisasi
(Skansi, 2000).
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Siagian (2002) mengemukakan bahwa peranan pemimpin dalam
organisasi terdiri dari tiga bentuk, yaitu peranan yang bersifat interpersonal,
informasional, dan pengambilan keputusan. Peran interpersonal bermakna
bahwa seorang pemimpin dalam suatu organisasi melambangkan keberadaan
organisasi tersebut, bertanggung jawab untuk memotivasi, dan memberikan
arahan kepada bawahannya. Peran informasional dari seorang pemimpin
memiliki arti bahwa seorang pemimpin harus dapat menjadi pemberi, penerima,
dan penganalisis informasi. Peran sebagai pengambil keputusan berarti bahwa
seorang pemimpin harus dapat menentukan kebijakan yang akan diambil.

Menurut Wirjana dan Soepardo (2005), variabel kepemimpinan secara
operasional diukur dengan menggunakan empat indikator yang diadopsi dari
teori kepemimpinan situasional sebagai berikut:

1. Telling, yaitu kemampuan untuk memberitahu anggota mengenai hal-hal
yang harus mereka kerjakan

2. Selling, yaitu kemampuan menjual/memberikan ide-ide kepada anggota

3. Participating, yaitu kemampuan berpartisipasi dengan anggota

4. Delegating, yaitu kemampuan mendelegasikan kepada anggota.

2.1.2.5. Kompensasi

Menurut Hasibuan (2010), kompensasi adalah semua pendapatan baik
berbentuk uang maupun barang yang diterima secara langsung atau tidak
langsung oleh pegawai sebagai imbalan atas jasa yang diberikan. Sejalan
dengan itu, Handoko (2012) mengemukakan bahwa kompensasi adalah segala
sesuatu yang diterima para pegawai sebagai balas jasa untuk kerja mereka.
Menurut Panggabean (2004), dimensi kompensasi dapat diukur menggunakan
indikator pembentuk sebagai berikut:
1. Gaji

Gaji adalah imbalan finansial yang dibayarkan kepada pegawai secara
teratur. Harder (1992) mengemukakan bahwa gaji merupakan jenis
penghargaan yang paling penting dalam organisasi.
2. Insentif
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Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada pegawai
karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Dengan asumsi bahwa
uang dapat digunakan untuk mendorong pegawai bekerja lebih maksimal,
pegawai yang produktif lebih menyukai imbalannya dibayarkan berdasarkan
hasil kerja.

3. Tunjangan

Menurut KBBI, tunjangan adalah uang atau barang yang dipakai untuk
menunjang pekerjaan sebagai bantuan dan tambahan pendapatan di luar gaji.
Simamora (2004) mendefinisikan tunjangan sebagai pembayaran dan jasa yang
melindungi dan melengkapi gaji pokok. Namun, pemberian tunjangan ini

sifatnya tertentu saja (Suciadi dan Wijaya, 2017).

2.1.3. Unit Kerja BPS

Pegawai BPS dapat dibedakan menurut unit kerjanya, seperti yang telah
ditetapkan dalam Peraturan Badan Pusat Statistik Nomor 3 Tahun 2020 tentang
Perubahan atas Peraturan Badan Pusat Statistik Nomor 1 Tahun 2020 Tentang
Kode dan Nama Wilayah Kerja Statistik. Sampai dengan tahun 2019, wilayah
kerja statistik meliputi 34 provinsi, 416 kabupaten, 98 kota, 7.252 kecamatan, dan
83.820 desa. Unit kerja BPS terbagi atas BPS Kabupaten/Kota, BPS Provinsi, dan
BPS Pusat. Dengan pertimbangan perbedaan beban kerja dan pengelolaan
anggaran, ditambahkan pula unit kerja dari Politeknik Statistika STIS dan
Pusdiklat BPS.

2.1.4. Struktur Jabatan di BPS

Berdasarkan Peraturan Kepala BPS No 76 Tahun 2012 Bab 1 Pasal 1 Ayat
4—6, struktur pegawai di BPS terbagi menjadi tiga jabatan, yakni jabatan
struktural, jabatan fungsional umum, dan jabatan fungsional tertentu. Jabatan
struktural adalah suatu kedudukan yang menunjukkan tugas, tanggung jawab,
wewenang, dan hak seorang pegawai dalam rangka memimpin suatu satuan
organisasi. Jabatan fungsional umum adalah suatu kedudukan yang menunjukkan
tugas, tanggung jawab, wewenang, dan hak seorang pegawai dalam satuan
organisasi yang dalam pelaksanaan tugasnya didasarkan pada keterampilan
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tertentu dan untuk kenaikan pangkatnya tidak disyaratkan dengan angka kredit.
Jabatan fungsional tertentu adalah suatu kedudukan yang menunjukkan tugas,
tanggung jawab, wewenang, dan hak seorang pegawai dalam satuan organisasi
yang dalam pelaksanaan tugasnya didasarkan pada keahlian dan/atau
keterampilan tertentu yang bersifat mandiri serta untuk kenaikan jabatan dan
pangkatnya disyaratkan dengan angka kredit.

Mulai tahun 2021, BPS telah melakukan perubahan beberapa jabatan
administrator dan pengawas ke jabatan fungsional sebagai akibat terjadinya
perubahan nomenklatur jabatan hasil penyederhanaan organisasi. Perubahan
nomenklatur ini berdasarkan Peraturan Badan Pusat Statistik Nomor 7 Tahun
2020 tentang Organisasi dan Tata Kerja Badan Pusat Statistik dan Peraturan
Badan Pusat Statistik Nomor 8 Tahun 2020 tentang Organisasi dan Tata Kerja
Badan Pusat Statistik Provinsi dan Badan Pusat Statistik Kabupaten/Kota.
Penyederhanaan yang dilakukan BPS membuat jumlah pegawai pada jabatan
struktural menjadi lebih sedikit daripada sebelumnya karena telah dialihkan
menjadi pegawai fungsional.

Perlu diingat bahwa sebelumnya telah terjadi perubahan nama jabatan
yaitu jabatan fungsional umum menjadi jabatan pelaksana. Hal tersebut
didasarkan pada Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan
Reformasi Birokrasi Republik Indonesia Nomor 25 Tahun 2016 tentang
Nomenklatur Jabatan Pelaksana Bagi Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan
Instansi Pemerintah yang telah diperbaharui menjadi Peraturan Menteri
Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Republik Indonesia
Nomor 41 Tahun 2018 tentang Nomenklatur Jabatan Pelaksana Bagi Pegawai
Negeri Sipil di Lingkungan Instansi Pemerintah. Sehingga jabatan fungsional

umum harus dibaca dan diartikan sebagai nomenklatur jabatan pelaksana.

2.1.5. Generasi Milenial

Penelitian pertama mengenai teori perbedaan generasi dibahas oleh
Mannheim (1952) yang mengatakan bahwa generasi adalah suatu konstruksi
sosial yang di dalamnya terdapat sekelompok orang yang memiliki kesamaan

umur dan pengalaman historis. Individu yang menjadi bagian dari satu generasi
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adalah mereka yang memiliki kesamaan tahun lahir dalam rentang waktu dua

puluh tahun serta berada dalam dimensi sosial dan dimensi sejarah yang sama.

Setiap generasi yang berbeda memiliki karakteristik yang berbeda juga.
Terdapat banyak perbedaan pendapat mengenai batasan tahun lahir dari

generasi milenial. Gambar di bawah ini menyajikan beberapa penelitian mengenai

batasan tahun lahir generasi milenial:

Peneliti Tahun Kelzhiran

1976 1978 1980 1981 WX 1985 TS0 1995 158 IOD0  20D0
Tapscott (1958) Fesimpulan -
Martin & Tulgan (2002) faeneras Y adakah Fenduduk yang lahir pada tahun
1560-2000

Iemie et al {20000
Bencsik, Coibas, jubez | 2016)

Darlene E Stafford and H.
5 Griffis

Milenial gen review NCF -
Sazin Baysal

Oblinger (2005) ‘
Lancaster & Stillman (2002)

Hiowe: Strauss (2000)
Peneliti sasial {sindonews)
U5 Cencus Berau

Hasanuddin Ali dan Lilik
Purwandi (2017)

Sumber: Profil Generasi Milenial Indonesia Tahun 2019,
Kementerian Pemberdayaan Perempuan dan
Perlindungan Anak

Gambar 2.1 Batasan Tahun Lahir Generasi Milenial pada Beberapa
Penelitian

Berdasarkan Gambar 2.1, survei ini menggunakan batasan tahun lahir untuk
generasi milenial antara tahun 1980 sampai dengan tahun 2000.

Pekerjaan ideal bagi milenial adalah pekerjaan yang sesuai dengan
kepribadian mereka. Ketika milenial menikmati pekerjaannya, hal tersebut akan
memberikan rasa kepuasan di dalam dan di luar lingkungan kerja (Gichuhi dan
Mbithuka, 2018). Rahmawati dan Gunawan (2019) menyatakan bahwa generasi
milenial tidak menjadikan pekerjaan sebagai prioritas dalam hidup, namun
milenial lebih menghargai jam kerja fleksibel dan lingkungan kerja yang
mendukung. Menurut Ranaweera dan Dharmasiri (2016), pegawai milenial ingin
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memiliki fleksibilitas dalam bekerja dengan memprioritaskan work-life balance.
Pegawai milenial juga mengharapkan perusahaan memberikan remunerasi yang
sebanding dengan beban pekerjaan, pengembangan profesional, serta lingkungan
kerja yang mendukung (Amalia dan Hadi, 2019).

Ciri yang paling menonjol dari generasi milenial adalah harga diri yang
tinggi dan sense of entitlement (Laird et al., 2015). Sense of entitlement adalah
kecenderungan seseorang untuk menilai dan merasa bahwa mereka berhak
menerima pujian atau penghargaan lebih tanpa memperhatikan Kinerja yang
sesungguhnya. Oleh karena itu, generasi milenial dideskripsikan juga sebagai
generasi yang mempunyai harga diri tinggi, kepercayaan diri, dan kepedulian
terhadap pendidikan (Kilber et al., 2014).

2.1.6. Generasi Nonmilenial

Martin dan Tulgan (2002) mengelompokkan generasi menjadi empat
kelompok, yaitu silent generation, baby boomers, X generation, dan millennials.
Pengelompokan generasi ini disebabkan oleh adanya perbedaan karakteristik
antargenerasi. Menurut Howe dan Strauss (1991), generasi veteran atau silent
generation memiliki karakteristik yang konservatif dan disiplin, sedangkan
generasi baby boomers adalah generasi yang materialistis dan berorientasi pada
waktu. Menurut Lancaster dan Stillman (2002), generasi baby boomers memiliki
karakteristik percaya pada adanya peluang dan terlalu idealis untuk membuat
perubahan positif di dunia. Dalam bekerja, baby boomers memiliki karakteristik
yang kompetitif dan mencari cara untuk melakukan perubahan dari sistem yang
ada. Selain itu, baby boomers mempunyai rasa optimis yang tinggi, memiliki
karakter pekerja keras, menginginkan penghargaan secara personal, dan percaya
pada perubahan serta perkembangan diri sendiri. Jurkiewicz (2000) menyatakan
bahwa generasi X yang lahir pada awal perkembangan teknologi memiliki
karakteristik yang mampu beradaptasi, mampu menerima perubahan dengan baik,
tangguh, mandiri, loyal, pekerja keras, menghitung kontribusi yang telah
diberikan perusahaan terhadap hasil kerjanya, serta sangat mengutamakan citra,
ketenaran, dan uang.

18



Putra (2016) menyajikan pengelompokan generasi berdasarkan pendapat

beberapa peneliti dari berbagai negara yang disajikan pada Tabel 2.1.

Tabel 2.1 Pelompokan Generasi Berdasarkan Pendapat Beberapa Peneliti

Sumber Label
1) ) (©) (4) () (6)
Baby Boom _ Digital
Tapscott ) Generation X _
- Generation Generation -
(1988) (1965-1975)
(1946-1964) (1976-2000)
Howe & Silent Boom 13th Millineal
Strauss | Generation | Generation | Generation | Generation -
(2000) |(1925-1943) | (1943-1960) | (1961-1981) | (1982-2000)
Zemke etal| Veterans |Baby Boomers| Gen-Xers Nexters
(2000)  [(1922-1943) | (1943-1960) | (1960-1980) | (1980-2000)
Lancaster & . ) ]
) Traditionalist|Baby Boomers| Generation _
Stillman Generation Y -
(1900-1945) | (1946-1964) Xers
(2000)
Martin & Silent Generations o
~ |Baby Boomers Millinials
Tulgan Generation X (1965- -
(1946-1964) (9181-1999)
(2002) | (1925-1942) 1977)
) _ Post
Oblinger & Generation Gen- o
) Maataures |[Baby Boomers Millinials
Oblinger Xers (1965- | Y/NetGen
(<1946) | (1947-1964) (1955-
(2005) 1980) (1981-1995)
present)

Sumber : Putra (2016)

Berdasarkan Tabel 2.1, secara umum para peneliti membagi generasi menjadi

empat kelompok. Di sisi lain, Oblinger dan Oblinger (2005) membagi generasi

menjadi lima kelompok, sedangkan Tapscott (1998) membagi generasi menjadi

tiga kelompok.

Berdasarkan keseluruhan penjelasan diatas, peneliti mendefinisikan

generasi nonmilenial sebagai generasi yang lahir sebelum milenial, yaitu generasi

veteran, baby boomers, dan generasi X. Konsep milenial yang digunakan pada
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survei ini, yaitu individu yang lahir pada tahun 1980 sampai 2000. Konsep
generasi nonmilenial yang digunakan adalah individu yang lahir sebelum tahun
1980.

2.2. Penelitian Terkait

Penelitian yang dilakukan oleh Susanti dan Haryani (2020) dengan judul
“Analisis Tingkat Kepuasan Kerja Pegawai Tomo Japanese Restaurant Tanjung
Pinang” bertujuan untuk mengetahui kepuasan kerja pegawai Tomo Japanese
Restaurant dengan menggunakan indikator-indikator yang telah ditentukan dari
penelitian-penelitian terdahulu. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh pegawai
Tomo Japanese Restaurant yang berjumlah 48 orang. Penelitian ini menggunakan
kuesioner yang disebar kepada seluruh responden dan studi pustaka. Peneliti
menggunakan lima indikator pembentuk variabel kepuasan kerja, yaitu pekerjaan,
pembayaran upah (gaji), promosi jabatan, pengawasan, dan rekan kerja. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa kelima indikator merupakan indikator
pembentuk kepuasan kerja. Selain itu, kepuasan kerja pegawai Tomo Japanese
berada pada tingkat tidak puas.

Referensi lainnya diperoleh dari penelitian “Analisis Tingkat Kepuasan
Kerja Pegawai pada Usaha Werdhi Guna Food di Desa Sibetan Kecamatan
Bebandem Kabupaten Karangasem” oleh Suputra et al. (2015) yang bertujuan
untuk mengetahui tingkat kepuasan kerja pegawai Werdhi Guna Food. Indikator
kepuasan kerja yang digunakan dalam penelitian ini meliputi gaji dan kompensasi,
sikap atasan, interaksi sosial dalam pekerjaan, kondisi kerja, penghargaan, serta
rasa aman. Penelitian ini menggunakan metode sensus dengan melakukan observasi
dan wawancara terhadap lima belas pegawai Werdhi Guna Food yang bekerja di
bidang pemasaran, pengadaan barang, produksi, dan administrasi. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja pegawai Werdhi Guna Food adalah
cukup puas.

Penelitian yang dilakukan oleh Rad dan Yarmohammadian (2006) yang
berjudul “A Study of Relationship between Managers Leadership Style and
Employees Job Satisfaction” bertujuan untuk mengeksplorasi hubungan antara gaya
kepemimpinan manajer dan kepuasan kerja pegawai di Isfahan University Hospital,

Iran. Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif dengan pendekatan
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cross sectional. Pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan kuesioner
yang dibagikan kepada 814 pegawai. Sampel diambil dengan menggunakan metode
stratified random sampling. Kesimpulan dari penelitian ini adalah adanya korelasi
yang signifikan antara penggunaan perilaku kepemimpinan dan kepuasan kerja
dengan gaya kepemimpinan manajer yang dominan adalah partisipatif. Setiap
pegawai memiliki kepuasan yang berbeda-beda mulai dari sangat rendah, rendah,
sedang, dan tinggi dengan pekerjaannya. Pegawai menunjukkan kepuasan yang
kurang dengan gaji, tunjangan, kondisi kerja, promosi dan komunikasi, sifat
pekerjaan, rekan kerja, serta faktor jenis pengawasan.

Penelitian yang dilakukan oleh Mansukra et al. (2017) dengan judul
“Analisis Kepuasan Kerja Pegawai di PT Perkebunan Nusantara V Sei Rokan
Kecamatan Pagaran Tapah Darussalam Kabupaten Rokan Hulu” bertujuan untuk
menganalisis tingkat kepuasan kerja pegawai. Penelitian ini menggunakan metode
survei dengan teknik pengambilan sampel purposive sampling dengan kriteria
pengambilan sampel adalah pegawai pelaksana yang bekerja di lapangan dan di
kantor. Sampel yang akan diambil terdiri dari mandor besar, mandor, krani, serta
seluruh pegawai pelaksana pada tanaman kelapa sawit. Sampel pada penelitian ini
adalah pegawai afdeling | sampai afdeling X yang bekerja pada tanaman kelapa
sawit dari pimpinan terbawah dan pegawai. Peneliti menggunakan lima indikator
pembentuk yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja, yaitu gaji, pekerjaan
itu sendiri, penyelia/atasan, teman sekerja, dan promosi. Hasil penelitian ditemukan
bahwa pegawai merasa puas dengan pekerjaannya.

Selain itu, juga ada penelitian yang dilakukan oleh Saputri dan Sirait
(2018). Penelitian tersebut berjudul “Penghitungan Indeks Komposit Daya Saing
Desa/Kelurahan Menggunakan CATPCA” yang bertujuan untuk mengkaji kondisi
daya saing desa/kelurahan di Provinsi Jawa Timur, mengetahui daya saing Provinsi
Jawa Timur yang baik ditunjang oleh daya saing desa/kelurahannya yang memang
baik atau tidak serta mengetahui ada atau tidaknya ketidakmerataan daya saing
desa/kelurahan di Provinsi Jawa Timur baik ditinjau per dimensi, per kabupaten,
maupun antara desa dan kelurahan. Ruang lingkup dalam penelitian ini mencakup
8.496 desa/kelurahan dari 29 kabupaten dan sembilan kota di Provinsi Jawa Timur.

