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ABSTRACT

Correlation work motivation and satisfaction with the performance of state servants at
Educational Office of Sintang Regency

Santosa
Universitas Terbuka

santosamgg@ya_hoo.com

Key words : performance , motivation, satisfaction.

Every organization, doing evaluation to human resource performance is important
to know how far the objectives of the organization have been achieved in a certain period of
time.The information about this performance, in terms of whether the resuli-has been in line
with the expectation, and whether the proccesses have been run well or need improvement.
In other words, the evaluation of an organization can be used to medsiite the success of an
organization and as an input for improving and increasing_ the perfformance of the
organization.

About 30 % of the officers of Educational Office al. Sintang Regency perform
double jobs as state servants at that institution and as employeesof a company. The double
roles of the state servants will influence the performance of thie officers which have primary
job as state servants. If the officers cannot work maximally as an implication in doing
double jobs, this double jobs officers must be handled seriousiy.

The goals of this research, are 1o discribe. theé correlation between work motivation
and officers performance;, and to discribe(the correlation between work motivation and
satisfaction toward the officers performance, which variables that most influence the
officers performance and how the effect of the combination variables, namely, motivation
and satisfaction to officers performance.

The population in this/rescarch is state servants at National Office of Sintang
Regency, with 100 samples Selected through accidental sampling technique. Data
collection methods condusteéd-are : questionnaire, observation, and documentation. Based
on the quantitative analysts of data, the result of the research is described as follows:

Work motivation and ‘satisfaction simultaneously affect the performance of state servants at
Educational Office of Sintang Regency. Work motivation and satisfaction partially
influence the performance of state servants at Educational Office of Sintang Regency. It
means, the higher the work motivation and satisfaction, the better the officers performance
will be, on the other hand, the lower the work motivation and satisfaction the weaker the
officers performance at Educational Office of Sintang Regency. Educational Office of
Sintang Regency should maintain it’s officers work motivation and satisfaction by giving
them appropriate sallary which is in line with their work capacity, providing them
opportunity to develop themselves promoting their position and acquiring education or
training, giving them freedom to submit their opinion, creating convenient work condition
and environment and giving
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reward to good performance workers. In addition, the Educational Office of Sintang
Regency is necessary to maintain the officers work motivation through other programmes
such as doing seminars, trainings and giving appreciation to prestigious officers.
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ABSTRAK

Korelasi Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan
Nasional Kabupaten Sintang

Santosa
Universitas Terbuka

gagtosamg;@yg! 100.Com

Kata Kunci: kinerja, motivasi dan kepuasan.

Bagi setiap organigasi, melakukan penilaian terhadap kinerja SDM dalam organisasi
merupakan suatu hal yang penting untuk mengetahui sampai seberapa jauh tjuan
organisasi im sudah berhasil diwujudkan dalam kurun wakmu atau periode tertentu.
Informasi tentang kinerja tersebut akan sangat bermanfaat untuk menilai dan mengevaluasi
kinerja organisasi, apakah sudah sesuei dengan tujuan yang diharapkan, dan juga tentang
proses kerjanya, apakah sudah berjalan baik atau masih perlu perbaikan. Artinya penilaian
kinerja dapat dipakai sebagai ukuran keberhasilan organisasi dan dijadikan input bagi
perbaikan atau peningkatan kinerja organisasi selanjutnya.

Sekitar 30 % pegawai di lingkungan Dinas pendidikan Masional Kabupaten
Sintang saat ini mempunyai peran ganda, yaitu selain sebagai, pegewai di Dinas
Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang juga menjadi karyawan perusahaan lain. Peran
ganda pegawai tersebut akan mempengaruhi kinerja pegawai saat sekarang ini. Jika
demikian pegawai tidak bisa bekerja secara maksimal 4naka'peran panda perlu di
perhatikan secara serius.

Tujuan dari penelitian ini adalah: mendeskripsikain, pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai, mendekrepsikan korelasi kepussan Kerja terhadap kinerja pegawai,
mendeskripsikan korelasi motivasi dan kepuasah-Kerja secara simultan terhadap kinerja
pegawni, variabel apa yang paling berpefigaruh terhadap kinerja pegawai dan
menggambarkan besarnya sumbangan gébungan antara variabel motivasi, kepuasan
kerja tethadap kinerja pegawai.

Populasi dalam penelitian ini adatah pcgawai di dinas pendidikan Kabupaten Sintang.
Sedangkan sampel diambil 100\gring dengan tecknik accidental sampling. Metode
pengumpuilan data yang digumakan adalah: kuesioner, observasi dan dokumentasi.
Berdasarkan hasil analisa.data menggunakan analisis knantimtif diperoleh hasil sebagai
berikut:

Berdasarkan analisis diketahti bahwa: motivasi kerja dan kepuasan kerja secara serentak
berpengaruh terhadap Kirerja pegawai Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang.
Motivasi kerja dan kepuasan kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai
Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang. Hal ini berarti semakin tinggi motivasi
kerja dan kepuasan kerja maka semakin tinggi
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kinerja, sebaliknya semakin rendah motivasi kerja dan kepuasan kerja maka semakin
rendah juga kinerja pegawai Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang. Dinas
Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang perlu mempertahankan kepuasan kerja antara
lain dengan memberikan gaji yang sesuai pekerjaan, memberikan kesempatan untuk
mengembangkan diri pada pegawai, memberikan kebebasan untuk berfikir, meneiptakan
kondisi kerja dan lingkungan kerja yang nyaman dan memberi penghargaan atas sesuatu
yang dicapai pegawai dalam bekerja. Motivasi kerja pegawai perlu dipertahankan pihak
Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang dengan mengupayakan program-program
peningkatan motivasi kerja seperti melalui seminar-seminar kerja, pelatihan-pelatihan dan
pemberian penghargaan bagi peagwai yang berprestasi.

iv
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BABI

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Era globalisasi yang penuh dengan beragam tantangan, mau tidak mau, suka
tidak suka harus dihadapi oleh bangsa Indonesia, setiap organisasi maupun individu
akan langsung terlibat dalam arena kompetisi yang berat. Jumlah tenaga kerja yang
besar jika tanpa diikuti peningkatan kualitasnya justru akan menjadi beban
organisasi, oleh karena itu pengembangan organisasi harus disertai dengan
pembinaan dan pengembangan sumber daya manusianya. Maju mundumya suatu
organisasi sangat tergantung dari kualitas sumber daya manusia di arganjsasi itu.

Pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas sebagaimana‘tersebut di atas dapat
menghasilkan produk kerja yang baik sebagaimana yang diharapkan, diperlukan
dana yang cukup, peralatan yang memadai, mateftal yang berkualitas serta metode
kerja yang baik. Pegawai yang berkualitas akan~menentukan pekerjaan yang sangat
diharapkan oleh perusahaan dimana pegawii bekerja,

Selama ini banyak keluhan-dari’ masyarakat bahwa kinerja sumber daya
manusia (SDM) di sektor publik belum mampu menunjukkan kinerja yang tinggi,
bahkan sebagai abdi masyarakat sering kali pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai
sektor publik belumi dilakukan secara optimal dan tugas-tugas pokok yang
merupakan tangging jawabnya sering terabaikan, sehingga menimbulkan dampak

tidak efisien dan tidak efektif. Fenomena ini dapat dilihat dari temuan penelitian
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yang dilakukan oleh Agus Dwiyanto, dkk. (2002:ix) yang menyimpulkan bahwa
rendahnya Kinerja birokrasi publik sangat dipengaruhi oleh budaya paternatisme
yang masih sangat kuat, yang cenderung mendorong pejabat birokrasi untuk lebih
berorientasi pada kekuasaan daripada pelayanan, menempatkan dirinya sebagai
penguasa, dan memperiakukan para pengguna jasa sebagai objek pelayanan yang
membutuhkan bantuannya. Di samping itu, rendahnya kinerja juga disebabkan oleh
sistem pembagian kekuasaan yang cenderung memusat pada pimpinan. Struktur
birokrasi yang hierarkis mendorong adanya pemusatan kekuasaan dan wewenang
pada atasan sehingga pejabat birokrasi yang langsung berhubungan dengan
pengguna jasa sering tidek memiliki wewcnang yang memadai untuk merespons
dinamika yang berkembang dalam penyelenggaraan pelayanan...Pam pejabat
birokrasi tidak berani mengembangkan kreativitas~dan” inovasi dalam
penyelenggaraan peiayanan. Hal ini menjadi salah sati'swinber dari berkembangnya
praktek-prakick KKN dalam penyelenggaraan/pelayénan publik. Tidak adanya
sistem insentif yang tepat, yang mampu mentorong para pejabat birokrasi untuk
efisien, responsif, dan profesional juga’ mcnjadi salah satu faktor yang ikut
membentuk kinerja birokrasi yarng-buruk. Melihat fakta-fakta di atas menunjukkan
masih rendahnya disiplin_pegdwai dalam mcntaati aturan main, etika dan norma-
norma yang berlaku dalam lingkup tugasnya sebagai abdi masyarakat.

Bagi setiap\ organisasi, melakukan peniiaian terhadap kinerja seseorang
dalam organisas) merupakan suatu hal yang penting untuk mengetahui sampai

seberapa jauh tjuan organisasi itu sudah berhasil diwujudkan dalam kurun waktu
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atav periode tertentu. Menurut Ibnu Syamsi {(1999:73} kinerja dapat didefinisikan
sebagai tingkat pencapaian hasil. Informasi tentang kiperja tersebut akan sangat
bermanfaat untuk menilai dan mengevaluasi kinerja organisasi, apakah sudah sesuai
dengan tujuan yang diharapkan, dan juga tentang proses kerjanya, apakah sudah
berjalan baik atau masih perlu perbaikan. Artinya penilaian kinerja dapat dipakai
sebagai ukuran keberhasilan organisasi dan dijadikan input bagi peningkatan kinerja
ofganisasi selanjutnya.

Untuk mengembangkan dan memberdayakan sumber daya manusia, diperlukan
motivasi kerja. Seperti yang dikemukakan oleh Heider yang dikutip oleh Moh.
As'ad (2001: 57) bahwa performance adalah hasil interaksi antara_motivasi dan
ability (kemampuan). Oleh karena itu dengan memberikan mofivasi kerja kepada
pegawai, berarti akan memberikan kepada pegawai dorongan‘untuk mengerahkan
kemampuan, keahlian dan ketrampilannya dalam" snelsksanakan tugas dan
kewajibannya. Dengan kata lam akan meningkatkén kivierja pegawai tersebut.

Parwanto (2006:27) melakukan penelitian'detigan judul pengaruh faktor kepuasan,
yaitu: gaji, kepemimpinan, dan sikap, rekan sekega terhadap Kkinerja karyawan.
Penelitian dilakukan pada Pusat Pendidikan Komputer Akuntansi IMKA di Surakarta,
menunjukkan babwa faktof képuasan kerja yang meliputi gaji, kepemimpinan, dan
sikap rekan sekerja miempunyai pengaruh signifikan dan positif terhadap kinetja
karyawan. Sikap, rekan sekerja merupakan faktor kepuasan kerja yang mempunyai
penganh paling dominan,

Teman Koesmono (2005:55) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Budaya
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Organisasi Terhadap Motivasi Dan Kepuasan Kerja Serta Kinerja Karyawan Pada Sub
Sektor Industri Pengolahan Kayu Skala Menengah Di Jawa Timur. Tujuan dari
penelitian ini untuk menemukan bagaimana besarmya pengaruh Budaya Organisasi
terhadap Motivasi, Kepuasan Kerja dan Kinerja karyawan khususnya karyawan
dibagian produksi. Unit analisisnya adalah karyawan produksi pada subsektor industri
pengolahan kayu di Jawa Timur. Secara positif perilakn seseorang akan berpengaruh
tethadap kinerjanya, disamping itu peneliti menguji hipotesis bahwa motivasi
berpengaruh kepada kepuasan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja.
Hasilnya bahwa secara langsung motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan
motivasi berpengareh terhadap kinerja, kepuasan kerja berpengaruh tethadap kinerja
dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja, budaya organisasi berpengaruh
terhadap motivasi dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
Kepuasan kerja akan menciptakan kinerja yang lebih baik.“Kinerja merupakan hasil
pekenjaan yang sesuai depgan tujuan organisdsi, misal: kualitas, efisiensi, dan
kriteria efektivitas.

Pegawai ingin pekerjaan yang/dilakukannya diberi penghargaan yang layak.
Jika penghargaan yang diterima ‘tidak layak, maka pegawail tersebut akan merasa
tidak puas. Pegawal yapg merasa tidak puas akan berusaha untuk meneari
penghargaan lain yang lebih besar, sehingga bisa mengurangi kinerjanya. Pegawai
yang merasa tidak, puas dapat pula mengurangi usaha uniuk menyelesaikan
pekerjaan. Mereka merasa bahwa usaha yang dilakukan tidak sebanding dengan

hasil yang mereka harapkan. Oleh karena itu mereka lebih memilih mengurangi
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usaha untuk menyelesaikan pekerjaan agar sebanding dengan hasil yang mereka
peroleh. Dengan cara mangkir dari kantor , berkumpul di warung-warung kopi pada
jam-jam kantor dan main games di kantor atau keluar kantor pada jam kamtor untuk
urisan yang tidak ada kaitannya dengan urusan kantor. Semua ity dilakukan karena
ketidakpuasan pegawai terhadap kantor yang kurang adil dalam pembagian
pekerjaan atau yang lebih penting adalah ketidakcocokan pekerjaan yang di berikan
terhadap pegawai tersebut dengan kemampuan pegawai Dinas pendidikan Nasional
di Kabupaten Sintang. Kurang perhatian atasan terhadap bawahan mengakibatkan
banyak pegawai masa bodoh terhadap pekerjaan yang di berikan kepadanya.
Tuntutan pekerjaan yang terlaly banyak terhadap pegawai yang tidak sebanding
dengan penghargaan terhadap pekerjaan yang di kerjakannya, Semua itu terbukti
banyak pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Sintang sering lidak’ masuk kantor.
Ada beberapa pegawai di lingkungan Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten
Sintang saat ini mcmpunyai ussha lain, selain sebagai‘pegawai di Dinas Pendidikan
Nasional. Jika peran ganda tersebut berldngsung terus-menerus maka akan
mempengaruhi kinerja pegawai Dinas’Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang. Jika
demikian pegawai tidak bisa bekerja s¢cara maksimal maka peran ganda perlu di
waspadai atau perlu di perhatikan secara serius. Peran ganda pegawai akan
mempengaruhi kinerja dan motivasi kerja pegawai. Semua itu terlihat dari data
absensi pegawai di dipas pendidikan Kabupaten Sintang banyak pegawai datangnya
terlambat dan pulang lebih awal dari biasanya, Tanggung jawab dan motivasi kerja

semakin menurun karena tidak ada kepuasan bekerja sehubungan dengan itu.
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Peneliti ingin meneliti tentang hubungan antara motivasi kerja dan kepuasan kerja
terhadap kinerja ada hubungannya atau tidak.

Motivasi kerja pegawai di lingkungan Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten
Sintang dapat dilihat dari tingkat absensi pegawai pada Tabel 1.1.

Tabel 1.1
Tingkat Kehadiran Pegawai Bulan Januari - Mei 2008
No Bulan Tingkat Kehadiran
1. | Januari 76%
2. | Februan 65%
3. | Maret 88%
4, [April 73%
5 Mei 73%

.Sumber : Dinas Pendidikan Kab. Sintang 2008
Berdasarkan Tabel 1.1 terihat tingkat kehadiran pegawai lebih dari 65%
pegawat hadir di kantor setiap bulannya, hal itu menunjukkan ‘bahwa pegawai di
lingkungan Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang .memiliki motivasi kerja
yang cukup tinggi. Berdasarkan umaian di atas maka_ peneliti tertarik untuk meneliti
fenomena tersebut dengan topik Pengarsh Motivasi, Kepuasan Kerja Dengan Kinerja
Pegawai Dinas Pendidikan Nasional , Kabupaten Sintang.
B. Remusan Masalah
Berdasarkan latar belakang ntasalah yang telah diuraikan tersebut maka masalah-
masalah penelitian dapat diramuskan sebagai berikut:
1. Apakah terdapat Korelasi motivasi kerja dengan kinerja pegawai?
2. Apakah terd;lpat korelasi kepuasan kerja dengan kinerja pegawai?

3. Apakah terdapat korelasi motivasi dan kepuasan kerja secara bersama-sama
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dengan kinerja pegawai ?

4. Variabel manakah dari variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja yang
berkorelasi paling kuat dengan kinerja pegawai Dinas Pendidikan Nasional
kabupaten Sintang?

C. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk :

L. Mendeskripsikan pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai .

2. Mendeskripsikan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.

3. Mendeskripsikan pengaruh motivasi dan kepuasan kerja secara simultan
terhadap kinerja pegawai.

4. Menjelaskan variabel yang paling kuat pengarub dengan kinerja pegawai Dinas
Pendidikan Nasional kabupaten Sintang.

D. Manfaat Penelitian

1. Manfaat teoritik

a.  Hasil penelitian ini dapat menjadi sumberbacaan empiris untuk menambah
pengetahuan dalam bidang nianajemen sumber daya manusia,

b.  Hasil penelitian ini dapat“dijadikan sebagai masukan penelitian di bidang
manajemen sumbér daya manusia.

2. Maufaat Praktis
a. . Hasil pepelitian ini dapat digunakan sebagai bahan kajian dan bahan

pertimbarigan dalam pengambilan kebijakan, yang hubungan dengan

motivasi kerja dan kinerja pegawai
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b.  Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai masukan untuk usaha

meningkatkan kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten

Sintang.
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BAB 11

KERANGKA TEORITIK

A. Kajian Teoritik
1. Gambaran umum dinas Peadidikau Kabupaten Sintang

Dinas pendidikan pasional Kabupaten Sintang terletak di propinsi Kalimantan
Barat. Kabupaten ini memiliki luas wilayah 32.279 km?. Kabupaten Sintang terletak
di bagian timur propinsi Kalimantan Barat atau diantara 1°05’ lintang utara serta
1°21” lintang selatan dan 110°50° bujur timur serta 113°20° bujur barat. Dengan
jumlah penduduk +500.000 Kabupaten Sintang. Kabupaten Sintdfig..merupakan
wilayah perbukitan dengan luas sekitar 32.279 km2. Kabupate Sintang merupakan
kabupaten terbesar kedua di propinsi Kalimantan Barst setelah Kahupaten
Ketapang.

Secara administratif, batas Kabupaten Sintang aditlah :

a Utara : Serawak (Malaysia Timur)

b.  Selatan : Kabupaten Melawi

¢.  Timur : Kabupaten-Xapus Hulu

d.  Barat : Kabupaten Sanggau dan Kabupaten Ketapang
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“Mewujudkan pendidikan yang bermuty, merata dan berkeadilan, berazaskan

iman dan taqwa”
Mist :

8. Meningkatkan layanan pendidikan,

b. Meningkatkan fungsi manajemen pendidikan.

c. Meningkatkan partisipasi masyarakat dan stakeholders pendidikan,

Struktur organisasi dan tata kerja dinas pendidikan Kabupaten Sintang
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Strukiur organisasi Dinas Pendidikan Kabupaten Sintang
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Table 2.t
Jumlah sekolahan di kabupaten Sintang baik negeri maupun swasta .
no Jenjang negeri swasta ~ total
sekolah
1 SD 344 28 372
| 2 SMP 56 20 76
3 SMA 17 | 9 26
4 SMK 5 5 10
5 PT 2 2
total 422 64 486
Tabel 2.2
Jumlah siswa yang terdafiar di dinas pendidikan kabupaten sintang.
No Jenjang Laki-laki perempuan total
sekolah
i SD 23.115 21.080 44.195
2 SMP 3.095 3.060 6155
3 SMA 1277 1449 2726 |
4 SMK 689 736 1.425
] PT ]
[ total 28.176 | 26,325 54.501

Melihat table 2.2 menunjukkan bahwa madih-banyak usia sekolah yang belum dapat
menikmati pendidikan. Keadaan inidi sebabkan karena faktor geografis Sintang
yang tetlaiu luas dengan kepaditen.penduduk 16 orang/ km2. Jumlah pegawai
yang tidak sesuai denganduadnyalayanan di kabupaten Sintang merupakan salah
satu penyebab kinetja pegawai kurang maksimal terhadap layanan pendidikan di
Kabupaten Sintanip:

2. Kinerja Pegawzi

Ada beberapa definisi atau batasan mengenai kinerja atau job

i1
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performance, sebagai dikutip oleh Moh. As’ad (2001: 47): “mennrut Maier Job
Performance ialah kesuksesan sescorang di dalam melaksanakan suatu
pekerjaan”. Lebih tegas lagi menurut Lawler dan Porter: “Job Performance ialah
successful role achievement yang diperoleh seseorang dari perbuatannya”. Dari
batasan-batasan tersebut jelaslah bahwa yang dimaksud dengan Job Performance
ialah basil yang dicapai oleh sescorang menurut ukuran yang berlaku untuk
pekerjaan yang bersangkutan.

Roger Belows dalam Ruky Achmad (2002; 12) kinerja adalah

“Svety penilaian periodik atas nilai secrang individu karyawan bagi

organisasinya, dilakukan oleb atasannya atau seorang yang berada dalam

posisi untuk mengamati/ menilai prestasi kerjanya.“

Bemadin dan Russel dalam Ruky Achmad (2002: 7) bahwa Kinerja adalah
hasil pekerjaan suatu kegiatan tertentu selama suatu periode terfentu. Pendapat-
pendapat teptang kinerja di aias dapat secara umuni)dapat ditarik kesimpulan
bahwa definisi kinerja mengarah kepada prestadi Kerja. Jadi kinerja ialah hasil-
hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu selama kurun wakty
tertentu.

Penilaian kinerja atau. performance appraisal sanpat penting bagi
organisasi untuk menilail ptestasi kerja karyawannya. Pentingnya penilaian
kinerja karyawan palingtidak ada dua yaitu untuk kepeatingan karyawan yang
bersangkutan dam\untuk kepentingan organisasi. Bagi karyawan, penilaian ini
memberikan uwmpan balik tentang pelaksanaan kerja mereka, misalnya tentang

kemampuan, kekurangan, potensinya dan sebagainya yang pada gilirannya
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bermanfaat untuk perbaikan kinerja, penyesuaian kompensasi, pengembangan
karimya dan sebagainya. Hasil penilaian kinerja dapat dipakai sebagai
pertimbangan untuk pengembangan keputusan, tentang berbagai hal, seperti
kebutuhan program pendidikan dan latihan, rekruitmen, seleksi, program
pengenalan, penempatan, sistem imbalan dan sebagainya.

Penilaian kinerja terdiri dari tiga langkah, yaitu mendefinisikan
pekerjaan, menilai kinerja dan memberikan umpan balik. Mendefinisikan
pekerjaan berarti memastikan bahwa pimpinan organisasi dan karyawan sepakat
tentang tugas-tugasnya dan standar jabatan. Menilai kinerja berarti
memban+dingkan kinerja aktual karyawan dengan standar yang telah ditetapkan.

Byers & Roe (1991: 79) menjelaskan mengenai format penilaian kinerja

pegawai dengan unsur-unsur yang dinilai meliputi :

a. Kualitas dari pekegjaan yaitu muts hasil “-pekerjaan  dengan
mempertimbangkan keakuratan ketelitian dan dapat dipercaya.

b. Kuantitas dari pekerjaan yaitu jumlah dari pekerjaan yang bermanfaat,
pada periode waki sejak penilaiaf, terakhir dibandingkan dengan
standard kerja yang telah dibuat.

c. Kerjasama yaitu sikap pegawei terhadap pekerjaan terhadap teman
kerja dan pimpinannya.

d. Pengetahuan terhadap pekerjaan yaitu tingkat dimana pegawai mengerti
mengenai bermacam prasediir dan pekerjaan dan tjuan-tujuannya.

