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Abstract

The objective of this research is to obtain information on the effect of working
environment, job Characteristic and job motivation to job satisfaction. The
population of this research is the Lecture Jambi University. The total number of
the research sample was 273 Official Member of Lecture Jambi University and
they were taken randomly. Data analysis technique was used path analisys with
SPSS and LISREL program.

The formulation of this research are: 1) Is the work environment (X1) directly
influence the work motivation (X3),2) Is the work environment (X1) directly
influence job satisfaction (Y), 3) Is the Job Characteristics (X2) directly influence
the work motivation (X3), 4) Is the Job Characteristics (X2) directly influence job
satisfaction (Y), 5) Is the work motivation (X3) directly influence job satisfaction
(Y) 6). Is the work environment (X1) indirect effect on job satisfaction (Y) but the
first direct effect on work motivation (X3) 7). Is the Job Characteristics (X2)
indirect effect on job satisfaction (Y) but the first direct effect on work motivation
(X3).

Based on the above formula, it can be presumed that that job satisfaction can
be explained by the variable work motivation, job characteristics, and work
environment.

Keywords : working environment, job characteristic And job motivation to job
satisfaction

PENDAHULUAN kemampuan, pendidikan dan lain

Kepuasan kerja merupakan hal
yang penting dalam rangkaian proses
manajemen suatu organisasi, karena
kepuasan kerja akan membangkitkan
semangat kerja yang pada akhirnya
akan bermuara pada peningkatan
produktivitas dan kinerja. Kepuasan
kerja menyangkut sikap dan perasaan
seseorang Yyang berhubungan erat
dengan dua dimensi yaitu: dimensi
pekerjana  dan  dimensi  yang
berhubungan dengan diri pegawai.
Dimensi pekerjaan meliputi; upah
dan gaji yang diterima, kesempatan
pengembangan  Kkarir, hubungan
dengan pegawai lain, penempatan
kerja, jenis pekerjaan, struktur
organisasi dan mutu pengawasan.
Sedangkan dimensi yang
berhubungan dengan diri pegawai
meliputi; umur, kondisi kesehatan,

! Universitas Jambi

sebagainya.

Untuk bisa bekerja secara optimal
banyak faktor yang mempengaruhi
baik faktor intern maupun faktor
ekstern, sebagai tenaga pengajar
Dosen harus bisa memberikan
suasana akademik yang sehat, yang
bisa memotivasi mahasiswa dalam
proses belajar mengajar. Hal ini
semua tentu akan  membawa
pengaruh yang signifikan bagi
Universitas Jambi, untuk mengatur
strategi, memelihara komitmen dan
membangkitkan  semangat untuk
tetap gigih  mencapai  sasaran
sehingga tercipta output yang sesuai
dengan cita-cita Universitas Jambi.

Tema sentral penelitian ini adalah
“kepuasan kerja” yang akan dicoba
dijelaskan oleh variabel
pembentuknya yaitu; motivasi kerja,
karakteristik tugas / pekerjaan, dan
lingkungan kerja. Dari latar belakang
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tersebut penulis mencoba melakukan
penelitian di  Universitas Jambi
dengan judul : Pengaruh Lingkungan
Kerja, Karakteristik  Pekerjaan,
Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan
Kerja Dosen Universitas Jambi.
Kepuasan Kerja

Para ahli manajemen sumber daya
manusia dan perilaku organisasi
memberikan defenisi atau konsep
mengenai kepuasan Kkerja dengan
ungkapan bahasa dan tinjauan dari
sudut pandang yang berbeda-beda,
namun makna yang terkandung dari
defenisi yang mereka ungkapkan
pada umumnya sama, Yaitu bahwa
kepuasan kerja itu adalah sikap dan
perasaan umum dari  seorang
pekerjaan terhadap pekerjaannya.

Faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja selanjutnya
dikemukakan oleh Lawler (1973)
dalam Siegel & Lane (1987).
Menurutnya, keterampilan,
pengalaman, pelatihan, usaha, usia,
senioritas, pendidikan, kesetiaan,
kinerja yang lalu dan Kkinerja
sekarang, yang  mempengaruhi
persepsi individu terhadap bekal
pekerjaan (job input). Kemudian
tingkat kesulitan dari tugas yang
dikerjakan, rentang waktu dan
besarnya  tanggungjawab  akan
mempengaruhi  persepsi  terhadap
karakteristik  pekerjaan.  Persepsi
terhadap job input dan persepsi
terhadap karakteristik  pekerjaan,
ditambah dengan persepsi terhadap
input dan output yang diterima orang
lain, mempengaruhi persepsi tentang
jumlah yang diharapkan dapat
diterima.

Jika usaha dan kemampuan dua-
duanya tinggi, maka kinerjapun akan
tinggi pula. Namun jika salah
satunya apalagi dua-duanya rendah,
maka Kkinerja akan menjadi rendah
pula. Kinerja secara langsung akan
mempengaruhi  kepuasan  Kerja,
namun disamping itu, kepuasan kerja

juga dipengaruhi oleh tingkatan
reward baik intrinsik  maupun
ekstrinsik  yang diterima oleh
individu yang bersangkutan.