Jenis data yang akan digunakan untuk pembentukan indeks komposit daya saing
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desa/kelurahan yaitu data sekunder berupa data mikro pendataan Potensi Desa
(PODES) desa tahun 2018. Variabel yang digunakan berskala nominal, ordinal,
maupun numerik. Total variabel yang digunakan adalah sebanyak tujuh puluh tiga
variabel yang dibentuk menjadi empat puluh tiga indikator. Hasil penelitian ini juga
mereduksi dari empat puluh tiga indikator menjadi enam dimensi menggunakan
analisis faktor dengan metode estimasi Principal Component Analysis (PCA)
sebagai pembobot dari setiap indikator penelitian.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Budi (2018) dengan judul “Analisis
Potensi Daerah Terhadap Tingkat Pengangguran Terbuka Tahun 2016 bertujuan
untuk menghitung indeks potensi daerah tiap provinsi dan menggambarkannya
berdasarkan variabel baru yang terbentuk dari analisis faktor, serta melihat
hubungan antara potensi daerah terhadap TPT. Data yang digunakan adalah data 34
provinsi pada tahun 2016 dengan 15 indikator yang diukur. Penelitian ini
memperlihatkan cara penggunaan analisis faktor dengan metode estimasi Principal
Component Analysis (PCA) sebagai pembobot setiap faktor/dimensi yang
terbentuk, dengan cara melihat kontribusi proporsi keragaman tiap faktor yang
terpilih terhadap jumlah seluruh proporsi keragaman dari faktor yang terpilih.
Setelah memperoleh bobot tiap faktor/dimensi, maka dapat dilakukan penghitungan
indeks komposit dengan menjumlahkan seluruh perkalian bobot dimensi terhadap
skor dimensinya.

Referensi selanjutnya adalah penelitian yang dilakukan oleh Donsari dan
Irawati (2015) dengan judul "Perbedaan Kepuasan Kerja Pegawai dalam
Penerapan Perjanjian Kerja di PT TPCO Pan Asia Cabang Batam™. Penelitian
tersebut bertujuan untuk mengetahui perbedaan kepuasan kerja antara pekerja
kontrak (PKWT) dan pekerja tetap (PKWTT). Pada penelitian ini, sampel yang
digunakan adalah pegawai PT TPCO Pan Asia Cabang Batam sebanyak 195
pegawai. Selain itu, metode analisis yang digunakan adalah Uji Mann Whitney.
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa tidak terdapat perbedaan kepuasan kerja
yang signifikan antara pegawai kontrak dengan pegawai Tetap.

Referensi selanjutnya adalah penelitian yang dilakukan oleh Juwita et al.
(2019) dengan judul “Kajian Kepuasan Pasien terhadap Pelayanan Kefarmasian
di Apotek Rawat Jalan RSUP DR. M. Djamil Padang”. Penelitian tersebut bertujuan
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untuk mengetahui tingkat kepuasan pasien terhadap pelayanan kefarmasian di
apotek rawat jalan RSUP DR. M. Djamil Padang, hubungan karakteristik pasien
(jenis kelamin, umur, pendidikan, pekerjaan, dan pendapatan) dengan kepuasan,
dan komponen dominan yang memengaruhi kepuasan pasien terhadap pelayanan
kefarmasian. Sampel yang digunakan sebanyak 381 pasien. Peneliti menggunakan
lima karakteristik pasien untuk mengukur kepuasan pasien, yaitu jenis kelamin,
umur, pendidikan, pekerjaan, dan pendapatan. Pada penelitian ini, metode analisis
yang digunakan adalah Uji Mann Whitney dan Kruskal Wallis. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa penilaian kepuasan pasien terhadap pelayanan kefarmasian di
RSUP DR. M. Djamil Padang adalah cukup puas dengan rata-rata kepuasan 3,16.
Selain itu, didapatkan hasil bahwa terdapat perbedaan kepuasan yang signifikan
berdasarkan pendidikan dan pekerjaan pasien. Di sisi lain, tidak terdapat perbedaan

kepuasan yang signifikan berdasarkan jenis kelamin, umur, dan pendapatan pasien.

2.3. Kerangka Pikir

Kepuasan kerja pegawai BPS diukur menggunakan lima dimensi kepuasan,
yaitu pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, promosi jabatan, kepemimpinan, dan
kompensasi. Kelima dimensi ini dikompositkan untuk mendapatkan gambaran
tingkat kepuasan kerja pegawai BPS menurut generasi, jabatan, dan unit kerja.
Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat digambarkan kerangka pikir pada penelitian

ini sebagai berikut.
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Dimensi Pekerjaan Itu Sendiri
Perasaan atan Keberartian Pekerjaan
2. Tanggung Jawab
3. Pengetahuan terhadap Hasil dan Umpan
Balik

—

Dimensi Kompensasi
1. Gaj
2. Tunjangan
3. Insentif

Dimensi Kepemimpinan

Teﬂf'ng Indeks Kepuasan Kerja
Selling Pegawai BPS
Participating
Delegating

a b bo

Dimensi Rekan Kerja

1. Kompetisi yang Sehat

Pegawai Saling Menghormati

3. Pegawai Saling Bekerja Sama dalam
Menvyelesaikan Masalah

4. Suasana Kekehargaan

[

Di i Pr 5 Jahat

1. Pengalaman
2. Kecakapan
3. Kombinasi Kecakapan dan Pengalaman

Gambar 2.2 Kerangka Pikir

2.4. Hipotesis Penelitian

1. Terdapat perbedaan kepuasan kerja antar unit kerja (34 Provinsi, Politeknik
Statistika STIS, Pusdiklat BPS, dan BPS Pusat).

2. Terdapat perbedaan kepuasan Kkerja antara pegawai milenial dan
nonmilenial.
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BAB Il1
METODOLOGI

3.1. Ruang Lingkup Penelitian
3.1.1.Variabel Penelitian
Variabel yang digunakan dalam penelitian adalah kepuasan Kkerja.
Kepuasan kerja diukur melalui lima dimensi, yaitu pekerjaan itu sendiri, rekan

kerja, promosi jabatan, kepemimpinan, dan kompensasi.

3.1.2. Tempat dan Waktu Penelitian

Praktik Kerja Lapangan (PKL) Politeknik Statistika STIS Tahun Akademik
2020/2021 diawali dengan kegiatan prapencacahan, meliputi penyusunan topik
penelitian dan desain survei, pada tanggal 2 Oktober 2020. Selanjutnya, dilakukan
survei pendahuluan pada tanggal 18 — 22 Januari 2021 yang bertujuan untuk
menguji validitas dan reliabilitas dari kuesioner. Kemudian pada tanggal 16 — 28
Februari 2021, dilakukan pencacahan lapangan dengan pengisian kuesioner dan
wawancara kepada responden. Kegiatan PKL diakhiri dengan penyusunan laporan
dan publikasi pada tanggal yang telah ditentukan. Penelitian ini dilaksanakan di
kantor BPS Pusat, BPS Provinsi, BPS Kabupaten/Kota, Pusdiklat BPS, dan
Politeknik Statistika STIS.

3.2. Metode Pengumpulan Data
3.2.1. Sumber Data
Penelitian ini menggunakan data primer yang didapatkan melalui pengisian
kuesioner oleh pegawai BPS. Pengumpulan data dilakukan dengan metode
kombinasi (combine method) yang terdiri dari self-enumeration tanpa
pendampingan untuk responden online dan dengan pendampingan untuk
responden offline. Media pengisian kuesioner yang digunakan adalah CAWI

(Computer Assisted Web Interviewing).

3.2.2. Cakupan Penelitian
Populasi
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Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja di BPS
Pusat, BPS Provinsi, BPS Kabupaten/Kota, Pusdiklat BPS, dan Politeknik
Statistika STIS.
Populasi Target

Populasi target dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil
(PNS) yang bekerja di BPS Pusat, BPS Provinsi, BPS Kabupaten/Kota, Pusdiklat
BPS, dan Politeknik Statistika STIS dengan tahun kelahiran sebelum tahun 2001.
Populasi Survei

Populasi survei dalam penelitian ini adalah selurun PNS dengan tahun
kelahiran sebelum tahun 2001 yang bekerja di kantor BPS Pusat, BPS Provinsi,
BPS Kabupaten/Kota, Pusdiklat BPS, dan Politeknik Statistika STIS yang
berhasil dicacah.
Unit Observasi

Unit observasi dalam penelitian ini adalah PNS yang bekerja di BPS Pusat,
BPS Provinsi, BPS Kabupaten/Kota, Pusdiklat BPS, dan Politeknik Statistika
STIS dengan tahun kelahiran sebelum tahun 2001.
Unit Sampling

Unit sampling dalam penelitian ini adalah PNS yang bekerja di BPS Pusat,
BPS Provinsi, BPS Kabupaten/Kota, Pusdiklat BPS, dan Politeknik Statistika
STIS dengan tahun kelahiran sebelum tahun 2001.
Unit Analisis

Unit analisis dalam penelitian ini adalah PNS yang bekerja di BPS Pusat,
BPS Provinsi, BPS Kabupaten/Kota, Pusdiklat BPS, dan Politeknik Statistika
STIS dengan tahun kelahiran sebelum tahun 2001.
Kerangka Sampel

Kerangka sampel yang digunakan dalam penelitian ini berupa daftar
seluruh  PNS yang bekerja di kantor BPS Pusat, BPS Provinsi, BPS
Kabupaten/Kota, Pusdiklat BPS, dan Politeknik Statistika STIS. Untuk
mempertimbangkan pemilihan sampel yang menggunakan implicit stratification
pada systematic sampling, disiapkan informasi tambahan berupa daftar kantor
BPS yang mencakup BPS Pusat, BPS Provinsi, BPS Kabupaten/Kota, Pusdiklat
BPS, dan Politeknik Statistika STIS.
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3.2.3.Validasi Kerangka Sampel

Kerangka sampel untuk survei kepuasan kerja Pegawai BPS adalah daftar
PNS BPS yang didapatkan dari Biro SDM. Daftar ini telah dimutakhirkan pada
tingkat tiap-tiap unit kerja hingga periode Desember 2020 dan telah diterima oleh
Badan Pengurus Harian (BPH) Riset 2. Kerangka sampel dilengkapi dengan
daftar kantor BPS sebagai data pendukung.

3.2.4. Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian merupakan alat bantu yang dipilih dan digunakan
peneliti untuk mengumpulkan data agar kegiatan penelitian menjadi sistematis
dan mudah dalam pelaksanaannya (Arikunto, 2019). Instrumen dalam penelitian
ini adalah kuesioner konvensional dan kuesioner online. Pengisian kuesioner
dilakukan secara mandiri oleh responden terpilih (self-enumeration). Media
pengisian kuesioner yang digunakan adalah CAWI (Computer Assisted Web
Interviewing).

Pertanyaan-pertanyaan dalam penelitian ini berupa pertanyaan tertutup.
Kuesioner terbagi menjadi delapan blok dengan rincian sebagai berikut:
Blok I berisi 14 pertanyaan terkait identitas pegawai
Blok 11 berisi 29 pernyataan terkait kepuasan kerja
Blok Il berisi 6 pernyataan terkait motivasi kerja
Blok IV berisi 7 pernyataan terkait lingkungan kerja
Blok V berisi 6 pernyataan terkait beban kerja
Blok VI berisi 20 pernyataan terkait budaya organisasi

Blok VII berisi 19 pernyataan terkait kinerja pegawai

© N o gk~ w0 D P

Blok VIII berisi 30 pernyataan terkait pemahaman terhadap manajemen
SDM.
Pada penelitian ini, data yang digunakan berasal dari jawaban responden pada
blok I dan I1.

3.2.5. Skala Pengukuran Variabel
Skala yang digunakan mengacu pada Survei Kebutuhan Data BPS tahun

2020. Pada survei tersebut, tingkat kualitas suatu pelayanan dijabarkan dalam
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skala kepuasan satu sampai sepuluh, dimulai dari nilai satu yang menyatakan
sangat tidak puas sampai nilai sepuluh yang menyatakan sangat puas. Pada
penelitian ini, skala tersebut digunakan untuk mengukur tingkat kepuasan kerja
pegawai BPS. Selain itu, skala yang digunakan juga mengacu pada tesis yang
ditulis oleh Devi (2009) dengan judul “Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja dan
Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Komitmen Organisasional Sebagai
Variabel Intervening”. Pada tesis tersebut, persepsi pegawai terhadap variabel
yang memengaruhi kinerja dijabarkan dalam selang interval satu hingga tujuh
dengan kategori jawaban sangat tidak setuju hingga sangat setuju. Namun, pada
penelitian ini, selang interval tersebut dimodifikasi menjadi selang interval satu
hingga sepuluh dengan nilai satu yang menyatakan sangat tidak setuju hingga nilai
sepuluh yang menyatakan sangat setuju.

Skala sangat tidak puas hingga sangat puas digunakan pada Blok Il
kuesioner untuk mengukur tingkat kepuasan kerja pegawai BPS. Semakin tinggi
nilai kepuasan yang dipilih menandakan semakin puas pegawai terhadap
pernyataan. Sebaliknya, semakin rendah nilai kepuasan yang dipilih menandakan

semakin tidak puas pegawai terhadap pernyataan.

3.2.6. Pengujian Instrumen Penelitian

Menurut Asra et al (2015), instrumen penelitian yang disusun sendiri oleh
peneliti merupakan instrumen yang belum memiliki standar sebagai alat ukur
dengan tingkat keandalan yang dapat dipertanggungjawabkan (Asmarani, 2019).
Standar sebuah instrumen yang baik agar dapat dipertanggungjawabkan adalah
valid dan reliabel. Untuk mengukur kedua standar tersebut, perlu dilakukan

pengujian validitas dan pengujian reliabilitas pada instrumen.

Uji Validitas

Menurut Azwar (1987), validitas berasal dari kata validity yang
mempunyai arti tingkat ketepatan dan kecermatan suatu instrumen pengukur (tes)
dalam melakukan fungsi ukurnya (Matondang, 2009). Uji validitas dilakukan
untuk menguji kemampuan kuesioner dalam mengukur variabel sesuai dengan
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tujuan penelitian. Jika instrumen yang digunakan valid, hasil pengukuran akan
tepat.

Pada penelitian ini, validitas yang akan diukur adalah validitas item.
Validitas item diukur dengan cara mengkorelasikan antara skor item tertentu
dengan skor total. Skor total merupakan penjumlahan dari skor seluruh item. Uji
validitas item dilakukan dengan menggunakan Korelasi Produk Momen Pearson.
Rumus Korelasi Produk Momen Pearson adalah sebagai berikut:

n n n
n Y XYy = X Xi; Xj Y

Txiy =
\/”27=1Xif - (X1 Xiy) \/”Z}Zle - (Zn.1)

Keterangan:

;i1 =123...,k

rxiy - Koefisien korelasi antara variabel Xi dan'Y
: Jumlah responden
: Jumlah item dalam satu dimensi

: Skor item ke-i pada responden ke-j

X X< & 3

: Skor total item dalam satu dimensi pada responden ke-j

Nilai r yang diperoleh dari penghitungan dibandingkan dengan nilai 7¢4p;
pada taraf signifikansi tertentu. Jika 7,1, 4 lebih besar dari 1;4p¢;, PeNgujian dapat
dikatakan signifikan dan item tersebut valid. Iltem yang mempunyai korelasi yang
tinggi menunjukan item tersebut mempunyai validitas yang tinggi. Item
pertanyaan yang tidak signifikan mengindikasikan bahwa item pertanyaan

tersebut perlu diperbaiki.

Uji Reliabilitas

Reliabilitas berasal dari kata reliability yang berarti sejauh mana hasil
suatu pengukuran dapat dipercaya. Reliabilitas adalah ukuran konsistensi internal
dari indikator-indikator sebuah variabel bentukan yang menunjukkan besar
derajat setiap indikator dalam mencerminkan sebuah variabel bentukan yang
umum (Haryono, 2016). Uji reliabilitas digunakan untuk menguji konsistensi dan
ketelitian kuesioner ketika digunakan dalam pelaksanaan survei. Suatu kuesioner
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan

konsisten dari waktu ke waktu.
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Uji reliabilitas terhadap kuesioner pada penelitian ini menggunakan

Cronbach’s Alpha (0) sebagai koefisien reliabilitas, dengan rumus sebagai

berikut;
_( k ) . Y s?
“*=\k-1 5?2

k : Banyaknya item dalam satu dimensi

Keterangan:

s? :Variansitemke-i; i = 1,2,3,...,k
s2  :Varians total dalam satu dimensi

Dari nilai koefisien Cronbach’s Alpha («) yang diperoleh, dapat dilihat
seberapa baik kuesioner yang telah dibuat. Berikut ini pengkategorian Cronbach’s

Alpha (a):

Tabel 3.1 Kategori Cronbach’s Alpha ()

Nilai Cronbach’s Alpha (a) Konsistensi Internal
1) (2)
a=>09 Sangat baik
08<a<09 Bagus
0,7<a<08 Dapat diterima
06 <a<07 Dipertanyakan
06<a Kurang baik

Sumber: Hui et al. (2014)

Pada penelitian ini, koefisien Cronbach’s Alpha («) diharapkan bernilai lebih
besar atau sama dengan 0,6 untuk menyatakan kuesioner reliabel. Kuesioner
diindikasikan belum cukup reliabel jika nilai koefisien Cronbach’s Alpha («)

kurang dari 0,6.

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Uji validitas dan reliabilitas dilakukan pada setiap dimensi di masing-
masing variabel (Kurniasari et al., 2018). Pengujian dilakukan terhadap data 214

responden yang diperolen dari survei pendahuluan. Pemeriksaan validitas
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kuesioner dilakukan menggunakan tingkat signifikansi 0,05. Uji validitas
dilakukan dengan membandingkan nilai 71,4 dengan ry4pe; = 0,134. Hasil uji
validitas menunjukan semua item pernyataan valid. Uji reliabilitas kuesioner
dilakukan terhadap lima dimensi pada variabel kepuasaan kerja. Berdasarkan uji
reliabilitas diperoleh hasil bahwa lima dimensi tersebut, yaitu dimensi pekerjaan
itu sendiri, kompensasi kerja, kepemimpinan, rekan kerja, dan promosi jabatan,
memiliki tingkat reliabilitas yang sangat baik. Berdasarkan hasil tersebut,
instrumen penelitian telah memiliki kemampuan untuk memberikan hasil
pengukuran yang konsisten jika digunakan kembali. Hasil uji validitas dan

reliabilitas dapat dilihat pada Lampiran 1 dan 2.

3.3. Metode Penarikan Sampel

3.3.1. Desain Sampling
Desain sampling yang digunakan adalah stratified sampling dengan

pembentukan 37 strata menurut unit kerja. Unit kerja ini terdiri dari BPS Pusat,

Pusdiklat BPS, Politeknik Statistika STIS, dan 34 provinsi, dengan rincian sebagai

berikut:

(1) Pemilihan sampel pada unit kerja BPS Pusat, Pusdiklat BPS, dan
Politeknik Statistika STIS dibagi menjadi pseudo stratification generasi
(milenial dan nonmilenial) yang dilakukan secara element sampling
menggunakan teknik circular systematic sampling (CSS), dengan
pengurutan daftar PNS menurut jabatan (struktural, fungsional umum, dan
fungsional tertentu)

(2) Pemilihan sampel pada 34 unit kerja provinsi dibagi menjadi pseudo
stratification generasi yang dilakukan secara element sampling
menggunakan teknik CSS, dengan pengurutan daftar PNS berdasarkan
tingkatan kantor (provinsi dan kabupaten/kota) serta jabatan.