€. Kehandalan dari pekerjaan yang ditandai dengan keakuratan tugas dan
pembagian wakiu,

f. Kehadiran dandketepatan waktu yang berkaitan dengan catatan pegawai

dan kemampuzan berperilaku dalam peraturan vnit kerja
Prawirosentonio (1999 : 30), mengemukakan bahwa dalam menilai kinerja
pegawai, beberapa takior yang dapat dinilai adalah pengetahuan seorang pegawai
tentang pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya, kemampuan membuat rencana

dan jadwal pekerjaan, pengetahuan tentang standar mutu pekerjaan yang
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diisyaratkan, kuantitas atau banyaknya volume pekerjaan yang mampu diselesaikan,
pengetahuan teknis atas pekerjaan, kemandirian, kerjasama dan kemampuan
menyampaikan gagasan (Prawiro Sentono, S. 1999: 30).

Menurut Maier dalam As’ad (2001: 63) untuk mengukur kinerja yang

umum dianggap kriteria antara lain: kualitas, kuantitas, waktu yang dipakai

¥

jabatan yang dipegang, absensi dan keselamatan dalam menjalankan tugas dan
pekerjaan.

Gary Dessler (1997:108) menyebutkan beberapa faktor kinerja yaitu:

a. Mutu - kecermatan, ketuntasan, dan dapat diterima kerja yang
dijalankan.

b. Produktivitas-mutu dan efisiensi kerja yang dihasilkan dalam periode
waktu tertentu.

c. Pengetahuan jabatan-ketrampilan dan informasi praktis atau teknis
yang digunakan pada jabatan.

d. Kehandalan-sejauh mana seseorang karyawan tepat pada waktunya
meninjau periode istirabat yang ditetapksn )dan- catatan kehadiran
keseluruhan.

e. Ketidakiergantungan-sejauh kerja dijalarikan” dengan sedikit atau
tanpa supervisi.

Kinerja yang merupakan terjemahan-dari kata Job Performance atav presiasi
kerja merupakan hasil kerja secara kijalifas dan kuantites yang dicapai oleh
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya dalam batas waktu tertentu.

Husein Umar \(1998:266) menyatakan bahwa prestasi kerja diukur dari
beberapa kampanen yaitu sebagai berikut :

Hasil kerja selalu berkualitas dan dapat diterima oleh semua pihak.
Menyelesaikan pekerjaan dengan cermat dan selesai sampai tuntas,
Menggunakan cara yang efisien guna meningkatkan hasil kerja.
Menggunakan waktu kerja dengan baik.

Menggunakan alat kerja-alat kerja dengan baik.

Menggunakan teknik kerja yang baik dan benar.

T Qe op
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g. Jika diberikan tugas baru selain tugas pokok apakah man mengerjakan.

h. Yakin bisa mengerjakan tugas baru dengan baik.

i. Bisa mengerjakan pekerjaan sendiri tanpa banyak supervisi.

3. Motivasi Kerja
Motivasi adalah : “daya pendorong yang mengakibatkan seseorang anggota
organisasi mau dan rela untuk menggerakkan kemampuan dalam bentuk
keahlian atau ketrampilan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan
berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan
kewajibannya, dalam rangka pencapaian twjuan dan berbagai sasaran
organisasi yang telah ditentukan sebelumnya” Sondang P. Siagian

(2004:288).

Motivasi adalah kondisi mental yang mendorong dilakukannya suatu
tindakan dan memberikan kekuatan yang mengarah kepada pencapaian kebutuhan,
memberi kepuasan ataupun mengurangi ketidakseimbangan. Munandar motivasi
adalah “ Suatu proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong-seséorang untuk
melakukan serangkaian kegiatan yang mengarsh ke tercapaniva tujuan tertentu, “
(2001:323).

Motivasi secara umum diartikan sebdgai “dorongan atau kehendak yang
menyebabkan seseorang bertindak atau berbuat sesuatu”, Dalam kaitan ini tentinya
motivasi hanya ditujukan pada pegawai yang ada dalam suatu organisasi agar
mereka mau bekerja kerss*“dengan memberikan segala kemampuan dan
keterampilannya untuk{mewujadkan tujuan organisasi. Orang akan rmau bekerja
keras dengan harapin da aksn dapat memenuhi kebutuban dan keinginan-
keinginannya dati hasil pekerjaannya Nawawi (2003:327).

Peterson dan Plowman seperti yang dikutip oleh Malayu Hasibuan

(2001:141) mengatakan bahwa orang mau bekega karena faktor-faktor
berikut :
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a.  The desire to live, artinya keinginan untuk hidup merupakan keinginan
utama dari setiap orang; manusia bekerja untuk dapat makan dan
makan untuk dapat melanjutkan hidupnya.

b.  The desire for posession, ariinya keinginan untuk memiliki sesuatu
menupakan keinginan manusia yang kedua dan ini salah satu sebab
mengapa manusia mau bekerja.

¢.  The desire for power, artinya keinginan aksn kekuasaan merupakan
keinginan selangkah di atas keinginan untuk memiliki, mendorong
orang mau bekerja.

d.  The desire for recognation, artinya keinginan akan pengakuan
merupakan jenis terakhir dari kebutuhan dan juga mendorong orang
untuk bekerja (Malayu Hasibuan, 2001:93-94),

Mengacu kepada pendapat tersebut di atas, maka dapat dikamakan bahwa
setiap orang mempunyai keinginan dan kebutuhan tertentu dan berusaha
melaksanakan pekerjaan untuk mengejar dan mewvjudkan keinginan serta
kebutuhan tersebut sehingga pada akhirnya mengharapkan kepuasin dari hasil kerja
itu. Motivasi juga merupakan seperangkat sikap yang menderong seseorang untuk
bertindak dalam mencapai tujuannya. Motivasi ini ady'di dajam diri seseorang dan
merupakan suatu tenaga yang mengendalikan perilsky manusia dalam pencapaian
tujuan. Pengertian motivasi sebagai suatu kekuatar potensial yang ada dalam diri
seseofang, yang dapat dikembangkanaya sendiri, atau dikembangkan oleh sejumiah
kekuatan luar yang pada intinya betkisar sekitar imbalan moneter, dan imbalan non-
moneter, yang dapat menipenganthi basil kinetjanya secara positif atau secara
negatif, hal mana tergantung pada situasi dan kondisi yang dihadapi orang yang
bersangkuian (Winardi, 2001:6)

Pernyataan-pemyataan di atas menunjukkan bahwa motivasi adalah

dorongan, keinginan seseorang, schingga ia melaksanakan sesuatu kegiatan atan
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pekerjaan dengan memberikan yang terbaik dari dirinya demi tercapainya tujuan
yang diinginkan dengan mempertimbangkan situasi dan kondisinya. Lebih fanjut
pengertian motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan
kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan
terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan (Hasibuan,
2001:95).

Seseorang mau bekerja karena dipengaruhi oleh suatu kekuatan, kekuatan
yang paling besar merupakan tindakan yang paling mungkin dilakukan dengan
segaia daya upaya mencapai kepuasan. Motivasi bukanlah hal yang mudah, baik
memahami apalagi menerapkannya, namun yang jelas dengan motiyasi yang tepat
para karyawan akan terdorong untwk berbuat semaksimal\ turgkin dalam
melaksanakan tmgasnya karena meyakini bahwa dengan keberhasilan organisasi
mencapai twjuan dan berbagai sasarannya, kepentingin-kepentingan pribadi para
anggota organisasi tersebut akan terpelihara pula:(Sidgian, 2004: 286-287)

Pendapat tersebut terlihat bahwa ‘séseorang yang man melakukan snat
tindakan, karena adanya dorongasd yaitu dorongan untuk memenuhi keinginan,
harapan, dan kebutuhan sehirgga)mav melaksanakan pekerjsan organisasi yang
pada akhirnya akan tefcapainya tujuan organisasi, sehingga dengan sendirinya
keinginan, harapan, dan kebutuhan orang tersebut akan tercapai pula.

Motivasi\dapat ditempatkan sebagai bagian yang findamental dari kegiatan
manajemen sehingga sesuattmya dapat ditujukan kepada pengarshan potensi dan

daya manusia dengan jalan menimbulkan, menghidupkan dan menumbubkan
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.i tingkat keinginan yang tinggi serta meningkatkan antusiasme kebersamaan dalamn

menjalankan tugas-tugas perorangan maupun kelompok dalam organisasi. Pendapat
tersebut dapat dinyatakan bahwa meotivasi merupakan bagian integral dari kegiatan
organisasi di dalam proses pembinaan, pengembangan dan pengarahan sumber daya
manusia dalam suati organisasi (Zainun, 1989:43).

Menurut Hasibuan (2001:97) secara khusus tujuan motivasi adalah:
mendorong gairah dan semangat kerja karyawan.

meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

meningkatian produktivitas kerja karyawan.

mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan.
meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat ahsensi karyawan,
mengefektifkan pengadaan karyawan.

menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan.

meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap figgs“tugasnya.
meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

FEE TR e R TR

Pengertian di atas menjelaslah bahwa dengan\meniberikan motivasi yang
tepat, para karyawan akan terdorong untuk berbuat semaksimal mungkin dalam
melaksanakan tugasnyas, dan ia meyakint-bahiwa dengan keberhasilan organisasi
mencapai tujuan dan berbagai saSiraniya, kepentingan-kepentingsn pribadinya
akan terpelihara pula. Lebih jelasnya bahwa dorongan atau motivasi itu berupa
kebutuhan yang timbul/dalam diri karyawan yang harus dipenuhj dengan cara
bekerja.

Setiap ‘manusia mempunyai needs (kebutuhan, dorongan dan faktor hakiki,
discbabkan ol¢h keadaan luar), yang pemunculannya sangat tergantung dari

kepentingan individu. Abraham H. Maslow mengembangkan teori tentang
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bagaimana semua motivasi saling berkaitan. Abraham H. Maslow menyebut
teorinya sebagai “hirarki kebutuhan”. Kebutuhan ini mempunyai tingkat yang
berbeda-beda. Ketika satu tingkat kebutuhan terpenuhi atau mendominasi, orang
tidak lagi mendapat motivasi dari kebutuhan tersebut. Selanjutnya orang akan
berusaha memenuhi kebutuhan tingkat berikutnya.

Menurut Maslow manusia mempunyai five hierarchy of needs (5 tingkatan
atau hirarki kebutuhan), yaitu:

Need for self actualization

| Esteem needs

Social needs

Gambar 22
Piramid hirarki kebutuhan mariusia Maslow

1) Physiological of needs (Kebutuhan fisiologis), kebutuhan yang dasariah,
misalnya rasa lapar;~haus, tempat berteduh, seks, tidur, oksigen, dan
kebutohan jasmani tainnyd

2) Safety needs, (Kcbutuhan akan rasa aman), mencakup antara lain
keselamatan(dan perfindungan terhadap kerugian fisik dan emosional.

3) Social peeds {Kebutuhan sosial), mencakup kebutuhan akan rasa
memiliki dan dimiliki, kasih sayang, diterima-baik, dan persahabatan.

4) Esteem needs (Kebutuhan akan penghargaan), mencakup faktor
penghorinatan internal sepertt harga diri, otonomi, dan prestasi; serta
faktor eksternal seperti status, pengakuarn, dan perhatian,

5) Need for self octualization (Kebutuhan akan aktualisasi diri) mencakup
hasrat untuk makin menjadi diri sepenuh kemampuannya sendiri,
menjadi apa saja menurut kemampuvannya. (Manullang, 2006:173).
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Kebutuhan-kebutvhen yang pertama dan keduva dikiasifikasikan scbapai
kebutuhan primer, sedangkan kebutuhan-kebutuhan ketiga, keempat dan kelima
diklasifikasikan sebagai kebutuhan sekunder.

Bagaimana identifikasi atas tiap kebutuhan di atas dan dampaknya terhadap
motivasi yang mempengaruhi kinerja individy dalam organisasi akan dijelaskan
dalam berikutnya.

1}). Kebutaban Fisiologis
a). ldentifikasi Kebutuhan Fisiologis
Kebuthan fisiologis adalah kebutuhan manusia yang paling mendasar
untuk mempertahankan hidupnya secara fisik, yaitu kehutuhan akan
makanan, minuman, tempat tinggal, seks, tidur, istirahat,” dan udara.
Seseorang yang mengalami kekurangan makandn, hafga dir, dan cinta,
pertama-tama akan mencari makanan terlebili dahnlu. Bagi orang yang
berada dalam keadaan lapar berat dari memibahayakan, tak ada minat lain
kecuali makansan, Bagi masyarakat )sejahtera jenis-jenis kebutuhan inj
umumnya telah terpenuhi Ketika kebutuhan dasar imi terpuaskan, dengan
segera kebutuhan-kebutiban lain (yemg lebih tinggi tingkatnya) akan
muncul dan méndominasi perilaku manusia. Tak teragukan lagi bahwa
kebutuhan fisiclogis ini adalah kebutuhan yang paling kuat dan mendesak.

Ini berarti bahwa pada diri manusia yang sangat merasa kekurangan segala-

galanya dalam kehiduparmya, besar sekali kemungkinan bahwa motivasi

yang paling besar ialah kebutuhan fisiologis dan bukan yang lain-lainnya,
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Dengan kata lain, seorang individu yang melarat kehidupannya, mungkin
sekali akan selalu termotivasi oleh kebutuhan-kebutuhan ini.
b). Aplikasi Manajemen
Pertama-tama harus selalu diingat bahwa bagi orang yang san gat kelaparan,
tidak ada perhatian lain kecuali makanan. Seorang pemnimpin atay manajer
jangan berharap terlalu banyak dari karyawan yang kelaparan. Berbeda dani
kebutuhan-kebutuhan tingkat berikutnya, kebutuhan pokok ini hanya bisa
dipenuhi oleh pemicu kekurangannya. Rasa lapar hanya dapat dipuaskan
dengan makanan. Jangan betharap bahwa nasihat dan petuah saleh dapat
memuaskannya. Maslow menggambarkan bahwa bagi manusia_y:mg selalu
dan sangal kelaparan atan kehausan, utopia dapat dirumitskan sebagai suatu
tempat yang penuh makanan dan minuman. la génderdrg berpikir bahwa
seandainya mekanannya texjamin sepanjang hidupriya, maka sempurnalah
kehahagiaannya. Orang seperti itu hadya hidop untuk makan saja. Untuk
memotivasi kineja karyawan sepefti ini, tentu saja makanan solusinya.
Tunjangan ekstra untuk korisumsi akan lebih menggerakkan semangat kerja
orang seperti ini dibandingkan dengan nasehat tentang integritas mdividu
dalam organisasi.
2). Kebutuhan Rasa Aman
8). Identifikssi Kebutuhan Rasa Aman
Segera setelah kebutuhan dasari terpuaskan, muncullah apa yang

digambarkan Maslow sebagai kebutuhan akan rasa aman atan
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keselamatan. Kebutuhan ini menampilkan diri dalam kategori kebutuhan
akan kemantapan, perlindungan, kebebasan dari rasa takut, cemas dan
kekalutan; kebutuhan akan struktur, ketertiban, hukum, batas-batas, dan
sebagainya. Jika hal-hal itu tidak ditemukan maka ia akan menjadi cemas
dan merasa tidak aman. Orang yang merasa tidak aman memiliki
kebutuhan akan kefteraturan dan stabilitas serta akan berusaha keras
menghindari hal-hal yang bersifat asing dan tidak diharapkan.
b). Aplikasi Manajemen

Dalam komieks perilaku kinerja individu dalam organisasi, kebutihan
akan rasa aran menampilkan dirt dalam perilaku preferensi individu akan
dunia ketja yang adem-ayem, aman, tertib, taat-hulaim,- tératur, dapat
diandalkan, dan di mana tidak terjadi hal-hal yang tak disangka-sangka,
kacau, kalut, atau berbahaya Uniuk dapat’memotivasi karyawannya,
seorang manajer harus memabardi, 2pa” yang menjadi kebutuhan
karyawannya. Bila yang mereks-bithhkan adalah rasa aman dalam kerja,
kinerja mereka akan termotivasi oleh tawaran keamanan. Pemahaman
akan tingkat kebutuhan 'ini juga dapat dipakai untuk menjelaskan
mengapa karyawan tertentu tidak suka inovasi baru dan cenderung
meneruskan.apd yang telah berjalan. Atau dipakai untuk memahami
mengapa orang tertentu lebih berani menempuh resiko, sedangkan yang
lain tidak. Dalam organisasi, kita seringkali mendapati perilaku individu

yang berusaha mencari batas-batas perilaku yang diperkenankan
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mencakup kebutuhan akan rasa memiliki-dimiliki, saling percaya, cinta,
dan kasih sayang akan menjadi motivator penting bagi perilaku. Pada
tingkat kebutuhan ini, dan belum pernah sebelumnya, orang akan sangat
merasakan tiadanya sahabat, kekasih, isteri, suami, atau anak-anak. Ia haus
akan relast yang penuh arti dan penub kasth dengan orang lain pada
umumnya. Ia membutuhkan terutama tempat (peranan) di tengah kelompok
atan lingkungannya, dan akan berusaha keras untuk mencapai dan
mempertahankannya. Orang di posisi kebutuhan ini bahkan mungkin telah
lupa bahwa tatkala masih memuaskan kebutuban akan makanan, ia pernah
meremehkan cinta sebagai hal yang tidak nyata, tidak periu, dan tidak
penting. Sekarang ia akan sangat merasakan perihnya, rasa’ Kesepian itu,
pengucilan sosial, penolakan, tiadanya keramahsiy, dan keadaan yang tak
menentu.
b). Aplikasi Manajemen

Individu dalam organisasi mengingitikan dirinya tergolong pada kelompok
tertentu. Ia ingin berasosidsi dengan rekan lain, diterima, berbagi, dan
menerima sikap persshabatan dan afeksi. Walaupun banyak manajer
dewasa ini meniahami adanya kebutuhan demikian, kadang mereka secara
keliru menganggapnya sebagai ancaman bagi organisasi mereka schingga
tindakan-tindakan mereka disesuaikan dengan pandangan demildan.
Organisasi atau perusahaan yang terlalu tajam dan jelas membedakan

posisi pimpinan dan bawahan seringkali mengabaikan kebutuhan karyawan
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akan rasa memiliki (sense of belonging). Seharusnya karyawan pada level
kebutuhan ini dimotivasi untuk memiliki rasa memilikj atas misi dan visj
organisasi dan menystukan ambisi personal dengan ambisi organisasi.
Antara pengembangan pribadi dan organisasi mempunyai hubungan
resiprok yang hasilnya dimsakan secara timbal balik,
4). Kebatuhan akan Penghargaan
a). Identifikasi Kebutuhan akan Penghargaan

Menurut Maslow, semua orang dalam masyarakat (kecuzli beberapa kasus
yang patologis} mempunyai kebutuban atay menginginkan penilajan
terhadap dirinya yang mantap, mempunyai dasar yang kuat,.dan biasanya
bermutu tinggi, akan rasa hormat diri atay harga din. Karenanya, Maslow
membedakan kebutuhan ini menjadi kebutuhan akan peoghargaan secara
internal dan eksternal. Pertama (internal) mencakup kebutuhan akan harga
diri, kepercayasn diri, kompetensi,/ pengoasaan, kecukupan, prestasi,
ketidaktergantungan, dan kebeblsdn) (kemerdekaan). Kedua (eksternal)
menyangkut penghargaan dari orang lain, prestise, pengakuan, peaerimaan,

ketenaran, martabat, pérhatian, kedudukan, apresiasi atan nama baik. Orang

yang memiliki cukup barga diri akan lebih percaya diri. Dengan demikian

ia akan lebih.berpotensi dan produktif, Sebaliknya harga diri yang kurang

akan-menyebabkan rasa rendah diri, rasa tidak berdaya, bahkan rasa putus

asa serta perilaku yang neurotik. Kebebasan atan kemerdekaan pada tingkat

kebutuhan mi adalah kebutuhan akan rasa ketidakterikatan oleh hal-hal
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yang menghambat perwujudan diri. Kebutuhan ini tidak bisa ditukar
dengan sebungkus nasi goreng atau sejumlah uang karena kebutuhan akan
hal-hal itu telah terpuaskan.

b). Aplikasi Manajemen
Tidak jarang ditemukan pekerja di level manajerial memutuskan unmk
mengundurkan diri dari pekefjaannya. Ada apa gerangan? Apakah
kompensasi gajinya tidak memuaskannya? Ternyata tidak selamanya uang
dapat memotivasi perilaku individu dalam organisasi. Dari semua indikasi
yang terdata, tampaknya organisasi yang menyandarkan peningkatan
kinerja karyawan mereka pada aspek finansial, (idak memperoleh hasijl
yang diharapkan. Benar bahwa uang adalah salah sat“ajat-motivasi yang
kuat, tetapi penggunaannya harus disesuaikan defigan persepsi nilai setiap
karyawan. Individu tertents pada saat dan kondisi-tértentu barangkali tidak
lagi merasakan uang scbagai penggerak kinerja.
Ketimbang uang, individu pada‘lev€l ini lebih membutuhkan tantangan
yang dapat mengeksplorasi, potensi dan bakat yang dimilikinya. Tidak
mengherankan bahwal sejumlah top manajer tiba-tiba mengundurkan diri
ketika merasa tidak'add’ lagi tantangan dalam perusahaan tempat mereka
bekerja. Keinginan atau hasrat kompetitif untuk menonjol atau melampauj
orang lain boleh dikatakan sebagai ‘sifat universal manusia. Kebutuhan
akan penghargaan ini jika dikelola dengan tepat dapat menimbulkan kirerja

organisasi yang luar biasa. Tidak seperti halnya kebutuhan-kebutuhan di
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tingkat lebih rendah, kebutuhan akan penghargaan ini jarang sekali
terpenuhi secara sempuma. Napoleon Bonaparte (Wil]imn A.
Cohen,2008:288) ketika memberikan mendali yang cocok, mengatakan
“Mengagumkan sekali apa yang di lakukan orang-orang untuk hal-hal kecil
seperti inji”.
%5). Kebutuhan akan Aktualisasi Diri
a). [dentifikasi Kebntuban Aktualisasi Diri

Menurut Maslow, setiap orang harus berkembang sepenuh kemampuannya.
Kebutuhan manusia untuk bertumbuh, berkembang, dan menggunakan
kemampuannya disebut Maslow scbagai aktualisasi diric.Maslow Juga
menyebut aktualisasi diri sebagai hasrat untuk makin mefjadi diri sepenuh
kemampuan sendiri, menjadi apa menurut kefmimpdan yang dimiliki.
Kebutuhan akan aktualisasi diri ini biasenya’ningcul setelah keburiyhan
akan cinta dan akan penghargaan terpuaskai secara memadai. Kebytuhan
akan aktualisasi diri ini merupakan“aspek terpenting dalam teori motivasi
Maslow. Dewasa ini bahkdn, sejumilah petnikir menjadikan kebutuhan ini
sebagai titik tolak prioritasjuntuk membina manusia berkepribadian unggul.
Belakangan ipi' jmuncul gagasan tentang perlunya jembatan antara
kemampuafi ~majanerial secara ekopomis dengan kedalaman spiritual,
Manajes, yang diharapkan adalah pemimpin yang handal tanpa melupakan
sisi kerohanian. Dalam konteks ini, piramida kebutuhan Maslow yang

berangkat dari titik tolak kebutuhan fisiologis hingga aktualisasi diri
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diputarbatikkan. Dengan demikian perilaku organisme yang diharapkan
bukanlah perilakv yang rakus dan terus-menerus mengejar pemuasan
kebutuhan, melainkan perilaku yang lebih suka memahami daripada
dipahami, memberi daripada menerima. Dalam makalah ini, gagasan
aktualisasi diri akan mendapat sorotan lebih Juas dan dalam sebelum masuk
dalam pembahasan penerapan teori.
b). Aplikasi Manajemen

Pada tingkat puncak hirarki kebutuhan ini, tidak banyak yang dapat
dikatakan tentang bagaimana cars memotivasi individu pada level ini. Bagi
orang-orang yang dikatakan telah mencapai kematangan psikologis ini,
disiplin diri relatif mudah sebab apa yang ingin mereks-lakikan sejalan
dengan apa yang mereka yakini benar. Nilai-pifai daft tindakan mereka
didasarken pada apa yamg nyata begi mereka; bukan pada apa yang
dikatakan orang lain kepada meréka. “Bila pada level kebutuhan
sebelumnya, individu biasa dimofiyasi oleh kekurangan, orang yang
matang ini terutama dimotivasi oleh kebutuhannya untuk mengembangkan
serta mengakiualisasikan ~kemampuan-kemampuan dan  kapasitas-
kapasitasnya secara\ penuh. Bahkan menunst Maslow, istilah motivasi
kurang tepai-lagi untuk diterapkan pada kebanyakan orang yang berada di
tahap\akeualisasi diri. Mereka itu amat spontan, bersikap wajar, dan apa
yang imereka lakukan adalah sekedar untuk mewujudkan diri; sekedar

pemenuhan hidup sebagai manusia.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41220.pdf

Untuk soal pertama, praktisi teori Maslow akan mengatakan tingkat
kebutuhan terendah yang belum terpenuhi yang akan merangsang perilaku
karyawan dalam organisasi.

