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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Profil Responden

Responden dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja di
Lembaga Pemasyarakatan Klas [IB Muara Tebo Kabupaten Tebo Provinsi Jambi.
Karakteristik responden dideskripsikan berdasarkan jenis kelamin, usia,
pendidikan, pangkat, golongan, masa kerja dan kelas jabatan. Hasil pengumpulan
data yang dilakukan pada 51 pegawai yang dijadikan sebagai responden.
Responden pada penelitian ini laki-laki sebanyak 49 responden (96%), kemudian
diikuti responden perempuan sebanyak 2 responden (4%).

Berdasarkan jumlah pegawai tersebut, dapat disimpulkan bahwa sebagian
besar pegawai Lembaga Pemasyarakatan Klas IIB Muara Tebo Kabupaten Tebo
Provinsi Jambi berjenis kelamin laki-laki. Hal ini juga mencerminkan bahwa
karakteristik Lembaga Pemasyarakatan Klas IIB Muara Tebo Kabupaten Tebo
Provinsi Jambi membutuhkan tenaga yang secara fisik diperkerjakan untuk
menangani narapidana sebagai warga binaan yang perlu penanganan khusus.
Warga binaan di Lapas tersebut dari berbagai kalangan dan dan dari berbagai sifat
dan karakter. Sedangkan responden perempuan yang ada di Lembaga
Pemasyarakatan Klas 1IB Muara Tebo Kabupaten Tebo Provinsi Jambi, hanya

sebagai tenaga kesehatan dan tenaga administrasi.
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Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur
No|l. .. . Umwr | Frekuensi . | Persentase (%)

() @ 3 G
1. <25 6 12
2. 25-35 22 43
3. 36-45 9 18
4, 46-55 14 27
5. >55 0 0

Jumlah 51 100

Sumber : Lembaga Pemasyarakatan Klas [IB Muara Tebo Kabupaten Tebo

Dari Tabel 4.1 responden pada penelitian ini yang paling banyak berumur
25-35 tahun sebesar sebesar 43% sedangkan yang berumur kurang dari 25 hanya
sebanyak 6 orang dengan persentase sebesar 12 persen. Dapat disimpulkan bahwa
dalam melaksanakan tugas pelayanan di Lembaga Pemasyarakatan Klas IIB
Muara Tebo Kabupaten Tebo didukung oleh SDM yang berada pada usia
produktif yakni umur 25-35 tahun sebesar 43%. Potensi SDM yang berada pada
kelompok usia produktif ini sesuai dengan karakteristik sebuah Lembaga
Pemasyarakatan yang membutuhkan tenaga kerja yang mempunyai stamina dan
semangat kerja yang prima. Lembaga Pemasyarakatan memang membutuhkan
pegawai dengan kemampuan fisik maupun non fisik. Tetapi lebih difokuskan
kepada pegawai dengan jenis kelamin laki-laki untuk menangani para warga

binaan yang berlatarbelakang yang berbeda-beda.
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Tabel 4.2
Jumlah Responden Berdasarkan
Tingkat Pendidikan Dan Jenis Kelamin
'No'| Tingkat Pendidikan | Lakidski | Perempusn |  Jumlsh

DN I E) @ 3)
1. {SD - - -
2. | SMP Umum 1 - 1
3. | SMP Kejuruan - - -
4. | SMA Umum 37 2 39
5. | SMA Kejuruan 3 - 3
6. | Diploma LI - - -
7. | Diploma Il 4 - 4
8. | Universitas (S1) 3 - 3
9. | Universitas (S2) 1 - 1