Jika Kinerjanya tinggi, imbalan
yang diterimanya sesuai, maka
individu tersebut akan memperoleh
kepuasan kerja. Sebaliknya jika
imbalan yang diterima atas kinerja
yang dihasilkan dianggap tidak
sesuai, maka individu akan
memperoleh ketidakpuasan.
Kepuasan ini akan memunculkan
harapan bahwa outcome memiliki
daya kemenarikan, yang pada
akhirnya  akan mempengaruhi
persepsi selanjutnya.

Faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja

Koontz (1980) mengemukakan
bahwa dalam memahami kepuasan
bisa dilihat melalui mata rantai yang
disebut ’Need-want-satisfaction
chain”. Kepuasan pertama-tama
dipengaruhi oleh adanya kebutuhan-
kebutuhan pada diri seseorang.
Munculnya kebutuhan akan
mendorong lahirnya daya dorong
tertentu, dimana akibat dari daya
dorong tersebut lahirlah keingingan
seseorang.

Dengan munculnya keinginan
akan  menimbulkan  ketegangan
(tension), yang kemudian mendorong
timbulnya  perbuatan  misalnya
bekerja. Sebagai hasil dari kegiatan
bekerja tersebut adalah diperolehnya
kepuasan. Jadi perilaku yang muncul
dari seseorang didorong adanya
kebutuhan, dan perilaku tersebut
berorientasi kepada tujuan yaitu
memenuhi kebutuhan yang
diinginkan, dimana apabila terpenuhi
maka  orang tersebut akan
memperoleh kepuasan.

Kemudian menurut Wexley &
Yukl  (1977), kepuasan Kerja
dipengaruhi oleh “ciri-ciri situasi
pekerjaan dan ciri-ciri
individualnya”. Ada tiga aspek yang
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terdapat pada ciri-ciri individu yaitu
kebutuhan-kebutuhan, nilai-nilai dan
sifat-sifat kepribadian.

Kebutuhan-kebutuhan ini penting
artinya karena pekerja menginginkan
bahwa dalam melaksanakan
pekerjaannya memperoleh hasil yang
dapat membantunya dalam
memenuhi kebutuhan-kebutuhannya.
Nilai merupakan keyakinan yang
relatif stabil pada diri seseorang
mengenai perilaku yang dianggap
benar atau salah, serta pandangan
hidup apa yang layak dan tidak
layak, oleh karenanya nilai-nilai
mempengaruhi minat pekerja
terhadap jenis pekerjaan tertentu.
Kemudian sifat-sifat kepribadian,
misalnya harga diri. Seorang pekerja
yang harga dirinya tinggi, lebih
menyukai pekerjaan yang penuh
tantangan atau yang memberi
kesempatan untuk maju.

Kemudian pada situasi pekerjaan,
situasi ini dapat mempengaruhi
persepsi  tentang  kondisi  yang
seharusnya, dan dapat mempengaruhi
kondisi yang sebenarnya. Situasi
pekerjaan  yang  mempengaruhi
persepsi kondisi yang seharusnya
(perception of condition that should
exist), terdiri dari tiga aspek yaitu :
(@) perbandingan sosial pekerja
menilai dirinya setelah mengadakan
perbandingan dengan orang lain, (b)
ciri-ciri pekerjaan  sebelumnya.
Kondisi pekerjaan yang lalu akan
mempengaruhi keinginan-keinginan
pekerja, misalnya tidak ada
seorangpun yang menginginkan gaji
yang lebih rendah dari sebelumnya,
padahal kondisi kerjanya sama. Dan
(c) kelompok yang berpengaruh.
Yaitu kelompok vyang dijadikan
pedoman dalam menafsirkan dan
menilai pengalaman-pengalaman
pribadinya.

Menurut Korman (1971), harapan
dan minat seseorang terhadap suatu
pekerjaan dipengaruhi oleh konsep-

konsep  dari  kelompok yang
berpengaruh tentang bentuk dan
kondisi kerja yang cocok dengan
individu tersebut. Sedangkan situasi
pekerjaan  yang  mempengaruhi
persepsi kondisi yang sebenarnya
(perception of actual job condition)
terdiri dari enam unsur yaitu : (a),
sistem kompensasi yang diterapkan,
(b) kualitas dan bentuk pengawasan-
pengarahan-bimbingan yang diterima
dari penyelia, (c) isi dan karakteristik
pekerjaan itu sendiri, (d) rekan
sekerja termasuk di dalamnya
kerjasama dan hubungan dengan
sejawat,(e), keamanan kerja dan (f)
kesempatan  untuk  berkembang.
Selanjutnya dikatakan bahwa apabila
persepsi  tentang  kondisi  yang
seharusnya selaras dengan
persepsinya tentang kondisi yang
sebenarnya, maka pekerja tersebut
akan memperoleh kepuasan kerja.
Motivasi Kerja