David McClelland (Achmad Purwono, 2007 : 17) mengusulkan tiga motif

kebutuhan, yakni:

"afiliasi (sama dengan kebutuhan sosial Maslow), kekuasaan (keinginan

untuk mempengarchi dan mengendalikan orang lain), dan pencapaian

prestasi (keinginan untuk memenuhi kegiatan yang bernilai). »

McClelland tidak mengatakan bahwa ketiga motif itu berada dalam hirarki
yang sama dalam diri setiap orang. [a mengusulkan bahwa lebih dari satu kebutuhan
depat menjadi dominan pads saat yang sama. Dengan semakin banyaknya
organisasi yang tumbuh dan berkembang di masyarakat dan makin mendalamnya
pemahaman tentang pentingnys unsur manusia dalam kehidupan.organisasional,
teori klasik Maslow semakin disempumnakan dan bahkanmengalami koreksi. Hal
ini karena berdasarkan pengalaman, menunjukkan bahwa-usaha pemuasan berbagai
kebutuhan manusia berlangsung secara similtany/Artinya sambil memuaskan
kebutuhan-kebutuhan fisik, seseorang ‘dalam” waktu yang bersamaan ingin
menikmati rasa aman, merasa dihargai, memeriukan teman serta ingin berkembang,

Dengan demikian dapat~dikatakan bahwa lebih tepat apabila berbagai
kebutuhan manusia digolorigkan sebagai rangkaian dan bnkan sebagai hierarki.
Dalam hubungan ini;maka‘

1. Kebutuhan, yang satu saat sudah terpenuhi sangat mungkin akan timbul lagi di
waktu yang akan datang.

2. Pemuasan berbagai kebutuhan tertentu, terutama kebutuhan fisik, bisa bergeser
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dan pendekatan kuantitatif menjadi pendekatan kualitatif dalam pemuasannya.

3. Berbagai kebutuhan tersebut tidak akan mencapai “titik jenuh”, dalam ani
tibanya suatu kondisi dalam mana seseorang tidak lagi dapat berbuat sesuatu
dalam pemenuhan kebutuhan itu.

limuwan lain yang diakui telsh memberikan koniribusi penting dalam
pemahaman motivasi para karyawan adalah Herzberg. Herzberg mengembangkan
teori “Model dua faktor” dari motivasi, yait faktor motivasional dan faktor higine
atau pemeliharaan

Herzberg (Hani Hendoko, 2003 : 259) teori “Model dua fakior” dar

motivasi, yaitu

“faktor motivasional dan fakior higine atau pemelibaraan."Faktor

motivasional adalah pendorong berprestasi yang bersifat ‘iarrinsik atau

hakild, yang artinya bersumber dari dalam diri seseorang: Sedangkan faktor

higine atan faktor kesihatan adalah faktor-faktor yang bersifat ekstrimsik,

yang artinya bersumnber dar luar diri seseorang, misalnya dari organisasi,

tetapi turat menentakan perilaku seseorang dalam kehidipan kekaryasnnya”.

Menunut Herzberg ( Ainon Mohd, 2005:417). yang tergolong scbagai

faktor motivasional antara lain ialah “pekerjaan” seseorang, keberhasilan yang
diraih, kesempatan tumbuh, kemampuaiidilsm karier dan pengakuan orang lain”,
Sedangkan faktor-faktor higine ataupemeliharaan mencakup antara lain status
seseorang dalam organissSi, hubangan karyawan dengan atasannya, hubungan
seseorang dengan rekan<rekan sckerjanya, teknik penyeliaan yang diterapkan oleh
para penyelia, kebjjaksanasn orgamisasi, sistem administrasi dalam organisasi,
kondisi kerja dan sistem imbalan yang berlaku.

Faktor-faktor yang menimbulkan kepuasan kerja (Motivator) mencakup isi
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yaitu:

1. Need for Achievement (kebutuhan berprestasi)
Need jfor Achievement merupakan kebutuhan untuk mencapai sukses
(keberhasilan) dalam hidupnya, termasuk dalam pekerjaannya. Dalam
kehidupan organisasional, kebutuhan untuk mencapai sukses ini, tercermin
adanya dorongan untuk meraih prestasi sesuai standar yang telah ditetapkan

2. Need for Affiliation (kebutuhan keanggotaan).
Needfor Affiliation merupakan kebutuhan akan situasi persahabotan dan
kehangatan dalam interaksi dengan onang lain dalam organisasi, baik orang lzin
itu merupakan teman sckerja, bawahan maupun atasannya. Kebutuhan akan
afiliasi biasanya diusahakan agar terpenuhi melalui kerja sama-dengan orang
lain

3. Need for Power (kebuthan akan kekuasaan),
Need for Power merupakan kebutuhan ufituk ‘Yhenguasai dan mempengaruhi
orang lain. Kebutuhan ini menyebabkafi brang yang bersangkutan tidak atay
kurang memperhatikan perasaarf orang lain { As’ad, 2001: 52).

Motivasi adalah segala-sesuatn yahg mendorong seseorang atan sesuatu
yang menimbulkan dorongan untuk mencapas tujuan. Motivasi dalam penelitian
ini diukur denganindikator:

a. Kebutuhdn pokok
Kebutuhan pokok bagi manusia (basic needs), dan oleh karena itu kebutuhan

ini masih bersifat kebutuhan fisik/’kebendaan. Kebutuhan akan pangan (makan),
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sandang (pakaian), dan papan (perumahan) adalah manifestasi dari kebutuhan
pokok fisiologis dari setiap manusia. Dengan meningkatnya kemampuan tenaga
ketja diharapkan akan meningkatkan efesiensi kerja, yang berarti produkiivitas
meningkat. Meningkatnya produktivitas kerja maka pemenuhan akan kebutuhan
fisik karyawan akan terjamin dengan baik. Seorang pekerja menginginkan agar
penghasilannya dapat digunakan uatuk mencapai kehidupan yang layak, bahkan
lebih dari it: semua kebutuhan dasamnya dapat terpenuhi melalui kompensasi
yang diterima. Karyawan dengan menerima kompensasi dimaksudkan umtuk
dapat memenuhi kebutuhan secara minimal, misalnya kebutuhan akan makan,
pakaian, dan perumahan. Sikula (1989:281) menguraikan bahwa istilah
remunmeration atsu  sistem penggajian mengandung . pengertian  supam
penghargaan (reward), pembayaran (payment), atau._penggantian biaya
(reimbursement) sebagat imbalan kerja atau bala$ jasa. Remureration lazimnya
berupa upah (wages) atau gaji (salary). Pefigertian’ upah sering ditujukan bagi
pekerjan operasional, sedangkan gaji diperuntukkan bagi karyawan. Mengenai
pemberian upah/gaji sebagian/pendapat membagi atas; pembayaran upah
berdasarkan satuan hasil kefja;dan pembayaran gaji berdasarkan satuan wakiu,
b. Kebutuhan keamanan

Keselamatan dan_keamanan kerja menupakan kebutuhan fundamental bagi
manusia bahkan kadang-kadang lebih penting dari upah atau kesempatan untuk
maju. Keselamatan kerja dalamn hal ini merupakan keselamatan pekerja yang

berkaitan dengan mesin, pesawat, alat-alat kerja, bahan dan proses
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pengolahannya, landasan tempat kerja dan lingkungannya seria cara-cars
melakukan pekerjaan. Oleh karena jtu para pekerja perlu mendapatkan
perlindungan  keselamatan kerja dalam menjalankan  tugasnya guna
meningkatkan produksi dan produktivitas. Keselamatan dan keamanan pekerja
bahwa sebaiknya setiap perusahssn berusaha agar usahanya stabil, dengan
kestabilan maka masa depan perusshaan akan terjamin. Perusahaan yang
usshanya tidak stabil akan menimbulkan kecemasan/kekhawatican para
karyawannya. Pegawai-pegawai mungkin khawatir memikirkan tentang kapan
saatnya mendapat giliran untuk dipecat.
¢. Kebutuhan sosial

Kebutuhan sosial secara teoritis adalah kebutshan akancinga; persahabatan,
perasaan memiliki dan diterima kelompok, kekeluargain, “8sosiasi. Sedangkan
secara terapan adalah, kelompok-kelompok formal, kegiatan — kegiatan yang
disponsori perusahaan, acara-acara peringatan (Hani Handoko, 2003: 258).
Manusia sebagai makhluk sosial membutublkan persahabatan, untuk itu maka ja
akan melakukan hubungan dewgan teman-temannya. Seorang karyawan yang
mengalami kehidupan keluargn tidak bahagia, pekerjaan akan memberikan
bagian tersebut di dalam memuaskan kebutuhan sosial mereka. Kebutuhan
sosial merupakarn-yang diakui oleh lingkungannya, penerimaan teman sejawat,
kesempatan ‘dalarm masyarakat.” Kebutuhan sosial juga dapat diartikan karena
manusia tergantung satu sama lain, maka terdapat berbagai kebutuhan yang

hanya bisa dipuaskan, jika masing-masing individu ditolong atau diakui orang
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lain . ( Hasibuan, 2005 : 94 )
d. Kebutuhan prestasi
Perasaan bangga atas pribadi atau prestasi yang dicapai merupakan salah saty
bentuk kepuasaan manusia. Dalam hal pemberian penghargaan sebaiknya
diperhatikan keadaan sosial ekonominya. Berikanlah penghargaan kepada para
karyawan/ pegawai yang berprestasi. Penghargaan itu dapat berupa pengakuan
yang kemudian disertai hadiah, kenaikan gaji, kenaikan pangkat, pemindahan
posisi yang lebih disukai dan sebagainya. Kebutuhan akan harga
diri/penghormatan lebih bersifat individual atau merincikan pribadi ingin dirinya
dibargai atau dihormali sesuai dengan kapasitasnya (kedudukannya), sebaliknya
sctiap pribadi tidak ingin dirinya dianggap lebih rendah -dari” orang lain.
Mungkin secara jabatan lebih rendah tetapi secara shgnusiawi setiap individu
(pria maupun wanita) tidak ingin direndahkan.
e. Kebutuhan aktualisasi diri

Aktualisasi diri adalah kebutuhan pefmenuhan diri, untuk mempergunakan
potensi diri, pengembangan difi\dan melakukan apa yang paling cocok serta
menyelesaikan pekerjaannyd sendiri Sukanto Rekso Hadiprodjo dan Hani
Handoko (2003: 265).Aktuslisasi diri secara instrinsik dalam rangka memenuhi
kebutuban peramibuhan seperti keberhasilan, keahlian, serta aktualisasi diri
dapat dilakukan melalui perencanaan kembali pekerjaan yang lebih besar yang

mencakup vanasi kecakapan yang lebih luas
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4. Kepuasan Kerja
Menyadari betapa pentingnya arti kepuasan kerja bagi seseorang, maka
hendaknya sedapat mungkin perusahaan memberikan kesempatan seluas-luasnya
kepada karyawannya untuk memperoleh kepuasan kerja. Howell dan dipboye
dalam Munandar (2001:350) memandang kepuasan kerja sebagai hasil
keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak sukanya tenaga kerja terhadap
berbagai aspek dari pekerjaannya, dengan kata lain kepuasan kerja

mencerminkan sikap tenaga kerja terhadap pekerjaannya,

Menurut Vroom dalam As’ad (2001:62) bahwa kepuasan kerja adalah
merupakan penilaian dari pekerja yaitu seberapa jauh pekerjaarinya secara
keseluruhan memuaskan kebutuhannya. Dalam hal kepuasan kerja As’ad
(2001:63) memberi batasan sebagai berikut: kepuasan’ kerja adalah perasaan

seseorang terhadap peketjaan.

Menurut Robbins (1996:132) kepuasan kerja pada dasarnya merupakan
hal yang bersifat individual, artinya tiagkat kepunsan kerja dari masing-masing
individu berbeda satm dengan yang lainnya sesuai dengan sistem yang berlaku
pada dirinya. Karyawan yang. terpenuhi kebutuhan tersebut diharapkan merasa
puas dengan apa yang\mercka dapatkan dari perusahsan dan bekerja dengan baik
sehingga dapat mieningkatkan produktivitas kerja, mengurangi tingkat absensi

serta (erjadinya perputaran tenaga kefja antar departemen atau intansi.

Atas dasar pendapat tersebut di atas, penulis menarik kesimpulan bahwa
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kepuasan kerja merupakan suatu sikap positif dari individu terhadap pekerjaanya
yang menyangkut segi sosial ekonomi, sosial psikologis, maupun kondisi

lingkungan serta hasil pekerjaan itu sendiri.
Berbagai pengaruh kepuasan kerja dikemukakan oleh Robbins (1996:134)

a. Produktivitas
Kebanyakan penelitian tentang kepuasan produktivitas menggunakan
rancangan penelittan yang tidak dapat membuktikan sebab-akibat. Peneliti
yang mengontrol kemungkinn ini menunjukkan kesimpulan yang lehih valid,
yaitu bahwa produktivitas membawa kepuasan dari pada sebaliknya. Jika
seorang karyawan melakukan pekerjaan yang baik, pada hakekatnya
karyawan akan merasa senang.akan hal itu. Sebagai tambahan, otganisasi
memberikan imbalan atas produktivitas. Tingginya tlingkat produktiviias
seorang karyawsn capai akan meningkatkan(verbal recognition, jumlah gaji
dan kmnungkinan.pmmosi-pmmosi. Imbalan-imbalan di atas akan menaikan
tingkat kepuasan kerja seorang karyawsin

b. Angka ketidakhadiran
Terdapat hubungan yarng negatif antara kepuasan dan angka ketidakhadiran,
dimana tentu saja‘masvk akal jika karyawan yang tidak puas akan Jebih suka
kehilangan pekerjaaanya. Namun faktor lsinnya mempunyai pengaruh pada
hubungan ini dan dapat menurunkan koefisien korelasi.

c. Angka turn over { keluar)
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Kepuasan yang secara negatif ada hubungan dengan turn over, dan
korelasinya lebih kuat dari pada yang ditemukan pada ketidak hadiran.
Faktor lain seperti kondisi pasar tenaga kerja, harapan akan kesempatan
kerja,alternatif dan lamanya masa jabatan di dalam ofganisasi merupakan
pembatas yang penting bagi seorang karyawan untuk mengambil keputusan
meninggalkan pekerjaan. Bukti mepunjukkan bahwa variabe) yang penting dj
dalam hubungan kepuasan dengan furn over adalah tingkat penampilan kerja
karyawan lebih jelasnya tingkat kepusan kerja kurang begitu penting untuk
memprediksikan furn over pada karyawan yang memiliki penampilan kerja
yang baik. Karena organisasi akan sungguh-sunggth, berusaha
mempertahankan karyawan tersebut Mereka mendapatkan “kenaikan gaji,
pujian, pengakuan, bertambahnya kescmpatan promosi dan Seterusnya.
Dengan demikian kita dapat mengira bahwa képussan kerja mempunyai
pengaruh yang lebih penting pada karyawaryarg memiliki penampilan kerja
yang baik untuk tetap tinggal di orgahisasi dari pada karyawan yang
mempunyai penampilan kerja buruk. Tanpa memperhatikan kepuvasan kerja,
karyawan yang mempunyai-pehampilan kerja yang baik akan tetap tinggal di
organisasi karena mereka mencrima pengakvan, pujian dan di organisasi
serta imbalan laiinys yang menjadi alasan bagi mereka untuk tetap tinggal.

Winardi\(2001:86) mengungkapkan beberapa faktor yang dipengaruhi

kepuasan kena antara ain :
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a. Peningkatan produk
Seorang karyawan yang merasakan kepuasan dalam kerja akan termotivasi
untuk mencapai hasil produk sebanyak mungkin, secepat mungkin, sebaik
mungkin. Hal ini pada akhirnya akan meningkatkan produktivitas kerja yang
sangat berguna bagi perkembangan organisasi.
b. Absensi berkurang
Seorang karyawan yang merasakan kepuasan dalam kerja akan merasa
bertanggung jawab terhadap tugas dan rekan kerjanya yang lain. Karyawan
menjadi lebih rajin untuk masuk kerja dan tingkat absensi makin berkurang,
c. Kecelakaan kerja dapat diminimalisir
Seorang karyawan yang merasakan kepusan kerja akan lebiliiiencintai tugas
yang dihadapinya. Karyawan tersebut akan berlatili yintisk hati-hati, cermat,
tanggung jawab, sehingga kemungkinan terjadinya kecelakaan kerja dapat
diminimalisir,
d. Keinginan keluar / pindah kerja berkurang
Seorang karyawan yang merasakan kepuasan kerja akan merasa diri sebagai
bagian dari organisasi_leipal’ karyawan tersebut bekerja. Rasa saling
memiliki ini akan/memungkinkan Keinginan keluar / pindah karyawan
menjadi semakin berkurang.
Aspekeaspek’ kepuasan kerja menurut Munandar (2001:357) terdiri dari
lima aspek. Aspek- aspek tersebut adalah sebagai berikut ;

a. Gaji
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Rekan kerja dalam kelompok menjadi sumber kepuasan karyawan terutama
jika anggota kelompok diberi kesempatan untuk berhubungan satu dengan
yang lainnya. Oleh sebab itu, sangat dimungkinkan bahwa karyawan yang
tidak mempunyai kesempatan untuk mengadakan hubungan sosial yang erat
akan merasa babwa pekerjaan tersebut tidak memuaskan.
Menurut Robbins (1996:135) aspek- kepuasan kerja terdiri dari-.
a. Kerja yang secara mental menantang
Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaa yang memberi
mereka kesempatsn untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan
menawarkan beragam (ugas, dan umpan balik mengenai betapa baik
karyawan tersebut.bekerja. karateristik inimembuat kerja Secara mental
menantang. Pekerjan yang terlalu kurang nienantang menciptakan
kebosanan, tetapi yang terlalu banyak menantang/menciptakan frustasi dan
perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang sédang, kebanyakan karyawan
akan mengalami kesenangan dan kepuasail, .
b. Ganjaran yang pantas

Karyawan menginginkan ‘sistem upah dan kebijaksanaan promosi yang
mereka persepsikan’ sebagai adil, tidak kembar arti dan segaris dengan
pengharapan mereka. Bila upah dilihat sebagai adil yang didasarkan pada
tuntutan pekerjaan, tingkat ketrampilan individu, dan standar pengupahan
komunitas,” kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. Begitu pula

dengan kebijaksanaan promosi, karyawan berusaha mendapatkan kebijakan
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dan praktik promosi yang adil. Promosi memberikan kesempatan untok
pertumbuhan pribadi, tanggung jawabyang lebih banyak, dan status sosial
yang ditingkatkan. Oleh karena itu karyawan-karyawan  yang
mempersepsikan bahwa keputusan promosi dibnat dalam carayang adil (fair
and just) kemungkinan besar akan mengalami kepuasan dari pekerjaan
mereka.

c. Kondisi kerja yang mendukung
Karyawan menginginkan lingkungan kerja yang baik untuk kenyamanan
pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas yang baik. Kondisi
kerja yang mendukung berkaitan dengan temperatur, cahayas-fasilitas yang
bersih dan relatif modem, dan dengan alat-alat dan peralatas yang memadai.

d. Rekan kerja yang mendukung
Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mepgisi’ Kebutuhan akan interaksi
sosigl. Oleh karena ity seorang karyawan’yang mempunyai rekan kerja yang
ramah dan mendukung akan menghantdr ke kepuasan kerja yang meningkat.
Perilaku atasan seorang karyawan juga merupakan determinan utama dari
kepuasan. Umumnya kepbastn karyawan ditingkatkan bila atasan langsung
bersifat ramah dan dapat.memahami, menawarkan pujian untuk kinerja yang
haik, mendengarksn pendapat karyawan, dan menunjukkan sustu minat
pribadi mereka

e. Kesesuaiankepribadian pekerjaan

Berdasarkan teori kepribdian-pckerjaan Holland.bahwa kecocokan yang
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tinggi antara kepribadian seorang karyawan dan okupasi akan mengahasilkan
seorang individu yang lebih terpuaskan. Logikanya bahwa pada hakikatnya
individu-individu yang tipe kepribadiannya kongruen (sama dan sebangun)
dengan pekerjaan yang mereka pilih scharusnya mendapatkan bahwa
individu tersebut mempunyai bakat dan kemampuan yang tepat unmk
memenuhi tuntutan dari pekerjaannya. Dengan demikian lebih besar
kemungkinan untuk berhasil pada pekerjaan-pekerjaan tersebut, sehingga
dapat menjadi individu-individu tersebut memiliki kemungkinan yang lebih
besar untuk mencapai kepuasan yang linggi pada pekcrjaannya.
Menurut Bloom (dalam As’ad, 2001:64), kepuasan ketja terdiri dari

aspek-aspek sebagai berikut ;

a. Aspek individual, meliputi umur, kesehatan, watak dan harapan

b. Aspek sosial, meliputi hubungan kekeluargasss, pandangan masyarakat,
kesempatan berekreasi, kegiatan perserikatan pekerja, kebebasan berpolitik,
dan hubungan kemasyarakatan.