Total 49 2 51

Sumber : Lembaga Pemasyarakatan Klas [IB Muara Tebo Kabupaten Tebo

Selanjutnya responden pada Lembaga Pemasyarakatan lebih banyak yang
bekerja dengan pendidikan tamatan Sekolah Menengah Atas (SMA) Umum yakni
sebesar 39 orang yang terdiri dari 37 orang laki-laki dan 2 orang perempuan,
sedangkan pegawai tamatan SMA Kejuruan hanya 3 orang. Responden dengan
pendidikan tamatan Sekolah Menengah Pertama (SMP) Umum hanya 1 orang.
Sedangkan untuk tamatan perguruan tinggi ada sebanyak 8 orang yakni
pendidikan D3 hanya 4 orang, pendidikan S1 hanya 3 orang dan pendidikan S2
hanya 1 orang sajan dan seluruhnya laki-laki. Berdasarkan penelitian yang
dilakukan peneliti bahwa responden dalam hal ini adalah pegawai Lembaga
Pemasyarakatan Klas [IB Muara Tebo sebagian besar mempunyai pendidikan

dengan tamatan SMA yakni sebanyak 39 orang.
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Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
No |  Pendidikan | Frekuemsi | Persentase(%)

(1) (2 3) 4
1. SLTP 1 2
2. SLTA 42 82
3. DI/D2 0 0
4. D3 4 8
3 D4/S1 3 6
6. S2 1 2

Jumlah 51 100

Sumber : Lembaga Pemasyarakatan Klas IIB Muara Tebo Kabupaten Tebo

Pada Tabel 4.3 karakteristik responden berdasarkan pendidikan
menunjukkan bahwa pegawai Lembaga Pemasyarakatan Klas IIB Muara Tebo
sebagian besar mempunyai pendidikan dengan tamatan Sekolah Menengah Atas
(SMA) Umum dan Kejuruan sebesar 82 persen. Responden dengan pendidikan
tamatan Sekolah Menengah Pertama (SMP) Umum hanya sebesar 2 persen.
Sedangkan untuk tamatan perguruan tinggi ada sebanyak 16 persen dan
seluruhnya laki-laki. Berdasarkan penelitian yang dilakukan peneliti bahwa
responden dalam hal ini adalah pegawai Lembaga Pemasyarakatan Klas 1IB
Muara Tebo sebagian besar mempunyai pendidikan dengan tamatan SMA yakni

sebesar 82 persen.
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Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
No.. ... MasaKerja | Frekuensi . | Persentase (%)

d) 2 3) Q)
1. <5 19 37
2. 6-10 7 14
3. 11-15 11 22
4. 16-20 11 2
5. 21-25 0 0
6. 26-30 0 0
7. 31-35 0 0
8. >35 3 5

Jumlah 51 100

Sumber : Lembaga Pemasyarakatan Klas IIB Muara Tebo Kabupaten Tebo

Dari responden yang diteliti ternyata masa kerja pegawai pada Lembaga
Pemasyarakatan tersebut banyak pegawai baru, ini terlihat pada Tabel 4.4 bahwa
masa kerja pegawai yang kurang dari 5 tahun sebesar 37 persen. Sedangkan
pegawai dengan masa kerja lebih dari 35 tahun ada sebanyak 5 persen. Dari tabel
di atas menunjukkan bahwa dalam 5 tahun terakhir ini banyak penerimaan
pegawai di lingkungan KEMENHUMKAM khususnya Lembaga Pemasyarakatan
di Muara Tebo. Karena untuk meningkatkan kualitas pelayanan publik sudah
seharusnya ada peningkatan jumlah sumber daya manusia secara kuantitatif
maupun kualitatif. Bagi penerimaan pegawai dengan pendidikan tamatan SMA,
maka golongan tingkat kepangkatan disesuaikan dengan dimulai dari golongan
1I/a selanjutnya kenaikan pangkat setingkat lebih tinggi setelah 4 tahun masa kerja

berjalan dan seterusnya.
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Tabel 4.5
Jumlah Pegawai Lembaga Pemasyarakatan Klas IIB Muara Tebo
Menurut Golongan Kepangkatan dan Jenis Kelamin

SRS B O PRy RRA

) ) 3) “4) (5)
Golongan | Va - - -
b - - -
/e - - -
Id - - -
Golongan 11 1l/a 12 - 12
II/b 8 8
Il/c 6 8
1/d 3 3
Golongan 111 IIi/a 8 - 8