Langkah-langkah pemilihan sampel pegawai BPS diuraikan sebagai berikut:

1) Mengurutkan pegawai BPS menurut jabatan untuk unit kerja BPS Pusat,
Pusdiklat BPS, dan Politeknik Statistika STIS, sedangkan untuk BPS di
34 provinsi diurutkan berdasarkan tingkatan kantor dan jabatan
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2) Menentukan angka acak yang kurang dari atau sama dengan jumlah
populasi pegawai BPS pada strata ke-h di pseudo stratification ke-d
(AR < Nyg4). Angka acak ini disebut angka acak pertama (AR;)

3) Menentukan interval (ky,) pada strata ke-h di pseudo stratification ke-d
(Arnab, 2017)

kna = Nya/nna (jika N4 /nyq= bilangan bulat)
atau
kna < Npa/nna (jika Nypg/npq # bilangan bulat)

4) Memilih sampel pegawai BPS pada strata ke-h di pseudo stratification ke-
d sebanyak n;; dengan nomor urut sesuai penjumlahan angka acak
pertama dan interval sebagai berikut (Singh, 2003):

AR, +i.kpq jika ARy +i.kpg < Npg
atau

AR1 + i'khd - th Jlka ARl + i'khd > th; i=01,2,..., (nhd - 1)

3.3.2. Teknik Estimasi Parameter
Berikut ini merupakan skema sampling yang digunakan dalam penelitian

ini:

Tabel 3.2 Skema Samplin

Unit Tingkatan | Populasi | Sampel Metode Fraksi | Penimbang

@) 2 ®) (4) () (6) (7)
Stratified n N
Strata Ny, ny ' s —h
Sampling Np N
Pegawai
BPS
Pseudo N Systematic | mpq Npg
n _— —
Stratification n h Sampling Nha Ny

Sumber : Cochran (1997), dimodifikasi

Keterangan:
h . Indeks strata
d : Indeks pseudo stratification

N :Jumlah seluruh pegawai BPS
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Nh  :Jumlah seluruh pegawai BPS pada strata ke-h

Nha : Jumlah seluruh pegawai BPS pada strata ke-h di pseudo stratification ke-
d
nh :Jumlah sampel pegawai BPS pada strata ke-h

nna : Jumlah sampel pegawai BPS pada strata ke-h di pseudo stratification ke-d

Weight

Weight pada strata ke-h di pseudo stratification ke-d disimbolkan dengan
W4, merupakan penimbang dari pembagian pseudo stratification pegawai BPS
dalam kondisi response rate seratus persen. Namun, kondisi di lapangan dapat
terjadi nonresponse dalam pengumpulan data pegawai BPS. Oleh sebab itu,
diperlukan faktor koreksi untuk menghitung weight yang telah disesuaikan untuk

nonresponse, dengan rumus sebagai berikut:

W, ., =W,, — =
hd hd
Tha  NiTha
1A
N Nha
hd =
Nha

Keterangan:

Wha :Weight dengan nonresponse adjustment pada strata ke-h di pseudo
stratification ke-d

Ihd : Response rate pada strata ke-h di pseudo stratification ke-d

n’ha - Jumlah sampel pegawai BPS yang mengisi kuesioner (berhasil dicacah)

pada strata ke-h di pseudo stratification ke-d.

3.3.3. Penentuan Jumlah Sampel
Penentuan jumlah sampel didasarkan pada Rumus Cochran untuk metode
stratified sampling yang disederhanakan dan dirumuskan sebagai berikut:

. Z} aj2 Zh=1Wh Zd=1 Wha * Sha/€?
1+ le—a/z ZIL1=1 Wh 23=1 Wha * Sﬁd/NeZ

np _ 2
Yni — ¥n)

n,—1
=1 "

2
Shd_

Seri Laporan Hasil PKL T.A. 2020/2021 .



Keterangan:

n  :Jumlah sampel minimum pegawai BPS
N :Jumlah populasi pegawai BPS
Nh  :Jumlah seluruh pegawai BPS pada strata ke-h
Nha : Jumlah seluruh pegawai BPS pada strata ke-h di pseudo stratification ke-
d
W, . Weight pada strata ke-h
W'hq . Weight dengan nonresponse adjustment pada strata ke-h di pseudo
stratification ke-d
SZ, :Varians sampel pegawai BPS pada strata ke-h di pseudo stratification ke-
d (didapatkan dari survei pendahuluan)
a  : Tingkat signifikansi, dalam penelitian ini sebesar 5 persen
e  :Margin of error, dalam penelitian ini sebesar 5 persen
Yni - Skor responden ke-i pada strata ke-h
vh . Rata-rata skor pada strata ke-h
Jumlah sampel tiap strata akan berbeda-beda sesuai dengan penghitungan alokasi
Neyman yang dirumuskan sebagai berikut:
Wy, Sh
" B WS

Keterangan:

n, . Jumlah sampel pada strata ke-h

S, : Standard error pada strata ke-h

W2, : Weight pada strata ke-h di pseudo stratification ke-d

Jumlah sampel tiap pseudo stratification akan berbeda-beda pula sesuai dengan
penghitungan alokasi Neyman yang dirumuskan sebagai berikut:

!
N = Wha * Sha
hd = Nh D T
d=1Wha * Sha

Keterangan:
npq. Jumlah sampel pada strata ke-h di pseudo stratification ke-d
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Sna : Standard error pada strata ke-h di pseudo stratification ke-d

Berdasarkan hasil survei pendahuluan, selanjutnya dilakukan penghitungan

sampling varians dan nonresponse rate yang digunakan untuk penentuan sampel

penelitian ini. Ukuran sampel yang didapatkan adalah 2663 sampel dengan rincian

di setiap unit kerja sebagai berikut:

Tabel 3.3 Jumlah Sampel Tiap Unit Kerja

Unit Kerja Jumlah Sampel

1) )
Aceh 35
Sumatera Utara 116
Sumatera Barat 42
Riau 70
Jambi 30
Sumatera Selatan 52
Bengkulu 34
Lampung 54
Kep. Bangka Belitung 37
Kep. Riau 19
DKI Jakarta 46
Jawa Barat 311
Jawa Tengah 240
DI Yogyakarta 24
Jawa Timur 101
Banten 51
Bali 40
NTB 53
NTT 81
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Kalimantan Barat 58
Kalimantan Tengah 38
Kalimantan Selatan 85
Kalimantan Timur 66
Kalimantan Utara 42
Sulawesi Utara 53
Sulawesi Tengah 111
Sulawesi Selatan 77
Sulawesi Tenggara 84
Gorontalo 28
Sulawesi Barat 16
Maluku 66
Maluku Utara 34
Papua Barat 77
Papua 167
BPS Pusat 200
Polstat STIS 13
Pusdiklat 14
Total 2663

Sumber: Data diolah

3.4. Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan definisi yang digunakan untuk mengukur
variabel yang dipakai dalam penelitian (Asra et al., 2015). Pada penelitian ini,
variabel kepuasan kerja memiliki total 5 dimensi yang terdiri dari 17 indikator.
Tabel 3.4 menjelaskan definisi operasional dari setiap indikator yang dipakai untuk

menggambarkan variabel kepuasan kerja.

Tabel 3.4 Definisi Operasional
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Variabel Dimensi Indikator Definisi Operasional
1) ) 3) (4)
Kepuasan | Pekerjaan Perasaan/ Skor kepuasan pegawai terhadap
Kerja itu sendiri keberartian pekerjaan saat ini telah
pekerjaan memberikan rasa bangga, serta
sesuai dengan kompetensi dan
keinginan
Tanggung Skor kepuasan terhadap kesadaran
jawab diri seorang pegawai akan tugas
dan tanggung jawab dalam
melakukan pekerjaan yang sesuai
dengan uraian jabatannya
Pengetahuan Skor kepuasan pegawai terhadap
terhadap hasil | kemampuannya dalam mencapai
dan umpan | target pekerjaan dan kepuasan
balik pegawai terhadap pengembangan
kemampuannya yang diperoleh
dari hasil pekerjaan
Kompensasi | Gaji Skor kepuasan pegawai terhadap
kerja kompensasi yang diterima berupa
gaji telah memberikan kepuasan
serta sesuai dengan beban kerja dan
tanggung jawab
Tunjangan Skor kepuasan pegawai terhadap

kompensasi yang diterima berupa
tunjangan telah sesuai dengan
kelas jabatan, beban kerja, dan

tanggung jawab
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Insentif

Skor kepuasan pegawai terhadap
kompensasi khusus yang diberikan
di luar gaji dan tunjangan telah
sesuai dengan tambahan pekerjaan

yang dilakukan

Kepemimpi

nan

Telling

Skor kepuasan pegawai terhadap
kemampuan atasan dalam
pemberian umpan balik dan
kejelasan memberikan arahan

kepada staf

Selling

Skor kepuasan pegawai terhadap
kemampuan atasan dalam

menyampaikan saran kepada staf

Participating

Skor kepuasan pegawai mengenai
partisipasi atasan dalam
memahami pekerjaan staf,
kesediaan dalam  memberikan
bantuan, dan tanggung jawab saat

menghadapi masalah

Delegating

Skor kepuasan pegawai terhadap
kemampuan atasan dalam
pembagian tugas Yyang sesuali
dengan kompetensi yang dimiliki

staf

Rekan kerja

Kompetisi
yang sehat

Skor kepuasan pegawai terhadap
penerapan sikap jujur dan sikap
tidak saling menjatuhkan antar
rekan kerja
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Pegawai saling

menghormati

Skor kepuasan pegawai terhadap

sikap saling menghormati
perbedaan dan hak-hak antar rekan

kerja

Pegawai saling
bekerja sama
dalam

menyelesaikan

masalah

Skor kepuasan pegawai terhadap
sikap saling bantu dan koordinasi
dalam menyelesaikan pekerjaan

Suasana

kekeluargaan

Skor kepuasan pegawai terhadap

yang
dibangun dan perasaan senang

hubungan  kekeluargaan

antar rekan kerja

Promosi

Pengalaman

Skor kepuasan pegawai terhadap
promosi jabatan yang dilakukan
dengan mempertimbangkan lama

masa pengabdian

Kecakapan

Skor kepuasan pegawai terhadap
promosi jabatan yang dilakukan
dengan mempertimbangkan

kemampuan yang dimiliki

Kombinasi
pengalaman

dan kecakapan

Skor kepuasan pegawai terhadap
promosi jabatan yang dilakukan
dengan mempertimbangkan
pengalaman  dan kecakapan

pegawai dalam bekerja

3.5. Metode Analisis

3.5.1. Analisis Deskriptif
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Statistika deskriptif adalah metode-metode yang berkaitan dengan
pengumpulan dan penyajian suatu gugus data sehingga memberikan informasi
yang berguna (Walpole, 1992). Menurut Sugiyono (2014), metode analisis
deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara
mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul.
Pendeskripsian dan penggambaran data dilakukan dengan apa adanya tanpa
bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi.
Analisis deskriptif menggambarkan distribusi data yang meliputi pengukuran
tendensi pusat dan dispersi pada data. Analisis deskriptif yang digunakan dalam
penelitian ini berupa analisis faktor, bar chart, pie chart, dan peta tematik.

3.5.1.1 Pie Chart (Diagram Lingkaran)

Pie Chart (diagram lingkaran) merupakan suatu diagram berbentuk
lingkaran dengan dasar penghitungannya berupa persentase dari data tertentu
(Silvia, 2020). Penyajian data dalam bentuk diagram lingkaran dilakukan
dengan menentukan jumlah proporsi relatif dari sekelompok data terhadap
keseluruhan (Santosa, 2007). Diagram lingkaran digunakan untuk menyajikan
karakteristik umum responden berdasarkan jenis kelamin, usia, jabatan,

pendidikan terakhir yang ditamatkan, dan status perkawinan.

3.5.1.2 Analisis Faktor

Analisis faktor merupakan kajian tentang variabel-variabel yang saling
berkorelasi. Analisis ini bertujuan untuk menemukan variabel-variabel baru
yang lebih sedikit jumlahnya daripada variabel awal. Variabel-variabel baru
yang terbentuk akan mengelompok pada suatu faktor (Suryanto, 1988). Analisis
faktor digunakan untuk mereduksi beberapa indikator menjadi beberapa
dimensi. Kemudian, dibentuk skor untuk setiap dimensi yang digunakan untuk
membentuk Indeks Kepuasan Kerja Pegawai (IKKP). Metode estimasi yang
digunakan adalah Principal Component. Metode tersebut digunakan untuk
variabel kontinu dengan skala pengukuran interval atau rasio Yyang
mengasumsikan hubungan linier antarvariabel. Pada penelitian ini, data
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diperoleh melalui jawaban responden dengan skala pengukuran interval.
Tahapan yang dilakukan dalam analisis faktor adalah sebagai berikut:
1. Identifikasi Faktor

Penghitungan faktor dilakukan secara berulang (iterative) dan
berurutan. Setiap faktor akan menjelaskan keragaman data berdasarkan nilai
eigen yang terbentuk. Nilai eigen tersebut akan terbentuk secara berurut dari
yang terbesar hingga yang terkecil, sehingga keragaman yang dijelaskan oleh
faktor pertama akan lebih besar dari faktor kedua, keragaman yang dijelaskan
oleh faktor kedua akan lebih besar dari faktor ketiga, dan seterusnya. Berikut

merupakan tabel ilustrasi dari hasil ekstraksi analisis faktor:

Tabel 3.5 Nilai Eigen Tiap Faktor
Total Variance Explained

o Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalue .
Loadings
Factor
% of | Cumulative % of
Total _ Total ] Cumulative%
Variance % Variance
@O | @ @) (4) (%) (6) ()
1 a d d a d d
2 b e d+e b e d+e
c f d+e+f

Sumber: Data buatan
Identifikasi faktor dilakukan menggunakan software statistik dengan
kriteria sebagai berikut:
a. Eigen value harus lebih besar dari 0,7 (Jolliffe, 1986)
b. Cumulative percent of variance minimal 60 persen
C. Nilai faktor loading minimal 0,4.
2. Pengukuran Kontribusi Dimensi dan Indikator
Penghitungan bobot untuk setiap dimensi dan indikator dihitung melalui
faktor-faktor yang teridentifikasi sebagai pembentuk variabel kepuasan kerja.
Langkah-langkah yang dilakukan adalah:

a. Penghitungan kontribusi dimensi
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RSSL;
LTy RSSL;

Keterangan:
k; . Kontribusi dimensi ke-i

RSSL; : Nilai percent of variance dari rotation sums of squared loadings faktor

ke-i
n : Total faktor
b. Penghitungan bobot tiap indikator dalam suatu faktor
B = i X RSSL
RLF
Keterangan:
B : Bobot

LF - Nilai loading factor
RLF : Rata-rata loading factor dalam satu faktor

RSSL : Nilai rotation sums of squared loading (percent of variance)

C. Penghitungan kontribusi tiap indikator dalam satu dimensi
o B
JB
Keterangan:
b : Kontribusi indikator dalam satu dimensi
B : Bobot
JB : Jumlah bobot dalam satu dimensi

3. Penghitungan Indeks Kepuasan Kerja Pegawai BPS (IKKP)

. . 100 100
Skor dimensi;; = bV (?) + ot by Vi (?)

IKKP; = (ky X skor dimensiyjy + --- + (k,, X skor dimensi,;)

Keterangan:

Skor dimensi;; : Skor dimensi ke-i, strata ke-j

k; : Kontribusi dimensi ke-i

b, : Kontribusi indikator ke-n

Vnij . Rata-rata indikator ke-n, dimensi ke-i, strata ke-j
c : Skor maksimum jawaban responden (10)

IKKP; : Indeks Kepuasan Kerja Pegawai BPS strata ke-j
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3.5.1.3 Metode Kategorisasi

Setelah mendapatkan nilai IKKP, nilai tersebut akan dikategorikan

menjadi tiga kategori, yaitu puas, cukup puas, dan tidak puas. Metode

kategorisasi yang digunakan didasarkan pada nilai kuartil dari data IKKP

pegawai BPS. Kategorisasi tersebut adalah sebagai berikut:

Tabel 3.6 Kategorisasi IKKP

No. Interval IKKP Kategori
1) ) @)
1 IKKP > Q5 Puas
2 Q1 < IKKP < Q4 Cukup puas
3 IKKP < Qq Tidak puas
Sumber: Faradis dan Afifah (2020)
Keterangan:
Q4 . Kuartil pertama

Q3

. Kuartil ketiga

3.5.1.4 Bar Chart (Diagram Batang)
Bar chart (diagram batang) mulai dikenalkan sejak abad ke-19 berupa

grafik/chart yang menggambarkan work vs time oleh Henry L. Gantt sehingga

sering disebut dengan Gantt Chart. Bar chart merupakan bagan dengan batang

yang panjangnya sebanding dengan kuantitas. Bar chart dapat disajikan secara

vertikal maupun horizontal serta memvisualisasikan beberapa objek sekaligus

(Kustituanto dan Ba’drudin,

mengetahui beberapa informasi, diantaranya:

a.

b
C.
d

Perbandingan skor dimensi di setiap strata

Perbandingan skor setiap dimensi pada seluruh unit kerja

1994). Diagram batang digunakan untuk

Indikator tertinggi dan terendah pada setiap dimensi di setiap strata.

Proporsi IKKP individu untuk setiap jabatan dan generasi. Hal ini untuk

memastikan bahwa IKKP menurut jabatan dan generasi dapat

menggambarkan tingkat kepuasan kerja pegawai pada kelompok jabatan

dan generasi tersebut.
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3.5.1.5 Peta Tematik

Peta tematik menggambarkan distribusi dari tema tertentu (De dan Rolf,

2001). Dalam penelitian ini, pewarnaan pada peta menggunakan skema warna
sequential. Perubahan warna sesuai dengan tingkatan dari rendah ke tinggi.
Warna terang digunakan untuk nilai yang lebih rendah, sedangkan warna gelap
digunakan untuk nilai yang lebih tinggi. Skema sequential dapat berasal dari
kombinasi tunggal dan multiwarna. Peta tematik digunakan untuk
menggambarkan sebaran IKKP di seluruh unit kerja. Selain itu, pada penelitian
ini juga ditampilkan proporsi IKKP individu untuk setiap unit kerja
menggunakan pie chart. Hal ini untuk memastikan bahwa IKKP menurut unit
kerja dapat menggambarkan tingkat kepuasan kerja pegawai yang berada di unit

kerja tersebut.

3.5.2. Analisis Inferensia

Statistik inferensia adalah metode statistik yang digunakan untuk
menganalisis data sampel yang hasilnya dapat diberlakukan untuk populasi yang
jelas. Teknik pengambilan sampel dari populasi tersebut dilakukan secara acak
(Sugiyono, 2012). Penelitian ini menggunakan jawaban responden (pegawai BPS
yang terpilih menjadi sampel). Metode analisis yang digunakan adalah:
1. Uji Mann Whitney
2. Selang kepercayaan Mann Whitney
3. Uji Kruskall Wallis
4. Uji Dunn.

3.5.2.1 Uji Normalitas

Dalam berbagai uji parametrik, salah satu asumsi yang harus terpenuhi
adalah asumsi normalitas. Pada penelitian ini, pengujian kenormalan data
dilakukan menggunakan statistik uji Jarque-Bera. Statistik uji ini dihitung
berdasarkan skewness dan kurtosis (Baltagi, 2011).
Langkah Uji Normalitas Menggunakan Statistik Uji Jarque-Bera

1. Perumusan Hipotesis
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Ho : &~N(0,0?) (Data berdistribusi normal)
Hi : & + N(0,0?) (Data tidak berdistribusi normal)

2. Penentuan taraf signifikansi
3. Penghitungan statistik uji
JB =n [skewness2 n (kurtosis—3)2
6 24
dengan
1 _
I . n ey (o — %)°
SkKewness = ) 3
_ 2
[ 5 G — 92
G — D)
k t . n i=1 2
urtosis = 1 >
[ 20 G — 07
Keterangan:
JB : Statistik uji Jarque-Bera
n  :Jumlah sampel
x; : Datake-i
X  :Rata-rata

Pengambilan keputusan

Tolak H,, jika nilai statistik uji Jarque-Bera lebih besar dari titik kritis.