Motivasi berasal dari Kata Latin
Movers, yang berarti “bergerak”,
kata-kata berikut biasanya
dimasukkan dalam defenisi tentang
motivasi yaitu; hasrat, keinginan,
harapan, tujuan, sasaran, kebutuhan,
dorongan, dan insentif. Secara
umum, motivasi merupakan
gambaran hubungan antara harapan
dengan tujuan, dimana setiap orang
ataupun organisasi biasanya ingin
dapat mencapai  sesuatu atau
beberapa tujuan dalam kegiatan-
kegiatannya dengan harapan apa
yang tujuannya tersebut dapat
memuaskan dirinya secara optimal.
Keinginan untuk mencapai tujuan
secara optimal inilah yang kemudian
mendorong dirinya untuk
mengoptimalisasikan seluruh tenaga,
pikiran dan sumberdaya yang
dimilikinya untuk mencapai apa yang
diharapkannya tersebut.

Menurut Fred Luthans motif
bukan hanya dihasilkan oleh
kebutuhan seperti yang dibahas
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sejauh ini, tetapi juga oleh dua
kumpulan sumber yang terpisah tapi
berhubungan.  Sumber  tersebut
adalah motif intrinsik dan ekstrinsik.
Motif ekstrinsik bersifat nyata dan
dapat dilihat orang lain. Motif
tersebut didistribusikan pada orang
lain (agen). Di tempat Kkerja,
motivator ekstrinsik mencakup gaji,
benefit, dan  promosi.  Motif
ekstrinsik juga mencakup dorongan
untuk menghindari hukuman, seperti
berhenti atau dipindahkan. Dalam
setiap situasi, individu eksternal
mendistribusikan ~ hal  tersebut.
Selanjutnya, penghargaan ekstrinsik
didasarkan pada kontingensi, yaitu
bahwa motivator ekstrinsik
tergantung pada kinerja  yang
dikembangkan atau Kkinerja yang
superior bagi orang lain di tempat
kerja. yang sama.  Motivator
ekstrinsik perlu menarik orang ke
dalam organisasi dan membuat
mereka terus bekerja. Motivator
tersebut juga sering digunakan untuk
menginspirasi pekerja untuk
mencapai level lebih tinggi atau
mencapai tujuan baru, dan sebagai
imbalan balik tambahan adalah
kinerja yang meningkat.

Motivasi kerja diukur dengan
menggunakan teknik self report
dengan memberikan beberapa
statemen yang relevan dengan
dimensi dan indikator yang akan
diukur. Dalam penelitian ini motivasi
kerja Dosen Universitas Jambi
diukur dengan menggunakan
instrumen berskala 4 (Setuju, Sangat
Setuju, Tidak Setuju, Sangat Tidak
Setuju) terdiri dari butir pernyataan
yang menunjukkan dorongan dari
dalam diri seseorang untuk berpikir,
bertindak, bekerja dan mengatasi
setiap hambatan saat melaksanakan
tugas di dalam suatu organisasi yang
dapat dilihat dari dimensi : 1)
dorongan untuk memenuhi
kebutuhan (motive of needs), dengan

indikator : a. Kebutuhan fisiologis, b.
Rasa aman, c. Sosial, d. Penghargaan
dan e. Aktualisasi diri, 2) dorongan
untuk  berprestasi  (achievement
motives), dengan indikator, a.
Harapan untuk sukses, b. Keinginan

berusaha, c¢. Semangat dalam
berkompetisi, d. Ketabahan
menghadapi  rintangan, dan e.

Orientasi masa depan, 3) dorongan
untuk  mendapatkan  kekuasaan
(motives  for  power), dengan
indikator; a. Tanggung jawab, b.
Situasi  yang  kompetitif,  c.
Mempengaruhi individu lain, dan d.
Berorientasi status, dan 4) dorongan
untuk hubungan sosial, dengan
indikator, a. Hubungan persahabatan,
b. Hubungan kooperatif, dan c.
Saling pengertian.