9 9
1 1
2 2

1b
Il/e
I/d
Golongan IV IVa - - -
IV/ib - - -
IV/c - - -
v/ - - -

Total 49 2 51
Sumber : Lembaga Pemasyarakatan Klas [IB Muara Tebo Kabupaten Tebo

Berdasarkan Tabel 4.5 golongan kepangkatan terbesar adalah golongan
kepangkatan dengan kriteria golongan II/a sebanyak 12 orang, golongan II/b
sebanyak 8 orang, golongan Il/c ada 8 orang, laki-laki 6 orang dan perempuan
hanya 2 orang dan golongan II/d hanya 3 orang. Sedangkan untuk golongan IIl/a
ada 8 orang, golongan I1i/b ada 9 o@g, golongan IIl/c ada 1 orang dan golongan
III/d ada 2 orang. Dari pengelompokan golongan tersebut bahwa responden

didominasi oleh golongan Il/a yakni sebanyak 12 orang laki-laki.
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Tabel 4.6
Karakteristik Responden Berdasarkan
Golongan Kepangkatan
2 3 @
IIa 12 23
2. IIb 8 16
3. Ilc 8 16
4, 11d 3 5
5. Iia 8 16
6. iIib 9 18
7. Ilc 1
8. fid 2
9. IVa 0 0
Jumiah 51 100

Sumber : Lembaga Pemasyarakatan Klas IIB Muara Tebo Kabupaten Tebo

Dari penjelasan Tabel 4.5 bahwa golongan kepangkatan didominasi pada
golongan kepangkatan Il/a sebanyak 12 orang, pada Tabel 4.6 dijelaskan bahwa
responden menurut golongan kepangkatan yang terbesar adalah golongan I¥/a
sebanyak 12 orang sebesar 23%, dan yang terendah adalah golongan kepangkatan
[1l/c hanya sebesar 2% saja.

Tabel 4.7
Karakteristik Responden Berdasarkan Kelas Jabatan (Grade)

0 @ 3) @
1. 3 28 55
2 4 11 22
3 5 0 0
4 6 7 14
5 7 4 8
6 8 0 0
7 9 i 2

Jumlah 51 100

Sumber : Lembaga Pemasyarakatan Klas IIB Muara Tebo Kabupaten Tebo
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Selain gaji yang diterima pegawai dalam hal ini adalah responden,
remunerasi juga bagian yang sangat penting dalam menentukan kinerja pegawai.
Besaran remunerasi yang diterima pegawai telah ditetapkan berdasarkan acuan
dengan nama Grade (Tabel 1.2). Pada Tabel 4.7 ditunjukkan bahwa grade 3
adalah grade yang paling banyak sebesar 55%, selanjutnya grade 4 sebesar 22%,
untuk grade 5 tidak ada yang pegawai yang menduduki grade tersebut, grade 6
ada sebanyak 14%, grade 7 ada sebesar 8%. Sedangkan grade 9 hanya 2 % saja.
Ini membuktikan bahwa pegawai Lembaga Pemasyarakatan Klas [IB Muara tebo
Kabupaten Tebo lebih didominasi grade 3, jika disesuaikan masa kerja, maka
pegawai dengan grade 3 adalah pegawai yang mempunyai masa kerja kurang dari
5 tahun, karena untuk mencapai grade yang lebih tinggi harus disesuaikan dengan
pendidikan dan jabatan yang diduduki oleh pegawai tersebut (Peraturan Presiden
Republik Indonesia Nomor 40 Tahun 2011, tentang Tunjangan Kinerja Bagi

Pegawai di Lingkungan Kementerian Hukum dan Hak Asasi Manusia).

B. Hasil Penelitian

1. Analisis Statistik Deskripsi

Pada penelitian ini variabel bebas (independent variable) yang diamati
adalah Remunerasi (X1), Motivasi (X2) dan Kepuasan Kerja (X3), sedangkan
variable terikat (dependent variable) yang diamati yaitu Kinerja Pegawai (Y).
Hasil Uji Validitas dan hasil Uji Reliabilitas Remunerasi (X1), Motivasi (X2),
Kepuasan Kerja (X3) dan Kinerja Pegawai (Y) dapat dilihat pada tabel-tabel

berikut di bawabh ini :
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Hasil Uji Validitas Variabel Remunerasi

16/41 9967)§f

| Kets

sudah dapat memenuhi
kebutuhan Bapak/Ibu.