¢. Aspek utama dalam pekerjaah; meliputi upah, pengawasan, ketentraman
kerja, kondisi kerja, dan kes¢mpatan untuk maju. Selain it juga penghargaan
terhadap kecakapan; hubungan sosial di dalam pekerjaan, ketepatan dalam
menyelesaikan konflik antar manusia, perasaan diperlakukan adil baik yang
menyangkut'pribadi maupun tugas,

Berbeda dengan pendapat Blum ada pendapat lain dari Gilmer (dalam

As’ad, 2001:64) tentang aspek-aspek yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu
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sebagai berikut :

a, Kesempatan untuk maju
Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan vntuk memperoleh pengalaman dan
peningkatan kemampuan selama kerja,

b. Keamanan kerja
Aspek ini sering disebut sebagi penunjang kepuasan kerja, baik bagi
karyawan pria maupun wanita. Keadaan yang aman dapat mempengaruhi
perasaan karyawan selama kerja.

c. Gaji
Gaji lebih banyak menyebabkan ketidak-pvasan, dan jarang karyawan
mengekspresikan kepuasan dengan sejumliah vang yang dipercielinya.

d. Perusahaan dan manajemen
Perusahsan dan manajemen yang baik adalahthyang mampu memberikan
sitvasi dan kondisi kerja yng stabil. Aspek'ini mMérupakan salah satu hal yang
menentukan kepuasan kerja karyawan:

e. Pengawasan (supervisi)
Bagi karyawan, supervisof didnggap sebagai figur ayah dan sekaligus
atasannya. Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi dan turn over.

f. Aspek instrinsik dari pekerjaan
Atribut yang.ada pada pekerjaan mensyaratkan ketrampilan tertentu. Sukar
dan mudahnya seria kebanggaan akan tugas akan meningkatkan atau

mengurangi kepuasaan.
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g- Kondisi kerja
Termasuk di sini adalah kondisi tempat, ventilasi, penyinaran, kantin dan
tempat parkir.

h. Aspek sosial dalam pekerjaan
Merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan tetapi dipandang sebagai
salah satu hal yang menunjang puas atau tidak puas dalam kerja.

i. Komunikasi
Komunikasi yang lanear antar karyawan dengan pihak manajemen banyak
dipakai alasan untuk menyukai jabatanaya. Dalam hal ini adanya kesediaan
pihak atasan untuk mau mendengar, memahami dan mengskui pendapat
ataupun prestasi karyawannya sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas
terhadap kerja.

J- fasilitas
Fasilitas merupakan standar suatu jabatah‘dan’apabila dapat dipenuhi akan
menimbulkan rasa puas,

Caugemi & Claypool (dalam, As’ad, 2001:65) melakukan penelitian dan
membagi aspek-aspek tersebut-menjadi aspek-aspek kepuasan kerja dan aspek-
aspek penyebab ketidak-puasan kerja. Aspek-aspek kepuasan kerja terdiri dari
prestasi, penghargasn, kenaikan jabatan, dan pujian. Sedangkan aspek-aspek
yang menyebabkan  ketidak-puasan  kerja seorang karyawan terdiri dan
kebijaksanaan perusahaan, supervisor, kondisi kerja, dan gaji.

Menurut Beberapa pendapat di atas Blum, Gilmer, dan Caugemi &
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Claypool, maka As’ad (2001:65) membuat kesimpulan bahwa aspek-aspek

kepuasan kerja terdiri dari :

a. Aspek psikologik
Merupakan aspek yang berhubungan dengan kejiwaan karyawan yang
meliputi minat, ketentraman, sikap terhdap kerja, bakat, dan ketrampilan.

b. Aspek sosial -
Merupakan aspek yang berhubungan dengan interaksi sosial baik antara
sesama karyawan, karyawan dengan atasannya, maupun karyawan yang
berbeda jenis pekerjaannya.

c. Aspek fisik
Merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja
dan kondisi fisik karyawan, meliputi jenis pekerjasr, wakiu kerja dan waktu
istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suh; penerangan, pertukaran
udara, kondisi kesehatan karyawan dan uriiur.

d. Aspek financial
Merupekan aspek yang berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan
karyawan yang melipuli Sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, macam-
macam tunjangan, fdsilitas yang diberikan, promosi dan sebagainya.

B. Kerangka Berfikir
Kinerja ptgawal yang baik akan meningkatkan mutu kerja seseorang pegawai
untuk tercapainya $ebuah juan perusahaan, untuk mencapai tjuan perusahaan perlu

adanya motivasi kerja pegawai dan pegawai puas apa yang di terima dari perusahaan di
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mana dia bekerja. Adapun indikator kinerja pegawai adalah Hasil kerja selalu
berknalitas dan dapat diterima oleh semua pihak, menyelesaikan pekerjaan dengan
cermat dan selesai sampai tuntas, menggunakan cara yang efisien guna meningkatkan
hasil kerja, menggunakan waktu kerja dengan baik, menggunakan alat kerja-alat kerja
dengan baik. menggunakan teknik kerja yang baik dan benar, jika diberikan tugas baru
selain tugas pokok dapat mengerjakan dengan baik, yakin bisa mengerjakan tugas baru
dengan baik, bisa mengerjakan pekerjaan sendisi tanpa banyak supervisi.

Motivas; adalah serangkaian dorongan yang dirumuskan secara sengaja oleh
pimpinan perusahaan yang ditujukkan kepada karyawan agar mereka Bersedia secara
ikhlas melakukan perilaku tertentu yang berdampak kepada peningkatan. kinerja dalam
rangkeian pencapaian tujuan perusahaan yang telah ditetapkan sebelimnya.

Indikator Motivasi bekerja adalah dalam bekerja” $aya’ merasa tercukupi
kebutvhan makan schari-hari, alam bekerja saya, mefasa” terpenvhi kebutuhan
berpakaian yang layak, dalam bekerja anda merasa terpenuhi kebutuhan tempat tinggal
yang layak, dalam bekerja saya merasa aman'tenang dan nyaman, dalam bekerja saya
merasa dihargai semestinya, dalam beke<tja saya mendapat penghargaan, Dalam bekerja
saya dapat berakiualisasi diri, daladi) arti tersedianya kesempatan mengembangkan
potensi

Kepuasan kerja “adalah dorongan yang bersifat keuangan bukan saja meliputi
upah atau gaji tetapi juga masuk kedalamnya kemungkinan memperoieh bagian
keuntungan dan perusshaan dan soal-soal kesejahterasn, meliputi perumahan,

pemeliharaan kesehatan, rekreasi, dan jaminan hari tua. Kepuasan kerja pegawai akan
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menambah tingkat ketrampilan kerja pegawai dan cenderung akan meningkatkan
motivasi kerja karyawan. Adapun indikator dari Kepuasan kerja adalah Pekerjaan
menyenangkan, diperlakukan adil di tempat kerja,Perusahaan sering mengadakan
rekreasi, Perusahaan memperhatikan keselamatan kerja karyawan, kebanggaan terhadap
pekerjaan dan jabatan yang di berikan perusahaan kepada saya, merasa aman dalam
bekerja, merasa nyaman dalam bekerja, pekerjaan sesuai dengan bakat dan kemampuan
saya, teman sekerja saya menyenangkan, leman kerja saya bisa diajak kerja sama,
keluargz saya mendukung pekerjaan saya, lingkungan kerja saya menyenangkan, dalam
bekerja memperoleh jaminan kesehatan, karyawan yang berprestasi akan mudah
memperoleh kenaikan pangkat, untuk meningkatkan kemampuan karyawan maka
perusahaan berusaha memberikan pendidikan bagi karyawan,. pimpinan selalu
memperhatikan bawahan, jam kerja yang diterapkan ~9leh./ perusahaan tidak
memberatkan, perusahaan memberikan wakiv istirahal, yang ‘cukup bagi karyawan,
perusahaan menyediakan perlengkapan yang lengkap dalam bekerja, keadaan ruangan
bekerja nyaman, suhu udara tempat saya beke:ja'nymnan, penerangan tempat saya
bekerja cukup, pertukaran udara di tempat saya bekerja cukup, perusahaan memberikan
jaminan kesebatan bagi karyawan!

Untuk lebib jelasnya’kerangka pemikiran dapat dilihat pada Gambar 2.2.
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L Mativasi Kerja (X1)
Kinerja Pegawai (Y)
Kepuasan Kerja (X2)
Gambar 2.3.
Kerangka Pemikiran
C. Hipotesis

Berdasarkan kerangka berfikir di atas maka dapat diperoleh hipotesa sebagai
berikut :

1. Diduga terdepat pengaruh yang signifikan motivasi keja déngan kinerja pegawai
Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang;

2. Diduga terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan kerja dengan kinerja
pegawai pegawai Dinas Pendidikan Nasjonal Kabupaten Sintang,

3. Diduga terdapat pengaruh yang signifikan motivasi dan kepuasan kerja secara
simultan dengan kinerja pepawai

4. Diduka motivasi kerja ‘paling kuat mempengarvhi Kkinetja pegawai Dinas

Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang.
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D. Definisi Konsep Dan Operasional
1. Definisi Konsep

8. Kinerja adalah hasil suatu pekerjaan suatu kegiatan tertentu selama suaty
periode waktu tertentu.
b. Motivasi adalah segala sesuatu yang mendorong seseorang ataw sesuatu yang
menimbulkan-dorongan untuk mencapai tujuan.
¢. Kepuasan kerja adalah perasaan seseorang terhadap pekerjaan.
2. Definisi Operasional
a. Untuk mengetahui kinerja pegawai dapat diukur dengan indikator-indikator sebagai
berikut :
1) Hasil kerja selalu berkualitas dan dapat diterima oleh semua pihak
2) Menyelesaikan pekerjaan dengan cenmat dan selesaj-saifipai funtas.
3) Menggunakan cara yang efisien guna meningkstkan hasil kerja.
4) Menggunakan wakt kerja dengan baik.
5) Menggunakan alat kerja-alat kerja déngarbaik.
6) Menggunakan teknik ketja yang baik dan benar.
7) Jika diberikan tugas bany'selain’tugas pokok apakah mau mengerjakan,
8) Yakin bisa mengerjalain /irigas baru dengan baik.
9) Bisa mengerjakan pekerjaan sendiri tanpa banyak supervisi.
b. Motivasi dapat dinkur dcngﬁl indikator-indikator sebagai berkut:

1) Physiological of needs (Kebutuhan fisiologis), kebutuhan yang dasariah
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a) Dalam bekerja saya merasa tercukupi kebutuhan makan sehari-hari
b) Dalam bekerja saya merasa Terpenuhi kebutuhan berpakaian yang layak
c) Dalam bekerja saya merasa Terpenuhi kebutuhan tempat tinggal yang layak
2) Safety needs (Kebutuhan akan rasa aman)
a) dalam bekerja saya merasa aman tenang dan nyaman
3) Social neets ( kebutuhan sosial)
a) dalam bekerja saya merasa dihargai semestinya sebagai pegawai
4) Esteem neets ( kebutuhan akan penghargaan )
a) dalam bekerja saya mendapat penghargaan
5) Need for self actualization ( kebutuhan akan aktualisasi diri )
a) dalam bekerja saya dapat beraktualisasi diri, dalam tersédianya kesempatan
mengembangkan potensi
c. Kepuasan kerja dapat diukur dengan indikator-indikator Sebegai berikut;
1) Aspek psikologik
a) Pekerjaan menyenangkan
b) Diperlakukan adil di tempat Kerja.
c) Perusahaan sering mengadakan rekreasi
d) Perusahaan memperhatikan keselamatan kerja karyawan
e) Kebanggaan terhadap pekerjaan dan jabatan yang di berikan perusahaan
kepada saya.
f) Merasa aman dalam bekerja.

g) Merasa nyaman dalam bekerja
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h) Pekerjaan sesuai dengan bakat dan kemampuan saya
2) Aspek sosial
a) Teman sekerja saya menyenangkan
b) Teman kerja saya bisa diajak kerja sama
¢) Keluarga saya mendukung pekerjaan saya
d) Lingkungan kerja saya menyenangkan.
¢) Pimpinan selalu memperhatikan bawahan
3) Aspek fisik
a) Dalam bekerja memperoleh jaminan kesehatan
b) Jam kerja yang diterapkan oleh perusahaan tidak memberatkan
¢) Perusahaan memberikan waktu istirahat yang cukup bagi karyawan
d) Perusahaan menyediakan perlengkapan yang lengkap dalam bekerja.
e) Keadaan ruangan bekerja nyaman
f) Suhu udara tempat saya bekerja nyamari
g) Pencrangan tempat saya bekerja cukup
h) Pertukamn udara di tempat saya bekerja cukup
4) Aspek financial
a) Karyawan yang berprestasi akan mudah memperoleh kenaikan pangkat
b) Untuk menmgkatkan kemampuan karyawan maka perusahaan berussha
memberikan pendidikan bagi karyawan

¢) Perusahasn memberikan jaminan kesehatan bagi karyawan
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BAB 111

METODOLOGI PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Tipe atau jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah Explanatory
Research yaitu penelitian yang bertujuan untuk memberikan keterangan mengenai suatu
permasalahan dan menjelaskan hubungan kausal melalui pengujian hipotesis dan
biasanya dalem penelitian ini menggunakan dasar sampel populasi yang ada.
(Singarimbun, 1999 : 3)

B. Popnlasi Dan Sampel Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai di Dinas Pendidikan” Kabupaten
Sintang. Dalam menentukan ukuran sampel, dilakukan dergan-mémpertimbangkan
pendapat yang dikemukakan oleh Arikunto (2006: 94), ¥sita untuk sekedar ancer-
ancer maka apabila subyeknya kurang dari 100/lebibvbaik diambil semua sehingga
penelitiannya merupakan penelitian populasi’ Belanjutmya jika jumlah subjeknya
besar dapat diambil antara 10-15% ata1,20-25%.

Berdasarkan pendapat di_atas dalam penelitian ini maka sampel penelitian
diambil 100 pegawai dari” 168 pégawai Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten
Sintang selain yang mempunyai jabatan struktural. Penelitian ini menggunakan
metode Pengambilan-sampel accidental sampling yaitu pengambilan sampel tanpa

melihat karakteristik umum pegawai.
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C. Instrumen Penelitian
Untuk mendapatkan data yang jelas dan lengkap dalam suatu penelitian maka
peneliti dituntut kemampuannya untuk memilih tehnik yang tepat. Atas dasar itu
maka untuk memperoleh data yang lengkap dan obyektif penyusun menggunakan
metode pengumpulan data sebagai berikut :
a. Kuesioner
Suatu tehnik pengumpuian data dengan cara kuesioner yang di sebarkan kepada
pegawai Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang dengan serangkaian
dafiar perianyaan yang telah disusun untuk dijawab dan dinilai responden.
D. Prosedur Pengumpulan Data
Kuesioner adalah suatu teknik pengumpulan data dengan cara‘séranpgkaian dafiar
pertanyaan yang disusun kepada responden untuk dijewsb dafi)dinilai. Jawaban setiap
item pertanyaan menggunakan skala likert, dengan skor antasalain
1. Sangat Setuju ( ST ) diberi skor 5
2. Setuju { S ) diberi skor 4
3. Ragu Ragu ( RR ) diberi skor 3
4. Tidak Setuju di beri skor 2
5. Sangat Tidak Setuju ( STS"), diberi skor 1
Setelah angket di susun scbelumnya disebarkan kepada responden dilakukan uji
validasi dan uji reliabilitas terhadap setiap pertanyaan dalam angket.
1. Uji Validitas

Validitas menunjukan sejauh mana suatu alat pengukur mengukur apa yang
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ingin divkur. Langkah pertama, menyebarkan angket kepada responden yang
memiliki karakteristik yang mirip dengan responden. Kedua, membuat tabel
tabulasi jawaban dan menghitung skor variabel dari skor butir dimana jumlah dari
skor butir merupakan skor variabel. Ketiga, menghitung koefisien korelasi antar
variabel bebas dan variabel terikat dengan metode product moment yang rumusnya
adalah : (Sutrisno Hadi 2001:23)

Tay= "(Zw)—(;-rzy)
b2y -CF |

Keterangan.

fry = koefisien korelasi antara skor butir {x) dengan skor
variabel (y)

N = jumlah responden yang diuji coba

2x = jumlah skor butir

2y =jumlah skor variabel

¥x* = jumtah skor butir (x) kuadrat

Kniteria pengujian suatu butir soal dikatakan'yvalid atau sahih apabila koefisien

korelasinya (r hitung) berharga positif dan sama atau lebih besar dari r tabel dengan
taraf signifikansi 5 %. Apabila skala péngukuran tidak valid maka ia tidak bermanfaat
bagi peneliti karena tidak mengukui apayang seharusnya diukur atau melakukan apa
yang seharusnya dilakukan Uji validitas dilakukan dengan mengkorelasi amara skor
yang diperoleh untuk\ masing-masing pertanyaan dengan skor total. Sebuah item
dinyatakan valid/sahih apabila r-hitung lebih besar dari r-tabel Burhan Nurgianto,

Gunawan dan Marzuki,(2004:339),. Dengan sampel penelitian sebanyak 100 orang
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maka ditemukan besarnya r-tabe] yaitu 0,195 dan hasil wji validitas disajikan dalam

tabel berikut:
Tabel 3.1
Uji validitas motivasi kerja

[ No r-hitung r-tabel Validitas
ml 713 0,195 Valid

[ m2 681 0,195 Valid ‘
m3 846 0,195 Valid ]
md 662 0,195 Valid “"|
m5 888 0,195 Valid ]
mé6 906 0,195 Valid

] m7 757 0,195 Valid

Sumber: Data Primer, 2009.
56

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41220.pdf

Tabel 3.2
Uji validitas kepuasan kerja
No r-hitang r-tabel Validitas
kpl 492" 0,195 Valid
kp2 535" 0,195 Valid
kp3 683" 0,195 Valid
kp4 333" 0,195 Valid
kp5 341" 0,195 Valid
kp6 3107 0,195 valid
kp7 413" 0,195 Valid
kp8 518" 0,195 Valid
- kp9 359" 0,195 Valid
kpl¢ 450 0,195 Valid
kpll 526" 0,195 Valid
kpl2 521 0,195 Valid
kpl3 683" 0,195 Valid
kp14 658" 0,195 Valid o
kpl5 698" 0,195 Valid
kpl6 333" 0,195 Valid
kpl7 31 0,195 Valid
kpi8 340" 0,195 Valid
kpl5 440" 0,195 Valid
kp20 526 0,195 Valid
kp21 556" 0,195 Valid
kp22 T18% 0,195 Valid
kp23 703°° 0,195 Valid
kp24 653" 0,195 Valid
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Tabel 3.3
Uji validitas kinerja

No | r-hitung r-tabel Validitas |

ki 319 0,195 Valid

K2 7217 0,195 Valid

K3 307 0,195 Valid

k4 710" 0,195 Valid

T R 77 0,195 Valid

k6 709" 0,195 Valid ]
k7 1247 0,195 Valid

k8 363" 0,195 Valid
| k9 ST 0,195 Valid

Sumber: Data Primer, 2009

Berdasarkan hasil uji validitas menggunakankorelasi Product moment pearson
diketahui bahwa semua variabel valid/sahih, Ménunst Burhan Nurgianto, Gunawan dan

Marzuki (2004:339), sebuah variabel dikatakan valid apabila r-hitung > r-tabel.

2. Korelasi Antar Variabel

-Dalam hal ini akan/dibahas tentang korelasi antar variabel schingga dapat
terbentuk beberapa pasang korelasi. Diantara pasang korelasi adalah korelasi antar
variabel bebas\dengan variabel terikat dan antar variabel bebas dengan variabel

bebas. Rumus yang di gunakan adalah untuk menghitung koefisien korelasi dengan
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menggunakan korelasi product moment oleh Pearson (Burhan Nurgianto, Gunawan
dan Marzuki 2002:147)
3. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk menunjukkan sejauh mana suatu hasil
pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau lebih. Uji
reliabilitas atas setiap butir pertanyaan angket dilakukan dengan menggunakan
Metode Alpha Cronbach (@) karena butir pertanyaan menggunakan metode

pengukuran skala. Rumusnya : (Sutrisno Hadi 2001:26)

o[-

Dimana :

(o1 = Reljabilitas instrumen

K = Banyak butir pertanyaan
6% = Varian total

3.0%, = Jumlah varian butir
Menurut Sugiyono (2000 : 1R4) setelah diperoleh koefisien reliabilitas

kemudian dikonsultasikan dengan harga Kategori nilai r yaitu :

Antara 0.00 sampai dengan@, 199, = sangat rendah
Antara .20 sampaij dengan0,39% = rendah
Antara (.40 sampai dengain 0,599 = sedang
Antara 0.60 sampaidenigan 0,799 =

Antara 0.80 sampai dengan 1,00 = sangat kuat
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Suatu instrumen dapat memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi jika hasil dari

pengujian instrumen tersebut menunjukkan hasil yang tetap. Dengan demikian,

masalah reliabilitas instrumen berhubungan dengan masalah ketepatan hasjl. Analisis

reliabilitas penelitian ini menggunakan Crombach Alpha untuk mengidentifikasikan

seberapa baik item-item dalam kuisioner berhubungan antara satu dengan yang

lainnya. Hasil uji Reliebilitas dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 3.4
Uji reliabilitas data
Hern-Total Statistics
Cronbach's
Scate Mean if | Scale Variance if| Corrected lem- Squared Multiple|, Alpha if em
ltem Deleted | tem Deleted | Tota! Comelation Conejation Deleted
110.46 187 402 740 588
56.51 74 555 680 478l .82
inerja 112.91 185.3348] 703 545
Tabel 3.5
Ringkasan uji religbilitas data
Variabel Alpha Cronbach alpha | Reliabilitas
X1 0,625 0,6 Reliabel |
|sz 0,828 0.6 | Reliabel
Y 0,696 0,6 Reliabel
| B | Refisbel |

Sumber: Data Primer, 2009.
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Berdasarkan hasil uji reliabilitas menggunakan cronbach alpha diketabui
bahwa semua variabel reliabel. Burhan Nurgiantoro, Gunawandan Marzuki
(2002:352) sebuah variabel dikatakan reliabel apabila alpha > 0.6.

Jumlah responden pada Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang di
Sintang adalah 100 orang responden. Penclitian dilakukan dengan menggunakan
kuisioner. Variabel motivasi, kepuasan kerja dan kinerja masing-masing pemyataan
untik dijawab oleh responden untuk meoftivasi terdiri dari 7 pertanyaan, kepuasan
kerja terdiri dari 24 pertanyaan, dan kinerja terdiri dari 9 pertanyaan.

Sebagaimana dijelaskan sebelumnya pada halaman 54, bobot atau skor nilai
dari masing-masing jawaban responden adalah :

a. Jawaban SS (Sangat Setuju) mendapat skor 5

b. Jawaban S (Setiju) mendapat skor 4

c. Jawaban RR ( Ragu-Ragu ) mendapat skor 3

d. Jawaban TS (Tidak Setuju) mendapat skor2

e. Jawaban STS (Sangat Tidak Setuju) mendapat skor 1

Penilaian secara kualitatif diperguriakan skor rata-rata jawaban responden dengan
kriteria dan kategori penilaian jawaban kuisioner sebagai berikut :

a. Jika rata-rata skor <3 dikategorikan Kurang Baik.

b. Jika rata-rata skor=3 dikategorikan Baik
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E. Teknik Amalisis Data
Guna membuktikan apakah hipotesis yang diajukan didukung oleh data atau
tidak, maka diperlukan adanya pengujian hipotesa dengan alat - alat statistik guna
mengukur antara variabel yang dinyatakan dalam hipotesa. Alat statistik yang
dipergunakan adalah analisa regresi berganda digunakan untuk mengetahui hubungan
variabel bebas terhadap variabel terikatya. Dalam penelitian ini persamaan regresi
gandanya adalah : Burhan Nurgianto, Gunawan dan Marzki (2004:300),

Y=B+b]XJ +b1x2

Keterangan :
Y : Variabel terikat/tergantung
X, Xz : Vanabel Bebas
a : Konstanta
b, b : Koefisien regresi

Untuk melakukan uji hipotesis digunakan uji/Skatistik F: maka digunakan

rumus :
K e
= k
f”m JKs oy dov error
n—k—1]
Keterangan:

k = variabel penelitian
= jumlah data
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Kriteria yang digunakan untuk melakukan uji F ;

a) Jika F hitung lebih besar dari F tabel maka Ho ditolak, artinya koefisen b dalam
persamaan regresi linier berganda adalah tidak sama dengan nol, sehingga
persamaan garis regresi linier tersebut adalah benar / diterima.

b} Jika F hitung lebih kecil dari F tabel maka Ho diterima, artinya koefisen b dalam
persamaan regresi linier berganda adalsh sama dengan nol, schingga persamaan
garis regresi linier tersebut adalah tidak diterima / ditolak. Atau dapat dikatakan
bahwa variabel X tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel Y.