Titik kritis tersebut adalah y? dengan derajat bebas dua.

5.

Kesimpulan

Keputusan tolak Hymenunjukkan bahwa data tidak berdistribusi normal,

sedangkan keputusan gagal tolak H, menunjukkan bahwa data berdistribusi

normal.

3.5.2.2 Uji Homogenitas

Uji homogenitas digunakan untuk mengetahui sama atau tidaknya

varians dari beberapa populasi yang berbeda (Usmadi, 2020). Dalam penelitian

ini, pengujian homogenitas menggunakan statistik uji Bartlett. Statistik uji

Bartlett akan memiliki nilai yang optimal apabila jumlah sampel dari setiap

kelompok sama. Namun, statistik uji Bartlett sangat peka terhadap
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ketidaknormalan data sehingga perlu dipastikan bahwa data yang akan diuji
berdistribusi normal.
Langkah Uji Homogenitas Menggunakan Statistik Uji Bartlett
1. Perumusan Hipotesis
Ho : 0?2 = 0 = --- = g (Varians homogen)
Hi : Minimal terdapat satu o} # af’; i+ j (Varians tidak homogen)
2. Penentuan taraf signifikansi
3. Penghitungan statistik uji
a. Menghitung varians gabungan
2 _ i1 (n = 1)st
P N —k
b. Menghitung b sebagai nilai peubah acak B yang berdistribusi Bartlett

1
[(s)™M~Y(sF)me1 .., (s2)™ 1| IV-F)

2
Sp

b=

Keterangan:
sp : Varians gabungan

: Jumlah sampel seluruh kelompok

k : Jumlah kelompok

s?  :Varians kelompok ke-i

n; : Jumlah sampel kelompok ke-i

4, Pengambilan keputusan

Untuk n;, = n, =...= n, = n, tolak Hy, jika nilai statistik uji b lebih kecil

dari titik kritis. Titik kritis tersebut terletak pada tabel Bartlett (b, (a, n)).
Untuk n tidak sama, tolak Ho , jika nilai statistik uji b lebih kecil dari titik kritis.
Titik kritis tersebut adalah b hampiran.

ny b (a;ny) + noby(a;ny) + -+ + myehy (a5 )
N

b < by(a;ny,ny,...,n,) =

5. Kesimpulan
Keputusan tolak Hymenunjukkan bahwa data memiliki varians yang
tidak homogen, sedangkan keputusan gagal tolak Hymenunjukkan bahwa data

memiliki varians yang homogen.
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3.5.2.3 Uji Mann Whitney

Uji Mann Whitney digunakan untuk menguji perbedaan nilai median
dari dua kelompok independen yang mewakili dua populasi (Sheskin, 2004).
Selain itu, uji ini dapat digunakan untuk mengetahui sama atau tidaknya asal
populasi dari dua kelompok. Uji Mann Whitney dapat digunakan pada data yang
setidaknya berskala ordinal (dalam bentuk peringkat/ranking). Pada penelitian
ini, akan diuji ada atau tidaknya perbedaan kepuasan kerja pegawai milenial dan
pegawai nonmilenial.
Langkah Uji Mann Whitney
1. Perumusan Hipotesis

H,: 8x = 6Oy (Tidak terdapat perbedaan kepuasan kerja antara pegawai

milenial dan nonmilenial)
Hy:6x # Oy (Terdapat perbedaan kepuasan kerja antara pegawai

milenial dan nonmilenial)

no

Penentuan taraf signifikansi

w

Penghitungan statistik uji

a. Memberikan ranking pada semua nilai yang terdapat pada dua kelompok
tanpa memperhatikan kelompoknya. Untuk data yang sama, ranking
yang digunakan merupakan rata-rata dari ranking data yang sama
tersebut.

b. Menghitung statistik uji

> Sampel Kecil

nin,+1
U1=n1n2+1(1—)_ZR1

2
atau
+1
U2 = n1n2 +%_ZRZ

Keterangan:
U : Statistik uji Mann Whitney sampel kecil
Ny : Ukuran sampel pada kelompok yang lebih sedikit
n2 : Ukuran sampel pada kelompok yang lebih banyak

>R, :Jumlah ranking pada kelompok ukuran sampel n:

>R, :Jumlah ranking pada kelompok ukuran sampel n»
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> Sampel Besar

nn
U— 172
zZ = 2
\/nlnz (ny+n,+1)
12
Dengan faktor koreksi kontinuitas
lv-"72-05

7Z =

\/nlnz (ny+n,+1)
12

Dengan faktor koreksi ties (ranking yang sama)

nm
U — 172
zZ= 2
(m+n,+1)  mn D GERED)
12 12(711 + nz)(nl + nz - 1)

Keterangan :
z : Statistik uji Mann Whitney pendekatan sampel besar
4. Pengambilan Keputusan
a. Sampel Kecil
Tolak Ho, jika statistik uji U lebih besar dari titik kritis. Titik Kritis
tersebut terletak pada tabel U(U q; n, n,))-
b. Sampel Besar
Tolak Ho, jika statistik uji Z lebih besar dari titik kritis. Titik Kritis
tersebut terletak pada tabel z ( z4 ).
5. Kesimpulan
Keputusan tolak Ho menunjukkan bahwa terdapat perbedaan nilai

median antara pegawai milenial dan nonmilenial.

3.5.2.4 Selang Kepercayaan Mann Whitney

Fay dan Malinovsky (2019) mengajukan prosedur pembentukan selang
kepercayaan untuk parameter Mann-Whitney dari uji Mann-Whitney dua
sampel independen. Selain itu, mereka juga membuat package pengujiannya di
software R dengan nama asht. Parameter yang dimaksud adalah ¢ yang
merupakan peluang bahwa nilai variabel yang diukur di sampel pertama lebih
besar dari yang diukur di sampel kedua.
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$ = haw(F.G) =P[X<Y] + 2 P[X=Y]

Keterangan:
X : Sampel pertama
Y :Sampel kedua
F : Distribusi empiris X
G : Distribusi empiris Y

Pembentukan selang kepercayaan ini dinyatakan sesuai dengan uji
Mann-Whitney, jika memenuhi beberapa asumsi tambahan. Asumsi tambahan
tersebut adalah kedua sampel memiliki ukuran yang besar dan ¢ diasumsikan
bernilai 0,5. Jika selang kepercayaan yang dihasilkan tidak mengandung nilai
0,5, dapat dikatakan bahwa nilai variabel di sampel pertama lebih besar dari
sampel kedua. Pada penelitian ini, akan dibuktikan bahwa kepuasan kerja
pegawai nonmilenial lebih tinggi dari pegawai milenial.
Langkah-Langkah Menentukan Selang Kepercayaan Mann Whitney
1. Mengestimasi ¢

ik (s, - 2)

mn
Keterangan:

m : Jumlah sampel pertama

n : Jumlah sampel kedua

Sy : Banyak midrank sampel kedua

2. Menghitung Vg

__ N+1 ( _Z}(=1(d3j_dj))
¢~ 12mn N3-N
Keterangan:
d; : Banyak respons terikat dari kedua sampel
N : Jumlah seluruh sampel (m+n)
3. Menghitung nilai Z
e
i

4. Menghitung p — value dua arah
Po = 2*{1-0(Z])}
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Keterangan:

) : Distribusi kumulatif standar normal

3.5.2.5 Uji Kruskal-Wallis
Uji Kruskal-Wallis digunakan untuk pengujian kesamaan beberapa nilai

tengah (median) dalam statistik nonparametrik (Daniel, 1990). Uji Kruskal-
Wallis menggunakan informasi lebih lanjut dari uji median. Sebagai
konsekuensinya, Uji Kruskal-Wallis biasanya lebih kuat dan lebih disukai
ketika ukuran data setidaknya berskala ordinal. Metode ini dilakukan untuk
menguji ada atau tidaknya perbedaan median skor kepuasan antar unit kerja.
Langkah Uji Kruskal-Wallis
1. Perumusan Hipotesis

H, : 6, =6, =...= 6, (Tidak terdapat perbedaan kepuasan kerja antar unit

kerja)

Hy : Minimal terdapat satu 0; # 6;; i #j (Minimal terdapat satu unit kerja

yang memiliki kepuasan kerja berbeda dibandingkan unit kerja yang lain)
2. Penentuan taraf signifikansi
3. Penghitungan statistik uji

Rumus statistik uji Kruskal-Wallis adalah sebagai berikut:

12
N(N+1)

T N(N+1) “iELy,

12 k1 ( n;(N+1)
e

2 R2
) atau H = Z{-‘=1n—‘, —3(N+1)

Jika ada ties (ranking yang sama), statistik uji memerlukan koreksi
dengan faktor sebagai berikut:

nT
1_N3—N
dengan
T=t3-t

Sehingga statistik uji Kruskal-Wallis terkoreksi menjadi:

B H
T 1-=-XT/(N3—=N)

H,

Keterangan:
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R; :Jumlah ranking untuk kelompok ke-i

n; :Jumlah sampel pada kelompok ke-i
N :Jumlah seluruh sampel
t :Banyaknya ties
4. Pengambilan keputusan
Tolak H,, jika nilai statistik uji H atau H, lebih besar dari titik kritis.
Titik kritis tersebut adalah y? dengan derajat bebas k — 1
5. Kesimpulan
Keputusan tolak H, menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan

kepuasan kerja antar unit kerja.

3.5.2.6 Uji Dunn

Hasil uji Kruskal-Wallis yang tolak H, menandakan bahwa terdapat
kelompok yang memiliki median yang berbeda. Untuk mengetahui kelompok
dengan nilai median yang paling berbeda, dilakukan suatu prosedur
perbandingan berganda yang konsisten untuk uji post hoc Kruskal-Wallis, yaitu
Uji Dunn (Daniel, 1990). Pada penelitian ini akan dilakukan pengujian untuk
mengetahui unit kerja dengan tingkat kepuasan Kkerja yang berbeda
dibandingkan unit kerja lainnya.

Langkah Uji Dunn
1. Perumusan Hipotesis
Hy:0; = 6;;1,j = 1,..,37 (Tidak terdapat perbedaan kepuasan kerja
antara unit kerja ke-i dan ke — j)
Hy:0; # 6;;i#j,i,j =1,..,37 (Terdapat perbedaan kepuasan kerja
antara unit kerja ke-i dan ke — j)
2. Penentuan taraf signifikansi
3. Penghitungan nilai absolut dari selisih rata-rata ranking kelompok satu dan

kelompok dua

Keterangan:

R; : Rata-rata ranking kelompok satu

R; : Rata-rata ranking kelompok dua
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4. Pengambilan keputusan

Untuk ukuran sampel tidak sama (n; # n;), tolak H, jika

_ NN+ (1 1
Ri—Rj|>Z_a |———|—+—
k(k—1) 12 n; n;

Untuk ukuran sampel sama (n; = n;), tolak H, jika

o k(N + 1)
|Ri—R|>Z_ o |—=
k(k—-1) 6

Jika terdapat ties, untuk n; # n;, tolak Hy jika

PRI [IE BT

k=D 12(N - 1) n; E

Untuk n; = n;, tolak Hy jika

k(k—-1)

k(N(N2 — 1) — £T)
6N(N — 1)

dengan
T=t3—-t
Keterangan:
n; :Jumlah sampel kelompok ke-i
n; :Jumlah sampel kelompok ke-j
k :Jumlah kelompok
N :Jumlah seluruh sampel
t : Banyak ties (ranking yang sama)
5. Kesimpulan
Keputusan tolak H, menunjukkan bahwa terdapat perbedaan kepuasan

kerja antara unit kerja ke-i dan ke-j, i,j = 1, ..., 37.
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Karakteristik Umum Responden
Karakteristik umum responden yang diidentifikasi dalam penelitian ini

meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan, jabatan, dan status perkawinan.

Jenis Kelamin

[ Pria

Wanita

Sumber: Data diolah
Gambar 4.1 Presentase Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Berdasarkan gambar 4.1, dapat dilihat bahwa jumlah responden pria lebih besar
dibandingkan responden wanita. Responden pria memiliki persentase sebesar 55,91
persen, sedangkan responden wanita memiliki persentase sebesar 44,09 persen dari
total keseluruhan responden. Hal ini menunjukkan bahwa responden pada

penelitian ini didominasi oleh responden pria.
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Usia

[ 2024
25-29

[ a0

[ 3539

[ 40-44

| 4540

50-54
55-59
60+

Sumber: Data diolah

Gambar 4.2 Presentase Responden Berdasarkan Usia

Berdasarkan gambar 4.2, pegawai BPS yang terpilih sebagai responden
berusia mulai dari 20 hingga 60 tahun ke atas, yang dikelompokkan menurut
kelompok usia 5 tahunan. Persentase terbesar dimiliki oleh responden dengan
kelompok usia 35-39 tahun sebesar 19,66 persen. Sementara itu, persentase terkecil

dimiliki oleh responden dengan kelompok usia 60 tahun ke atas sebesar 0,67 persen.

Jabatan

| Struktural

Fungsional Umum
. Fungsional Tertentu

Sumber: Data diolah
Gambar 4.3 Presentase Responden Menurut Jabatan

Berdasarkan gambar 4.3, dapat dilihat bahwa responden dengan jabatan
fungsional tertentu memiliki persentase tertinggi, yaitu sebesar 50,63 persen.
Sementara itu, responden dengan jabatan struktural memiliki persentase terkecil,
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yaitu sebesar 6,92 persen. Di sisi lain, responden dengan jabatan fungsional umum

memiliki persentase sebesar 42,46 persen.

Pendidikan

[ 03 ke bawan

D4is1
[e
[ s

60,39%

Sumber: Data diolah

Gambar 4.4 Presentase Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir yang
Ditamatkan

Berdasarkan gambar 4.4, dapat dilihat bahwa sebagian besar responden
memiliki pendidikan terakhir D4/S1, yaitu sebesar 60,39 persen. Sementara itu,
responden dengan pendidikan terakhir S3 memiliki persentase terkecil, yaitu
sebesar 0,29 persen. Di sisi lain, persentase responden yang memiliki jenjang
pendidikan terakhir D3 ke bawah dan pendidikan terakhir S2 berturut-turut sebesar
21,5 persen dan 17,81 persen.

[ GemsiHidup

0 ceraiat

Sumber: Data diolah
Gambar 4.5 Presentase Responden Berdasarkan Status Perkawinan
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Status perkawinan menurut BPS dibagi menjadi empat kategori, yaitu belum
kawin, kawin, cerai hidup, dan cerai mati. Berdasarkan gambar 4.5, sebagian besar
responden berstatus kawin, yaitu sebesar 81,66 persen. Sementara itu persentase
terkecil sebesar 0,93 persen merupakan pegawai dengan status cerai mati. Di sisi
lain, persentase responden dengan status belum kawin dan berstatus cerai hidup
berturut-turut sebesar 17,41 persen dan 1,06 persen.

4.2. Pembentukan Indeks Kepuasan Kerja Pegawai BPS

Indeks Kepuasan Kerja Pegawai (IKKP) merupakan sebuah indeks
komposit yang terbentuk dari beberapa dimensi yang setiap dimensi tersebut
dibentuk oleh beberapa indikator. Dimensi yang digunakan dalam penelitian ini
mengacu pada teori yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2013), diantaranya
pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, pimpinan, dan rekan kerja. IKKP
dihitung menggunakan analisis faktor dengan metode estimasi Principal
Component. Jolliffe (1986) mengemukakan bahwa untuk menentukan jumlah
faktor digunakan kriteria nilai eigen lebih dari 0,7 dan cumulative percent of
variance minimal 60 persen. Hasil analisis faktor menunjukkan bahwa dengan
kriteria yang telah ditentukan, didapatkan ekstraksi sebanyak lima faktor umum
dengan cumulative percent of variance sebesar 85,18 persen. Artinya, kelima faktor
tersebut dapat menjelaskan sebanyak 85,18 persen dari total keragaman data.
Rincian keragaman yang mampu dijelaskan oleh setiap faktor serta kontribusinya
terhadap total keragaman dari kelima faktor adalah sebagai berikut:

Tabel 4.1 Proporsi Keragaman pada Setiap Faktor

Faktor Umum Proporsi Keragaman (%o) Kontribusi (%)
1) ) @)
Faktor 1 20,39 23,94
Faktor 2 18,67 21,92
Faktor 3 15,75 18,49
Faktor 4 15,41 18,09
Faktor 5 14,96 17,56

Sumber: Data diolah
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Berdasarkan tabel 4.1, faktor pertama mampu menjelaskan total keragaman
data sebesar 20,39 persen dengan kontribusi sebesar 23,94 persen terhadap total
keragaman yang dijelaskan oleh kelima faktor. Faktor kedua dapat menjelaskan
total keragaman data sebesar 18,67 persen dengan kontribusi sebesar 21,92 persen
terhadap total keragaman yang dijelaskan oleh kelima faktor. Faktor ketiga mampu
menjelaskan total keragaman data sebesar 15,75 persen dengan kontribusi sebesar
18,49 persen terhadap total keragaman yang dijelaskan oleh kelima faktor. Faktor
keempat dapat menjelaskan total keragaman data sebesar 15,41 persen dengan
kontribusi sebesar 18,09 persen terhadap total keragaman yang dijelaskan oleh
kelima faktor. Faktor kelima mampu menjelaskan total keragaman data sebesar
14,96 persen dengan kontribusi sebesar 17,56 persen terhadap total keragaman yang
dijelaskan oleh kelima faktor.

Setiap indikator memiliki korelasi terhadap faktor umum yang terbentuk.
Suatu indikator dikatakan sebagai penyusun dari suatu faktor jika indikator tersebut
memiliki korelasi terbesar terhadap suatu faktor. Dari hasil rotated component
matrix yang terbentuk, didapatkan bahwa setiap indikator terkelompok menjadi
lima faktor. Dengan terbentuknya lima faktor umum, IKKP yang terbentuk sudah
sesuai dengan teori yang mengatakan bahwa indeks ini dibentuk oleh lima dimensi.

Berdasarkan hasil rotated component matrix yang terbentuk, diperoleh pula
nilai loading dari setiap indikator yang dijadikan sebagai dasar pembobotan
indikator dalam satu dimensi. Berikut merupakan tabel dimensi dan hasil

pembobotan indikator dalam satu dimensi:

Tabel 4.2 Bobot Indikator pada Setiap Dimensi

Dimensi Faktor Indikator (Bobot)
(1) ) (©)
Perasaaan atau Keberartian Pekerjaan
(0,31)

Pekerjaan Itu

o Faktor 5 = Tanggung Jawab (0,34)
Sendiri

Pengetahuan Terhadap Hasil dan Umpan
Balik (0,35)

Gaji (0,34)

Tunjangan (0,34)

Kompensasi Kerja = Faktor 4
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Insentif (0,32)
Telling (0,25)
Selling (0,26)
Kepemimpinan Faktor 2
Participating (0,26)
Delegating (0,23)
Kompetisi yang Sehat (0,25)
Pegawai Saling Menghormati (0,26)
Rekan Kerja Faktor 1 | Pegawai Saling Bekerja Sama Dalam
Menyelesaikan Masalah (0,25)
Suasana Kekeluargaan (0,24)
Pengalaman (0,34)
Promosi Jabatan Faktor 3 Kecakapan (Ability) (0.32)
Kombinasi Kecakapan dan Pengalaman
(0,34)

Sumber: Data diolah

Setiap indikator memiliki korelasi yang tinggi dalam satu dimensi. Dari
lampiran 4, dapat diketahui bahwa nilai korelasi terkecil terdapat pada indikator
delegating dalam dimensi kepemimpinan dengan nilai korelasi sebesar 0,7.
Dimensi pekerjaan itu sendiri berkorelasi tinggi dengan tiga indikator
pembentuknya, yaitu indikator perasaaan atau keberartian pekerjaan, tanggung
jawab, dan pengetahuan terhadap hasil dan umpan balik. Ketiga indikator tersebut
mengelompok pada faktor kelima. Dengan kontribusi sebesar 17,56 persen, dimensi
pekerjaan itu sendiri memiliki kontribusi terkecil dalam pembentukan IKKP.