Dari pengertian di atas dapat
dikemukakan bahwa  motivasi
mengandung tiga hal yang sangat
penting vyaitu (1) pemberian
motivasi berkaitan langsung dengan
usaha pencapaian tujuan dan
berbagai sasaran organisasi. Menurut
pandangan ini, bahwa tujuan dan
sasaran organisasi telah mencakup
tujuan dan sasaran pribadi para
anggota organisasi yang diberi
motivasi tersebut. Dengan kata lain
bahwa pemberian motivasi hanya
akan efektif apabila dalam diri
pegawai yang akan digerakkan itu
terdapat keyakinan bahwa dengan
tercapainya tujuan dan sasaran
organisasi, maka tujuan pribadi pun
akan ikut tercapai pula, (2) motivasi
merupakan proses keterkaitan antar
usaha dan pemuasan kebutuhan
tertentu, atau motivasi merupakan
kesediaan  untuk  menggerakkan
usaha tingkat tinggi untuk mencapai
tujuan organisasi. Namun, kesediaan
menggerakkan itu bergantung kepada
kemampuan seseorang untuk
memuaskan berbagai kebutuhannya.
Usaha merupakan intensitas
kemauan seseorang. Bila seseorang
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termotivasikan, maka yang
bersangkutan akan berusaha untuk
melakukan sesuatu, (3) dalam usaha
pemahaman teori motivasi dan
aplikasinya, yang dimaksud dengan
kebutuhan adalah keadaan internal
seseorang yang menyebabkan hasil
usaha tertentu menjadi menarik.
Artinya suatu kebutuhan yang belum
terpuaskan akan menciptakan
ketegangan yang akhirnya
menimbulkan  dorongan tertentu
dalam diri seseorang. Dengan
demikian, dapat dikatakan bahwa
seorang pegawai/Dosen yang
termotivasi  sesungguhnya berada
pada suasana ketegangan. Untuk
menghilangkan ~ ketegangan itu
mereka melakukan usaha tertentu.
Menurut Daft dalam mencapai tujuan
organisasi, kepemimpinan
mempengaruhi motivasi karyawan
dan komunikasi interpersonal yang
memberikan masukan kepada
karyawan agar memiliki Kkinerja
dengan tingkat yang lebih tinggi.

McShane mendefenisikan
motivasi sebagai, “sebuah kekuatan
yang ada di dalam diri seseorang
yang  berdampak pada arah
(directions), intensitas (intensity) dan
keteguhan (persistence) perilakunya.
Seseorang yang termotivasi, bersedia
untuk berusaha menggunakan
tingkatan khusus dari suatu usaha
(intensity), untuk suatu waktu yang
pasti (persistence), dan menuju pada
tujuan tertentu (direction).

Kreitner dan Kinicki memberikan
defenisi atas motivasi sebagai proses
psikologis yang meningkatkan dan
mengarahkan perilaku untuk
mencapai tujuan. Perilaku
mencerminkan sesuatu yang dapat
dilihat atau didengar. Hasil dari
motivasi secara umum dinilai dengan
perilaku yang ditunjukan, jumlah
usaha yang dikeluarkan, atau strategi
pilihan yang digunakan untuk
menyelesaikan suatu pekerjaan atau

tugas. Usaha yang sesungguhnya
adalah hasil motivasi yang berkaitan
dengan perilaku langsung. Kedua,
perilaku dipengaruhi oleh lebih dari
sekedar motivasi. Sebagai contoh,
jumlah waktu yang dihabiskan untuk
belajar pada saat akan melaksanakan
uji dimana yang akan datang
dipengaruhi oleh motivasi,
bersamaan dengan kemampuan dan
tujuan pribadi seseorang (input
individu) dan kualitas catatan
pelajaran.  Contoh  seperti  ini
menggambarkan  bahwa  perilaku
disebabkan oleh suatu kombinasi
beberapa faktor daripada sekedar
motivasi saja.

Ketiga, perilaku berbeda dengan
prestasi.  Prestasi mencerminkan
suatu akumulasi  perilaku yang
muncul dari waktu ke waktu dalam
seluruh konteks dan orang. Prestasi
juga mencerminkan suatu standar
eksternal yang biasanya ditetapkan
oleh organisasi dan dinilai oleh
manajer.

Keempat, motivasi diperlukan,
tetapi bukan merupakan satu-satunya
kontributor yang mencukupi prestasi
kerja. Pandangan ini mengungkapkan
bahwa persoalan prestasi disebabkan
oleh suatu kombinasi input individu,
faktor konteks pekerjaan, motivasi
dan perilaku motivasi yang sesuai.

Pandangan lain tentang motivasi
diungkapkan oleh Siagian yakni,
keseluruhan proses pemberian motif
bekerja kepada bawahannya
sedemikian rupa sehingga mau
bekerja  dengan ikhlas  demi
tercapainya tujuan organisasi dengan
efisien dan ekonomis.