Untuk mengolah daia pada penelitian ini seluruhnya akan menggunakan

program komputer yaita SPSS 17.0 for Windows.
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BAB IV

TEMUAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Responden
Karakteristik responden dalam penelitian ini dianalisis berdasarkan lama kerja, usia,
dan pendidikan responden saat dilakukannya penelitian. Dalam penelitian ini
penulis melakukan penelitian terhadap populasi penelitian dengan mengambil
sampel sebanyak 100 orang. Karakteristik responden yang dianalisis meliputi :

1. Jenis Kelamin

Berdasarkan jenis kelaminnya, maka responden dapat diklasifikasikan

menjadi 2 yaitu responden laki-laki dan responden perempuan. HaSilsanalisis data
karakteristik responden berdasarkan jenis kelaminnya ditunjukkai pada tabel

berikut :
Tabel 4.1

Karakteristik Responden Berdasarkan deriis. Kelamin
I . . Jumlah responden -
Jents Kelamin Dalam angka-(orang) | Persentase (%) |
Laki-laki 69 69 |

Perempuan 31 31
Jumlah 100 100

Sumber : Data primer, 2009

Tabel 4.1 di atas dapat-diketahui bahwa dari 100 responden yang diambil
sebagai sampel pada-penelitian ini dapat diketahui bahwa responden terbanyak
dalam penelitian_ini-didominasi oleh pria, yaitu sebanyak 69 orang atau sebesar
69%, sedangkan jumlah responden wanita sebanyak 31 orang atau sebesar 31%.

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar merupakan pegawai pria.
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2. Lama Bekerja

Komposisi responden berdasarkan lama bekerja adatah sebapgai berikut:

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
. Jumtah responden
Lama kerja | Dalam angka {orang) | Persentase (%)

1- 5 tahun 23 23
6-10tahun | 19 19

11-15 tahun 27 27|
| 16-20 tahun | 24 24

| 21-25 tahun 4 4 !
25 tahun ke 3 3

atas

Jumlah 100 100

Sumber : Data primer, 2009

Tabel 4.2. di atas dapat diidentifikasi bahwa mayoritas.responden dalam
penelitian ini memiliki masa kerja di antara 11-15 tahiun Sebanyak 27 orang atay
sebesar 27%. responden yang memiliki masa kerja 16-20 tahun sebanyak 24
orang atau 24%, responden yang memiliki masa ketja 1-5 tahun sebanyak 23
orang atau 23%, responden yang memiliki masa kerja 6-10 tahun sel:;anyak 19
orang atau 19%, responden yang meniiliki masa kerja 21-25 tahun sebanyak 4
orang atau 4%, responden yang memiliki masa kerja lebih dari sama dengan 25
tahun sebanyak 3 orang atau 3%. Mayoritas pegawai memiliki masa kerja yang
tergolong lama sehingga berpengalaman.

3. Usia
Berdasarkan usia responden, dapat dibagi menjadi 4 bagian, yaitu responden
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yang berusia kurang dari 25 tahun, 25 - 35 tahun, 35 - 45 tabun dan lebih dari

45 tahun. Hasil analisis data karakteristik responden berdasarkan umur ini dapat

dilihat seperti pada tabel berikut;
Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia Jumlah responden
Dalam angka (orang) | Persentase (%)
<25 tahun 6 6
25 — 30 tahun 39 39
31 — 40 tahun 45 45
| 41 — 50 tahun 10 10
Jumiah 100 ; 100 |

Sumber : Data primer, 2009

Tabel 4.3. dapat diketahuj bahwa dari 100 responden yang diambil sebagai
sampel pada penelitian ini, jumlah responden yang dominan dalam penelitian ini
adalah yang berusia antara 31 tahun sampai dengan 40 tahun sebanyak 45 orang
(45%), responden yang berusia kurang dari 25 tahua sebanyak 6 orang (6%),
responden yang berusia antara 25 tahun sampai dengan 30 tahun sebanyak 39
orang (39%) dan responden yang berusia antara 41 tahun sampai dengan 50
tahun sebanyak 10 orang (10%). Dengan demikian dapat diketahui bahwa
mayoritas pegawai berusia dewasa muda sehingga memiliki produktivitas ketja
yang tinggi.

4. Pendidikan akhir
Berdasarkan pendidikan responden, dapat dibagi menjadi 5 bagian, yaitu

responden yang berpendidikan SD.responden yang berpendidikan SMP,
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responden yang berpendidikan SMU, responden yang berpendidikan S} dan
responden yang berpendidikan S2. Hasil analisis data karakteristik responden
berdasarkan umur ini dapat dilihat seperti pada tabel berikut:

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
. Jumlah responden
Usia [LDalam angka (orang) Persentaseﬁ
SD | 5 5
SMP 9 9
SMU 31 31
S1 52 52
B 3 3
[ Jumlgh 100 100

Sumber : Data primer, 2005
Tabel 4.4, dapat diketahui bahwa dari 100 responden yang diambil sebagai
sampel pada penclitian ini, jumlah responden yang dominan dalam penelitian ini
adalah yang berpendidikan SD sebanyak 5 orang (4%, responden yang
berpendidikan SMP sebanyak 9 orang (9%) sespenden yang berpendidikan
SMU sebanyak 31 orang (31%), resporiden yang berpendidikan S1 sebanyak 52
orang (52%) dan responden yangberpéndidikan S2 sebanyak 3 orang (3%).
Dengan demikian dapat dikgtahui\bahwa mayoritas pegawai berpendidikan S1
yang tergolong tingg;,
5. Motivasi
Motivasi dalam penelitian ini merupakan variabel bebas pertama yang

dilambangkan dengan X, yaitus respon karyawan Pendidikan Nasional Kabupaten di
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Sintang tentang Motivasi yang diukur berdasarkan kepercayaan yang diberikan
atasan terhadap pegawai dalam bekerja pegawai merasa tercy kupi kebutuhan makan
sehari-hari, dalam beketja pegawai merasa terpenuhi kebutuhan berpakaian yang
layak, dalam bekerja pegawai merasa terpenuhi kebutuhan tempat tinggal yang
layak, dalam bekerja pegawai merasa aman tenang dan nyaman, dalam bekerja anda
merasa dihargai semestinya, dalam bekerja pegawai mendapat penghargaan, dalam
bekerja pegawai dapat deraktuafisasi diri, dalam arti tersedianya kesempatan
mengembangkan potensi. Berdasarkan hasil penyebaran kuisioner motivasi kepada
100 orang pegawai diperoleh jawaban responden terhadap variabel motivasi seperti
yang disajikan dalam distribusi frekuensi pada tabe! 4.5, berikut.
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Tabel 4.5

Distribusi Frekuensi Jawaban 100 Responden Tentang Indikator-

indikator Variabel Motivasi (X;) Pada

Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang di Sintang

No

Indikator variabel

motivasi (x1)

Frekuensi jawaban

8 RR | TS

STS

Total

skor

Rata-
Iata

skor

Katagori

penelitian

18

57T |18 |7

386

3,86

394

3954

42 118 |17

k¥

3,71

52 |39 |7

352

352

332

332

43 137 12

347

3,47

baik

i |
Rata — rata variabe! motivasi =

3.6
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Berdasarkan data pada Tabel 4.5. terlihat bahwa pegawai merasa tercukupi
kebutuhan makan sehari-hari terlihat jawaban 100 responden, 75 orang (75%)
menjawab setuju dan 7 orang (7%) menjawab tidak setuju. Skor rata-rata adalah
3,86 menunjukkan kategori baik, ini berarti bahwa kebutuhan makan sehari-harj
yang diterima oleh pegawai dirasakan telah adil.

Pegawai merasa tercukupi kebutuhan berpakaian yang layak terlihat jawaban
100 responden, 82 orang (82%) menjawab setuju dan 10 orang (10%) menjawab
tidak setuju. Skor rata-rata adalah 3,94 menunjukkan kategori baik, ini berarti
bahwa kehutuhan berpaksian yang layak yang diterima oleh pegawai dirasakan
telah adil.

Pegawai merasa tercukupi kebutuhan tempat tinggal yang.layak terlihat
jawaban 100 responden, 65 orang (65%) menjawab setuju dair'17 orang (17%)
menjawab tidak setiju. Skor rata-rata adalah 3,71 miepanjukkan kategori baik, ini
berarti bahwa kebutuhan tempat tinggal yanglayal’ yang diterima oleh pegawai
dirasakan telah adil. |

Pegawai merasa aman tenang, dan nyaman terlihat jawaban 100 responden,
54 orang (54%) menjawab setuju'dan 10 orang (10%) menjawab tidak setuju. Skor
rata-rata adalah 3,52 merunjukkan kategori baik, ini berarti bahwa pegawai merasa
aman tenang dan nyaman yang diterima oleh pegawai dirasakan telah adil.

Pegawai ‘merasa dihargai semestinya terlihat jawaban 100 responden, 52
orang (52%) menjawab setuju dan 19 orang (19%) menjawab tidak setuju. Skor

rata-rata adalah 3,32 menunjukkan kategori baik, ini berarti bahwa bekerja pegawai

70

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41220.pdf

merasa dihargai semestinya yang diterima oleh pegawai dirasakan telah adil.

Pegawai mendapat penghargaan terlihat jawaban 100 responden, 53 orang
(53%) menjawab setuju dan 24 orang (24%) menjawab tidak setuju. Skor rata-rata
adalah 3,43 menunjukkan kategori baik, ini berarti bahwa bekerja pegawai
mendapat penghargaan yang diterima oleh pegawai dirasakan telah adil.

Pegawai dapat beraktualisasi diri, dalam arti tersedianya kesempatan
mengembangkan potensi yak terlihat jawaban 100 responden, 51 orang (51%)
menjawab setuju dan 12 crang (12%) menjawab tidak setuju. Skor rata-rata adalah
347 menunjukkan kategori baik, ini berarti bahwa bekerja pegawai dapat
deraktualisasi diri, dalam arti tersedianya kesempatan mengembangkan potensi
yang diterima oleh pegawai dirasakan telah adil. |

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa_lebih dari separoh
responden menyatakan sangat setuju atas pernyatadn setip item yang berkaitan
dengan variabel motivasi. Rerata skor yang tertéra, 3;6'menunjukkan kategori baik.
Hal ini berarti juga bahwa sebagian bedar-tesponden menyatakan sangat setuju
bahwasanya motivasi kerja dapat diukur berdasarkan indikator pada Tabel 4.5.

6. Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja daldin penelitian ini merupakan variabel bebas Kedua yang
dilambangkan dengan X>, yaitu respon karyawan Pendidikan Nasional Kabupaten di
Sintang tentang Kepuasan Kerja yang diukur berdasarkan kepercaysan yang
diberikan atasan terhadap pegawai dalam bekerja, pegawai merasa pekerjaan

menyenangkan, pegawai merasa diperlakukan adil di tempat kerja, kantor sering
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mengadakan rekreasi, kantor memperhatikan  keselamatan  kerja karyawan,
karyawan bangga dengan pekerjaan dan jabatannya, pegawai merasa aman dalam
bekerja, pegawai merasa nyaman dalam bekerja, pegawai merasakan pekerjaan
sesuai dengan bakat dan kemampuannya, merasa teman sekerja menyenangkan,
merasa teman kerja bisa diajak kerja sama, merasa keluarga saya mendukung
pekerjaannya, lingkungan kerja menyenangkan, memperoleh jaminan kesehatan,
pegawai yang berprestasi akan mudah memperoleh kenaikan pangkat, untuk
meningkatkan kemampuan karyawan maka kantor berusaha memberikan
pendidikan bagi karyawan, atasan selalu memperhatikan bawahan, pegawai merasa
Jjam ketja yang diterapkan oleh perusahaan tidak memberatkan, pégawai merasa
perusahaan memberikan waktu istirahat yang cukup bagi karyawan, pegawai merasa
peruszhaan menyediakan perlengkapan yang lengkap /dalars bekerja, pegawai
merasa keadasn ruangan tempat saya bekerja nyamard, Suhu udara tempat saya
beketja nyaman, pegawai merasakan penerangdiitempat bekerja cukup, pertukaran
udara di tempat saya bekerja cukup, pervsahiaaf memberikan jaminan kesehatan
bagi karyawan

Berdasarkan hasil penyebaran kuisioner Kepuasan kerja kepada 100 orang
pegawai diperoleh jawabar responden terhadap variabe! motivasi seperti yang
disajikan dalam distribusi frekuensi pada tabel 4.6 berikut.
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Tabel 4.6

Distribusi Frekuensi Jawaban 100 Responden Tentang Indikator-
indikator Variabel Kepuasan Kerja (X;) Pada
Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang di Sintang

No

Indikator variabel
Kepuasan kerja (x2)

Frekuensi jawsban

S8

s

RR

TS

STS

Total
Skor

Rata-
rata
skor

Katagori
penelitian

74

17

368

3,68

56

33

348

3,48

50

2%

337

3,37

EE

53

38

in

3,71

52

39

370

3,70

28

38

350

3’%

76

15

370

3,70

sekegja saya

48

29

394

3,94

19.

Saya mermsa teman
kerja saya bisa diajak
kerja sama

30

37

353

3,53

Baik

11.

Saya merasa keluarga
saya menduklng
pekerjaan saya

21

75

13

4,66

Baik

12,

Lingkungan  kerja
says menyenangkan.

65

33

384

3:34

Baik

13.

Dalam bekerja saya
mempervich jaminan
kesehatan

50

29

337

3,37

.

14.

Karyawan yeng
berprestasi akani
mudab memperclch
kenaiken panght

15

41

345

3,45
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No

Indikator variabel
Kepuasan kerja (x2)

Frekuensi jawaban

§S

RR

STS

Totall
skor

rata
skor

!Rzrta—ll(atagori

penelitian

15.

Untuk meninglatkan
kemampuan
karyawan maka
perusahasn  berusaha
memberikan
pendidikan bagi
karyawan

17

37

36

10

361

3,61

16.

Saya merasa bahwa
atasan saya selalo
memperhatikan
bawahan.

53

38

371

3,71

i7.

Saya mcrasa jam
kerja yang dilerapkan
oleh perusahaan tidak
memberatian

23

43

29

3594

3,94

18.

Saya merasa
perusahaan
memberikan  wakiu
istirehat yang cukup
bagi karyawan

47

30

393

3,93

19.

Saya merasa
perusahaan
menyediakan
periengkapan  yang
lengkap dalam
bekerja.

29

34

37

392

3,92

Baik

20.

Saya merasa keadaan
ruangantunpat saya
bekerja nyaman

75

15

N

3,71

21.

Saya merasa suhu
udara tempat saya
bekerja nyaman

54

32

349

3,49

Saya TocTasa
peactangan  tempat
sayn bekerja cukup

47

10

353

3,53

Baik

23.

Ssya memsa pertu
karan udara di tempat

saya bekerja cukup

43

29

339

3,39

Baik

24.

Perusahaan member
kan jaminan kescha
tan bagi karyawan

17

50

22

391

3,91

Rata'—iaia variabel motivasi

3,56
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Bedasarkan data pada Tabel 4.6. bahwa pegawai merasa senang dengan
pekerjaannya terlihat jawaban 100 responden, 75 orang (75%) menjawab setuju dan
8 orang (8%) menjawab tidak setuju. Skor rata-rata adalah 3,68 menunjukkan
kategori baik, ini berarti bahwa pekerjaan yang diketjakan menyenangkan

Pegawai merasa diperlakukan adil di tempat kerja terlihat jawaban 100
responden, 58 orang (58%) menjawab setuju dan 9 orang (9%) menjawab tidak
setuju. Skor rata-rata adalah 3,48 menunjukkan kategori baik, ini berarti bahwa
dalam bekerja pegawai merasa diperlakukan adil di tempat kerja.

Pegawai merasa senang kanior sering mengadakan rekressi terlihat jawaban
100 responden 58 orang (55%) menjawab setuju dan 16 orang (16%) menjawab
tidak setuju. Skor rata-rata adalsh 3,37 menunjukkan kategori baik; ini berarti
bahwa kantor sering mengadakan rekreasi.

Pegawai merasa senang kantor memperhatikai, keselamatan kerja karyawan
terlihat jawaban 100 responden, 62 orang (62%) ménjawab setuju dan tidak ada
yang menjawah tidak. Skor ratarata adalah~3,71 menmunjukkan kategori baik, ini
berarti bahwa kantor sering mengadalan rekreasi.

Pegawai merasa bangga danjabatan terlihat jawaban 100 responden, 61 orang
(61%) menjawah setuju.dan‘tidak ada yang menjawab tidak. Skor rata-rata adalah
3,70 menunjukkan, kategori baik, ini berart) bahwa kantor pegawai merasa bangga
dan jabatan

Pegawai imerasa aman terlihat jawaban 100 responden, 69 orang (69%)

menjawab setuju dan tidak ada yang menjawab tidak. Skor rata-rata adalah 3,91
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menunjukkan kategori baik, ini berarti bahwa pegawai merasa arnan.

Pegawai merasa nyaman terlihat jawaban 100 responden, 72 orang (72%)
menjawab setuju dan tidak ada yang menjawab tidak. Skor rata-rata adalah 3,90
menunjukkan kategori baik, ini berarti bahwa pegawal merasa nyaman.

Pegawai merasa pekerjaannya sesuai dengan bakat dan kemampuannya
tertihat jawaban 100 responden, 78 orang (78%) menjawab setuju dan & orang (9%)
menjawab tidak setuju. Skor rata-rata adalsh 3,70 menunjukkan kategori baik, ini
berarti bahwa dalam bekerja pegawai merasa sesuai dengan bakat dan
kemampuannya

Pegawai merasa teman sekerja menyenangkan terlihat jawaban {00 responden,
71 orang (71%) menjawab setuju dan tidak ada yang menjawab tidak:-Skor rata-rata
adalah 3,94 menunjukkan kategori baik, ini berarti bahwd pegawai merasa teman
sekerja menyenangkan,

Pegawai merasa teman sckerja dapat diajak kefja sama terlihat Jjawaban 100
responden, 53 orang (53%) menjawab setiiju dan tidak ada yang menjawab tidak.
Skor rata-rata adalsh 3,53 menunjukkankategori baik, ini berarti bahwa pegawai
pegawal merasa teman sekerja dapat diajak kerja sama

Pegawai merasa kellarga niendukungnya terlihat jawaban 100 responden, 77
orang (77%) menjawab sefuju dan 8 orang (8%) menjawab tidak setuju. Skor rata-
rata adalsh 4,66 menunjukkan kategori baik, ini berarti bahwa pekerjaan yang
dikerjakan keldarga mendukungnya,

Pegawai merasa lingkungsn kerja menyenangkan teslihat jawaban 100
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responden, 67 orang (67%) menjawab setuju dan 6 orang (6%) menjawab tidak
setuju. Skor rata-rata adalah 3,84 menunjukkan kategori baik, ini berarti bahwa
dalam bekerja pegawai merasa lingkungan kerja menyenangkan,

Pegawai merasa dalam bekerja memperoleh jaminan kesehatan terlihat
jawaban 100 responden, 55 orang (55%) menjawab setuju dan 9 orang (9%)
menjawab tidak setuju. Skor rata-rata adalah 3,37 menunjukkan kategori baik, ini
berarti bahwa dalam bekerja memperoleh jaminan kesehatan.

Pegawai yang berprestasi akan mudah memperoleh kenaikan pangkat terlihat
jawaban 100 responden, 56 orang (56%) menjawab setuju dan 18 orang (18%)
menjawab tidak setuju. Skor rata-rata adalah 3,45 menunjukkan kategori baik, ini
berarti bahwa pegawai yang berprestasi akan mudah memperoléh kenaikan
pangkat.

Pegawai untuk meningkatksn kemempuan karyawan maka kantor berusaha
memberikan pendidikan bagi karyawan terlihat\jawaban 100 responden, 54 orang
(54%) menjawab setuju dan 10 orang (10%)” mienjawab tidak setuju . Skor rats-rata
adalah 3,61 menunjukkan kategori baik ini berarti bahwa untuk meningkatkan
kemampuan karyawsn maka--kantor berusesha memberikan pendidikan bagi
karyawan.

Pegawai merasa-alasan selalu memperhatikan bawahan terlihat jawaban 100
responden, 62,0mng (62%) menjawab setuju dan tidak ada yang menjawab tidak.
Skor rata-rata adalah 3,71 memunjukkan kategori baik, ini berarti bahwa atasan

selalu memperhatikan bawahan.
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Pegawai  merasa jam kerja yang diterapkan oleh perusahaan tidak
memberatkan terlihat jawaban 100 responden, 48 orang (38%) menjawab setuju dan
tidak ada yang menjawab tidak. Skor rata-rata adalah 3,94 menunjukkan kategori
baik, ini berarti bahwa pegawai merasa jam kefja yang diterapkan oleb perusahaan
tidak memberatkan.

Pegawai merasa perusahaan memberikan wakiu istirahat yang cukup bagi
karyawan terlihat jawaban 100 responden, 70 orang (70%) menjawab setuju dan
tidak ada yang menjawab tidak. Skor rata-rata adalah 3,93 menunjukkan kategori
baik, ini berarti bahwa pegawai merasa perusahaan memberikan waktu istirahat
yang cukup bagi karyawan.

Pegawai merasa perusahaan menyediakan perlengkapan, yang-lengkap dalam
bekerja terlihat jawaban 100 responden, 63 orang (63%) fienjatvab setuju dan dan
tidak ada yang menjawab tidak. Skor rata-rata adalah’ 3;92menunjukkan kategori
baik, ini berarti hahwa pegawai merasa perusaliaan mienyediakan perlengkapan yang
lengkap dalam bekerja.

Pegawai merasa keadaan miangan tempat saya bekerja nyaman terlihat
jawaban 100 responden, 77 ‘orang {(77%) menjawab setuju dan 8 orang (8%)
menjawab tidak setuju/Skor.rata-rata adalah 3,7] menunjukkan kategori baik, ini
berarti bahwa pegawai-merasa keadaan ruangan tempat saya bekerja nyaman.

Pegawai'merasa suhu udara tempat saya bekerja nyaman terlihat jawaban 100
responden, 58-orang (58%) menjawab setuju dan 10 orang (10%) menjawab tidak

setuju. Skor rata-rata adalah 3,49 menunjukkan kategori baik, ini berarti bahwa suhu
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udara tempat saya bekerja nyaman,

Pegawai merasakan penerangan tempat bekerja cukup terlihat jawaban 100
responden, 55 orang (55%) menjawab setuju dan 19 orang (10%) menjawab tidak
setuju. Skor rata-rata adalah 3,37 menunjukkan kategori baik, ini berarti bahwa
pegawai merasakan pencrangan tempat bekerja cukup.

Pegawai merasa pertukaran udara di lempat saya bekerja cukup terlihat
jawaban 100 responden, 65 orang {65%) menjawab setuju dan 19 orang (10%)
menjawab tidak setuju. Skor rata-rata adalah 3,37 menunjukkan kategori baik, ini
berarti bahwa pertukaran udara di tempat saya bekerja cukup.

Pegawal merass kantor memberikan jaminan kesehatan bagi karyawan
terlihat jawaban 100 responden, 66 orang (66%) menjawab sefuju22 orang (10%)
menjawab tidak setuju. Skor rata-rata adalah 3,37 menunjukkasi kategori baik, ini
berarti bahwa perusahaan memberikan jaminan kesehatan bagi karyawan.

Berdasarkan uraian data yang diperlihatkdnpada Tabel 4.6 dapat disimpulkan
bahwa lebih dari separoh responden menyatakan sangat seinju atas pernyataan
setiap item yang berkaitan dengan variabel Kepuasan kerja. Rerata skor yang tertera,
3,56 menunjukkan kategori baik) Hal ini berarti juga bahwa sebagian besar
responden menyatakan /Sangat setuju bahwasanya kepuasan kerja dapat diukur
berdasarkan indikatorpada Table 4.6.