REMUNERASI yang diberikan

0,3

2 X12

REMUNERASI yang diberikan
sudah sesuai dengan kenaikan
harga yang terjadi saat ini.

0,3

valid

3 X13

REMUNERASI yang diberikan
bersifat adil kepada semua
petugas pengamanan.

0,54

0,3

valid

4 X14

Besammya REMUNERASI yang
diberikan  selalu  ditinjau
kembali setiap tahun.

0,69

0,3

valid

5 X15

REMUNERASI yang diberikan
selalu  didasarkan  kepada
kebutuhan petugas pengamanan

0,76

0,3

valid

6 X16

REMUNERASI yang diberikan
dapat membantu peningkatan
kesejahteran petugas.

0,67

0,3

valid

7 X17

REMUNERASI yang diberikan
dapat meningkatkan kualitas
hidup petugas pengamanan.

0,42

0,3

valid

8 X18

REMUNERASI yang diberikan

berpijak pada peraturan yang
berlaku.

0,50

0,3

valid

9 X19

REMUNERASI yang diberikan
selalu memperhatikan kondisi
ekonomi saat ini.

0,67

0,3

valid

Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014

Berdasarkan Tabel 4.8 diperoleh bahwa hasil pengujian instrument

variabel remunerasi memiliki fhiwng > Twba (0,3). Dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa seluruh instrument pertanyaan tentang remunerasi adalah

valid sehingga dapat digunakan dalam penelitian.
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Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi
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6

Secara fisiologis/penyesuaian
diri terhadap lingkungan kerja
dapat mempengaruhi
MOTIVASI kerja.

0,3

valid

Lingkungan sosial tempat
bekerja dapat mempengaruhi
MOTIVASI dalam bekerja.

0,55

0,3

valid

Lingkungan sosial tempat
bekerja yang baik dapat
menimbulkan MOTIVASI
yang baik juga dalam bekerja.

0,36

0,3

valid

Penghargaan  dari  tempat
bekerja dapat meMOTIVASI
dalam bekerja.

0,42

0,3

valid

5 X25

Promosi Jabatan merupakan
penghargaan dari tempat kerja
untuk semakin meMOTIVASI
kita dalam bekerja.

0,44

0,3

valid

Aktualisasi diri (Aktualisasi
diri adalah ketepatan seseorang
di dalam menempatkan dirinya
sesuai dengan kemampuan yg
ada di dalam dirinya) dapat
meMOTIVASI bekerja.

0,40

0,3

valid

7 X27

Aktualisasi diri dapat dilakukan
dengan berbagai cara untuk
meMOTIVASI bekerja.

0,56

03

valid

Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014

Berdasarkan Tabel 4.9 diperoleh bahwa hasil pengujian instrument

variabel motivasi memiliki fhinng > favet (0,3). Dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa seluruh instrument pertanyaan tentang motivasi adalah valid

sehingga dapat digunakan dalam penelitian.
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Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja
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_Hasil Uji Validitas

Pembagian beban tugas
pekerjaan  yang  diberikan
atasan Bapak/Ibu adil dan
merata kepada semua pegawai

0,3

valid

2 X32

Kemampuan dalam
menggunakan waktu bekerja
dengan penugasan yang
diberikan sesuai beban kerja.

0,67

0,3

valid

3 X33

Jumlah gaji yang diterima
dibandingkan pekerjaan yang
saudara lakukan sudah sesuai
yang diharapkan.

0,66

0,3

valid

4 X34

Sistem penggajian dan
remunerasi yang dilakukan
institusi tempat saudara bekerja
sudah sesuai yang diharapkan.

0,74

0,3

valid

5 X35

Jumlah gaji yang diterima
dibandingkan pendidikan
saudara sudah sesuai yang
diharapkan.

0,43

0,3

valid

6 X36

Pemberian remunerasi
diberikan atas suatu prestasi
atau kerja ekstra.

0,42

0,3

valid

7 X37

Hubungan antar pegawai dalam
kelompok kerja saling
bekerjasama.