Dari pengertian di atas dapat
dikemukakan bahwa motivasi
mengandung tiga hal yang sangat
penting  vaitu: (1) pemberian
motivasi berkaitan langsung dengan
usaha  pencapaian tujuan  dan
berbagai sasaran organisasi. Menurut
pandangan ini, bahwa tujuan dan
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sasaran organisasi telah mencakup
tujuan dan sasaran pribadi para
anggota organisasi yang diberi
motivasi tersebut. Dengan kata lain
bahwa pemberian motivasi hanya
akan efektif apabila dalam diri
pegawai yang akan digerakkan itu
terdapat keyakinan bahwa dengan
tercapainya tujuan dan sasaran
organisasi, maka tujuan pribadi pun
akan ikut tercapai pula, (2) motivasi
merupakan proses keterkaitan antar
usaha dan pemuasan kebutuhan
tertentu, atau motivasi merupakan
kesediaan  untuk  menggerakkan
usaha tingkat tinggi untuk mencapai
tujuan organisasi. Namun, kesediaan
menggerakkan itu bergantung kepada
kemampuan seseorang untuk
memuaskan berbagai kebutuhannya.
Usaha merupakan intensitas
kemauan seseorang. Bila seseorang
termotivasikan, maka yang
bersangkutan akan berusaha untuk
melakukan sesuatu, (3) dalam usaha
pemahaman teori motivasi dan
aplikasinya, yang dimaksud dengan
kebutuhan adalah keadaan internal
seseorang yang menyebabkan hasil
usaha tertentu menjadi menarik.
Artinya suatu kebutuhan yang belum
terpuaskan akan menciptakan
ketegangan yang akhirnya
menimbulkan  dorongan tertentu
dalam diri  seseorang. Dengan
demikian, dapat dikatakan bahwa
seorang pegawai/Dosen yang
termotivasi  sesungguhnya berada
pada suasana ketegangan. Untuk
menghilangkan  ketegangan itu
mereka melakukan usaha tertentu.
Menurut Daft dalam mencapai tujuan
organisasi, kepemimpinan
mempengaruhi motivasi karyawan
dan komunikasi interpersonal yang
memberikan masukan kepada
karyawan agar memiliki Kinerja
dengan tingkat yang lebih tinggi.
Karakteristik Pekerjaan/Job
Characteristic

Di dalam organisasi  pada
hakekatnya  terdapat  perbedaan
antara tugas yang satu dengan tugas
yang lainnya. Begitupula bila dilihat
dari orang yang mengerjakannya, ada
yang sangat suka dengan perubahan,
namun ada pula yang tidak suka
terhadap perubahan tersebut, atau
ada yang mempersepsi secara

negatif.
Turner dan Lawrence (1960)
dalam Robbins (1991)

mengembangkan studi/riset untuk

menggali pengaruh perbedaan jenis

pekerjaan pada kepuasan kerja serta
kemangkiran karyawan. Premis dasar
mereka adalah” karyawan lebih
memilih  pekerjaan/jabatan  yang
majemuk dan menantang dari pada
sederhana dan rutin”. Hasilnya
memang ditemukan bahwa pekerjaan
seperti yang tersebut di atas
berpengaruh kepada kepuasan kerja
dan mengurangi tingkat kemangkiran
sebagai konsekuensi
lanjutannya(dalam Ekawarna;1995).

Turner dan Lawrence (1965)

dalam Barr, Aldag dan Brief (1981)

menerangkan kemajemukan

pekerjaan diidentifikasi sebagai ”

Requisite Task Attribute” yang

terdiri  dari  enam  karakteristik

pekerjaan yaitu:

1. Variasi (variety), yaitu seberapa
jauh yang bersangkutan dapat
mengatur aktivitas sesuai dengan
tuntutan tugas.

2. Otonomi  (outonomy),  vyaitu
seberapa banyak usaha yang
dituntut  untuk  melaksanakan
pekerjaan.

3. Tanggung-jawab (responsibility),
yaitu seberapa jauh sikap yang
dituntut  untuk  meyelesaikan
tugas.

4. Pengetahuan dan keterampilan
(knowledge &  skill), vaitu
seberapa besar keterlibatan mental
dan atau motor skill yang

148

The Effect Working Environment, Job Characteristic and Job Motivation To Job Satisfaction at

Lecture Jambi Universitas



Jurnal lImiah Universitas Batanghari Jambi Vol.17 No.1 Tahun 2017

dibutuhkan untuk menyelesaikan

pekerjaan.

5. Interaksi sosial yang dituntut (
required social interaction), yaitu
sejauhmana tugas yang satu dapat
berhubungan secara bebas dengan
tugas yang lain, termasuk
individu-individu yang
melaksanakan tugas tersebut.

6. Interaksi sosial pilihan ( optional
social interaction), yaitu sejauh
mana kebebasan individu
melakukan interaksi dalam
pekerjaan, walaupun interaksi
tersebut bukan dalam rangka
pentyelesaian pekerjaan.

Adapun sifat-sifat khusus
karakteristik  pekerjaan  terdapat
didalam dimensi utama pekerjaan
yaitu:

1. Skill variety adalah derajat tingkat
suatu  pekerjaan  memerlukan
berbagai aktivitas berbeda dalam

menyelesaikan pekerjaan,
menyertakan penggunaan
sejumlah bakat dan keterampilan
berbeda pekerja.

2. Task identity adalah derajat
tingkat dimana pekerjaan
memerlukan penyelesaian secara
“utuh” dan potongan pekerjaan
diidentifikasi; bahwa  sedang
lakukan suatu pekerjaan dari
permulaan untuk berakhir dengan
hasil kelihatan.