7. - Kinerja
Kinerja'dalam penelitian ini merupakan variabel terikat yang dilambangkan

dengan Y yaitu respon karyawan Pendidikan Nasional Kabupaten di Sintang tentang

79

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41220.pdf

kinerja yang diukur, berdasarkan hasil kerja selalu berkualitas dan dapat diterima
oleh semua pihak, menyelesaikan pekerjaan dengan cermat dan selesai sampai
tuntas, menggunakan cara yang efisien guna meningkatkan hasil kerja,
menggunakan waktu Kerja dengan baik, menggunakan alat kerja-alat kerja dengan
baik, menggunakan teknik ketja yang baik dan benar, jika diberikan tugas baru
selain ugas pokok apakah mau mengerjakan, yakin bisa mengerjakan tugas baru
dengan baik, bisa mengerjakan pekerjaan sendiri tanpa banyak supervisi.
Berdasarkan hasil penyebaran kuisioner kinerja kepada 100 orang pegawai
diperolch jawaban responden tethadap variabel kinerja seperti yang disajikan dalam
distribusi frekuensi pada tabel 4.10. berikut.
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Distribusi Frekuensi Jawaban 100 Responden Tentang Indikator-
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indikator Variabel Kinerja (y) Pada
Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang di Sintang
No Indikator variabel Frekuensi jawaban Total | Rata- | Katagori
kinerja (y) Ss [S [RR [1S [STS [ skor mkt: penelitian
SKor
1. |Hasil kefa selalu
berkualitss dan dapat
diterima oleh semua
pihak. 7 47| 45| 1 360 | 3,60 | Baik
2. Memyclesaikan
pekerjaan dengan
cemat dan  selesai
sampai tunias 1 47 | 44 5 3] 338 2338 | Baik
3. Menggunakan Cara
yang efisien guna
meningkatkan  hasil
kerja. 18] 43| 38 1 378 | 3,78 | Baik
4, Menggunakan  waktu
kegja dengan baik 5| 42| 17| 27 9| 307 | 3,07 Baik
5. | Menggunakan alat
' kerje-alat ketja demgan
baik 13| 52| 17| 18 360 | 260 VBaik
6. | Mengmunakan  teknik
kerja yang baik dan
benat. 1] 44| 480 3 3,337 1 3,37 | Baik
7. | Jika dibesikan tugas |
baru selain tugas pokok
el
mengerjakan, 1 6| 22| 10 7| 3381 3,38 | Baik
8. | Yakin bisa mengerjakan ‘
tigas barudenganbaik | 22| 33| 4% 377 | 3,77 | Baik
9. Bisa mengerjakan
peketjamn sendiri tanpa
banyak supervisi. 1 A0 7] 12 360 | 3,60 | Baik
Rata — rata variabel\thotivasi = 3.5

Berdasarkan'data Tabel 4.7. terlihat bahwa pegawai merasa hasil kerja selalu

berkualitas'dan dapat diterima oleh semua pihak terlihat jawaban 100 responden, 75

orang (75%) menjawab setuju dan 8 orang (8%) menjawab tidak setuju. Skor rata-
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rata adalah 3,68 menunjukkan kategori baik, int berarti babhwa hasil kerja selalu
berkualitas dan dapat diterima oleh semua pihak

Pegawai merasa dalam menyelesaikan pekerjaan dengan cermat dan selesai
sampai tuntas terlihat jawaban 100 responden, 58 orang (58%) menjawab setuju dan
9 orang (9%) menjawab tidak setuju. Skor rata-rata adalah 3,48 menunjukkan
kategori balk, ini berarti bahwa menyelesaikan pekerjaan dengan cermat dan selesai
sampai tuntas.

Pegawai merasa dalam bekerja menggunakan cara yang efisien guna
meningkatkan hasil Kerja. terlihat jawaban 100 responden, 58 orang (55%)
menyawsab setuju dan 16 orang (16%) menjawab tidak setuju. Skor raia-rata adalah
3,37 menunjukkan kategon baik, ini berarti bahwa menggunakan cara yang efisien
guna meningkatkan hasil kerja.

Pegawai merasakan dalam menggunakan wakiy/kerja dengan baik terlihat
jawaban 100 responden 62 orang (62%) ménjawdb setuju dan tidak ada yang
menjawab tidak. Skor rata-rata adalah 3, 7l“menunjukkan kategori baik, ini berarti
bahwa menggunakan waktu kerja déngan baik.

Pegawai merasa dalam_meripgunakan alat kerja-alat kerja dengan baik terlihat
jawaban 100 respondesi, 61\ orang (61%) menjawab setuju dan tidak ada yang
menjawab tidak. Skor.aata-rata adalah 3,70 menunjukkan kategori baik, ini berarti
bahwa menggunakan alat kerja-alat kerja dengan baik

Pegawni merasa dalam menggunakan teknik kerja yang baik dan bemar

terlihat jawaban 100 responden, 69 orang (69%) menjawab setuju dan tidak ada
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yang menjawab tidak. Skor rata-rata adalah 3,91 menunjukkan kategori baik, inj
berarti bahwa Menggunakan teknik kerja yang baik dan benar.

Pegawai merasa, jika diberikan tugas baru selain tugas pokok apakah mau
mengenakan terlihat jawaban 100 responden, 72 orang (72%) menjawab setuju dan
tidak ada yang menjawab tidak. Skor rata-rata adalah 3,90 menunjukkan kategori
baik, ini berarti bahwa Jika diberikan tugas baru selain tugas pokok apakah mau
mengerjakan,

Pegawai merasa yakin bisa mengerjakan tugas baru dengan baik terlihat
jawaban 100 responden, 78 orang (78%) menjawab setuju dan 8 orang (9%)
menjawab tidak setuju. Skor rata-rata adalah 3,70 menunjukkan kategori baik, ini
berarti bahwa Yakin bisa mengerjakan tugas baru dengan baik.

Pegawai merasa bisa mengerjakan pekerjaan sendirijtanpa ‘banyak supervisi.
terlihat jawaban 100 responden, 71 orang (71%) menjawab setuju dan tidak ada
yang menjawab tidak. Skor rata-rata adalah 3,94 nienunjukkan kategori baik, ini
berarti bahwa Bisa mengerjakan pekerjaan.séndiri tanpa banyak supervisi.

Berdasarkan uraian data /yang, diperlihatkan pada Tabel 4.7. dapat
disimpulkan bahwa lebih dari.s€parch responden menyatakan sangat setuju atas
pernyataan setiap item/yang, berkaitan dengan variabel kinerja. Rerata skor yang
tertera, 3,5 menunjukkan kategor baik. Hal ini berarti juga bahwa sebagian besar
responden menyatakan sangat setuju bahwasanya kinerja dapat diukur berdasarkan

indikator —indikator pada table 4.7.
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2). Korelasi antar variabel

Pada pembahasan di atas khususnya korelasi product moment hanya
membicarakan satu variabel perhitungan korelasi. Dalam hal ini akan dibahas
tentang korelasi antar variabel schingga dapat terbentuk beberapa pasang korelasi.
Diantara pasang Korelasi adalag korelasi antar variabel bebas dengan variabel terikat
dan antara variabel bebas dengan variabel bebas, Burhan Nurgianto, Gunawan dan
Marzuki(2002,147)

Pengujian data dilakukan antara variabel yaitu pengujian variabel motivasi
kerja dengan variabel kepuasan kerja, pengujian variabel motivasi kerja dengan
kinerja dan pengujian variabel kepuasan kerja dengan varigbel kinerja pegawai
Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang seperti di bawah ini:

Rumus korelasi product moment sebagai berikut.

r o= "bxz)__(le xz)
" ) -E A -

Keterangan.

7. », = koefisien korelasi antata'motivasi kerja dengan kepuasan kerja.
N = jumlah responden
D%, =jumlah skor moljvasikerja

le = jumlah sior képuasan kerja
Y x,” = juslah skor motivasi kerja kuadrat
sz ? 2jumah skor kepuasan kerja kuadrat

Pengujian data antara variabel Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja
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Pegawai Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang,

Data terlampir

o= 3 nx)- xn Y x)
RN R

_ 100x 222.845-2.498x8.793
V(100x64.858 —2.498 100 782.697 - 8.793? )

= 0,680371

Tabel 4.8
Korelasi antara motivasi kerja terhadap kepuasan kerja dengan menggunakan SPSS 17.0

Comealations
Kepuasan motivasi

|kepuasan  Pearson Corretation 1 660

Sig. (2-tailed)

Sum of Squares and Cross- 9526.510 31985

products

Covariance 96.248 32.281

N 100, 100§
\‘Moﬁvasi Pearson Covrelation £807 —1|

Sig. (2-tafled) O0G|

Sum of Squares and Cross- 3195.860 2457 9604

products

Covariance 32.281 24 82

N 100 1IJ

**. Gofrelation is significantat the’0.01 level (2-taiked).
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Berdasarkan tabel 4.8 dan Hasil perhitungan statistik di peroleh angka
koefisien korelasi adalah 0.660, sangat signifikan artinya hubungan antara motivasi
kerja dengan kepuasan kerja sangat kuat. Koefisien bertanda positif ( + ) sehingga
ada hubungan positif antara motivasi kerja dengan kepuasan kerja, apabila motivas{
kerja di tingkatk2n maka kepuasan kerja pegawai Dinas Pendidikan Nasional
Ksbupaten Sintang akan semakin baik. Tanda ** di tabel korelasi diatas menunjukan
bahwa koefisien korelasi tersebut signifikan pada taraf kepercayaan 99 %,

Pengujian data antara variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas
Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang dengan menggunakan korelasi produk
moment.

Rumus korelasi product moment sebagai berikut.

]x‘y)

o T ST )

Keterangan.

r,., = koefisien korelasi antara motivisi keija dengan kepuasan kerja.

N = jumlah responden
Zx, = jumlah skor motivasikerja

E y = jumlah skor kinerja‘kerja
lez = jurnlah skor mobtivasi kerja kuadrat
Z Y 7= jumtah skorkinerja kuadrat

Pengujiaridata antara variabel Motivasi Kerja terhadap Kinesja Pegawai Dinas

Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang.
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Data terlampir.

FloE57) - »F

100x 80.290-2.498x3.153

|(100.x64.858 - 2.4987 {100 x101.281-3.153?)

= 0.713

Tabel 4.9

14/41220.pdf

Korelasi antara motivasi kerja terhadap kinerja dengan menggunakan SPSS 17.0

Corvelations
Motivasi kiretja

|motivasi  Pearson Comefation 1 713

Sig. (2-tailed) .000)

Sum of Squares and Cross- | 2457.960|  1528.060|

products

Covariance 24.828 15.

N 100 :j
finera Pearson Cormetation 713 1

Sig. (2-tailed) 000

Sum of Squares and Cnoas- 1528.060f 1866.910

products

Covariance 15.435 18.

N 100 m

= Conelation is signiicant at the 0.01 leve! (2-tailed).
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Berdasarkan tabel 4.9 dan Hasil perhitungan statistik di peroleh angka
koefisien korelasi adalah 0.713, sangat signifikan artinya hubungan antara
motivasi kerja dengan kinerja sangat kuat. Koefisien bertanda positif ( + ) sehingga
ada hubungan positif antara motivasi kerja dengan kinerja, apabila motivasi kerja di
tingkatkan maka kinerja pegawai Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang
akan semakin baik.Tanda ** di tabel korelasi diatas menunjukan bahwa koefisien
korelasi tersebut signifikan pada taraf kepercayaan 99 %.

Pengujian data antara variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas
Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang dengan menggunakan korelasi produk
moment.

Rumus korelasi product moment sebagai berikut.

I "(Z xzy)— (sz y)
Tl P -

Keterangan,

r.,., = koefisien korelasi antara motivasi kérja‘deftgan kepuasan kena.
N = jumlah responden
Ex, = jumlah skor motivasi kerja

sz = jumlah skor kepuasen kerja
Zx, ! = jumlah skor motivds) kerja kuadrat
szz = jumiah skor képuasan kerja kuadrat

Pengujian_data\antara variabel Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang.
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AT ) (5T
N J("{Z"IZT—(Z::])QQEEJ’Z)-(ZJ*H

Data terlampir.

100 279.832-8.793x3.153
J(100x782.697 - 8.793" §100x101.281-3.153?)

= 0.614
Tabel 4.10
Korelasi antara kepuasan kerja terhadap kinerja dengan menggunakan SPSS 17.0
Comealations
Kinerja Kepuasan
Kinerja Pearson Cotredation 1 514

Sig. (2-tailed) 00:]
Surn of Squares and Cross- 1866.910 2588.71

products
Covariance 18.858 %1
N 1004 1
san Pearson Correlation 6147 1
Sig. (2-tailed) 000,
Sum of Squares and Crose” | 2588.710(  9528.510]
products
Covariance 26.149 96.2
N 100 13

~_Comelation is significant.at the 0:01 lovel (2-iaited).

Berdasarkan tabel 4.10 dan Hasil perhitungan statistik di peroleh angka koefisien
korelasi adalah 0.614. Hal ini menunjukkan ada hubungan yang sangat kuat antara
kepuasan kerja dengan kinerja. Koefisien bertanda positif ( + ) sehingga ada
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hubungan positif antara kepnasan kerja dengan kinerja, apabila motivasi kega di
tingkatkan maka kinerja pegawai Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang akan
semakin baik. Tanda ** di tabel korelasi diatas menunjukan bahwa koefisien korelasi
tersebut signifikan pada taraf kepercayaan 99 %.

B. Analisis Statistik Deskriptif

Apalisis statistik deskriptik dalam penelitian ini menggunakan nilai rata-rata

(mean). Hasil statistik deskriptif dalam penelitian ini sebagai berikut:

Tabel 4.11
Hasil Perhitungan Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics
N Minimum [Madmum | Mean  [Std. Deviatior
kerja 100 228 4 85 3,5950 515626
Kepuasan kerja 100 2.54 429 35978 . 10,37452
Kinofja 100 255 433 3,5522 4,48444
Valid N {listwisa 100

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui baliva nifai rata-rata variabel motivasi

kerja adalah sebesar 3,5950 yang mendekati 4,413} ini berarti motivasi kerja tergolong

baik, nilai rata-rata kepuasan kerja adalgh sehesar 3,5978 yang yang mendekati 4 yang

berarti kepuasan kefja pegawai térgolong baik, nilaj rata-rata kinerja adalah sebesar

3,5522 yang mendekati 4 yang berarti kinerja pegawai tergolong baik. Berdasarkan

nilaj rata-rata dapat diketahui bahwa kepuasan kerja pegawai baik dibandingkan

motivasi kerja.
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D. Analisis Data
1. Analisis Regresi Linier Berganda
Hasil perhitungan regresi linier berganda yang diperoleh merupakan hasil

perhitungan dengan bantuan program komputer SPSS for Windows release 11.0.

Angka-angka yang diperoleh dapat dilihat pada tabel 4.9 di bawah ini :

Tabel 4,12
Ringkasan Analisis Regresi Linier Berganda
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients
[Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 9.789 2706 3617
motivasi A78 079 546 5.989
Kkepuasen 112 040 253 2775

a. Dependent Variable: kinerja
Berdasarkan tabel 4.12 persamaanregresi linier berganda sebagai berikut

Y = 9,789 + 0,476X, + 0,112X,;
Keterangan:

Y =Kinerja pegawai

X, = Motivasi kerja

X; = Kepuasan kerja

Dalam pesamaan regresi di atas, dapat diketahui bahwa nilai konstanta sebesar
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9789 berarti pegawai tetap memiliki kinerja sebesar 9,789 meskipun tidak
dipengaruhi oleh motivasi kerja dan kepuasan kerja. Variabel motivasi memiliki
koefisien sebesar 0,476 yang berarti motivasi berpengaruh secara positif terhadap
kinerja sebesar 0,476 atau 47,6%. Variabel kepuasan kerja memiliki koefisien sebesar
0,112 yang berarti kepuasan kerja berpengaruh secara positif terhadap kinerja sebesar
0,112 atau 11,2%. Berdasarkan nilai koefsien masing-masing variabel dapat diketahui
bahwa variabel gabungan antara motivasi dan kepuasan adalah 58,8 % artinya
sumbangan motivasi dan kepuasan sangat signifikan sedengkan 41,2% merupakan
variabel lain yang mempengaruhi kinerja di dinas pendidikan Kabupaten Sintang,
Berdasarkan nilai koefsien masing-masing variabel dapat diketahui hahwa variabel
yang dominan mempengaruhi kinerja adalah motivasi kerja.
2. Uji hipotesis

Untuk menguji pengaruh motivasi kerja dan kepliasan-kerja secara bersama-sama
terhadap kinerja digunakan uji-F. Sebagai_dasar‘untuk menerima atau menolak
hipotesis, dilakukan pengujian menggufiakar”#-fest dalam analisis regresi linier
berganda dengan program SPSS jor Windows Release 17. Pengujian dilakukan
dengan taraf signifikansi 0.05/atau tingkat kepercayaan 95% dua sisi (2-tailed). Lihat

tabel 4,14
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Tabel 4.13
Model Summary
Adjusted R | Std. Ermor of the
Model R R Square Square Estimate
1 T 545 536 2.959

a Predictors: (Constant), kepuasan, motivas|

Tabel 4.1%
ANOVA"
Model Sum of Squares | df Mean Square F Sig..
1 Regression 1017. o 508.604| 58.084
Residuat 849.522 87 8.758]
Tokal 1886.910|

a. Prediciors; (Constmnt], kepuasan, mativasi
b. Dependen Variable. kinega

Tabel 4.16
Anslisis Regresi Lines evganda
Coefficlents*
Standardized
Unstandardized CosfiiGerts | Coefficiens
[Model B Std. Efor Beta t Sig.
1 (Constant) 8.785 2.706 3617 .
motivasi a7e 079 .546| 5989 ﬂ
kepuasan 112 040 253 2775 007

a. Dependent Variabte: kinerja
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Uji F, didapat F hitung adalab 5,989 dengan tingkat signifikansi 0,000, Nilai
probabilitas (0,000) jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regresi dapat dipakai untuk
memprediksi kinerja. Hasil signifikansi F-hitung tersebut jika dibandingkan dengan
tingkat keyakinan 95% menunjukkan signifikansi F-hitung < 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel bebas yang terdiri dari variabel motivasi kerja dan

kepuasan kerja berpengaruh secara serentak terhadap variabel terikat yaitu kinerja.

Besamya pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja
ditunjukkan oleh besarnya R* sebesar 0,545 yang berarti besamya perubahan kinerja
dijelaskan oleh variabet motivasi kerja dan kepuasan kerja sebesar 54,5% sedangkan
sisanya sebesar 55,5% dijelaskan oleh variabel lain selain motivasikerje dan kepuasan
kerja. Variabel lain yang mempengaruhi kinerja pegawai Difias ‘Péndidikan Nasional

Kahupaten Sintang adalah iklim kerja yang kurang kurang/friendukungnya.

Untuk menguji pengaruh motivasi kerja dan Kepuasan kerja secara parsial
terhadap kinerja digunakan uji-t serta sechagaj dasar untuk menerima atauw menolak
hipotesis, Burhan Nurgianto, Gunawan, dan Marzuki (2004:109). jika —t tabel <t
hitung < t tabel, Ho diterima, Jika { hitung < - t tabel atau 1 hitung > t tabel, Ho

ditolak.

a) Pengujian terhadap.variabel motivasi kerja (X;)
Untuk' menguji korelasi variabel motivasi kerja terhadap kinerja dengan

membandingkan signifikansi hinng sebesar ( 5,989 ) >  tupe (1,98) dengan
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demikian Ho di tolak , artinya motivasi kerja sangat berpengaruh nyata terhadap

kinerja.

Ho ditolak Ho ditolak

gambar 4.1

Daerah Penerimaan atau Penolakan Hipotesis pada taraf signifikafisi.5%
b) Pengujian terhadap variabel kepuasan kerja (Xz)

Untuk menguji korelasi variabel kepuasan kerja térhadap kinerja dengan
membandingkan signifikansi tyinmg sebesar (2,775 ) > tmel (1,98) dengan
demikian Ho di tolak , artinya kepuasan kerja sangat berpengaruh nyata terhadap
kinerja.

Ho ditolak Ho ditolak

Ho diterima
|

1,595 1,995 2,775

gambar 4.2
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Daerah Penerimaan atau Penolakan Hipotesis pada taraf signifikansi 5%
E. Pembahasan

Motivasi kerja merupakan dorongan yang timbul dari diri pegawai untuk
berprestasi. Pegawai yang memiliki motivasi tinggi akan berusaha untuk
memberikan yang terbaik yang bisa dilakukannya, karena ia mempunyai komitmen
yang tinggi terhadap panggilan profesinya. Kesuaian motivasi akan membentuk
pegawai untuk bekerja secara ekstra (extra efforr) yang menyebabkan kinerja
mercka meningkat. Dengar demikian berdasarkan uraian di atas, diasumsikan
bahwa ada hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai. Kinerja
dipengaruhi oleh motivasi kerja secara internal. Melalui penilaian_kinerja dapat
diketahui apakah pekerjaan itu sudah sesuai atau belum dengan uraian pekerjaan
yang telah disusun sebelumnya. Motivasi akan membeérikan’ dorongan kepada
sescorang untuk melakukan sesustu (pekerjaan). Teofi~Maslow mengemukakan
bahwa manusia berbuat sesuatu karena dalam ‘difinya ada dorongan untuk
memenuhi kebutuhan. Ini berarti setiap pekerjaan yang dilakukan seseorang baik
disadari atau tidak, selalu dipengaruhi oleh suatu daya dorong yaitu kebutuhan.
Dorongan kebutuhan itu disebut”drive (motif). Motif merupakan kekuatan yang
mendorong sesecrang Antuk, bertindak memenuhi kebutubannya. Motif selalu
dimiliki oleh setiap, orang dan masih bersifat pasif. Apabila motif sudah aktif pada
saal tertentu dikenal dengan motivast yang mendorong prestasi kerja, dorongan
tersebut akan meningkatkan kinerja pegawai. Motivasi merupakan suatu bentuk

harapan dari individu yang direfleksikan sebagai motif tindakan. Motivasi
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mendasari individu dalam pengambilan keputusan untuk melibatkan diri dalam
organisasi. Motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang
tinggi kearah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya jtu untuk
memenuhi sesuatu kebutuhan individu. Sementara motivasi umum bersangkutan
dengan upaya ke arah setiap tujuan. Pegawai yang sudah memiliki motivasi untuk
melakukan suatu pekerjaan skan memiliki dorongan dari dalam dirinya untuk
bekerja seperti ingin berprestasi, berkarir, memenuhi kebutuhan hidup, dihargai
pimpinan dan rekan kerja. Apebila semua yang diinginkan dapat dicapai melalui
pekerjaan maka timbul motivasi kerja yang tinggi upruk mendorong individu
melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan prosedur yang ada, serta mendatangkan
hasil yang sesuai tuntutan kcrja. Semua itu terbukti dari hasil, pengujian hipotesis
korelasi motivasi kerja terhadap kinerja dengan menggunakanyji-t serta sebagai
dasar untuk menerima atau menolak hipotesis, smefurnt  Burhan Nurgtanto,
Gunawan dan Marzuki (2004:109). jika —t tabéi\< ‘hitung < t tabel, Ho diterima,
Jika t hitung < - t tabel atau t hitung > f-tabel, Ho ditolak. Dengan wuji 1 didapat
korelasi variabel —motivasi kerja“terhadap kinerja dengan perbandingkan
signifikansi tyiumg sebesar ( 5,9899)> tupa (1,98) dengan demikian Ho di tolak ,
artinya motivasi kerja sangai, bérpengaruh nyata terhadap kinerja. Jika motivasi
kerja di tambah. inaka “kinerja pegawai Dinas Pendidikan Nasional akan
bertambah.walau.denikian masih ada faktor faktor fain yang mempengaruhi kinerja
pegawal Dinas” pendidikan Nasional Kabupaten Sintang misalnya ( disiplin

pegawai, absensi , dll)
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Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan bagi para pegawai dalam memandang pekerjaan mereka. kepuasan
kerja adalah gaji, jaminan kerja, dan pekerjaan itu sendiri. Pegawai yang puas
dengan pekerjasan mereka akan memberikan kontribusi lebih dalam bekerja selain
ins mereka termotivasi untuk bekerja secara ekstra pada organisasi. Hal ini secara
tidak langsung meningkatkan kinerja pegawai. Dengan demikian semakin puas
pegawai bekerja maka semakin baik kinerja mereka, sebaliknya semakin pegawai
tidak puas dengan pekerjaan mereka, mereka cenderung meninggalkan pekerjaan
tersebut, tidak maksimal bekerja dan berkeinginan keluar dari pekerjaan tersebut
yang berdampak pada penurunan kinerja. Bagi kebanyakan pegawai kerja juga
mengisi kebutuhan akan interaksi sosial, bila rekan sekerj#\ 'yang ramah dan
mendukung menghantar kepada kepuasan kerja yang niéningkat, dan umumnya
studi mendepatkan bahwa kepuasan kerja pegawai, ditingkatkan bila penilaian
langsung bersifat ramah dan dapat memahami,\mestawarkan pujian untuk kinerja
yang baik, mendengarkan pendapat pegawai; dan menunjukkan suatu minat pribadi
pada pegawai.