0,33

0,3

valid

8 X38

Memberikan pujian  kepada
Bapak/Ibu dari atasan apabila
mampu menyelesaikan suatu
pekerjaan dengan baik.

0,74

0,3

valid

9 X39

Memperoleh umpan balik yang
diberikan atasan Bapak/Ibu atas
prestasi  kerja  contohnya:
promosi jabatan, remunerasi
lebih  besar, memperoleh

penghargaan dil.

0,54

0,3

valid

Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014
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Berdasarkan Tabel 4.10 diperoleh bahwa hasil pengujian instrument
variabel kepuasan kerja memiliki rhinmg > Famber (0,3). Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa seluruh instrument pertanyaan tentang kepuasan kerja adalah

valid sehingga dapat digunakan dalam penelitian.

Tabel 4.11
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja

Ketepatan kerja petugas dalam
bekerja.
2 Y12 Ketelitian  petugas  dalam
menyelesaikan pekerjaan.

3 Y13 Mengupayakan target kerja
yang telah ditentukan secara 0,35 0,3 valid
optimal.

4 Y14 | Kecepatan kerja petugas dalam
menyelesaikan pekerjaan.

5 Y15 Tingkat kerajinan  petugas
dalam menyelesaikan pekerjaan
6 Y16 Kekompakan kepja  sama
petugas selama ini dengan 0,49 0,3 valid
rekan-rekan sekerja.

7 Y17 Loyalitas kerja petugas selama
ini kepada Lembaga
Pemasyarakatan Klas [IB Anak
Muara Tebo.

Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014

0,55 0,3 valid

0,48 0,3 valid

0,50 0,3 valid

0,57 0,3 valid

Berdasarkan tabel 4.11 diperoleh bahwa hasil pengujian instrument
variabel kinerja memiliki Fhiung > Tabel (0,3). Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa selurub instrument pertanyaan tentang kinerja adalah valid schingga dapat

digunakan dalam penelitian.
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Tabel 4.12
Hasil Uji Reliabilitas

Reliability Statistics

932 938 Reliabel

Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014

Berdasarkan Tabel 4.12 diperoleh bahwa hasil pengujian seluruh variabel
penelitian memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 yakni nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,932. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh instrumen
pertanyaan tentang remunerasi, motivasi, kepuasan kerja dan kinerja adalah
reliabel/handal, sehingga seluruh item pertanyaan layak dipergunakan dalam

penelitian.

a. Penjelasan Responden Atas Variabel Remunerasi, Motivasi, Kepuasan
Kerja dan Kinerja

Hasil penelitian yang dilakukan kepada responden, dapat dilihat persentase
jawaban responden terkait indikator pertanyaan pada variabel Remunerasi,
Motivasi, Kepuasan Kerja dan Kinerja. Berikut penjelasan masing-masing

variabel pada tabel-tabel berikut :
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Tabel 4.13
Penjelasan Responden Atas Variabel Remunerasi

Ragu

"1 | REMUNERASI yang diberikan sudah

dapat memenuhi kebutuhan Bapak/Ibu. 27153 11512911121 8 | 1610 | 0

51

100

2 | REMUNERASI yang diberikan sudah
sesuai dengan kenaikan harga yang (3 (6 (6 |12(4 8 {36 (71 (2 | 4
terjadi saat ini.

51

100

3 | REMUNERASI yang diberikan bersifat
adil kepada semua petugas | 26 {51 {13 |25 |5110}f 7 {140 | O

pengamanan.

5i

100

4 | Besamya REMUNERASI yang
diberikan selalu ditinjau kembali setiap | 17 {33 {21 {41 {3 | 6 | 10 |20 {0 | O
tahun.

51

100

5 | REMUNERASI yang diberikan selalu
didasarkan kepada kebutuhan petugas | 10 120 /29 {5710 0 | 12 124 |0 | O
pengamanan.

51

100

6 | REMUNERASI yang diberikan dapat
membantu peningkatan kesejahteran |21 (41 |28 |55|{0, 0 [ 2 { 4 |0 | O
petugas.