3. Task significance adalah derajat
tingkat dimana pekerjaan
mempunyai suatu dampak yang
penting pada hidup atau
pekerjaan orang-orang lain, baik

untuk lingkungan internal
organisasi atau lingkungan
ekstrenal.

4. Autonomi adalah derajat tingkat
dimana pekerjaan menyediakan
kebebasan yang substansi,
kemerdekaan dan pertimbangan
kepada rencana kerja  dan
menentukan  prosedur  untuk

digunakan dalam menyelesaikan

pekerjaan.

5. Feedback adalah derajat tingkat
pekerja memperoleh langsung
informasi tetang efektivitas dari
hasil yang diperoleh.

Lingkungan Kerja
Hampir seperempat bagian dari

kehidupan seorang manusia dilalui
dengan “bekerja” atau berada dalam
lingkungan pekerjaan. Bahkan untuk
orang-orang tertentu, kerja adalah
inti terpenting dari kehidupannya dan
merupakan ukuran kesempurnaan
hidup, karena dengan bekerja akan
diperoleh uang, kebebasan,
kemandirian dan dapat hidup lebih
baik.Perilaku manusia dalam bekerja
tidak bisa terlepas dari kondisi
lingkungan kerjanya, atau dengan
kata lain tingkah laku manusia sangat
dipengaruhi oleh konteks
lingkungannya, dan tingkah laku
manusia dapat juga mempengaruhi
lingkungannya.

Proses psikologis yang dialami
seseorang ketika berada dalam suatu
lingkungan dimulai dengan
persepsinya terhadap lingkungan.
Persepsi ini kemudian masuk dalam
peta  kognisi  seseorang  untuk
melakukan penilaian terhadap
kondisi lingkungan tersebut, hasilnya
adalah pola tingkah laku atau
perasaan senang atau tidak senang,
cemas atau bahagia sebagai reaksi
terhadap stimulis lingkungan
tersebut.

Masalahnya walaupun  stimuli
lingkungannya sama, namun oleh
orang yang berbeda, jika diberi
makna  yang  berbeda, akan
menghasilkan persepsi yang berbeda
pula. Menurut Laurie J. Mullins
beberapa kesulitan yang
mengakibatkan timbulnya masalah
persepsi, bias atau distorsi persepsi
adalah; stereotif (stereotyping), efek
halo (the halo effect), pertahanan
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persepsi (perceptual defence) dan
proyeksi (projection).

Argyle mengemukakan bahwa
bekerja merupakan salah satu
kegiatan sentral dari hidup manusia,
suatu  sumber  kepuasan  dan
ketidakpuasan, dan dasar dari
identitas diri serta obyek penting dari
motivasi. Oleh karenanya bekerja
dapat menjadi sebab dari
perkembangannya kesehatan mental
seseorang atau dapat pula seseorang
mengalami sakit mental. Dari telaah
filsafat  manusia,  dikemukakan
bahwa terdapat pekerjaan-pekerjaan
yang menurut pandangan filsafat
manusia dapat membuat manusia
mengalami keterasingan.

Keterasingan ini bukanlah
merupakan situasi yang
menyumbang tampilnya kesehatan
mental, tetapi sebaliknya malah
mendorong individu menjadi sakit
mental. Keterasingan dalam bekerja
ini menurutnya timbul apabila
pekerjaan menjadi sesuatu yang tidak
menyenangkan, terjadi apabila yang
bersangkutan tidak memiliki
kebebasan untuk memilih  atau
menentukan apa yang hendak ia
kerjakan, tidak memiliki keleluasaan
dalam  berekspresi di  dalam
lingkungan pekerjaannya.

Perilaku manusia dalam bekerja
tidak bisa terlepas dari kondisi
lingkungan kerjanya, atau dengan
kata lain tingkah laku manusia sangat
dipengaruhi oleh konteks
lingkungannya, dan tingkah laku
manusia dapat juga mempengaruhi
lingkungannya.

Proses psikologis yang dialami
seseorang ketika berada dalam suatu
lingkungan dimulai dengan
persepsinya terhadap lingkungan.
Persepsi ini kemudian masuk dalam
peta  kognisi  seseorang  untuk
melakukan  penilaian  terhadap
kondisi lingkungan tersebut, hasilnya
adalah pola tingkah laku atau

perasaan senang atau tidak senang,
cemas atau bahagia sebagai reaksi
terhadap stimulis lingkungan
tersebut.