Kepuasan merupakan.sgitu pengharapan dalam bekerja, apabila kondisi
kcrja yang nyata atdu, kemyataan yang diterima pegawai lebih besar dari
pengharapan mereka.maka akan tercipta kepuasan kesja karena kebutuhan mereka
tercukupi atau\terpenchi namun apabila kondisi yang diterima sclama bekerja
berada di bawah harapan mereka maka akan timbul ketidakpuasan bekerja.

Semakin terpenuhinya harapan pegawai maka semakin tercipta kepuasan kerja.
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Kepuasan kerja yang diterima akan mendorong pegawai untuk bekerja secara
optimal sehingga kinerja pegawai akan meningkat. Hasil uji t didapat ada korelasi
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten
Sintang sebesar perbandingkan signifikansi thung sebesar ( 2,775 ) >  tg
(1,98) dengan demikian Ho di tolak, artinya kepuasan kerja sangat berpengaruh
nyata terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang,
Dengan demikian apabila kepuasan kerja pegawsi Dinas Pendidikan Nasional
Kabupaten Sintang di tambah maka kinerja Pegawai akan meningkat. Selain itu
masih ada faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai Dinas Pendidikan Nasional
Kabupaten Sintang seperti disiplin pegawai, absensi pegawai. dan karekter
pegawai dan lair lain.

Berdasarkan hasil temuan Teman koesmono dalanr penelitian tentang
pengarub budaya organisasi terhadap motivasi dan\Kepuasan kerja serta kinerja
karyawan pada sub sekior industri pengelohan kayu skala menengah di Jawa
Timur bahwa pengaruh yang terbesar adalah”dari motivasi terhadap kepuasan
kerja yaitu 1.462 sedangkan urutan lainnya adalah budaya organisasi terhadap
motivasi sebesar 0.680 dan-moijvasi terhadap kinerja sebesar 0.387, budaya
organisasi terhadap kinerja:scbesar 0,506 dan terhadap kepuasan kerja sebesar
0.183 dan yang terakhir adalah kepuasan kerja terhadap kinerja sebesar 0,003,

Membandirigkan hasil temuan antara Peneliti dengan Teman Koesmono
tentang motivasi, kepuasan kerja terhadap kinerja hampir sama yaitu motivasi

kerja merupakan variable paling kuat mempengaruhi kinerja pegawei. Jika ada
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perbedaan hasil temuan merupakan hal yang fajar. Karena tempat penelitian dan
waktu penelitian dan juga alat untuk menganalisis data yang berbeda. Dengan
demikian motivasi mernipakan hal yang pokok dalam mempengaruhi kinerja
pegawai Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang, pemyataan umum
bahwa seseorang akan tercapai kepuasan kerjanya apabila motivasi yang ada
dalam perusahaan sangat mendukung sekali dengan kepuasan tercapai maka
kinetja pegawai akan meningkat walau demikian masih ada vaktor-vaktor lain

yang mempengaruhi kinerja pegawai.
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BABYV

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan analisis data, diperoleh kesimpulan dan saran sebagai berikut:
A. Simpaulan

Berdasarkan hasil penelitian dapat diidentifikasi kesimpulan sebagai berikut:
1. Korelasi Motivasi kerja dengan Kepuasan kerja Dinas Pendidikan Nasional

Kabupaten Sintang cukup kuat, yaitu r = 0.66, dengan tingkat kepercayaan 0,05,
artinya hubungan antara motivasi kerja dengan kepussan kerja sangat kuat.
Koefisien bertanda positif sehingga ada hubungan positif antara motivasi kerja
dengan kepuasan kerja Dinas Pendidikan Nasjonal Kabupaten Sintarg. Hal ini
berarti apabila motivasi kerja meningkat maka kepuasan‘keria pegawai Dinas
Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang juga akan seniakin meningkat.

2. Korelasi Motivasi kerja dengan kinerja Dinas’ Pendidikan Nasional Kabupaten
Sintang juga termasuk kuat, yaitu r = 0.7, dengan tingkat kepercayaan 0,05 yang
artinya hubungan antara motivasi kerja déengan kinerja Dinas Pendidikan Nasional
Kabupaten Sintang sangat erat Koefisien bertanda positif sehingga ada hubungan
positil antara motivasi kena/dengan kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Nasional
Kabupaten Sintang,-Hal, ini berarti apabila motivasi kerja meningkat maka kinerja
pegawai  Dinasi Pendidikan Nasional Kebupaten Sintang juga akan semakin

meningkat.
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3. Korelasi Kepuasan kerja dengan kinerja Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten
Sintang  kuat, yaitu r = 0.614, dengan tingkat kepercayaan 0,01 yang artinya
hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja Dinas Pendidikan Nasional
Kabupaten Sintang sangat erat. Koefisien bertanda positif sehingga ada hubungan
positif antara kepuasan kerja dengan kinerja Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten
Sintang, Hal ini berarti apabila kepuasan kerja meningkat maka kinerja Pegawai
Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang juga akan semakin meningkat.

4. Motivasi kerja dan kepuasan kerja secara bersama-sama mempengaruhi terhadap
kinerja pegawai Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang. Pegawai Dinas
Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang memiliki kinerja sebesar 9,789 meskipun
tidak dipengaruhi oleh motivasi kerja dan kepuasan kerja..DenganKata lain bahwa
ada faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai Selain ‘motivasi dan kepuasan
kerja. Variabel motivasi memiliki koefisien sebesar 0,476 yang berarti motivasi
berpengaruh secara positif terhadap kinefja-sebesar 0,476 atau 47,6%. Variabel
kepuasan kerja memiliki koefisien/sebésar” 0,112 yang berarti kepuasan kerja
berpengaruh secara positif terhadap kirerja sebesar 0,112 atau 11,2%. Sumbangan
antara motivasi kerja dankeépuasan kerja sebesar 0,588 atau 58,8% artinya
sumbangan motivasi kerja dan kepuasan kerja sangat signifikan, sedangkan 41,2 %
adalah faktor lain-yang mempengaruhi kinerja. Berdasarkan nilai koefsien masing-
masing variabel dapat diketahui bahwa variabel yang dominan mempengaruhi

kinerja adalah motivasi kerja.
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B. Saran

Berdasarkan pada kesimpulan yang dikemukakan di atas serta penjelasan pada bab

sebelumnya, maka penulis dapat memberi saran yang mungkin bermanfaat bagi pihak

Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang.

1. Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang perlu memberi motivasi kerja
pegawai dengan mencukupi kebutuhan dasar, rasa aman, sosial, penghargaan
terhadap karyawan yang berprestasi dan memberikan kebutuhan beraktualisasi,
Sehingga pegawai akan mengerakkan potensi yang dimiliki untuk tercapainya
tujuan yang sudah di tentukan sebelumnya,

2. Motivasi kerja pegawai perlu dipertahankan pihak Dinas Pendidikan Nasional
Kabupaten Sintang dengan mengupayakan program-program penifigkatan motivasi
kefja seperti melalui seminar-seminar kerja, pelatihan<pelatitian dan pemberian
penghargaan bagi peagwai yang berpresiasi maka kinetja pegawai Dinas Pendidikan
Nasional akan meningkat.

3. Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sifitang perlu mempertahankan kepuasan
kerja pegawai dengan memberikan' jaminan pekerjaan yang disediakan,
menciptakan kondisi kerja den~lingkungan kerja yang nyamnan, serta memberi
penghargaan atas sesuatd yang dicapai pegawai dalam bekerja.

4. Selain motivasi kefja.dan kepuasan kerja pegawai Dinas Pendidikan Nasional
Kabupaten Sintang perlu mengupayakan program-program untuk meningkatan
kinerja seperti‘melalui seminar-seminar kerja, pelatihan-pelatihan dan pemberian

penghargaan bagi peagwat yang berprestasi untuk meningkatkan kinerja pegawai.
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Lampiran |

PENGARUH MOTIVASI DAN KEPUASAN KERJA
TERHADAFP KINERJA PEGAWAI DINAS
PENDIDIKAN NASIONAL KABUPATEN
SINTANG

NO. RESPONDEN :

Kepada Yth :
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri Pegawat Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang

Dengan Hormat,

Kami mahasiswa S2 UT Jakarta ingin mengadakan penelitian tentang Manajemen
Sumber Daya Manusia dengan judul “Pengaruh Motivasi dan Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Nasional Kabupaten Sintang”.

Oleh karena itu, kami mengajukan kuesioner ini sebagdimana mestinya uwatuk
memperoleh data berkaitan dengan wacana tersebut. ‘diates. Informasi yang
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri berikan dengan sebenarnya akan sapgat nmiembantn penelitian ini.
Seperti layaknya penelitian ilmiah, maka kami\ menjamin kerahasiaan identitas
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri.

Demikian atas kesediaan dan bantuan Bapak/Ibu/Sdr/Sdn untuk mengisi kuesioner

ini, sebelum dan sesudahnya kami ucapkan terima kasih.

Sintang, Mei 2009

Hormat Kami,
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Peneliti

DAFTAR KUESIONER

!’etunjnk Pengisian- : jawablah pertanyaan atau pernyataan berikut ini, pada pilihan
Jawaban yang telah disediakan dengan cara memberikan tanda silang (X).

1. Jenis Kelamin : 1}, Laki-laki
2). Perempuan

2. Masa Kerja :

3. Pendidikan

4. Usia

Kami mohon kesediaan Bapak/Ibw/Sdr/Sdri untuk menjaweb pertanyaan-pertanyaan
berikut ini. Masing-masing pertanyaan disediakan 5 alternatif jawaban.

Petunjok pengisian : anda diminta untuk memilih salah satu jawaban dengan memberi
tanda silang (x) pada kotak yang tersedia.

Respon Skor
Sangat setuju ($S) 5
Setuju (S) 4
Ragu-ragu (RR) 3
Tidak setuju (TS) 2
‘ Sangat'tidak setuju (STS) 1
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A. MOTIVASI
Pernyataan Pilihan
4 |13 |2
1. [Dalam bekerja anda merasa tercukupi kebutuhan
makan sehari-hari
2. | Dalam bekerja anda merasa terpenuhi kebutuhan
berpakaian yang layak
3. |Dalam bekerja anda merasa terpenuhi kebutuhan
tempat tinggal yang layak.
4. | Dalam bekerja anda merasa aman tenang dan nyaman
5. | Dalam bekerja anda merasa dihargai semestinya
6. | Dalam bekerja anda mendapat penghargaan
7. | Dalam bekerja anda dapat beraktualisasi diri, dalam
arti tersedianya kesempatan mengembangkan potensi.
B.KEPUASAN KERJA
Pernyataan Pilihan
4 32

Saya merasa pekerjaan saya menyenangkan

Saya merasa diperlakukan adil di tempat kerja.

1

2.

3. | Perusahaan sering mengadakan rekreasi

4. |Perusahsan memperhatikan keselamatan kerja
karyawan

Saya bangga dengan pekeriaan dan jabatan saya.

Saya merasa nyaman dalam bekerja

5.
6. | Saya merasa aman dalam bekerja.
7
8

Pekerjaan saya sesuai dengan bakat.dan kemampuan
saya

9. | Saya merasa teman sekerja saya menyenangkan

10. | Saya merasa teman kerja sayd bisa'diajak kerja sama

11. | Saya merasa keluarga sayd mendukung pekerjaan saya

12. | Lingkungan kerja saya menyenangkan.

13. | Dalam bekerja saya memperoleh jaminan kesehatan

14. | Karyawan yang berprestasi akan mudah memperoleh
kenaikan pangkat

15. | Untuk meningkatkan kemampuan karyawan maka
perusahaan berisaha memberikan pendidikan bagi

karyawan
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Pernyataan

Pilihan

5[4

3

2

16. | Saya merasa bahwa atasan saya selalu memperhatikan

bawahan.

17.| Saya merasa jam kerja yang diterapkan oleh

perusahaan tidak memberatkan

18. | Saya merasa perusahaan memberikan waktu istirahat

yang cukup bagi karyawan

19. | Saya merasa perusahaan menyediakan perlengkapan

yang lengkap dalam bekerja.

20. | Saya merasa keadaan ruangan tempat saya bekerja

nyaman

21. [ Saya merasa suhu udara tempat saya bekerja nyaman

22. | Says merasa pencrangan tempat saya bekerja cukup

23. | Saya merasa pertukaran udara di tempat saya bekerja

cukup

24. | Perusahaan memberikan jaminan kesehatan bagi

karyawan

C. KINERJA PEGAWAI

Pernyataan

Pilihan

54

3

2

Hasil kerja selalu berkualitas dan dapat diterima olek
semusa pihak. '

Menyelesaikan pekerjaan dengan cermat dan- selesal
sampai tuntas

Menggunakan cara yang efisien guna meningkatkan hasil
kerja.

Menggunakan waktu kerja dengan baik

Menggunakan alat kerja-alat kerja.denigan baik

Menggunakan teknik kerja yang bsik-dan benar.

Jika diberikan tugas baru selain tugas pokok apakah mau
mengerjakan.

Yakin bisa mengerjakan\tugas baru dengan baik

Bisa mengerjakan< pekerjaan sendiri tanpa banyak
supervisi.
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Lampiran 2.
Corelasi kepuasan kerja
KP1 KP2 KP3 KP4 KPS KPE&
KP1 Pearson 1 381 424 .088 .080 -070
Correlation
Sig. {2- .000 000D 382 429 487
tailed) ’ .
N 100 100 100 100 100 100
KP2 Pearson 351 1 634 -072 -.083 -289
Correlation
Sig. (2- .000 000 474 531 .004
tailed)
N 100 100 100 100 100 100
KP3 Pearson 424" 834 1 -.152 ~.146 - 1594
Correlgtion
Sig. (2- 000 .000 131 146 053
tailed)
N 100 100 100 100 100 100
KP4 Pearson .0B88 -072 - 152 1 987 519
Correlation
Sig. (2- 382 474 131 000 .000
tailed
N 100 100 100 100 100 100
KP5 Pearson 080 -.083 «148 887 1 5137 |
Comrelation
Sig. {2- 429 531 146 000 000
tailed)
N 100 100 100 100 100 100
KPG Pearson -070 -289 -.184 519 513" 1
Correlation '
Sig. (2- 487 004 053 .000 .000
tailed)
N 100 100 100 100 100 100
K7 Pearson -.089 -137 -173 585 800 829
Cormelation
Sig. (2- .a76 174 085 .000 000 .000
tailed)
N 100 100 100 100 100 100
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KP1 KpP2 KP3 KP4 KPS KP6

KP8 Peerson 1.000" a5y 424" 088 .080 -.070

Correlation

Sig. (2- 000 000 .000 .382 429 487

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
kP9 Pearson 070 | -289° _194| 519 | 513 | 1000

Cormelation

Sig. {2- AB7 004 053 000 000 .000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP10 Pearson -089 ~137 173 585 600 829 |

Comelation

Sig. (2- .378 174 085 .000 .000 000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP11 Pearson 1.000 3517 424 .088 .080 =070

Comelation

Sig. (2- .000 .000 000 .382 420 AB7

tatied)

N 100 100 100 100 100 100
KP12 Pearson 351 1.000 B34 - 072 ..063 -280

Corraiation

Sig. (2- 000 000 000 474 531 004

tadad)

N 100 100 100 100 100 100
KP13 Pearson 424 634 7.000" -152 -.148 -.194

Comealation

Sig. (2- .000 000 .000 A3 146 053

taled)

N 100 100 100 100 100 100
KP14 Pearson 455 444 228 -223 -216 -.151

Comeiation

Sig. (2- .000 000 000 .026 031 133

taited)

N 100 100 100 100 100 100
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KP1 P2 KE3 KPa KPS KP8

KP15 Pearson 400 .364 871 -.002 .008 .044

Correlation

Sig. (2- 000 000 000 987 939 667

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP16 Pearson .088 -072 -152 1.000 987 519

Correlation

Sig. (2- 382 474 131 .DDD 000 000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP17 Pearson -.051 -295 -212 506 501 841

Cormelation

Sig. (2- B1S 003 034 000 000 000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP18 Pearson -070 - 289 -194 519 513" 1.000°

Correlation

Sig. (2- A87 D04 053 000 000 .00Q

tailed)

N 100 100 100 100 100 100

| KP19 Pearson -.089 - 137 -173 586 800 829"

Cormelation

Sig. (2- 376 174 085 .000 000 000

taited)

N 100 100 100 100 100 100
KP20 Pearson 1.000 351 AZ4 .0B8 .0BO =070

Correlation

Sig. (2- .000 D00 000 382 429 .87

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP21 Pearson 3517 1.00D 634 -.072 -.063 .289

Correlation

Sig. (2- 00 000 000 474 531 004

taited)

N 100 100 100 100 100 100
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KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KPS
KP22 Pearson 384 355 .Bg2 011 020 041
Correlation
Sig. (2- 000 .000 .000 912 842 .688
tailed)
| N 100 100 100 100 100 100
| KP23 Pearson A24 834 1.000 - 152 -.146 -.194
Correlation
Sig. (2- .000 000 .000 A3 146 053
tafled)
N 100 100 100 100 100 100
KP24 Pearson 455 444 828 -223 -218 -181
Comrelation
Sig. (2- .000 000 .000 028 .031 133
tailed)
N 100 100 100 100 $00 100

*. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlstion (s eignificant at the 0.05 level (2-taded).
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KP7 KP8__ KPS KP10 KP11 KP12

KP1 Pearson -.089 1.000 -070 -.089 1.000 351

Comalation

Sig. (2- 376 .Doo 487 378 000 .000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP2 Pearson -137 351 -.289 -.137 381 | 1000

Comelation

Sig. (2- 174 000 004 174 .000 .000

taited)

N 100 100 100 100 100 100
KP3 Pearson - 173 424 - 104 -173 424 634

Coelation

Sig. (2- .085 000 053 .085 000 .0Do

taited)

N 100 100 100 100 100 100

KP4 Pearson 585 088 519 585 088 -072

Correlation

Sig. (2- .000 382 .000 .00D 382 474

tailed)

N 100 100 00 100 100 100
5 Pearson 600 .080 513 600" _080 -0B3

Cormrelation

Sig. (2- .000 429 .00a 000 A28 531

taited)

N 100 100 100 100 100 100
KP8 Pearson 829 -070 1.000 829 -070 -289

Comelation

Sig. (2 .000 407 000 .000 487 .004

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP7 Pearson 1 -.089 828 | 1.000 - 089 -137

Comalation

Sig. (2- .376 s 1.1} .000 .376 AT4

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
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KP1 KP2 KP3 KP4 KPS KPg

KP8 Pearson -089 1 -070 -089 f  1.000 351 |

Correlation

Sig. (2- 376 457 376 000 000

tailad)

N 100 100 100 100 100 100
KP9 Pearson 829 ~070 1 829 —070§  -289 |

Caoralation

Sig. (2 000 487 000 487 004

tafled)

N 100 100 100 100 100 100
KP10 Pearson 1.000 ~080 829 1 ) 137

Carrelatian

Sig. (2- 000 376 000 376 174

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP11 Pearson 080 ] 1.000 ~070 ~.089 1 a5

Comalation

Sig. (2- 376 000 287 376 000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP12 Pearson —137 351 ~.269 137 351 1

Corredation

8. (2- 174 000 004 174 000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP13 Pearson TN Yy =154 173 424 634

Cormedation

Sg. (- 085 000 053 085 000 000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP14 Pearson REyE 455" =151 ~141 455 445

Cormelation

Sig. (2 361 000 133 161 000 000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
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KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KPS

KP15 Pearson 101 400 044 01 400 364

Cofrelation

Sig. (2- 318 .000 887 318 000 .000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP16 Pearson 585 .0es 518 .585 .088 -072

Correlation

Sig. {2- 000 .382 000 .000 382 AT4

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP17 Pearson T91 -051 041 791 -051 -205

Comrelation

Sig. (2- .000 615 .000 000 B15 003

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP18 Pearson 829 -070 1.000 829 -.070 289

Correlation

Sig. (2- .000 A87 000 ) 487 004

taflad)

N 100 100 100 100 100 100
KP19 Pearson 1.000" -.089 8281 1000 -.089 -137

Cormrelation

Sig. (2- .060 378 000 000 .a78 174

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP20 Pearson -.089 1.000. =070 -.089 1000 351

Cofrelation

Sig. (2- .378 000 487 .376 .000 .00D

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP21 Pearson -137 .351 -289 - 137 351 1.000

Correfation

Sig. (2- 174 000 .004 174 000 .000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
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KP1 KP2 KP3 KP4 KPS KP6

KP22 Pearson .008 394 .041 098 394 .355

Correlation

Sig. (2- 333 000 686 .333 000 000

tailed)

N 100 100 100 100 | 100 100
KP23 Pearson - 173 424" -.194 -173 424 634

Correlation

Sig. (2- .085 .00 .053 .085 .000 .000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP24 Pearson 141 258 -151 —1a1 455 444

Correlation

Sig. (2- 161 .000 133 81 .000 .000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
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KP13 KP14 KP15 KP16 KP17 KP18

KP1 Pearson 424 4585 400 088 051 -.070

Corredation

Sig. (2- 000 .000 .000 .382 815 487

tatled)

N 100 100 100 100 100 100
KP2 Pearson 834 444 384 -072 -.205 -289

Cormelation

Sig. (2- .000 .b00 .000 A74 .003 .004

taited)

N 100 100 100 100 100 100
KP3 Pearson 1.000" .828 871 -152 - 212 -194

Cotrelation

Sig. (2- .000 000 .000 131 034 .053

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP4 Pearson -152 -223 002 1.000 506 519

Camelation

Sig. (2- A3 026 887 .000 000 .000

tated)

N 100 100 100 100 100 100
KP5 Pearson =145 -216 008 987 501 513

Cormmelation

Sig. (2- 148 031 .539 .000 000 .000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP6 Pearson - 154 - 151 044 519 .41 1.000

Corredation

Sig. (2- 053 A33 867 .000 000 000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP7 Pearson 2173 -141 101 585 Ja1 B2

Correlation

Sig. (2- .085 .181 318 .D0O .000 .000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
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KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP6
KP8 Pearson 424 4585 400 .08a -.051 -070

Correlation

Sig. (2- 000 .000 000 .382 815 A87

tailed

N 100 100 100 100 100 100
KP9 Puarson -.194 -151 .044 519 .941 1.000

Correlation

Sig. {2- 053 133 887 000 000 000

tailed) .