51

100

7 | REMUNERASI yang diberikan dapat
meningkatkan kualitas hidup petugas |5 |10{43 (8 {12 2 | 4 {0 {0
pengamanarn.

51

100

8 | REMUNERASI yang diberikan

berpijak pada per yang berfaku, 13 1251371731010} 1 21040

51

100

9 | REMUNERASI yang diberikan selalu

memperhatikan kondisi ekonomi saat ini. 204022 143310 2 7 1410 0

51

100

Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014

Dari Tabel 4.13 dapat diketahui bahwa secara umum mayoritas responden
menjawab sangat setuju dan setuju bahwa Remunerasi yang diberikan sudah
dapat memenuhi kebutuhan responden, yang menjawab sangat setuju sebesar
53%, setuju 29%, ragu-ragu 2%, tidak setuju 16% dan sangat tidak setuju 0%. Hal
ini responden menganggap bahwa Remunerasi yang diberikan sudah dapat

memenuhi kebutuhan hidup pegawai.
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Remunerasi yang dibenikan sudah sesuai dengan kenaikan harga yang
terjadi saat ini yang menjawab sangat setuju sebesar 6%, setuju 12%, ragu-ragu
8%, tidak setuju 71% dan sangat tidak setuju 4%. Hal ini responden menganggap
bahwa Remunerasi yang diberikan belum/tidak sesuai dengan kenaikan harga
yang terjadi saat ini.

Remunerasi yang diberikan bersifat adil kepada semua petugas
pengamanan, yang menjawab sangat setuju sebesar 51%, setuju 25%, ragu-ragu
10%, tidak setuju 14% dan sangat tidak setuju 0%. Hal ini responden sebanyak
51% menganggap bahwa Remunerasi yang diberikan bersifat adil kepada semua

petugas pengamanan.

Besarnya Remunerasi yang diberikan selalu ditinjau kembali setiap tahun,
yang menjawab sangat setuju sebesar 33%, setuju 41%, ragu-ragu 6%, tidak
setuju 20% dan sangat tidak setuju 0%. Hal ini menunjukkan bahwa responden
mengetahui sebagian kecil mengenai peninjauan kembali terkait pemberian

remunerasi.

Remunerasi yang diberikan selalu didasarkan kepada kebutuhan petugas
pengamanan, yang menjawab sangat setuju sebesar 20%, setuju 57%, ragu-ragu
0%, tidak setuju 24% dan sangat tidak setuju 0%. Hal ini menunjukkan bahwa
responden setuju mengenai remunerasi yang diberikan selalu didasarkan kepada

kebutuhan petugas pengamanan.

Remunerasi yang diberikan dapat membantu peningkatan kesejahteran
petugas, yang menjawab sangat setuju sebesar 43%, setuju 55%, ragu-ragu 0%,

tidak setuju 16% dan sangat tidak setuju 4%. Hal ini menunjukkan bahwa
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responden setuju bahwa remunerasi yang diberikan dapat membantu peningkatan

kesejahteran petugas dan dijawab setuju sebanyak 55%.

Remunerasi yang diberikan dapat meningkatkan kualitas hidup petugas
pengamanan yang menjawab sangat setuju sebesar 10%, setuju 84%, ragu-ragu
2%, tidak setuju 4% dan sangat tidak setuju 0%. Hal ini menunjukkan bahwa
responden setuju bahwa remunerasi yang diberikan yang diberikan dapat
meningkatkan kualitas hidup petugas pengamanan dan dijawab setuju sebanyak

84%.

Remunerasi yang diberikan berpijak pada peraturan yang berlaku, yang
menjawab sangat setuju sebesar 25%, setuju 73%, ragu-ragu 0%, tidak setuju 2%
dan sangat tidak setuju 0%. Hal ini menunjukkan bahwa responden menyetujui
bahwa remunerasi yang diberikan berpijak pada peraturan yang berlaku dan

dijawab setuju sebanyak 73%.