Menurut suatu studi terbaru yang
diselenggarakan oleh  Universitas
Laval, beberapa karakteristik dari
lingkungan kerja ditemukan
memiliki resiko terhadap kesehatan
mental. Faktor-faktor organisatoris
yang paling berbahaya (most
harmful) kepada kesehatan mental
adalah; beban lebih pekerjaan (work
overload), pengenalan dengan teman
kerja lemah (lack of recongition by
peers), pengenalan dengan teman
kerja lemah (lack of recognition by
peers), hubungan dengan penyelia
lemah (a poor relationship with
one’s supervisor), lemahnya
partisipasi di dalam pengambilan
keputusan (lack of participation in
decision making) dan kurangnya
informasi  (lack of information).
Suatu lingkungan yang tidak sehat
seperti bising (high noise levels),
temperatur yang bervariasi, polusi,
kelembaban, lemahnya pencahayaan
(poor lighting), layar komputer,
menyebabkan kelelahan, sifat lekas
marah, gangguan tidur dan memori,
dan kesulitan berkonsentrasi.
Menurut Angelina O. M Chan &
Chan Yiong Yuak, lingkungan kerja
mengacu pada karakteristik-
karakteristik sosio-psikologis dalam
setting pekerjaan. Hal tersebut
ditentukan oleh banyak faktor
termasuk fitur fisik, kebijakan-
kebijakan organisatoris  dalam
melakukan setting pekerjaan dan
karakteristik perilaku-perilaku dari
orang-orang di tempat kerja. Setting
pekerjaan  yang  tepat  dapat
meningkatkan moril karyawan dan
produktivitas, kepuasan dan prestasi
kerja. Sebaliknya jika dilakukan
tidak tepat akan mengakibatkan
ketidakpuasan dan keputus-asaan,
kekakuan dan ketiadaan arah yang
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jelas, keterasingan, tertekan dan
prustasi. Ini bisa menjurus kepada
suatu peningkatan kekalutan
emosional (emotional disordersi)
seperti depresi dan kecemasan, dan
kekalutan fisik (physical disorders)
seperti ketegangan otot dan sakit
punggung kronis.

Kemudian menurut Robert E.
Sibson lingkungan kerja meliputi
seluruh situasi dan kondisi kerja
yang memiliki pengaruh terhadap
efektivitas seseorang dalam bekerja
(all those situations and conditions
that surround the work and have
influence upon workers
effectiveness).  Lingkungan Kerja
tersebut terdiri dari lingkungan
eksternal dan internal.  Faktor
lingkungan kerja eksternal meliputi;
kecerdasan pekerja, sikap dan
temperamen, lingkungan  rumah
tangga, lingkungan masyarakat, dan
lingkungan sosial secara
keseluruhan.  Sedangkan  faktor
lingkungan kerja internal yaitu yang
diciptakan oleh pekerja itu sendiri,
meliputi; kebijaksanaan
kepegawaian, kondisi fisik, atau
kondisi kerja, iklim kerja, citra
lembaga, dan tingkat pengharapan.
METODE

Tujuan umum penelitian ini
adalah untuk memperoleh informasi
secara empiris  pengaruh antara
lingkungan  kerja,  Karakteristik
Pekerjaan dan motivasi  kerja
terhadap kepuasan kerja pada Dosen
Universitas Jambi. Sedangkan tujuan
khusus dalam penelitian ini adalah
untuk mencermati;

a. Pengaruh langsung Lingkungan
Kerja (X;) terhadap Motivasi
Kerja (X3).

b. Pengaruh langsung Lingkungan
Kerja (X;) terhadap Kepuasan
kerja (Xy).

c. Pengaruh langsung Karakteristik
Pekerjaan(X;) terhadap Motivasi
Kerja (X3).

d. Pengaruh langsung karakteristik
Pekerjaan (X;) terhadap Kepuasan
kerja ().

e. Terdapat pengaruh  langsung
Motivasi Kerja (X3) terhadap
Kepuasan Kerja ().

f. Pengaruh tidak langsung
Lingkungan Kerja (X;) terhadap
Kepuasan Kerja (Y) namun
berpengaruh  langsung terlebih
dahulu terhadap Motivasi Kerja
(Xa).

g. Pengaruh tidak langsung
karakteristik Pekerjaan (X2)
terhadap Kepuasan kerja ()
namun  berpengaruh  langsung
terlebih dahulu terhadap Motivasi
Kerja (X3)

Penelitian ini akan menggunakan
metode penelitian survei. Metode ini
tepat digunakan karena selain dapat
menggambarkan  kondisi  faktual,
dapat juga membandingkan kondisi-
kondisi tersebut dengan kriteria yang
telah ditetapkan sebelumnya,
disamping dapat juga digunakan
untuk menyelidiki hubungan antar
variabel dan menguji hipotesis.

Untuk menganalisa pola
hubungan antar variabel dengan
tujuan untuk mengetahui pengaruh
langsung maupun tidak langsung
seperangkat variabel bebas (eksogen)
terhadap variabel terikat (endogen)
digunakan model path analysis.
Penggunaan model path analysis
tersebut akan bermanfaat untuk; (1)
menjelaskan  terhadap penomena
yang dipelajari atau permasalahan
yang diteliti, (2) prediksi nilai
variabel terikat berdasarkan nilai
variabel bebas, (3) faktor determinan
yaitu penentuan variabel bebas mana
yang berpengaruh dominan terhadap
variabel terikat, (4) pengujian model
yang biasanya menggunakan teori
triming. Variabel yang dimaksud
dalam penelitian ini adalah Kepuasan
Kerja yang diberi simbol (YY),
Motivasi Kerja diberi simbol (X3),
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karakteristik Pekerjaan (X;) dan
Lingkungan Kerja  diberi simbol
(Xy). Pengaruh antar variabel yang
menggambarkan jalur (path)
hubungan antara variabel X;, X, dan
Xszdengan Y.