Dimensi kompensasi kerja memiliki korelasi yang tinggi dengan indikator
gaji, tunjangan, dan insentif. Ketiga indikator tersebut mengelompok pada faktor
keempat. Dengan kontribusi sebesar 18,09 persen, dimensi kompensasi kerja
memiliki kontribusi terbesar keempat dalam pembentukan IKKP.

Dimensi kepemimpinan memiliki korelasi yang tinggi dengan indikator
telling, selling, participating, dan delegating. Keempat indikator tersebut
mengelompok pada faktor kedua. Dengan kontribusi sebesar 21,92 persen, dimensi
kepemimpinan memiliki kontribusi terbesar kedua dalam pembentukan IKKP.
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Dimensi rekan kerja memiliki korelasi yang tinggi dengan indikator

kompetisi yang sehat, pegawai saling menghormati, pegawai saling bekerja sama

dalam menyelesaikan masalah, dan suasana kekeluargaan. Keempat indikator

tersebut mengelompok pada faktor pertama. Dengan kontribusi sebesar 23,94

persen, dimensi rekan kerja memiliki kontribusi terbesar dalam pembentukan

IKKP.

Dimensi promosi jabatan berkorelasi tinggi dengan indikator pengalaman,

kecakapan (ability), serta kombinasi kecakapan dan pengalaman. Ketiga indikator

tersebut mengelompok pada faktor yang ketiga. Dengan kontribusi sebesar 18,49

persen, dimensi promosi jabatan memiliki kontribusi terbesar ketiga dalam

pembentukan IKKP.

Nilai setiap indikator dalam satu dimensi dikalikan dengan bobotnya akan

menghasilkan skor untuk setiap dimensi. Kemudian, skor dimensi yang telah

diperoleh dikalikan dengan kontribusi dimensinya, Oleh karena itu, IKKP dapat

dihitung dengan formula:

IKKP = 0,18 X skor dimensi pekerjaan itu sendiri

+0,18 X skor dimensi kompensasikerja

+0,22 X skor dimensi kepemimpinan

+0,24 X skor dimensi rekan kerja

+0.18 X skor dimensi promosi jabatan

Penghitungan IKKP dilakukan pada setiap strata unit kerja, jabatan, dan

generasi. Berikut merupakan tabel yang menampilkan angka IKKP dari hasil

penghitungan yang telah dilakukan:

Tabel 4.3 IKKP Menurut Unit Kerja

Unit Kerja IKKP Unit Kerja IKKP

1) ) ©) (4)
Nasional 78,42 | Nusa Tenggara Timur 80,56
Aceh 81,68 | Kalimantan Barat 75,27
Sumatera Utara 78,31 | Kalimantan Tengah 80,81
Sumatera Barat 80,71 | Kalimantan Selatan 80,22
Riau 80,58 | Kalimantan Timur 78,09
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Jambi 80,34 | Kalimantan Utara 79,07
Sumatera Selatan 78,46 | Sulawesi Utara 80,5
Bengkulu 77,92 | Sulawesi Tengah 79,15
Lampung 79,45 | Sulawesi Selatan 79,81
Kep. Bangka Belitung 80,47 | Sulawesi Tenggara 80,66
Kepulauan Riau 78,9 Gorontalo 81,71
DKI Jakarta 73,44 | Sulawesi Barat 79,5
Jawa Barat 77,85 | Maluku 75,77
Jawa Tengah 78,75 | Maluku Utara 78,4
D | Yogyakarta 83,3 Papua Barat 71,05
Jawa Timur 80,64 | Papua 75,24
Banten 76,45 | BPS Pusat 77,32
Bali 80,33 | Pusdiklat BPS 76,21
Nusa Tenggara Barat 77,49 | Politeknik Statistika STIS | 78,86

Sumber: Data diolah

Berdasarkan tabel 4.3, dapat dilihat bahwa unit kerja yang memiliki IKKP
tertinggi adalah Provinsi D | Yogyakarta, yaitu sebesar 83,3. Sementara itu, unit
kerja yang memiliki IKKP terendah adalah Provinsi Papua Barat, yaitu sebesar
71,05. Berdasarkan penghitungan, didapatkan indeks nasional sebesar 78,42. Jika
dibandingkan dengan indeks nasional, terdapat 23 unit kerja yang memiliki IKKP

di atas indeks nasional, sedangkan 14 unit kerja di bawah indeks nasional.

Tabel 4.4 IKKP Menurut Jabatan

Strata IKKP

1) (2)
Jabatan Struktural 84,47
Jabatan Fungsional Umum 77,66
Jabatan Fungsional Tertentu 78,22

Sumber: Data diolah

Berdasarkan tabel 4.4, IKKP tertinggi dimiliki oleh pegawai dengan jabatan
struktural sebesar 84,47, sedangkan yang terendah dimiliki oleh pegawai dengan
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jabatan fungsional umum sebesar 77,66. Selain itu, jabatan fungsional tertentu
memiliki IKKP sebesar 78,22. Perbedaan nilai IKKP tersebut disebabkan oleh
adanya perbedaan beban kerja, tanggung jawab, wewenang, dan kompensasi yang
dimiliki oleh setiap jabatan. Perlu diingat bahwa, saat ini nomenklatur jabatan
fungsional umum harus dibaca dan diartikan sebagai nomenklatur jabatan
pelaksana. Hal ini berdasarkan Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara
dan Reformasi Birokrasi Republik Indonesia Nomor 25 Tahun 2016 tentang
Nomenklatur Jabatan Pelaksana Bagi Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Instansi
Pemerintah yang telah diperbaharui menjadi Peraturan Menteri Pendayagunaan
Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Republik Indonesia Nomor 41 Tahun
2018 tentang Nomenklatur Jabatan Pelaksana Bagi Pegawai Negeri Sipil di

Lingkungan Instansi Pemerintah.

Tabel 4.5 IKKP Menurut Generasi

Strata IKKP

(1) 2
Generasi Milenial 76,89
Generasi Non Milenial 80,96

Sumber: Data diolah

Berdasarkan tabel 4.5, pegawai nonmilenial memiliki IKKP yang lebih
tinggi dibandingkan pegawai milenial, yaitu sebesar 80,96 untuk pegawai
nonmilenial dan sebesar 76,89 untuk pegawai milenial. Perbedaan nilai IKKP
tersebut disebabkan oleh adanya perbedaan karakteristik antargenerasi. Generasi
nonmilenial memiliki karakteristik yang mampu beradaptasi dan mampu menerima
perubahan dengan baik atau disebut sebagai generasi yang tangguh dan memiliki
karakter. Dengan kemampuan beradaptasinya, generasi nonmilenial mampu
menyesuaikan diri terhadap lingkungan dan pekerjaannya.

Selain itu, masa kerja yang telah dijalani oleh pegawai nonmilenial lebih
lama dibandingkan pegawai milenial. Hal ini menyebabkan pegawai nonmilenial
memiliki lebih banyak pengalaman dalam dunia kerja. Dengan pengalaman yang
banyak, pegawai nonmilenial akan mendapatkan reward yang lebih besar. Hal ini
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didukung dengan karakteristik lain yang dimiliki pegawai nonmilenial, yaitu sangat
mengutamakan citra, ketenaran, dan keuangan.

Di sisi lain, dalam bekerja, pegawai milenial tidak menjadikan pekerjaan
sebagai prioritas utama dalam hidup. Pegawai milenial lebih menghargai jam kerja
yang fleksibel dan lingkungan kerja yang mendukung. Hal ini menjadi salah satu
penyebab kepuasan kerja pada pegawai milenial lebih rendah dibandingkan
pegawai nonmilenial mengingat jam kerja pegawai BPS telah ditetapkan

berdasarkan aturan yang berlaku.

4.3 Pengelompokan Indeks Kepuasan Kerja Pegawai BPS (IKKP)
Pengelompokan atau kategorisasi IKKP dapat dilakukan dengan beberapa

metode. Pada penelitian ini, kategorisasi dilakukan dengan menggunakan nilai

kuartil dari data IKKP mengingat tidak terpenuhinya distribusi normal.

Berdasarkan nilai kuartil, kategorisasi IKKP yang terbentuk adalah sebagai berikut:

Tabel 4.6 Kategorisasi IKKP

No. Interval IKKP Kategori
1) ) ®)
1 IKKP > 84,96 Puas
2 73,44 < IKKP < 84,96 Cukup puas
3 IKKP < 73,44 Tidak puas

Sumber: Data diolah

Berdasarkan tabel 4.6, diperoleh tiga kategori nilai IKKP. Kategori pertama
memiliki nilai IKKP yang lebih besar dari 84,96. Nilai tersebut diperoleh dari nilai
kuartil ketiga pada data IKKP. Dalam penelitian ini, kategori pertama disebut
dengan kategori puas. Kemudian, kategori kedua memiliki rentang nilai dari 73,44
sampai dengan 84,96. Rentang nilai tersebut diperoleh dari nilai kuartil pertama dan
nilai kuartil ketiga data IKKP. Dalam penelitian ini, kategori kedua disebut dengan
kategori cukup puas. Selanjutnya, kategori ketiga memiliki nilai IKKP yang lebih
kecil dari 73,44. Dalam penelitian ini, kategori ketiga disebut dengan kategori tidak

puas.

4.3.1 IKKP Menurut Unit Kerja
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Gambar 4.6 menyajikan informasi mengenai sebaran IKKP setiap

provinsi di Indonesia. IKKP yang disajikan pada peta tematik ini dikelompokkan

menjadi tiga kategori, yaitu puas, cukup puas, dan tidak puas. Ketiga kategori

tersebut ditandai dengan warna biru paling cerah untuk kategori tidak puas

sampai dengan warna biru paling gelap untuk kategori puas. Semakin gelap

warna suatu provinsi, maka semakin tinggi pula nilai IKKP pada provinsi

tersebut.

Peta Tematik Indeks Kepuasan Kerja Pegawai BPS

IKKP (Provinsi}
I Puas

[ Cukup Puas
[ Tidak Puas

Keterangan

Proporsi IKKP
W Puas

B Cukup Puas
[ Tidak Puas

Sumber: Data diolah
Gambar 4.6 Peta Tematik IKKP

Berdasarkan gambar 4.6, dapat dilihat bahwa seluruh provinsi memiliki

IKKP dengan kategori cukup puas, kecuali Provinsi Papua Barat yang memiliki
IKKP dengan kategori tidak puas. Untuk IKKP di BPS Pusat, Pusdiklat BPS, dan

Politeknik Statistika STIS tidak dapat divisualisasikan secara terpisah seperti

provinsi lain karena ketiga unit kerja ini berada di Provinsi DKI Jakarta. Ketiga unit

kerja tersebut memiliki IKKP dengan kategori yang sama yaitu cukup puas.

Tabel 4.7 Proporsi IKKP Individu Menurut Unit Kerja

Unit Kerja

Puas

Cukup puas

Tidak Puas

1)

2

3)

(4)
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Nasional 0,25 0,50 0,25
Aceh 0,44 0,37 0,19
Sumatera Utara 0,21 0,52 0,27
Sumatera Barat 0,24 0,59 0,17
Riau 0,28 0,54 0,18
Jambi 0,37 0,42 0,21
Sumatera Selatan 0,25 0,52 0,23
Bengkulu 0,19 0,59 0,22
Lampung 0,26 0,54 0,20
Kep. Bangka Belitung 0,32 0,46 0,22
Kepulauan Riau 0,21 0,58 0,21
DKI Jakarta 0,20 0,40 0,40
Jawa Barat 0,19 0,54 0,27
Jawa Tengah 0,22 0,56 0,22
D | Yogyakarta 0,41 0,54 0,05
Jawa Timur 0,30 0,54 0,16
Banten 0,16 0,51 0,33
Bali 0,33 0,46 0,21
Nusa Tenggara Barat 0,25 0,48 0,27
Nusa Tenggara Timur 0,33 0,47 0,20
Kalimantan Barat 0,10 0,59 0,31
Kalimantan Tengah 0,34 0,49 0,17
Kalimantan Selatan 0,27 0,57 0,16
Kalimantan Timur 0,23 0,48 0,29
Kalimantan Utara 0,26 0,56 0,18
Sulawesi Utara 0,41 0,41 0,18
Sulawesi Tengah 0,27 0,49 0,24
Sulawesi Selatan 0,32 0,51 0,17
Sulawesi Tenggara 0,35 0,44 0,21
Gorontalo 0,38 0,52 0,10
Sulawesi Barat 0,29 0,50 0,21
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Maluku 0,31 0,33 0,36
Maluku Utara 0,25 0,50 0,25
Papua Barat 0,12 0,34 0,54
Papua 0,19 0,39 0,42
BPS Pusat 0,24 0,48 0,28
Pusdiklat BPS 0,36 0,21 0,43
Politeknik Statistika STIS 0,16 0,67 0,17

Sumber: Data diolah

Berdasarkan tabel 4.7, dapat dilihat bahwa unit kerja dengan kategori cukup

puas juga memiliki proporsi IKKP individu tertinggi dengan kategori cukup puas.

Hal yang sama juga ditemui pada Provinsi Papua Barat yang juga memiliki IKKP

individu tertinggi dengan kategori tidak puas. Hal tersebut menunjukkan bahwa

IKKP unit kerja dapat menggambarkan tingkat kepuasan kerja pegawai yang berada

di unit kerja tersebut.

4.3.2 IKKP Menurut Jabatan
Berdasarkan IKKP yang telah didapat, maka IKKP akan dikategorikan

menurut jabatan sebagai berikut:

Tabel 4.8 Kategorisasi IKKP Menurut Jabatan

Jabatan Kategori
1) )
Struktural Cukup puas
Fungsional tertentu Cukup puas
Fungsional umum Cukup puas

Sumber: Data diolah

Tabel 4.8 menunjukkan kategori IKKP dari setiap jabatan. Berdasarkan tabel 4.8,

dapat dilihat bahwa seluruh jabatan memiliki kategori IKKP yang sama, yaitu

cukup puas.
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Sumber: Data diolah
Gambar 4.7 Proporsi IKKP Menurut Jabatan (Persen)

Berdasarkan gambar 4.7, dapat dilihat bahwa seluruh jabatan memiliki
proporsi IKKP individu tertinggi pada kategori cukup puas, kecuali jabatan
struktural yang memiliki proporsi IKKP individu tertinggi pada kategori puas.
Jika ditinjau berdasarkan IKKP jabatan secara keseluruhan, jabatan struktural
memang memiliki IKKP yang sangat tinggi, yaitu sebesar 84,47. Dimana batas
untuk suatu IKKP dikategorikan puas adalah ketika IKKP tersebut lebih dari
84,96. Oleh karena itu, hal ini dianggap wajar karena IKKP jabatan struktural
hanya memiliki selisih yang sangat kecil agar dapat dikategorikan menjadi puas.
Dengan demikian, IKKP pada setiap jabatan dapat menggambarkan tingkat
kepuasan kerja pegawai pada kelompok jabatan tersebut.

Gambar 4.8 menunjukkan skor setiap dimensi pada setiap jabatan. Grafik
ini digunakan untuk menunjukkan perbedaan skor dimensi antar jabatan. Grafik
ini juga dapat digunakan untuk mengetahui jabatan yang memiliki skor dimensi

tertinggi dan terendah pada setiap dimensi.
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Sumber: Data diolah
Gambar 4.8 Skor Dimensi Menurut Jabatan

Berdasarkan gambar 4.8, setiap jabatan memiliki skor tertinggi pada
dimensi yang sama, yaitu dimensi pekerjaan itu sendiri. Tingginya skor dimensi
pekerjaan itu sendiri pada jabatan struktural, fungsional umum, dan fungsional
tertentu ditunjukkan oleh indikator yang berbeda. Untuk jabatan struktural dan
fungsional tertentu ditunjukkan oleh tingginya indikator tanggung jawab.
Sementara itu, untuk jabatan fungsional umum ditunjukkan oleh tingginya
indikator pengetahuan terhadap hasil dan umpan balik.

Informasi lain yang didapatkan adalah setiap jabatan memiliki skor terendah
pada dimensi yang berbeda. Jabatan struktural dan fungsional umum memiliki
skor terendah pada dimensi kompensasi kerja. Rendahnya skor dimensi
kompensasi kerja pada jabatan struktural dan fungsional umum ditunjukkan oleh
rendahnya indikator insentif. Di sisi lain, jabatan fungsional tertentu memiliki skor
terendah pada dimensi promosi jabatan. Rendahnya skor dimensi promosi jabatan
pada jabatan fungsional tertentu ditunjukkan oleh rendahnya indikator
pengalaman.

Jika ditinjau dari dimensinya, jabatan struktural memiliki skor tertinggi
untuk semua dimensi dibandingkan dengan jabatan fungsional umum dan
fungsional tertentu. Tingginya skor dimensi pekerjaan itu sendiri ditunjukkan oleh
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tingginya indikator tanggung jawab. Tingginya skor dimensi kompensasi kerja
ditunjukkan oleh tingginya indikator tunjangan. Tingginya skor dimensi
kepemimpinan ditunjukkan oleh tingginya indikator selling. Tingginya skor
dimensi rekan kerja ditunjukkan oleh tingginya indikator pegawai saling
menghormati. Tingginya skor dimensi promosi jabatan ditunjukkan oleh
tingginya indikator kecakapan (ability).

Sementara itu, jabatan fungsional umum memiliki skor terendah pada
keempat dimensi dibandingkan dengan jabatan struktural dan fungsional tertentu.
Keempat dimensi tersebut adalah pekerjaan itu sendiri, kompensasi Kkerja,
kepemimpinan, dan rekan kerja. Rendahnya skor dimensi pekerjaan itu sendiri
ditunjukkan oleh rendahnya indikator perasaaan atau keberartian pekerjaan.
Rendahnya skor dimensi kompensasi kerja ditunjukkan oleh rendahnya indikator
insentif. Rendahnya skor dimensi kepemimpinan ditunjukkan oleh rendahnya
indikator delegating. Rendahnya skor dimensi rekan kerja ditunjukkan oleh
rendahnya indikator kompetisi yang sehat. Di sisi lain, jabatan fungsional tertentu
memiliki skor terendah pada dimensi promosi jabatan dibandingkan dengan
jabatan struktural dan jabatan fungsional umum. Rendahnya skor dimensi promosi
jabatan pada jabatan fungsional tertentu ditunjukkan oleh rendahnya indikator

pengalaman.