Remumerasi yang diberikan selalu memperhatikan kondisi ekonomi saat ini, yang
menjawab sangat setuju sebesar 41%, setuju 43%, ragu-ragu 2%, tidak setuju 14%
dan sangat tidak setuju 0%. Hal ini menunjukkan bahwa responden melihat bahwa
remunerasi yang diberikan selalu memperhatikan kondisi ekonomi saat ini, akan tetapi
nilai remunerasi yang diberikan belum/tidak sesuai dengan kenaikan harga yang

terjadi saat ini sesuai butir pernyataan kedua.
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Tabel 4.14
Penjelasan Responden Atas Variabel Motivasi

1 | Secara fisiologis/penyesuaian  diri
terhadap lingkungan kerja dapat|31161 (19|37 {0} 0 (1| 2 | 0| O 51100
mempengaruhi MOTIVASI kerja.
2 Lingkungan sosial tempat bekerja
dapat mempengaruhi MOTIVASI |24 (47 {23 145{1| 2 {3 6 {0 | O |51{100
dalam bekerja.
3 Lingkungan sosial tempat bekerja
yang baik dapat menimbulkan
MOTIVASI yang baik juga dalam
bekerja.
4 | Penghargaan dari tempat bekerja dapat
meMOTIVASI dalam bekerja.
5 Promosi Jabatan merupakan
penghargaan dari tempat kerja untuk
semakin meMOTIVASI kita dalam
bekerja.
Aktualisasi diri (Aktualisasi diri
adalah ketepatan seseorang di dalam
menempatkan dirinya sesuai dengan { I3 {25{37(73{0{ 0 {1 2 {0 | O {51100
kemampuan yg ada di dalam dirinya)
dapat meMOTIVASI bekerja.
7 | Aktualisasi diri dapat dilakukan
dengan berbagai cara untuk| 5 104588 (0| 0 |1] 2 {0 | O {51{100
meMOTIVASI bekerja.
Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014

1913712715312 4 3] 6 |0} 0 |51{100

13{25133j65(2} 4 {3} 6 {0 0 [51]100

Pada Tabel 4.14 secara fisiologis/penyesuaian diri terhadap lingkungan
kerja dapat mempengaruhi motivasi kerja, yang menjawab sangat setuju sebesar
61%, setuju 37%, ragu-ragu 0%, tidak setuju 2% dan sangat tidak setuju 0%. Hal

ini menunjukkan bahwa responden menganggap secara fisiologis/penyesuaian
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diri terhadap lingkungan kerja dapat mempengaruhi motivasi kerja dan dijawab
sebesar 61% yang sangat setuju dengan item pernyataan tersebut.

Lingkungan sosial tempat bekerja dapat mempengaruhi motivasi dalam
bekerja, yang menjawab sangat setuju sebesar 47%, setuju 45%, ragu-ragu 2%,
tidak setuju 6% dan sangat tidak setuju 0%. Hal ini menunjukkan bahwa
responden menganggap bahwa lingkungan sosial tempat bekerja dapat
mempengaruhi motivasi dalam bekerja denga jawaban sangat setuju dan setuju
sebesar 92%.

Lingkungan sosial tempat bekerja yang baik dapat menimbulkan motivasi
yang baik juga dalam bekerja, yang menjawab sangat setuju sebesar 37%, setuju
53%, ragu-ragu 4%, tidak setuju 6% dan sangat tidak setuju 0%. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar responden menganggap bahwa lingkungan
social tempat bekerja yang baik dapat menimbulkan atau menciptakan motivasi
yang baik juga dalam bekerja.

Penghargaan dari tempat bekerja dapat memotivasi dalam bekerja, yang
menjawab sangat setuju sebesar 25%, setuju 65%, ragu-ragu 4%, tidak setuju 6%
dan sangat tidak setuju 0%. Hal ini menunjukkan bahwa scbagian besar responden
menganggap bahwa penghargaan dari tempat bekerja dapat memotivasi dalam
bekerja. Penghargaan tersebut dapat merupakan kunci dari seorang pegawai untuk
memberikan motivasi dalam bekerja. Karena dengan adanya penghargaan yang
diberikan oleh atasan tidak kepada semua pegawai, dan merupakan nilai lebih
serta ada unsur kebanggaan tersendiri bagi pegawai yang menerimanya.