Penelitian ~ ini  menggunakan
model path analysis maka penetapan
sampel harus memenuhi asumsi
model tersebut yaitu menggunakan
sampel probability sampling yaitu
teknik pengambilan sampel untuk
memberikan peluang yang sama pada
setiap anggota populasi untuk dipilih
menjadi anggota sampel. Disamping
itu  karena anggota  populasi
heterogen, maka teknik penarikan
sampel menggunakan proportionate
stratified random sampling, Vyaitu
pengambilan sampel dari kerangka
sampel (sample frames) secara acak
dan berstrata secara proporsional.

Nasir  (2003:328)  megatakan
bahwa teknik pengumpulan data

merupakan alat-alat ukur yang
diperlukan dalam  melaksanakan
suatu penelitian. Data yang akan
dikumpulkan dapat berupa angka-
angka, keterangan tertulis, informasi
lisan dan beragam fakta yang
berhubungan dengan fokus penelitian
yang diteliti. Sehubungan dengan
pengertian teknik pengumpulan data
dan wujud data yang akan
dikumpulkan, maka dalam penelitian
ini digunakan dua teknik utama
pengumpulan data, vyaitu studi
dokumentasi dan teknik angket.
Populasi

Dalam penelitian ini, populasi
target dan populasi terjangkau yang
dijadikan sebagai sasaran penelitian
adalah Dosen Universitas Jambi.
Dengan jumlah Tenaga Pengajar 857
dengan rincian sebagaimana
disajikan pada tabel 2 berikut:

Tabel 2 : Jumlah Populasi

No Unit Kerja Jumlah Polulasi
1. Fak.Keguruan dan limupendidikan 216
2. Fak.Hukum 79
3. Fak.Pertanian 110
4. Fak.Peternakan 87
5. Fak. Kehutanan 17
6. Fak. Kedokteran dan Kesehatan 95
7  Fak.llmu Budaya 28
8. Fak.Ekonomi dan Bisnis 113
9. Fisipol 9
10. Fak.Sains dan Teknologi 60
11. Fak.llmu Keolahragaan 16
12. Fak.Teknologi Pertanian 25
13. Pascasarjana 2
Total 857

Sumber : Data Siakad Universitas Jambi 2016

Sampling

Karena dalam penelitian ini
menggunakan model path analysis
maka penetapan sampel harus
memenuhi asumsi model tersebut

yaitu menggunakan sampel
probability sampling vyaitu teknik
pengambilan sampel untuk

memberikan peluang yang sama pada
setiap anggota populasi untuk dipilih
menjadi anggota sampel. Disamping
itu  karena anggota  populasi
heterogen, maka teknik penarikan
sampel menggunakan proportionate
stratified random sampling, vyaitu
pengambilan sampel dari kerangka
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sampel (sample frames) secara acak
dan berstrata secara proporsional.

Teknik  pengambilan  sampel
menggunakan rumus dari Taro
Yamane sebagai berikut :

N
n = -
Nd? +1
dimana :
N 857

n = Jumlah Sampel
N = Jumlah Populasi
d? = tingkat presisi yang ditetapkan
(biasanya 5%)

Dengan rumus tersebut maka
diperoleh jumlah sampel sebagai
berikut;

857 857

dibulatkan  menjadi = 273
responden, atau 273 dosen Karena
populasinya memiliki strata, maka
penetapan sampel berstrata
menggunakan rumus proporsional
random sampling sebagai berikut :

Ni
ni= —n

N
dimana :

n; = jumlah sampel menurut stratum

NdZ+1  (857).(0.05)+1  (857).(0,0025) +1 _ 3.1425

=272,712808

n = jumlah sampel seluruhnya

N; = jumlah populasi menurut

stratum

N = jumlah populasi seluruhnya
Dengan rumus tersebut, maka

jumlah sampel pada setiap Fakultas

dan pada setiap golongan dapat

ditetapkan sebagaimana disajikan

pada tabel 3 berikut:

Tabel 3 : Sampel Penelitian

No Unit Kerja Jumlah Sampel
1. Fak.KIP 69
2. Fak.Hukum 25
3. Fak.Pertanian 35
4. Fak.Peternakan 28
5. Fak. Kehutanan 5
6. Fak. Kedokteran 30
7  Fak.llmu Budaya 9
8. Fak.Ekonomi dan Bisnis 36
9. Fisipol 3
10. Fak.Saintek 19
11. Fak.llmu Keolahragaan 5
12. Fak.Teknologi Pertanian 8
13. Pasca 1
Total 273

Sumber: Data Diolah
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