Tabel 4.9 Indikator Tertinggi dan Terendah pada Dimensi Pekerjaan Itu Sendiri

Jabatan Indikator Tertinggi Indikator Terendah
(1) ) ©)

Struktural Tanggung jawab Perasaan atau keberartian
pekerjaan

Fungsional Pengetahuan terhadap | Perasaan atau keberartian

umum hasil dan umpan balik pekerjaan

Fungsional Tanggung jawab Perasaan atau keberartian

tertentu pekerjaan

Sumber: Data diolah

Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pada pegawai dengan jabatan
struktural dan fungsional tertentu melalui dimensi pekerjaan itu sendiri, maka
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indikator yang perlu dipertahankan adalah tanggung jawab. Indikator tanggung
jawab menyatakan kesadaran diri seorang pegawai akan tugas dan tanggung jawab
dalam melakukan pekerjaan yang sesuai dengan uraian jabatannya. Sementara itu,
untuk jabatan fungsional umum, indikator yang perlu dipertahankan adalah
pengetahuan terhadap hasil dan umpan balik. Indikator pengetahuan terhadap
hasil dan umpan balik menyatakan kepuasan pegawai terhadap kemampuannya
dalam mencapai target pekerjaan dan kepuasan pegawai terhadap pengembangan
kemampuannya yang diperoleh dari hasil pekerjaan. Selain itu, indikator yang
perlu ditingkatkan dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada
seluruh jabatan melalui dimensi pekerjaan itu sendiri adalah perasaan atau
keberartian pekerjaan. Indikator perasaan atau keberartian pekerjaan menyatakan
kepuasan pegawai terhadap pekerjaan yang memberikan rasa bangga, sesuai

dengan kompetensi serta keinginannya.

Tabel 4.10 Indikator Tertinggi dan Terendah pada Dimensi Kompensasi Kerja

Jabatan Indikator Tertinggi Indikator Terendah
1) ) 3)
Struktural Tunjangan Insentif
Fungsional Gaji Insentif
umum
Fungsional Gaji Insentif
tertentu

Sumber: Data diolah

Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pada pegawai dengan jabatan
struktural melalui dimensi kompensasi kerja, maka indikator yang perlu
dipertahankan adalah tunjangan. Tunjangan adalah uang atau barang yang dipakai
untuk menunjang pekerjaan sebagai bantuan dan tambahan pendapatan di luar
gaji. Sementara itu, untuk jabatan fungsional umum dan jabatan fungsional
tertentu, indikator yang perlu dipertahankan adalah gaji. Gaji adalah imbalan
finansial yang dibayarkan kepada pegawai secara teratur. Selain itu, indikator
yang perlu ditingkatkan dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada
seluruh jabatan melalui dimensi kompensasi kerja adalah indikator insentif.

69



Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada pegawai karena
kinerjanya melebihi standar yang ditentukan.

Tabel 4.11 Indikator Tertinggi dan Terendah pada Dimensi Kepemimpinan

Jabatan Indikator Tertinggi Indikator Terendah
1) ) 3)
Struktural Selling Delegating
Fungsional umum Selling Delegating
Fungsional Selling Delegating
tertentu

Sumber: Data diolah

Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada seluruh jabatan
melalui dimensi kepemimpinan, maka indikator yang perlu dipertahankan adalah
selling. Indikator selling menyatakan kemampuan pemimpin untuk memberikan
ide-ide kepada anggotanya. Selain itu, indikator yang perlu ditingkatkan dalam
rangka meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada seluruh jabatan melalui
dimensi kepemimpinan adalah indikator delegating. Indikator delegating

menyatakan kemampuan pemimpin untuk mendelegasikan kepada anggotanya.

Tabel 4.12 Indikator Tertinggi dan Terendah pada Dimensi Rekan Kerja

Jabatan Indikator Tertinggi Indikator Terendah
1) ) @)
Struktural Pegawai saling | Pegawai saling bekerja sama
menghormati dalam menyelesaikan masalah
Fungsional Pegawai saling | Kompetisi yang sehat
umum menghormati
Fungsional Suasana kekeluargaan Kompetisi yang sehat
tertentu

Sumber: Data diolah

Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pada pegawai dengan jabatan
struktural dan jabatan fungsional umum melalui dimensi rekan kerja, maka
indikator yang perlu dipertahankan adalah pegawai saling menghormati. Saling
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menghormati merupakan sikap dan tindakan pegawai dalam menghargai sesama
rekan kerja. Sementara itu, untuk jabatan fungsional tertentu, indikator yang perlu
dipertanankan  adalah  suasana kekeluargaan. Suasana kekeluargaan
mencerminkan hubungan kekeluargaan yang dibangun dan perasaan senang antar
rekan kerja di lingkungan kerja. Selain itu, indikator yang perlu ditingkatkan
dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada jabatan struktural
melalui dimensi rekan kerja adalah pegawai saling bekerja sama dalam
menyelesaikan masalah. Indikator pegawai saling bekerja sama dalam
menyelesaikan masalah menyatakan sikap saling bantu dan koordinasi dalam
menyelesaikan pekerjaan. Sementara itu, untuk jabatan fungsional umum dan
jabatan fungsional tertentu, indikator yang perlu ditingkatkan adalah kompetisi
yang sehat. Kompetisi merupakan persaingan antar sesama rekan kerja untuk

mencapai jabatan yang tertinggi.

Tabel 4.13 Indikator Tertinggi dan Terendah pada Dimensi Promosi Jabatan

Jabatan Indikator Tertinggi Indikator Terendah
1) 2) ©)
Struktural Kecakapan (ability) Pengalaman
Fungsional Kombinasi kecakapan dan | Pengalaman
umum pengalaman
Fungsional Kecakapan (ability) Pengalaman
tertentu

Sumber: Data diolah

Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pada pegawai dengan jabatan
struktural dan jabatan fungsional tertentu melalui dimensi promosi jabatan, maka
indikator yang perlu dipertahankan adalah kecakapan (ability). Indikator
kecakapan (ability) menyatakan tanggapan pegawai terhadap kesesuaian promosi
jabatan yang dilakukan dengan kemampuan yang dimiliki. Sementara itu, untuk
jabatan fungsional umum, indikator yang perlu dipertahankan adalah kombinasi
kecakapan dan pengalaman. Indikator kombinasi kecakapan dan pengalaman
menyatakan tanggapan pegawai terhadap kesesuaian promosi jabatan yang
dilakukan dengan kemampuan yang dimiliki dan lama masa pengabdian. Selain
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itu, indikator yang perlu ditingkatkan dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja
pegawai pada seluruh jabatan melalui dimensi promosi jabatan adalah indikator
pengalaman. Indikator pengalaman menyatakan tanggapan pegawai mengenai
kesesuaian promosi jabatan yang dilakukan dengan lama masa pengabdian.

4.3.3 IKKP Menurut Generasi

Berdasarkan IKKP yang telah didapat, maka IKKP akan dikategorikan

menurut generasi sebagai berikut:

Tabel 4.14 Kategorisasi IKKP Menurut Generasi

Generasi Kategori
(1) )
Milenial Cukup puas
Nonmilenial Cukup puas

Sumber: Data diolah

Tabel 4.14 menunjukkan kategori IKKP dari setiap generasi. Berdasarkan tabel
4.14, dapat dilihat bahwa baik pegawai milenial maupun nonmilenial memiliki

kategori IKKP yang sama, yaitu cukup puas.
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33,78% B Tidak Puas
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Sumber: Data diolah

Gambar 4.9 Proporsi IKKP Menurut Generasi (Persen)

Berdasarkan gambar 4.9 dapat dilihat bahwa pegawai milenial dan
nonmilenial memiliki proporsi IKKP individu tertinggi pada kategori cukup puas.
Hal tersebut menunjukkan bahwa IKKP pada setiap generasi dapat
menggambarkan tingkat kepuasan kerja pegawai pada kelompok generasi
tersebut.

Gambar 4.10 menunjukkan skor setiap dimensi pada setiap generasi. Grafik
ini dapat digunakan untuk menunjukkan perbedaan skor dimensi antar generasi.
Grafik ini juga dapat digunakan untuk mengetahui generasi yang memiliki skor

dimensi tertinggi dan terendah pada setiap dimensi.
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Sumber: Data diolah
Gambar 4.10 Skor Dimensi Menurut Generasi

Berdasarkan gambar 4.10, setiap generasi memiliki skor tertinggi pada
dimensi yang sama, yaitu dimensi pekerjaan itu sendiri. Tingginya skor dimensi
pekerjaan itu sendiri pada generasi milenial dan nonmilenial ditunjukkan oleh
indikator yang berbeda. Untuk generasi milenial ditunjukkan oleh tingginya
indikator pengetahuan terhadap hasil dan umpan balik. Sementara itu, untuk

generasi nonmilenial ditunjukkan oleh tingginya indikator tanggung jawab.
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Informasi lain yang didapatkan adalah setiap generasi memiliki skor
terendah pada dimensi yang berbeda. Generasi milenial memiliki skor terendah
pada dimensi kompensasi kerja. Rendahnya skor dimensi kompensasi kerja
ditunjukkan oleh rendahnya indikator insentif. Sementara itu, generasi
nonmilenial memiliki skor terendah pada dimensi promosi jabatan. Rendahnya
skor dimensi promosi jabatan ditunjukkan oleh rendahnya indikator pengalaman.

Jika ditinjau dari dimensinya, generasi nonmilenial memiliki skor tertinggi
untuk semua dimensi dibandingkan dengan generasi milenial. Tingginya skor
dimensi pekerjaan itu sendiri ditunjukkan oleh tingginya indikator tanggung
jawab. Tingginya skor dimensi kompensasi kerja ditunjukkan oleh tingginya
indikator gaji. Tingginya skor dimensi kepemimpinan ditunjukkan oleh tingginya
indikator selling. Tingginya skor dimensi rekan kerja ditunjukkan oleh tingginya
indikator suasana kekeluargaan. Tingginya skor dimensi promosi jabatan
ditunjukkan oleh tingginya indikator kecakapan (ability).

Sementara itu, jabatan generasi milenial memiliki skor terendah untuk
semua dimensi dibandingkan dengan generasi nonmilenial. Rendahnya skor
dimensi pekerjaan itu sendiri ditunjukkan oleh rendahnya indikator perasaaan atau
keberartian pekerjaan. Rendahnya skor dimensi kompensasi kerja ditunjukkan
oleh rendahnya indikator insentif. Rendahnya skor dimensi kepemimpinan
ditunjukkan oleh rendahnya indikator delegating. Rendahnya skor dimensi rekan
kerja ditunjukkan oleh rendahnya indikator pegawai saling bekerja sama dalam
menyelesaikan masalah. Rendahnya skor dimensi promosi jabatan ditunjukkan
oleh rendahnya indikator kecakapan (ability).

Tabel 4.15 Indikator Tertinggi dan Terendah pada Dimensi Pekerjaan Itu Sendiri

Generasi Indikator Tertinggi Indikator Terendah
1) ) @)
Milenial Pengetahuan terhadap hasil | Perasaan atau keberartian
dan umpan balik pekerjaan
Nonmilenial | Tanggung jawab Perasaan atau keberartian
pekerjaan

Sumber: Data diolah
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Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pada pegawai milenial melalui
dimensi pekerjaan itu sendiri, maka indikator yang perlu dipertahankan adalah
pengetahuan terhadap hasil dan umpan balik. Indikator pengetahuan terhadap
hasil dan umpan balik menyatakan kepuasan pegawai terhadap kemampuannya
dalam mencapai target pekerjaan dan kepuasan pegawai terhadap pengembangan
kemampuannya yang diperoleh dari hasil pekerjaan. Sementara itu, untuk pegawai
nonmilenial, indikator yang perlu dipertahankan adalah tanggung jawab. Indikator
tanggung jawab menyatakan kesadaran diri seorang pegawai akan tugas dan
tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan yang sesuai dengan uraian
jabatannya. Selain itu, indikator yang perlu ditingkatkan dalam rangka
meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada seluruh generasi melalui dimensi
pekerjaan itu sendiri adalah indikator perasaan atau keberartian pekerjaan.
Indikator perasaan atau keberartian pekerjaan menyatakan kepuasan pegawai
terhadap pekerjaan yang memberikan rasa bangga, sesuai dengan kompetensi

serta keinginannya.

Tabel 4.16 Indikator Tertinggi dan Terendah pada Dimensi Kompensasi Kerja

Generasi Indikator Tertinggi Indikator Terendah
1) ) 3)
Milenial Gaji Insentif
Nonmilenial Gaji Insentif

Sumber: Data diolah

Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada seluruh generasi
melalui dimensi kompensasi kerja, maka indikator yang perlu dipertahankan
adalah gaji. Gaji adalah imbalan finansial yang dibayarkan kepada pegawai secara
teratur. Selain itu, indikator yang perlu ditingkatkan dalam rangka meningkatkan
kepuasan kerja pegawai pada seluruh generasi melalui dimensi kompensasi kerja
adalah indikator insentif. Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan
kepada pegawai karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan.

Tabel 4.17 Indikator Tertinggi dan Terendah pada Dimensi Kepemimpinan
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Generasi Indikator Tertinggi Indikator Terendah
1) ) 3)
Milenial Selling Delegating
Nonmilenial Selling Delegating

Sumber: Data diolah

Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada seluruh generasi
melalui dimensi kepemimpinan, maka indikator yang perlu dipertahankan adalah
selling. Indikator selling menyatakan kemampuan pemimpin untuk memberikan
ide-ide kepada anggotanya. Selain itu, indikator yang perlu ditingkatkan dalam
rangka meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada seluruh generasi melalui
dimensi kepemimpinan adalah indikator delegating. Indikator delegating
menyatakan kemampuan pemimpin untuk mendelegasikan kepada anggotanya.

Tabel 4.18 Indikator Tertinggi dan Terendah pada Dimensi Rekan Kerja

Generasi Indikator Tertinggi Indikator Terendah
1) ) ®)
Milenial Pegawai saling |Pegawai saling bekerja sama
menghormati dalam menyelesaikan
masalah
Nonmilenial Suasana kekeluargaan Kompetisi yang sehat

Sumber: Data diolah

Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pada pegawai milenial melalui
dimensi rekan kerja, maka indikator yang perlu dipertahankan adalah pegawai
saling menghormati. Indikator pegawai saling menghormati merupakan sikap dan
tindakan pegawai dalam menghargai sesama rekan kerja. Sementara itu, untuk
pegawai nonmilenial, indikator yang perlu dipertahankan adalah suasana
kekeluargaan. Suasana kekeluargaan mencerminkan hubungan kekeluargaan yang
dibangun dan perasaan senang antar rekan kerja di lingkungan kerja. Selain itu,
indikator yang perlu ditingkatkan dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja
pegawai milenial melalui dimensi rekan kerja adalah indikator pegawai saling
bekerja sama dalam menyelesaikan masalah. Indikator pegawai saling bekerja
sama dalam menyelesaikan masalah menyatakan sikap saling bantu dan

\___________________________________________________________________________
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koordinasi dalam menyelesaikan pekerjaan. Sementara itu, untuk pegawai
nonmilenial, indikator yang perlu ditingkatkan adalah kompetisi yang sehat.
Kompetisi merupakan persaingan antar sesama rekan kerja untuk mencapai

jabatan yang tertinggi.

Tabel 4.19 Indikator Tertinggi dan Terendah pada Dimensi Promosi Jabatan

Generasi Indikator Tertinggi Indikator Terendah
1) ) 3)
Milenial Pengalaman Kecakapan (ability)
Nonmilenial Kecakapan (ability) Pengalaman

Sumber: Data diolah

Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pada pegawai milenial melalui
dimensi promosi jabatan, maka indikator yang perlu dipertahankan adalah
pengalaman. Indikator pengalaman menyatakan tanggapan pegawai mengenai
kesesuaian promosi jabatan yang dilakukan dengan lama masa pengabdian.
Sementara itu, untuk pegawai nonmilenial, indikator yang perlu dipertahankan
adalah kecakapan (ability). Indikator kecakapan (ability) menyatakan tanggapan
pegawai terhadap kesesuaian promosi jabatan yang dilakukan dengan kemampuan
yang dimiliki. Selain itu, indikator yang perlu ditingkatkan dalam rangka
meningkatkan kepuasan kerja pegawai milenial melalui dimensi promosi jabatan
adalah indikator kecakapan (ability). Sementara itu, untuk pegawai nonmilenial,

indikator yang perlu ditingkatkan adalah pengalaman.

4.5 Dekomposisi Dimensi pada IKKP Menurut Unit Kerja
4.5.1 Dimensi Pekerjaan Itu Sendiri

Gambar 4.11 menunjukkan skor dimensi pekerjaan itu sendiri untuk setiap
unit kerja. Gambar ini digunakan untuk membandingkan skor dari dimensi
pekerjaan itu sendiri antar unit kerja. Skor dimensi pekerjaan itu sendiri pada
gambar di atas terurut dari Kkiri ke kanan, artinya unit kerja dengan skor terendah
berada pada posisi paling Kkiri sedangkan unit kerja dengan skor tertinggi berada
pada posisi paling kanan.
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Gambar 4.11 Skor Dimensi Pekerjaan Itu Sendiri Menurut Unit Kerja

Berdasarkan gambar 4.11, dapat dilihat bahwa Provinsi Aceh memiliki
skor tertinggi untuk dimensi pekerjaan itu sendiri dibandingkan dengan 36 unit
kerja lainnya. Tingginya skor dimensi pekerjaan itu sendiri di Provinsi Aceh
ditunjukkan oleh indikator tanggung jawab. Selain itu, dimensi pekerjaan itu
sendiri juga memiliki skor tertinggi dibandingkan empat dimensi lainnya di
Provinsi Aceh.

Sementara itu, Provinsi Papua Barat memiliki skor terendah untuk dimensi
pekerjaan itu sendiri dibandingkan dengan 36 unit kerja lainnya. Rendahnya skor
dimensi pekerjaan itu sendiri di Provinsi Papua Barat ditunjukkan oleh indikator
perasaaan atau keberartian pekerjaan. Walaupun Provinsi Papua Barat memiliki
skor terendah untuk dimensi pekerjaan itu sendiri namun dimensi tersebut bukan
merupakan dimensi yang memiliki skor terendah dalam pembentukan indeks
kepuasan kerja pegawai Provinsi Papua Barat.

Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pegawai BPS melalui
dimensi pekerjaan itu sendiri, diperlukan indikator yang perlu dipertahankan dan
indikator yang perlu ditingkatkan pada dimensi tersebut. Untuk mengetahui

indikator yang perlu dipertahankan dan indikator yang perlu ditingkatkan, maka
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ditampilkan grafik yang berisi frekuensi unit kerja dengan indikator tertinggi dan
terendah yang disajikan pada gambar 4.12 dan 4.13.
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Gambar 4.12 Indikator Tertinggi pada Dimensi Pekerjaan Itu Sendiri

Berdasarkan gambar 4.12, indikator yang memiliki nilai tertinggi dengan
frekuensi paling banyak pada dimensi pekerjaan itu sendiri adalah tanggung
jawab, yaitu sebanyak 25 unit kerja. Indikator tanggung jawab menyatakan
kesadaran diri seorang pegawai akan tugas dan tanggung jawab dalam melakukan
pekerjaan yang sesuai dengan uraian jabatannya. Oleh karena itu, menurut unit
kerja, indikator yang perlu dipertahankan BPS untuk meningkatkan kepuasan

kerja pada dimensi pekerjaan itu sendiri adalah indikator tanggung jawab.
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Gambar 4.13 Indikator Terendah pada Dimensi Pekerjaan Itu Sendiri

Berdasarkan gambar 4.13, indikator yang memiliki nilai terendah dengan
frekuensi paling banyak pada dimensi pekerjaan itu sendiri adalah perasaan atau
keberartian pekerjaan, yaitu sebanyak 35 unit kerja. Indikator perasaan atau
keberartian pekerjaan menyatakan kepuasan pegawai terhadap pekerjaan yang
memberikan rasa bangga, sesuai dengan kompetensi serta keinginannya. Oleh
karena itu, menurut unit Kkerja, indikator yang perlu ditingkatkan BPS untuk
meningkatkan kepuasan kerja pada dimensi pekerjaan itu sendiri adalah indikator

perasaan atau keberartian pekerjaan.