N 100 100 100 100 100 100
KP10 Pearson - 173 -4 101 585 7m 829

Commelation

Sig. (2- .085 451 318 .000 .000 000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP11 Pearson A24 455 400 088 -.051 <070

Correlation

Sig. (2- .000 000 .000 382 B15 407

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP12 Pearson B34 444 384 w072 -205 -289

Correlation

Sig. 000 000 | . 000 474 1003 1004

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP13 Pearson 1 828 6871 -152 ~212 -184

Cormelation

Sig. (2- 000 .000 131 034 053

tafed)

N 100 100 100 100 100 100
KP14 Pearson o028 1 743 223 -.180 -.154

Comrelation

Sig. (2- D00 000 028 073 133

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
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KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 Krd
KP15 Pearson 671 743 1 -002 044 044
Corelation
Sig. (2- 000 o0g oar7 560 667
tailed)
N 100 100 100 100 100 100
KP16 Pearson =152 -223 -.002 1 508 519
Corredetion
Sig. (2- 139 .028 o887 .000 .000
tailed)
N 100 100 100 100 100 100
P17 Pearson -212 -.180 .044 .508 1 041
Cormrelation
Sig. (2- 034 ar3 860 .000 D00
taded)
N 100 100 400 100 100 100
KP18 Pearson -194 - 151 044 519 941 1
Corralation
8ig. (- 053 133 657 000 000
tailed)
N 100 100 100 100/ 100 100
KP19 Pearson -173 -.141 101 585V J91 829
Cormedation
Sig. (2 .085 181 318 .000 000 000
tailed
N 100 100 100 100 100 100
KP20 Pearson 424 455 A0 .088 -.051 -070
Correlation
Sig. (2- 000 000 .00D .382 B15 487
tailed)
N 100 100 100 100 100 100
KP21 Pearson 534 444 364 -072 -295 -280
Comelation
Sig. {2- .00 .000 .000 AT4 .003 .004
tailed
N 100 100 100 100 100 100

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41220.pdf

KP4 KP2 KP3 KP4 KP5 KPS

KP22 Pearson 662 T B2 .01 D42 041

Cormrelation

Sig. (2- .00G .000 .000 912 681 .688

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP23 Pearson 1.000 828 B71 - 152 ~212 -.194

Comelation

Sig. (2- .00G .DDO 131 034 .053

taled)

N 100 100 100 100 100 100
KP24 Pearson .828 1.000 143 -223 -.180 -.15%

Corretation

Sig. (2- .000 000 .000 026 073 133

tailed)

] 100 100 100 100 100 100
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KP13 KP20 KP21 KP22 KP23 KP24
KP1 Pearson -088 | 1.000 a5t .394 424 455
Comalation
Sig. (2- .a78 000 .00g .000 ,000 .000
tailed)
N 100 100 100 100 100 100
KP2 Pearson - 137 351 [ 1.000 355 834 A44”
Correlation
Sig. (2- A74 .000 000 .000 .00D .000
tailed)
N 100 100 100 100 100 100
KP3 Pearson -173 424 834 662 1.000 .828
Comrelation
Sig. (2- .oas .000 000 000 .000 .000
taited)
N 100 100 100 100 100 100
KP4 Pearson 585 088 -072 o1 =152 223
Correlation
Sig. (2- ,0oo .ag2 474 912 W .026
iailed)
N 100 100 100 100 100 100
KP5 Pearson 600 .080 -.063 020 -.148 -216
Correlation
Sig. {2- .00G 429 531 842 148 .031
tailed)
N 100 100 100 100 100 100
KPB Pearson 829 ~a70 2289 041 -.154 -151
Commelation
Sig. (2- 000 A87 .004 686 053 133
tailed)
N 100 100 100 100 100 100
[ KP7 Pearson 1000 -.0B9 -137 098 -173 -.141
Comelation
Sig. (2- 000 .78 174 .333 .o8s 181
tailed)
N 100 100 100 100 100 100
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KP1 KP2 KP3 KP4 KPS KP§

KP8 Pearson -.08% 1.000 351 .394 424" A55

Correlation

Sig. (2- .are 000 .000 .000 .000 .000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP9 Pearson 829 - 070 - 289 041 - 194 - 151

Correlation

Sig. (2- .000 A87 .004 .688 053 133

talted)

N 100 100 100 100 100 100
KP10 Pearson 1.000" -.08% -137 .0o8 -173 - 1419

Correlation

Sig. (2- 000 a7rs 174 333 085 181

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP11 Pearson -085 1.000 .351 .304 424 A58

Coretation

Sig. (2- AA76 .000 000 .000 00 .000

tailed

N 100 100 100 100 100 100
KP12 Peaarson -137 351 1.000 3557 634 444"

Cormreiation

Sig. {2- 174 000 ‘00 .00 .000 000

tafled)

N 100 100 100 100 100 100
KP13 Pearson -173 424 B 662 1.000 828

Cormelation

Sig. (2- 085 000 .00 .000 .00o .000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP14 Pearson -141 455 444 737 828" 1.000

Correlation

Sig. (2- 161 000 .000 000 .000 000

tailad

N 100 100 100 100 100 100
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KP1 KP2 KP3 KP4 KPS KPg

KP15 Pearson A 400 .364 992 B71 743

Corelation

Sig. (2- 318 .000 000 .000 .000 .00

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP16 Pearson 585 .088 -072 011 - 152 -223

Correlation

Sig. (2- .000 382 474 912 A31 026

tailed)

N 100 100 100 10D 100 100
KP17 Pearson 791 - 051 -2085 042 -212 -.180

Correlation

Sig. (2- .000 615 .003 881 .034 073

tailad)

N 100 100 100 100 100 108
KP18 Paarson 829 -070 -.289 041 -.194 ~151

Comeiation

Sig. (2- .DO0 .487 004 668 053 133

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP1a Pearson 1 7069 137 ) 173 341

Comelation

Sig. (2- are 174 .33 .085 181

tailed)

N 100 100 160 100 100 100
KP20 Pearson ) 1 351 304 A24 ABR

Comrelation

Sig- (2- 378 .000 .000 000 .00C

tailed)

N 100 100 100 100 100 100

[ KP21 Pearson =137 351 1 355 634" 444

Comelation

Sig. 2- A74 .000 .000 000 .000

tailed

N 100 100 100 100 100 100
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KP1 KpP2 KP3 KP4 KP4 KPg

KP22 Pearson 088 304 .355 1 662 737

Correlation

Sig. (2- 333 .000 .000 .000 .000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KFP23 Pearson ~173 424 634 662" 1 .828"

Correlation

Sig. (2- 085 000 .000 000 .000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
KP24 Pearson - 141 455 444 737 .B28 1

Corralation

Sig. (2- .16 D00 .000 .000 000

tailed)

N 100 100 100 100 100 100
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Lampiran 3.

Korelasi kinerja pegawai

Ki | K2 | K3 | xa | ks | %6 | K7 | K8 | K9 | K10
<t Pearson Cormetation 1| .051| 519”] .061| -087| .022] - 09e| s857| 0as| 335"
Sig. (2-tailed) 812| .000| 544| s09| .828| .327| .000] .382| .001
N 100] 1000 100| 100{ 100 moL 100, 00| 100] 1
K2 Pearson Cormelation | .051[ 1| -085|.4307|.601" ,955“|.649" .000]| 365" 748"
Sig. (2-tailed) 612 387 0004 oool .000] 000 1.000! .00l 000l
N 100 100{ 100| 100| 100 :‘j 100{ 100 100| 100
K3  Pearson Comelstion 5197} -.086] 1| .049| -.058! -.126] -.092{ 825" - 070] .3147]
Sig. {2-tailed) 000( 397 631] 565 .211] .362( .000| 4871001
N 00| 100! 100} 100} 100 00| 100} 10dp, 100} 100
K4 Pearson Comelation | .06%| 4307 .049]  1|.8117(.4327) 5797} 140l 418" .750’}
Siy. (2-taded) 544 000] 631 000! .000] 000/ .165| .000 oooﬁ
N 100| 100] 100} 100 100] 260] 6] 100| 100 100
[K5 Pearson Cometation | -.067} 604" 0551 B11 116277 8387 .000{ .3837] 783"
Sig. (2-tailed) 500 .000] 585 .000 000 1.0004 ooJ
N 100 100L 100{ 400l 100 100{ 100{ 100| t100] 1
KE Pearsan Comelation | .022] 8567 - 1261432716277 1] 6577 -.054| 4187 742"
Sig. (2-taded) 26 000 24t 000 000 000 591} 000 000
N 100|400~ 100{ 100 100 100} 100{ 100| 100{ 100{
[k7  Pearson Cometation | -096i-810” _oa2| 5797 838” es7| 9| ~128] 3137 748
Sig. (2-tailed) 327} .000] 3820 .000| .000 oj 203| .002|
N 100] 100 100 100] t00| 100] 100| 100{ 100] 1
K8  Pearson Correlation |.585°| .000{.829"{ .140{ .000{ -.054| - 12 1| -.089|.377
Sig. (2-teded) .000] 1.000 woJ .165{1.000] 591 2o:| 376
N 100{ 100{ 100f 00| oo 100] to00] 100 100 1
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Ki | K2 [ K3 | K4 | K8 | K6 | K7 | K8 | Ko | K10
K9  Pearson Correlation | .088|.365 | -.070] 4187[.3637( 4187 313" -.089]  1[ 520"
Sig. (2-tailed) 382| .000] 487| .000| 000! .000| .002| .376 000
N 100] 100] 100| 100/ 100] 100| 100] 100 4100| 100
K10  Pearson Correlaton |.3337|.7467| .3147| 7507 783" .7427| .7467| 3777 52071 1
Sig. (2-tailed) 001 .000] .001} .00 000 000 .000( 000 .000
N 100| 100| 100| 100 100, 100 100| 100 100| 100

**. Camrelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 4,

Corelasi motivasi kerja

Correiations
M1 M2 | M3 | M4 | M5 M6 M7
1 Pearson Corrslation 1 657 | 5687 457 657 7407 4087
Sig. (2-taled) 000[ .000f o00f 000|000
N 100) 100 100l 100l 00| 100 1
M2  Pearson Comelation | 57" 1| 4547} 3177 5277) e08"| 458
Sig. (2-tafled) .000 m .om .000 oaoﬂ
N 100, 100, 100 100 00| 100 100
Pearson Comelation .saa"f 4547 1| 6497 7827 719°]  51m]
Sig. (2-talled) 000  .000] 000( 000 .000
N 100 100 100 100 100 1(:.0l 7
1M4 Pearson Comelation| 457" 317" 649" 1| 6347 4447 | 384"
Sig. (2-tailed) 000|001 00O 0008+, 000 000
N 100] 100 t00| 100{ M0G0 100 100)
M5 PeersonComelation] 5657 5277 .782°] 8347 i 8287 871’
Sig. (2-tafed) 000 ooo‘ .oon‘ -000 000 Eﬂ
N 100] 1000 100 100, 100, 100 1
HMG Pearson Comelation |  .7407) 8087 /7487]) 4447 828" 1| 743
Sig. (2-taled) 000 000 “ooof .000] .000
N 100( ~ 100777 100] 100 100{ 100 1
M7  PearsonComelgtion| 4987 |/ 4587| 5187 .384”| &7170 743" 1
Sig. (2-tailed) o] 000l 000l 000l 000 .000
N 100 100J 100, 1 100 100 1

. Coralation is significant at the 0.01 level (2-tailed),

* Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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Lampiran 5

Daftar statistik korelasi antara motivesi kerja terhadap kepuasan kerja

no | Motivasi (x,) | Kepuasan (x,) | x,° | x,? x, . x2_|
1 25 83 625 6889 | 2075
2 25 83 625 | 7921 2225
3 27 82 729 6724 2214
4 34 103 1156 | 10809 | 3502 |
5 31 86 261 7396 | 2666
6 22 76 484 5776 1672 |
7 19 71 361 5041 1349
8 29 96 841 9216 | 2784
9 16 77 25€ 5928 1232 |
10 29 93 841 8649 | 2697
1 16 82 256 | 6724 1312
12 27 99 729 9801 2673
13 18 61 256 | 3721 978
14 21 80 441 6400 188D
15 27 83 720 | 6888 | 2241
16 16 78 256 | 6084 1248
17 28 89 784 7821 2492
18 29 09 841 9801 2874
[ 19 28 99 784 | 9801 2772
20 19 99 381 9501 1881
21 26 88 576 7744 | 2288
22 27 36 729 |~ 7398 | 2322
23 25 84 625 7056 | 2100
24 27 97 729 8400 | 2619
25 25 87 525 7569 | 2175
26 28 93 754 | 8643 | 2604
27 21 83 441 6889 | 1743
I 28 24 83 576 | 6889 | 1992
29 25 91 825 8281 2275
30 18 82 324 | 6724 1476
a1 25 83 625| 6889 | 2075
2 25 89 625 | 7921 2225
a3 27 82 729 | 6724 | 2214
34 24 93 576 8649 2232 |
35 39 86 961 7396 2666 |
38 22 76 484 5776 1672 |
37 19 105 361 | 11025 1995
a8 29 96 841 9216 | 2784
39 16 77 256 5929 1232
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\ L "o Moiivasi {x,) | Kepuasan (x,) x, x, XX l

z | 2

40 29 93 841 8640) 2897 |

41 16 82 256 | 6724 1312 |

| 42 27 99 729 9801 | 2673
| | 43 16 94 256 8836 | 1504
5 44 29 103 841 | 10609 2987
‘ 45 27 83 729 | 8889 2241
, 48 16 78 258 | 6084 1248
'5 47 28 89 784 7921 24&(
! 48 29 99 841 9801 2871
49 25 B3 625 | 6889 | 2075 |
| 50 25 89 625 | 7921| 2225
51 27 82 729 | 6724 | 2214
52 34 103 1156 | 10609 3502
| 53 31 86 961 7398 2666
i 54 22 76 484 5776 1672
! 55 19 71 261 5041 1349
56 25 83 825] 6389 2075
; 57 25 88 625 7921 2225 |
58 27 82 729 6724 2214

._ 59 34 103 1156 | 10609 3502
' 50 31 85 961 7396 2666
61 22 76 484 | 5776 1672

62 19 73 361 5329 1387

83 29 103 8a1 | 10808 2987 |

B4 18 76 256 5778 1216 |

65 29 106 841 |~ 11236 3074

66 25 83 625~ 65689 | 2075

67 25 89 825 7921 2225

68 27 82 728 | 6724 2214

59 34 103 1156 | 10609 3502

70 31 103 981 | 10609 3193

[ 71 2 76 484 5776 1672

72 19 71 361 5041 1349

73 29 9% 841 9216 2784

74 18 77 256 5929 1232 |

75 29 93 841 8649 2697

76 16 82 256 | 6724 1312

77 27 99 729 9801 2673

78 16 90 258 8100 1440

79 29 103 841 | 10809 2987

80 27 99 729 9801 2673

8 16 78 256 | 6084 | 1248 |

82 28 89 784 7921 2492 |
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no | Motivasi (x;) | Kepuasan (x,) | x,? 5t | % ox

83 29 90 841 9801 2871
84 28 99 784 9801 2772 |
86 19 82 381 3844 1178 |

86 26 88 676 7744 2288

87 27 86 728 7396 2322

88 25 84 625 7056 2100

89 27 07 729 9409 2619

50 32 101 1024 | 10201 3232

91 28 93 784 8649 2604
92 21 83 441 6889 1743 |

93 24 83 576 8889 1992

94 25 N 625 8281 2275
95 24 82 576 6724 1968 |
96 25 82 625 6724 2050 |

97 25 89 825 7921 2225

98 27 99 729 2801 2673

99 34 103 1156 | 10609 3502

| 100 3 86 961 7396 2666
| jumtah 2498 B793 | 64858 | 782697 | 222845
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Lampiran 6
Daftar statistik korelasi antara motivasi kerja terhadap kinerja
no | Motivasi (%) | Kinerja x* P4 > | % -y
1 25 33 625 1089 825
2 25 3| 835 1296 900
3 27 28 728 784 756
4 M 34 1156 1156 1156
5 31 33 961 1089 1023
6 2 28 484 | 784 616
7 19 24 361 576 456
8 28 34 844 1156 986 |
9 16 27 256 729 432
|10 29 38 841 | 1296 1044
11 16 28| 258 676 416 |
12 27 33 729 1089 891
13 16 23 256 529 368
14 24 30 441 900 830
15 27 3 729 961 837
18 16 28 256 784 448
17 28 34 784 1156 952
18 29 38 841 1444 1102
19 28 37 784 1369 1036
2 19 23 361 529 437
21 26 34 676 1156 884
[ 2 27 35 729 1225 945 |
23 25 31 625 961 775
24 27 39 728 1521 1053
| 25 25 30 626 | 900 750
% 28 31 764 561 868 |
27 21 30 241 800 630
| 28 24 36 576 1296 864 |
23 25 24 625 | 1156 850 |
30 18 31 324 961 558
31 25 33 625 1089 825
2 25 36 625 1286 800 |
33 27 28 729 784 756
| 34 24 26 576 676 624
35 31 33 961 1089 1023
36 22 28 484 784 616
37 19 24 361 576 456
38 29 M| 8 1156 986
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no | Motivasi (x) | Kinejaty) | %~ y: r_xl .Y
| 38 16 27 256 729 432 |
40 29 36 841| 1206 | 1044
41 16 26 256 676 416
42 27 37 729 1369 999 |
4 16 23 256 528 368
44 29 39 841 1521 1131
| a5 27 31 729 961 837
46 16 28 256 784 448 |
47 28 34| 784 1156 952 |
48 29 38 | 841 1444 1102
49 25 33 | 625 1089 825
| 50 25 36 625 1296 900
51 27 28 729 784 756
52 34 3 1156 1156 1156 |
53 31 33 961 1089 1023 |
54 22 28 484 784 616 |
55 19 24 361 576 456
56| 25| a3 625 1089 825
57 25 36 625 1296 800
58 27 28 729 784 756
| 59 34 &Y 1156 1156 1156
80 3 33 961 1089 1023)
&1 X 28 484 784 616
62 19 24 361 576 453 |
83 29 34 841 1156 986 |
| 64 16 27 256 729 432 |
65 29 36 841 1206 1044
66 25 33 625 1089 825
67 25 36 625 1296 500
68 27 28 729 784 756
69 34 34 1158 1156 1156
T0 31 33 81 1089 1023
71 22 28 4B4 784 616
72 19 24 361 576 A56
13 29 34 841 1156 986
74 16 27 256 729 432]
75 29 36 841 1296 1044
76 16 28 256 876 416
B 27 37 729 1369 999
78 16 23 256 528 368
79 20 30 841 1521 1131
80 27 31 729 961 837
81 16 28 256 784 | 448
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no | Mothasi(x) | Kinera(y) | % y: | = L—(
82 28 34 784] 1156 952
83 28 38 841 WW
| 84| = 28| 37 784 1368 | 1036
85 19 23 361 529 437 |
86 26 34 876 | 1156 884
B7 27 35 728 | 1228 945
88 25 31 625 %1 775
89 27 30 729 900 810 |
90 32 37| 1024| 1389 1184
91 28 31 784 961 868 |
92 24 31 A41 961 851 |
93 24 33 576 | 1089 792
94 25 34 625] 1156 850
95 24 32 576 | 1024 768 |
96 25 32 625 1024 800
97 25 36| 625] 1208 900
98 27 28 729 784 756
99 34 35| 1156 1225| 1190
300 31 28] 964 784 | 588
[ 2498 3153 | 64858 | 101281] 80290 |
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Lampiran 7

Daftar statistik korelasi antara kepuasan kerja terhadap kinerja

Kepuasan Kineria 2 3
no (x,) (v Xy y X - ¥
1 83 33 8882 1089 2739
2 89 36 7921 1296 3204
3 82 28 6724 784 2296
B 4 103 34, 10609 1156 3502
5 86 33 7396 1089 2838
6 76 28 5776 784 2128
7 71 24 5041 576 1704
8 9 34 9216 1156 3264
| g 77 27 5829 729 2079
10 93 36 8649 1296 3348 |
14 82 26 8724 876 2132
12 a9 33 5801 1089 3267
13 61 23 3721 529 1403 |
14 80 30 6400 900 2400
15 83 31 5889 961 7573
16 78 28 6084 784 2184
17 89 34 7921 1156 3026
18 59 38 9804 1444 3762
19 99 37 8801 1369 3663
20 99 23 9801 529 2277
| 2 88 M 7744 1156 2992 |
22 86 35 7396 1225 3010
23 84 31 7056 961 2604
24 97 39 9409 1521 3783
25 87 30 7569 200 2810
28 93 31 8649 961 2883 |
27 83 30 5869 900 2490 |
28 83 36 8889 1256 2988
29 91 34 5281 1156 3094
30 82 31 6724 961 2542
31 83 33 6889 1089 2739
32 89 36 7921 1206 3204 |
33 82 28 6724 784 2296
34 93 26 8649 676 2418 |
35 86 33 7306 1089 2838
36 76 28 5776 784 2128 |
| a7 105 24| 11025 576 2520
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Kepuasan | inera |, |

| no (%) (v) *, y % ¥
38 96 34 9216 1156 3264
39 77 27 5929 729 2079
40 93 36 8649 1296 3348
41 82 28 6724 876 2132 |
42 99 37 9801 1369 3663
43 94 23 8836 529 2162
44 103 39| 10609 1521 4017
45 83 M 5889 951 2573
46 78 28 65084 784 2184
47 89 34 7924 1158 3026
48 99 38 9801 1444 3762
49 83 33 6889 1089 2739
50 89 36 7921 1296 3204
51 82 28 §724 784 2296
52 103 | 34| 10609 1156 3502
53 BS 33 7306 1080 | 2838
54 76 28 5776 784 2128
55 71 24 5041 576 1704
56 83 33 8889 1089 2739
57 89 36 7921 1296 3204
58 82 28 6724 784 2296
58 103 34| 10609 1158 3502
60 86 33 7396 1089 2838
81 76 28 5776 784 2128
82 73 24 5329 576 1752
63 103 34| 10609 1156 3502
64 76 27 5776 728 2052
65 106 38| 11236 1296 3816
86 83 33 8889 1089 2739
67 89 36 7921 1296 3204
58 a2 28 6724 784 2296
89 103 34 1/ 10608 1156 3502
70 103 38 | 10608 1089 3399
71 76 28 5776 784 2128
72 71 24 5041 576 1704
73 96 34 9216 1156 3264
74 77 27 5929 729 2079
75 93 36 8649 1296 3348
| 76 82 26 6724 676 2132
| 77 99 37 8801 1389 3663
78 90 23 8100 529 2070
79 103 39| 10609 1521 4017
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Kepuasan | Kinesja 7 2
no (%) {y) X Y * ¥
80 99 31 9801 961 3069
81 78 28 5084 784 2184
[ ___ 82 89 34| 7921 1156 | 3026
83 99 38 9801 1444 3762 |
84 99 37 9801 1369 3663
85 82 | 23 3844 529 1426
86 88 34 7744 1156 2992 |
87 86 35 7396 1225 3010
B8 84 31 7058 961 2604
89 97 30 9409 900 2910
90 101 37{ 10201 1369 3737
a1 93 31 8649 961 2883
92 33 31 6889 961 2573
93 83 33 6389 1089 2739
94 91 34 8281 1156 3094
85 82 32 8724 1024 2624
96 82 32 6724 1024 2624
97 89 36 7921 1296 3204 |
99 929 28 8801 784 2772
99 103 35| 40609 1225 3605
100 86 28 7396 784 2408
| 8793 3163 | 782607 | 101281 279832
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