4.5.2 Dimensi Kompensasi Kerja

Gambar 4.14 menunjukkan skor dimensi kompensasi untuk setiap unit
kerja. Gambar ini digunakan untuk membandingkan skor dari dimensi
kompensasi antar unit kerja. Skor dimensi kompensasi pada gambar di atas terurut
dari Kkiri ke kanan, artinya unit kerja dengan skor terendah berada pada posisi
paling kiri sedangkan unit kerja dengan skor tertinggi berada pada posisi paling
kanan.
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Gambar 4.14 Skor Dimensi Kompensasi Kerja Setiap Unit Kerja

Berdasarkan gambar 4.14, dapat dilihat bahwa Provinsi D.l. Yogyakarta
memiliki skor tertinggi untuk dimensi kompensasi kerja dibandingkan dengan 36
unit kerja lainnya. Tingginya skor dimensi kompensasi kerja di Provinsi D.I.
Yogyakarta ditunjukkan oleh indikator gaji. Walaupun Provinsi D.l. Yogyakarta
memiliki skor tertinggi untuk dimensi kompensasi kerja namun dimensi tersebut
bukan merupakan dimensi yang memiliki skor tertinggi dalam pembentukan
indeks kepuasan kerja pegawai Provinsi D.l. Yogyakarta.

Sementara itu, Provinsi Papua Barat memiliki skor terendah untuk dimensi
kompensasi kerja dibandingkan dengan 36 unit kerja lainnya. Rendahnya skor
dimensi kompensasi kerja di Provinsi Papua Barat ditunjukkan oleh indikator
insentif. Walaupun Provinsi Papua Barat memiliki skor terendah untuk dimensi
kompensasi kerja namun dimensi ini bukan merupakan dimensi yang memiliki
skor terendah dalam pembentukan indeks kepuasan kerja pegawai Provinsi Papua
Barat.

Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pegawai BPS melalui
dimensi kompensasi kerja, diperlukan indikator yang perlu dipertahankan dan
indikator yang perlu ditingkatkan pada dimensi tersebut. Untuk mengetahui
indikator yang perlu dipertahankan dan indikator yang perlu ditingkatkan, maka

DI YOGYAKARTA
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ditampilkan grafik yang berisi frekuensi unit kerja dengan indikator tertinggi dan
terendah yang disajikan pada gambar 4.15 dan 4.16.
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Gambar 4.15 Indikator Tertinggi pada Dimensi Kompensasi Kerja

Berdasarkan gambar 4.15, indikator yang memiliki nilai tertinggi dengan
frekuensi paling banyak pada dimensi kompensasi kerja adalah gaji, yaitu
sebanyak 22 unit kerja. Gaji adalah imbalan finansial yang dibayarkan kepada
pegawai secara teratur. Oleh karena itu, menurut unit kerja, indikator yang perlu
dipertahankan BPS untuk meningkatkan kepuasan kerja pada dimensi
kompensasi kerja adalah indikator gaji.
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Gambar 4.16 Indikator Terendah pada Dimensi Kompensasi Kerja

Berdasarkan gambar 4.16, indikator yang memiliki nilai terendah dengan
frekuensi paling banyak pada dimensi kompensasi kerja adalah insentif, yaitu
sebanyak 35 unit kerja. Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan
kepada pegawai karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Oleh karena
itu, menurut unit kerja, indikator yang perlu ditingkatkan BPS untuk
meningkatkan kepuasan kerja pada dimensi kompensasi kerja adalah indikator

insentif.

4.5.3 Dimensi Kepemimpinan

Gambar 4.17 menunjukkan skor dimensi kepemimpinan untuk setiap unit
kerja. Gambar ini digunakan untuk membandingkan skor dari dimensi
kepemimpinan antar unit kerja. Skor dimensi kepemimpinan pada gambar di atas
terurut dari kiri ke kanan, artinya unit kerja dengan skor terendah berada pada
posisi paling Kiri sedangkan unit kerja dengan skor tertinggi berada pada posisi

paling kanan.
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Gambar 4.17 Skor Dimensi Kepemimpinan Setiap Unit Kerja

Berdasarkan gambar 4.17, dapat dilihat bahwa Provinsi D.l. Yogyakarta
memiliki skor tertinggi untuk dimensi kepemimpinan dibandingkan dengan 36
unit kerja lainnya. Tingginya skor dimensi kepemimpinan di Provinsi D.I.
Yogyakarta ditunjukkan oleh indikator telling. Walaupun Provinsi D.l.
Yogyakarta memiliki skor tertinggi untuk dimensi kepemimpinan, dimensi
kepemimpinan bukan merupakan dimensi yang memiliki skor tertinggi dalam
pembentukan indeks kepuasan kerja pegawai Provinsi D.l. Yogyakarta.

Sementara itu, Provinsi Maluku memiliki skor terendah untuk dimensi
kepemimpinan dibandingkan dengan 36 unit kerja lainnya. Rendahnya skor
dimensi kepemimpinan di Provinsi Maluku ditunjukkan oleh indikator selling.
Dimensi kepemimpinan juga merupakan dimensi yang memiliki skor terendah
dalam pembentukan indeks kepuasan kerja pegawai Provinsi Maluku.

Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pegawai BPS melalui
dimensi kepemimpinan, diperlukan indikator yang perlu dipertahankan dan
indikator yang perlu ditingkatkan pada dimensi tersebut. Untuk mengetahui
indikator yang perlu dipertahankan dan indikator yang perlu ditingkatkan, maka
ditampilkan grafik yang berisi frekuensi unit kerja dengan indikator tertinggi dan

terendah yang disajikan pada gambar 4.18 dan 4.19.
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Gambar 4.18 Indikator Tertinggi pada Dimensi Kepemimpinan

Berdasarkan gambar 4.18, indikator yang memiliki nilai tertinggi dengan
frekuensi paling banyak pada dimensi kepemimpinan adalah selling, yaitu
sebanyak 20 unit kerja. Indikator selling menyatakan kemampuan pemimpin
untuk memberikan ide-ide kepada anggotanya. Oleh karena itu, menurut unit
kerja, indikator yang perlu dipertahankan BPS untuk meningkatkan kepuasan
kerja pada dimensi kepemimpinan adalah indikator selling.
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Gambar 4.19 Indikator Terendah pada Dimensi Kepemimpinan

Berdasarkan gambar 4.19, indikator yang memiliki nilai terendah dengan
frekuensi paling banyak pada dimensi kepemimpinan adalah delegating, yaitu
sebanyak 25 unit kerja. Indikator delegating menyatakan kemampuan pemimpin
untuk mendelegasikan kepada anggotanya. Oleh karena itu, menurut unit kerja,
indikator yang perlu ditingkatkan BPS untuk meningkatkan kepuasan kerja pada
dimensi kepemimpinan adalah indikator delegating.

4.5.4 Dimensi Rekan Kerja

Gambar 4.20 menunjukkan skor dimensi rekan kerja untuk setiap unit
kerja. Gambar ini digunakan untuk membandingkan skor dari dimensi rekan kerja
antar unit kerja. Skor dimensi rekan kerja pada gambar di atas terurut dari kiri ke
kanan, artinya unit kerja dengan skor terendah berada pada posisi paling Kiri
sedangkan unit kerja dengan skor tertinggi berada pada posisi paling kanan.
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Gambar 4.20 Skor Dimensi Rekan Kerja Setiap Unit Kerja

Berdasarkan gambar 4.20, dapat dilihat bahwa Provinsi Gorontalo
memiliki skor tertinggi untuk dimensi rekan kerja dibandingkan dengan 36 unit
kerja lainnya. Tingginya skor dimensi rekan kerja di Provinsi Gorontalo
ditunjukkan oleh indikator pegawai saling bekerja sama dalam menyelesaikan
masalah. Walaupun Provinsi Gorontalo memiliki skor tertinggi untuk dimensi
rekan kerja namun dimensi tersebut bukan merupakan dimensi yang memiliki
skor tertinggi dalam pembentukan indeks kepuasan kerja pegawai Provinsi
Gorontalo.

Sementara itu, Provinsi Papua Barat memiliki skor terendah untuk dimensi
rekan kerja dibandingkan dengan 36 unit kerja lainnya. Rendahnya skor dimensi
rekan kerja di Provinsi Papua Barat ditunjukkan oleh indikator pegawai saling
bekerja sama dalam menyelesaikan masalah. Walaupun Provinsi Papua Barat
memiliki skor terendah untuk dimensi rekan kerja namun dimensi tersebut bukan
merupakan dimensi yang memiliki skor terendah dalam pembentukan indeks
kepuasan kerja pegawai Provinsi Papua Barat.

Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pegawai BPS melalui
dimensi rekan kerja, diperlukan indikator yang perlu dipertahankan dan indikator
yang perlu ditingkatkan pada dimensi tersebut. Untuk mengetahui indikator yang

perlu dipertahankan dan indikator yang perlu ditingkatkan, maka ditampilkan
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grafik yang berisi frekuensi unit kerja dengan indikator tertinggi dan terendah
yang disajikan pada gambar 4.21 dan 4.22.

Frekuensi (Unit Kerja)

Karyawan Saling Bekerja
Kompetisi yang Sehat Sama Dalam Menyelesaikan Suasana Kekeluargaan
Masalah

Karyawan Saling
Menghormati

Indikator
Sumber: Data diolah
Gambar 4.21 Indikator Tertinggi pada Dimensi Rekan Kerja

Berdasarkan gambar 4.21, indikator yang memiliki nilai tertinggi dengan
frekuensi paling banyak pada dimensi rekan kerja adalah pegawai saling
menghormati, yaitu sebanyak lima belas unit kerja. Indikator pegawai saling
menghormati merupakan sikap dan tindakan pegawai dalam menghargai sesama
rekan kerja. Oleh karena itu, menurut unit Kkerja, indikator yang perlu
dipertahankan BPS untuk meningkatkan kepuasan kerja pada dimensi rekan kerja
adalah indikator pegawai saling menghormati.
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Gambar 4.22 Indikator Terendah pada Dimensi Rekan Kerja

Berdasarkan gambar 4.22, indikator yang memiliki nilai terendah dengan
frekuensi paling banyak pada dimensi rekan kerja adalah pegawai saling bekerja
sama dalam menyelesaikan masalah yaitu sebanyak tiga belas unit kerja. Indikator
pegawai saling bekerja sama dalam menyelesaikan masalah menyatakan sikap
saling bantu dan koordinasi dalam menyelesaikan pekerjaan. Oleh karena itu,
menurut unit kerja, indikator yang perlu ditingkatkan BPS untuk meningkatkan
kepuasan kerja pada dimensi rekan kerja adalah indikator pegawai saling bekerja
sama dalam menyelesaikan masalah.

4.5.5 Dimensi Promosi Jabatan

Gambar 4.23 menunjukkan skor dimensi promosi jabatan untuk setiap unit
kerja. Gambar ini digunakan untuk membandingkan skor dari dimensi promosi
jabatan antar unit kerja. Skor dimensi promosi jabatan pada gambar di atas terurut
dari kiri ke kanan, artinya unit kerja dengan skor terendah berada pada posisi
paling Kkiri sedangkan unit kerja dengan skor tertinggi berada pada posisi paling
kanan.
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Gambar 4.23 Skor Dimensi Promosi Jabatan Setiap Unit Kerja

Berdasarkan gambar 4.23, dapat dilihat bahwa Provinsi Aceh memiliki
skor tertinggi untuk dimensi promosi jabatan dibandingkan dengan 36 unit kerja
lainnya. Tingginya skor dimensi promosi jabatan di Provinsi Aceh ditunjukkan
oleh indikator kombinasi kecakapan dan pengalaman. Walaupun Provinsi Aceh
memiliki skor tertinggi untuk dimensi promosi jabatan namun dimensi promosi
jabatan bukan merupakan dimensi yang memiliki skor tertinggi dalam
pembentukan indeks kepuasan kerja pegawai Provinsi Aceh.

Sementara itu, Provinsi Papua Barat memiliki skor terendah untuk dimensi
promosi jabatan dibandingkan dengan 36 unit kerja lainnya. Rendahnya skor
dimensi promosi jabatan di Provinsi Papua Barat ditunjukkan oleh indikator
kecakapan (ability). Selain itu, dimensi promosi jabatan merupakan dimensi yang
memiliki skor terendah dalam pembentukan indeks kepuasan kerja di Provinsi
Papua Barat.

Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja pegawai BPS melalui
dimensi promosi jabatan, diperlukan indikator yang perlu dipertahankan dan
indikator yang perlu ditingkatkan pada dimensi tersebut. Untuk mengetahui
indikator yang perlu dipertahankan dan indikator yang perlu ditingkatkan, maka
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ditampilkan grafik yang berisi frekuensi unit kerja dengan indikator tertinggi dan
terendah yang disajikan pada gambar 4.24 dan 4.25.

Frekuensi (Unit Kerja)

Kombinasi Kecakapan dan s
Pengalaman Pengalaman Kecakapan (Ability)

Indikator
Sumber: Data diolah

Gambar 4.24 Indikator Tertinggi pada Dimensi Promosi Jabatan

Berdasarkan gambar 4.24, indikator yang memiliki nilai tertinggi dengan
frekuensi paling banyak pada dimensi promosi jabatan adalah kecakapan (ability),
yaitu sebanyak delapan belas unit kerja. Indikator kecakapan (ability) menyatakan
tanggapan pegawai terhadap kesesuaian promosi jabatan yang dilakukan dengan
kemampuan yang dimiliki. Oleh karena itu, menurut unit kerja, indikator yang
perlu dipertahankan BPS untuk meningkatkan kepuasan kerja pada dimensi
promosi jabatan adalah indikator kecakapan (ability).
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Sumber: Data diolah

Gambar 4.25 Indikator Terendah pada Dimensi Promosi Jabatan

Berdasarkan gambar 4.25, indikator yang memiliki nilai terendah dengan
frekuensi paling banyak pada dimensi promosi jabatan adalah pengalaman, yaitu
sebanyak enam belas unit kerja. Indikator pengalaman menyatakan tanggapan
pegawai mengenai kesesuaian promosi jabatan yang dilakukan dengan lama masa
pengabdian. Oleh karena itu, menurut unit Kerja, indikator yang perlu
ditingkatkan BPS untuk meningkatkan kepuasan kerja pada dimensi promosi

jabatan adalah indikator pengalaman.

4.6 Perbedaan Kepuasan Kerja Pegawai BPS Antar Unit Kerja dan
Antargenerasi

Sebelum melakukan uji untuk mengetahui perbedaan kepuasan kerja
pegawai antar unit kerja dan antargenerasi, dilakukan uji normalitas dan uji
homogenitas. Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui terpenuhi atau tidaknya
asumsi distribusi normal. Uji homogenitas dilakukan untuk mengetahui terpenuhi
atau tidaknya asumsi homogenitas.
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Uji Normalitas

Tabel 4.20 Output Uji Normalitas

x%Jarque-Bera Signifikansi = Keputusan
@ (2) 3)
996,69 0,00 Tolak H,

Sumber: Data diolah

Uji normalitas pada penelitian ini menggunakan statistik uji Jarque Bera.

Berdasarkan tabel 4.20, didapatkan nilai statistik hitung sebesar 996,69 dengan p —

value sebesar 0,00. Nilai p —value yang didapatkan kurang dari tingkat

signifikansi 5 persen sehingga keputusan yang diperoleh adalah tolak H,. Dengan

tingkat signifikansi 5 persen, dapat disimpulkan bahwa data kepuasan Kkerja

pegawai tidak berdistribusi normal.

Uji Homogenitas

Uji homogenitas varians merupakan pengujian untuk mengukur kesamaan

variansi dua buah distribusi atau lebih. Dalam hal ini, pengujian homogenitas

varians dilakukan menggunakan uji Bartlett. Berikut merupakan hasil pengujian

homogenitas:

Tabel 4.21 Output Uji Homogenitas

Strata x? Bartlett @ Signifikansi = Keputusan
1) ) (©) (4)
Unit Kerja 127,62 0,00 Tolak H,
Generasi 18,82 0,00 Tolak H,

Sumber: Data diolah

Uji homogenitas pada penelitian ini menggunakan statistik uji Bartlett.

Berdasarkan tabel 4.21, didapatkan nilai statistik hitung pada strata unit kerja

sebesar 127,62 dengan p — value sebesar 0,00. Selain itu, didapatkan nilai statistik
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hitung pada strata generasi sebesar 18,82 dengan p — value sebesar 0,00. Kedua
strata tersebut memiliki nilai p — value yang kurang dari tingkat signifikansi 5
persen sehingga keputusan yang diperoleh adalah tolak H,. Dengan tingkat
signifikansi 5 persen, dapat disimpulkan bahwa data kepuasan kerja pegawai
memiliki varians yang tidak homogen, baik pada strata unit kerja maupun strata
generasi.

Berdasarkan hasil dari uji normalitas dan uji homogenitas, diketahui bahwa
data tidak mengikuti distribusi normal dan memiliki varians yang tidak homogen.
Oleh karena itu, penelitian ini menggunakan statistik uji nonparametrik. Untuk
menguji perbedaan kepuasan kerja pegawai antar unit kerja digunakan uji Kruskal
Wallis. Kemudian, untuk mengetahui unit kerja yang paling berbeda tingkat
kepuasannya digunakan uji Dunn yang menguji perbedaan kepuasan kerja pegawai
pada setiap pasangan unit kerja. Sementara itu, untuk menguji perbedaan kepuasan
kerja pegawai antargenerasi digunakan uji Mann Whitney. Selanjutnya, untuk
memastikan bahwa kepuasan kerja pegawai nonmilenial lebih tinggi dibandingkan
pegawai milenial digunakan selang kepercayaan Mann Whitney oleh Fay dan
Malinovsky (2019).

4.6.1 Perbedaan Kepuasan Kerja pada Strata Unit Kerja

Uji Kruskal Wallis merupakan uji nonparametrik berbasis peringkat yang
tujuannya untuk menentukan ada atau tidaknya perbedaan median antara dua
kelompok atau lebih. Dalam hal ini, akan dilakukan pengujian perbedaan median
untuk 37 unit kerja. Berikut merupakan hasil uji Kruskal Wallis pada strata unit

kerja :

Tabel 4.22 Output Uji Kruskal Wallis pada Strata Unit Kerja

Xhitung Signifikansi Keputusan
1) (2) 3)
98,93 0,00 Tolak H,

Sumber: Data diolah

Berdasarkan tabel 4.22, didapatkan nilai statistik hitung sebesar 98,93

dengan p — value sebesar 0,00. Nilai p — value yang didapatkan kurang dari
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tingkat signifikansi 5 persen sehingga keputusan yang diperoleh adalah tolak H.
Dengan tingkat signifikansi 5 persen, dapat disimpulkan bahwa terdapat
perbedaan kepuasan kerja antara pegawai BPS Pusat, Politeknik Statistika STIS,
Pusdiklat BPS, dan BPS di 34 Provinsi di Indonesia.

Tabel 4.23 Output Uji Dunn pada Strata Unit Kerja yang Signifikan

Perbandingan - P-Value P-Value

Unadjusted = Adjusted
1) ) @) (4)
Aceh - Papua Barat 4,42 0,00 0,01
Bali - Papua Barat 3,98 0,00 0,05
Jawa Tengah — Papua Barat 4,43 0,00 0,01
Jawa Timur - Papua Barat 5,32 0,00 0,00
Kalimantan Selatan - Papua Barat 4,54 0,00 0,00
Kalimantan Tengah - Papua Barat 4,29 0,00 0,01
Nusa Tenggara Timur - Papua Barat 4,95 0,00 0,02
Riau - Papua Barat -4,75 0,00 0,00
Papua Barat — Sulawesi Selatan -4,69 0,00 0,00
Papua Barat — Sulawesi Tengah -4,30 0,00 0,01
Papua Barat - Sulawesi Tenggara -5,21 0,00 0,00
Papua Barat - Sulawesi Utara -4,48 0,00 0,00
Papua Barat — Sumatera Barat -4,09 0,00 0,03
Papua Barat - Yogyakarta -4,48 0,00 0,00
Bangka Belitung — Papua Barat 4,09 0,00 0,03

Sumber: Data diolah

Setelah mendapatkan keputusan tolak H, pada uji Kruskal Wallis, untuk
mengetahui unit kerja dengan tingkat kepuasan kerja yang berbeda dibandingkan
unit kerja lainnya dilakukan uji Dunn. Berdasarkan tabel 4.23, terdapat lima belas
pasangan unit kerja dengan nilai p — value adjusted kurang dari tingkat
signifikansi 5 persen sehingga keputusan yang diperoleh adalah tolak H,. Dengan
tingkat signifikansi 5 persen, dapat disimpulkan bahwa tingkat kepuasan kerja
pegawai pada kelima belas pasangan unit kerja tersebut berbeda. Tingkat

Seri Laporan Hasil PKL T.A. 2020/2021 .



kepuasan kerja yang berbeda signifikan dibandingkan unit kerja lainnya adalah
tingkat kepuasan kerja pegawai di Provinsi Papua Barat.

Hasil uji Kruskal Wallis dan uji Dunn sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Terpstra dan Honoree (2004). Berdasarkan hasil penelitian
tersebut, terdapat perbedaan kepuasan kerja pegawai yang signifikan akibat
wilayah geografis. Hal ini sesuai dengan kondisi di BPS yang memiliki unit kerja

dengan wilayah geografis yang berbeda-beda.

4.6.2 Perbedaan Kepuasan Kerja pada Strata Generasi

Uji Mann Whitney menjadi alternatif bagi uji independensi t-test apabila
asumsi normalitas tidak terpenuhi. Uji Mann Whitney U Test tidak menguji
perbedaan rata-rata dua kelompok seperti layaknya uji independensi t-test,
melainkan menguji perbedaan median dua kelompok. Dalam hal ini akan
dilakukan pengujian perbedaan median antara pegawai milenial dan

nonmilenial. Berikut merupakan hasil uji Mann Whitney pada strata generasi:

Tabel 4.24 Output Uji Mann Whitney pada Strata Generasi

Populasi o o _
Wh-statistic Signifikansi | Keputusan
Milenial = Nonmilenial
(1) ) @) (4) (%) (6)
Median
78,36 81,16 522.485 0,00 Tolak H,
IKKP

Sumber: Data diolah

Berdasarkan tabel 4.24, didapatkan nilai statistik hitung sebesar 522.485
dengan p — value sebesar 0,00. Nilai p — value yang didapatkan kurang dari
tingkat signifikansi 5 persen sehingga keputusan yang diperoleh adalah tolak H,.
Dengan tingkat signifikansi 5 persen, dapat disimpulkan bahwa terdapat
perbedaan kepuasan kerja antara pegawai milenial dan nonmilenial.
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Tabel 4.25 Selang Kepercayaan Mann Whitney (Fay dan Malinovsky)

Batas Bawah Peluang Batas Atas
(1) ) @)
0,99 0,61 0,64

Sumber: Data diolah

Setelah mendapatkan keputusan tolak H, pada uji Mann Whitney, dapat
dibentuk selang kepercayaan Mann Whitney untuk memastikan bahwa peluang
kepuasan kerja pegawai nonmilenial lebih tinggi dibandingkan pegawai milenial
berada di atas nilai 0,5. Berdasarkan tabel 4.25, diperoleh hasil bahwa dengan
tingkat kepercayaan 95 persen, peluang kepuasan kerja pegawai nonmilenial lebih
tinggi dibandingkan pegawai milenial berada pada rentang 0,59 sampai dengan
0,64. Rentang tersebut berada di atas nilai 0,5 sehingga dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja pegawai nonmilenial lebih tinggi dibandingkan pegawai milenial.

Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian Fakhri dan Olivia (2020)
yang menyatakan bahwa pegawai nonmilenial memiliki kepuasan kerja yang
lebih tinggi dari pada pegawai milenial. Pada penelitian tersebut, kepuasan kerja
pegawai nonmilenial berada pada kategori “sangat baik” untuk dimensi pekerjaan
itu sendiri, kesempatan promosi, dan rekan sekerja. Sementara itu, kepuasan kerja
pegawai milenial berada pada kategori “baik” untuk ketiga dimensi tersebut.
Selanjutnya, Adiawaty (2019) menyatakan bahwa terdapat perbedaan
karakteristik bekerja menurut generasi. Hasil penelitian tersebut menyarankan
agar suatu instansi memberikan perhatian lebih kepada generasi milenial dalam
dunia kerja. Generasi milenial memandang pekerjaan tidak hanya sekedar
menerima gaji, tetapi memiliki tujuan untuk mengejar targetnya. Selain itu,
pegawai milenial tidak suka melihat atasan yang hanya sekedar memberikan

perintah kerja dan menginginkan sesuatu yang sifatnya ongoing conversation.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

1. Indikator yang perlu ditingkatkan dan dipertahankan dalam rangka

meningkatkan tingkat kepuasan kerja pegawai berdasarkan dimensi.

Indikator yang perlu ditingkatkan dan dipertahankan ditinjau dari frekuensi

kemunculan yang paling banyak dari seluruh strata. Indikator dengan skor terendah

menunjukkan bahwa indikator tersebut perlu ditingkatkan. Indikator-indikator

tersebut adalah sebagai berikut:

a.
b.

C.

Dimensi pekerjaan itu sendiri: indikator perasaan atau keberartian pekerjaan
Dimensi kompensasi: indikator insentif

Dimensi  kepemimpinan: indikator delegating atau kemampuan
mendelegasikan kepada anggota

Dimensi rekan kerja: indikator pegawai yang saling bekerja sama dalam
menyelesaikan masalah

Dimensi promosi jabatan: indikator pengalaman.

Selain itu, terdapat beberapa indikator dengan skor tertinggi yang

menunjukkan bahwa indikator tersebut perlu dipertahankan. Indikator-indikator

tersebut adalah sebagai berikut:

a.
b.

C.

N

Dimensi pekerjaan itu sendiri: indikator tanggung jawab.

Dimensi kompensasi: indikator gaji

Dimensi  kepemimpinan: indikator  selling atau  kemampuan
menjual/memberikan ide-ide kepada anggota

Dimensi rekan kerja: indikator pegawai saling menghormati

Dimensi promosi jabatan: indikator ability atau kecakapan.

. Tingkat kepuasan kerja pegawai BPS menurut generasi, jabatan, dan unit kerja.

Indeks Kepuasan Kerja Pegawai (IKKP) Badan Pusat Statistik (BPS) secara
nasional adalah sebesar 78,42 sehingga tingkat kepuasan kerja pegawai BPS

secara nasional dapat dikategorikan cukup puas.
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b. Menurut unit kerja, IKKP tertinggi dimiliki oleh unit kerja yang berada di
Provinsi D.l. Yogyakarta sebesar 83,3 dengan kategori cukup puas.
Sementara itu, IKKP terendah dimiliki oleh unit kerja yang berada di
Provinsi Papua Barat sebesar 71,05 dengan kategori tidak puas. Jika
dibandingkan dengan indeks nasional, terdapat 23 unit kerja yang memiliki
IKKP di atas indeks nasional, sedangkan 14 unit kerja lainnya di bawah
indeks nasional. Secara keseluruhan seluruh unit kerja memiliki IKKP
dengan kategori cukup puas, kecuali Provinsi Papua Barat dengan IKKP
tidak puas.

C. Menurut jabatan, IKKP tertinggi dimiliki oleh pegawai dengan jabatan
struktural sebesar 84,47, sedangkan IKKP terendah dimiliki oleh pegawai
dengan jabatan fungsional umum sebesar 77,66. Selain itu, jabatan
fungsional tertentu memiliki IKKP sebesar 78,22. Namun, seluruh jabatan
memiliki IKKP dengan kategori yang sama, yaitu cukup puas.

d. Menurut generasi, IKKP untuk pegawai nonmilenial lebih tinggi
dibandingkan pegawai milenial, yaitu untuk pegawai nonmilenial sebesar
80,96 dan untuk pegawai milenial sebesar 76,89. Namun, seluruh generasi
memiliki IKKP dengan kategori yang sama, yaitu cukup puas.

3. Perbedaan kepuasan kerja pegawai BPS berdasarkan strata generasi dan unit

kerja.

a. Perbedaan Kepuasan Kerja pada Generasi
Terdapat perbedaan kepuasan Kkerja antara pegawai milenial dan
nonmilenial. Kepuasan kerja pegawai nonmilenial lebih tinggi
dibandingkan pegawai milenial.

b. Perbedaan Kepuasan Kerja pada Unit Kerja
Terdapat perbedaan kepuasan kerja antara pegawai BPS Pusat, Politeknik
Statistika STIS, Pusdiklat BPS, dan BPS di 34 Provinsi di Indonesia.
Tingkat kepuasan kerja yang berbeda signifikan dibandingkan unit kerja
lainnya adalah tingkat kepuasan kerja pegawai di Provinsi Papua Barat.

5.2 Saran
1. Bagi Badan Pusat Statistik (BPS)
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Mengadakan seminar mengenai manfaat dan karakteristik bekerja di BPS
sehingga pegawai merasa pekerjaan mereka penting, bernilai, dan berharga.
Hal ini bertujuan untuk meningkatkan indikator perasaan atau keberartian
pekerjaan yang merupakan indikator terendah pada dimensi pekerjaan itu
sendiri

Memberikan insentif nonmaterial, seperti piagam penghargaan bagi
pegawai berprestasi dan peningkatan pendidikan. Hal ini bertujuan untuk
meningkatkan indikator insentif yang merupakan indikator terendah pada
dimensi kompensasi

Menumbuhkan rasa percaya diri pada pegawai dalam menyelesaikan
tugasnya, seperti mengambil keputusan sesuai dengan kemampuan
pegawai. Hal ini bertujuan untuk meningkatkan indikator delegating atau
kemampuan pimpinan dalam mendelegasikan tugas yang merupakan
indikator terendah pada dimensi kepemimpinan

Melakukan kegiatan yang membangun kerja sama tim, seperti mengadakan
mini games di hari Jumat setelah kegiatan senam. Hal ini bertujuan untuk
meningkatkan indikator kerja sama pegawai yang merupakan indikator
terendah pada dimensi rekan kerja.

Mengadakan sharing session pengalaman kerja dari pegawai nonmilenial
kepada pegawai milenial untuk menambah pengetahuan mengenai
pekerjaannya. Hal ini bertujuan untuk meningkatkan indikator pengalaman
yang merupakan indikator terendah pada dimensi promosi jabatan. Selain
itu, dari keseluruhan indikator pada promosi jabatan, nilai indikator pada
pegawai nonmilenial memang lebih tinggi dibandingkan pegawai milenial,

termasuk indikator pengalaman.

2. Bagi penelitian selanjutnya

a.

Penelitian selanjutnya dapat meninjau kembali dimensi maupun indikator
yang digunakan dalam penelitian ini untuk menggambarkan tingkat
kepuasan kerja pegawai dengan lebih baik. Selain itu, indikator yang perlu
dipertahankan dan ditingkatkan dalam penelitian ini dapat digunakan

sebagai perbandingan untuk penelitian lain di lingkungan BPS. Untuk
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memperdalam hasil analisis yang diperoleh, penelitian berikutnya dapat

mengaplikasikan metode sampling yang berbeda sehingga dapat
mengestimasi nilai IKKP sampai level kabupaten/kota.

b. Tingkat kepuasan kerja yang berbeda signifikan dibandingkan unit kerja
lainnya adalah tingkat kepuasan kerja pegawai di Provinsi Papua Barat.
Oleh karena itu, penelitian selanjutnya dapat memilih topik mengenai
faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja pegawai di unit kerja
Provinsi Papua Barat dan karakteristik yang melatarbelakangi perbedaan
unit kerja Provinsi Papua Barat dengan unit kerja lainnya.

C. Penelitian selanjutnya dapat menambahkan dimensi dan indikator
pembangun IKKP vyang dapat digunakan sebagai kriteria untuk
menempatkan pegawai di suatu unit kerja.

d. Penelitian selanjutnya dapat membagi IKKP berdasarkan wilayah Indonesia
bagian barat, tengah, dan timur dengan mempertimbangkan infrastruktur,

tingkat kesulitan wilayah, dan sebagainya.
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LAMPIRAN

Lampiran 1. Hasil Uji Validitas

Hasil uji validitas variabel kepuasan kerja.

Dimensi Item Pernyataan Ihitung I'tabel Keterangan
1) ) @) (4) (®)
Pekerjaan itu X111 0.851 0.134 Valid
sendiri
X112 0.876 0.134 Valid
X113 0.833 0.134 Valid
X114 0.651 0.134 Valid
X115 0.770 0.134 Valid
X116 0.862 0.134 Valid
X117 0.717 0.134 Valid
Kompensasi X121 0.889 0.134 Valid
kerja
X122 0.918 0.134 Valid
X123 0.884 0.134 Valid
X124 0.920 0.134 Valid
X125 0.837 0.134 Valid
Kepemimpina X131 0.787 0.134 Valid
! X132 0.910 0.134 Valid
X133 0.882 0.134 Valid
X134 0.921 0.134 Valid
X135 0.927 0.134 Valid
X136 0.908 0.134 Valid
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X137 0.836 0.134 Valid
Rekan Kerja X141 0.718 0.134 Valid
X142 0.837 0.134 Valid
X143 0.864 0.134 Valid
X144 0.883 0.134 Valid
X145 0.870 0.134 Valid
X146 0.868 0.134 Valid
X147 0.825 0.134 Valid
Promosi X151 0.934 0.134 Valid
X152 0.933 0.134 Valid
X153 0.974 0.134 Valid
Lampiran 2. Hasil Uji Reliabilitas
Hasil uji reliabilitas variabel kepuasan kerja.
Dimensi Reliabilitas Keterangan
1) ) 3)
Pekerjaan itu sendiri 0,902 Sangat baik
Kompensasi kerja 0,932 Sangat baik
Kepemimpinan 0,952 Sangat baik
Rekan kerja 0,928 Sangat baik
Promosi jabatan 0,940 Sangat baik
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Lampiran 3. Uji KMO dan Bartlett’s Test

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.935
Bartlett's Test of ~ Approx. Chi-Square 40361.263
Sphericity df 136

Sig. 0.000

Lampiran 4. Communalities Setiap Variabel

Indikator Initial Extraction
1) ) @)

Perasaaan atau keberartian Pekerjaan 1.000 0.780
Tanggung Jawab 1.000 0.827
Pengetahuan Terhadap Hasil dan
Umpan Balik 1.000 0.837
Gaji 1.000 0.833
Tunjangan 1.000 0.864
Insentif 1.000 0.774
Telling 1.000 0.895
Selling 1.000 0.894
Participating 1.000 0.888
Delegating 1.000 0.797
Kompetisi yang Sehat 1.000 0.852
Pegawai Saling Menghormati 1.000 0.857
Pegawai Saling Bekerja Sama Dalam
Menyelesaikan Masalah 1000 0.853
Suasana Kekeluargaan 1.000 0.809
Pengalaman 1.000 0.882
Kecakapan (Ability) 1.000 0.903
Kombinasi Kecakapan dan
pengalaman 1.000 0.935
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Lampiran 5. Proporsi Varians Setiap Faktor

Initial Eigenvalues Rotation Sum.s of Squared
Component i Loadings i
Total % of Cumulative Total %- of Cumulative
Variance % Variance %

1) ) 3) (4) () (6) ()

1 9.871 58.065 58.065 3.467 20.394 20.394

2 1.468 8.635 66.699 3.174 | 18.669 39.063

3 1.123 6.608 73.308 2.677 15.747 54.810

4 1.053 6.197 79.504 2.619 15.406 70.215

5 0.964 5.671 85.175 2.543 14.959 85.175

6 0.349 2.051 87.225

7 0.315 1.855 89.081

8 0.299 1.762 90.842

9 0.280 1.646 92.488

10 0.227 1.335 93.823

11 0.201 1.184 95.007

12 0.195 1.150 96.157

13 0.181 1.062 97.219

14 0.148 0.868 98.087

15 0.144 0.845 98.932

16 0.097 0.571 99.503

17 0.085 0.497 100.000

Lampiran 6. Nilai Loading Setiap Indikator

Component
Indikator Rekan | Kepemimpi | Promosi | Kompensas | Pekerjaan
Kerja nan Jabatan i Kerja Itu Sendiri
1) () @) (4) () (6)
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Perasaaan atau

keberartian 0.214 0.257 0.248 0.225 0.746
Pekerjaan

Tanggung Jawab 0.235 0.232 0.166 0.195 0.808
Pengetahuan

Terhadap Hasil dan 0.237 0.225 0.192 0.144 0.820
Umpan Balik

Gaji 0.198 0.180 0.202 0.829 0.181
Tunjangan 0.183 0.213 0.231 0.833 0.192
Insentif 0.171 0.266 0.221 0.774 0.159
Telling 0.287 0.783 0.214 0.270 0.284
Selling 0.281 0.815 0.191 0.216 0.260
Participating 0.306 0.809 0.229 0.227 0.187
Delegating 0.318 0.698 0.297 0.229 0.261
Kompetisi yang

Sehat 0.819 0.267 0.207 0.171 0.193
Pegawai Saling

Menghormati 0.844 0.249 0.172 0.160 0.168
Pegawai Saling

Bekerja Sama

Dalam 0.824 0.239 0.198 0.179 0.212
Menyelesaikan

Masalah

Suasana

Kekeluargaan 0.785 0.245 0.202 0.179 0.243
Pengalaman 0.225 0.183 0.836 0.256 0.183
Kecakapan (Ability) | 0.241 0.291 0.798 0.243 0.254
Kombinasi

Kecakapan dan 0.252 0.257 0.835 0.245 0.221

Pengalaman
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