Promosi Jabatan merupakan penghargaan dari tempat kerja untuk semakin

memotivasi kita dalam bekerja, yang menjawab sangat setuju sebesar 41%, setuju
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71%, ragu-ragu 4%, tidak setuju 12% dan sangat tidak setuju 0%. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar responden menganggap bahwa promosi
jabatan merupakan penghargaan dari tempat kerja untuk semakin memotivasi kita
dalam bekerja.

Aktualisasi diri (Aktualisasi diri adalah ketepatan seseorang di dalam
menempatkan dirinya sesuai dengan kemampuan yg ada di dalam dirinya) dapat
memotivasi bekerja, yang menjawab sangat setuju sebesar 25%, setuju 73%, ragu-
ragu 0%, tidak setuju 2% dan sangat tidak setuju 0%. Hal ini menunjukkan bahwa
sebagian besar responden menganggap bahwa aktualisasi diri dapat menjadi cara
memotivasi diri sendiri.

Aktualisasi diri dapat dilakukan dengan berbagai cara untuk memotivasi
bekerja, yang menjawab sangat setuju sebesar 10%, setuju 88%, ragu-ragu 0%,
tidak setuju 2% dan sangat tidak setuju 0%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian
besar responden menganggap bahwa Aktualisasi diri dapat dilakukan dengan
berbagai cara untuk memotivasi bekerja. Jadi cara apapun dalam
mengaktualisasikan diri dalam berbagai cara, tentu saja merupakan strategi
seorang pegawai untuk menumbuhkan nilai-nilai motivasi dalam bekerja dengan

lebih baik lagi.
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Tabel 4.15
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[ Setaju’

Sangat

oo | Tidak

~ Total

Pembagian beban tugas pekerjaan yang
diberikan atasan Bapak/Ibu adil dan
merata kepada semua pegawai.

11

22

36

71

51

100

Kemampuan dalam  menggunakan
waktu bekerja dengan penugasan yang
diberikan sesuai beban kerja.

11

22

34

67

10

51

100

Jumlah gaji yang diterima
dibandingkan pekerjaan yang saudara
lakukan sudah sesuai yang diharapkan.

37

73

10

12

51

100

Sistem penggajian dan remunerasi
yang dilakukan institusi tempat
saudara bekerja sudah sesuai yang
diharapkan.

27

53

16

31

12

51

100

Jumlah gaji yang diterima
dibandingkan  pendidikan  saudara
sudah sesuai yang diharapkan.

16

30

59

10

20

51

100

Pemberian remunerasi diberikan atas
suatu prestasi atau kerja ekstra.

14

27

26

51

12

10

51

100

Hubungan antar pegawai dalam
kelompok kerja saling bekerjasama .

18

39

76

51

100

Memberikan pujian kepada Bapak/Ibu
dari atasan apabila mampu
menyelesaikan suatu pekerjaan dengan
baik.

11

22

35

69

51

100

Memperofech umpan balik yang
diberikan atasan Bapak/lbu atas
prestasi kerja contohnya : promosi
jabatan, remunerasi lebih besar,
memperoleh penghargaan dil.

24

47

25

49

51

100

Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014
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Pada Tabel 4.15 mengenai variabel kepuasan kerja, untuk item pernyataan
yang pertama adalah pembagian beban tugas pekerjaan yang diberikan atasan adil dan
merata kepada semua pegawai, yang menjawab sangat setuju sebesar 22%, setuju
71%, ragu-ragu 6%, tidak setuju 2% dan sangat tidak setuju 0%. Hal ini
menunjukkan bahwa responden menganggap bahwa pembagian beban tgas
pekerjaan yang diberikan atasan merata kepada semua pegawai.

Kemampuan dalam menggunakan waktu bekerja dengan penugasan yang
diberikan sesuai beban kerja, yang menjawab sangat setuju sebesar 22%, setuju
67%, ragu-ragu 2%, tidak setuju 10% dan sangat tidak setuju 0%.

Jumlah gaji yang diterima dibandingkan pekerjaan yang saudara lakukan sudah
sesuai yang diharapkan, yang menjawab sangat setuju sebesar 6%, setuju 73%,
ragu-ragu 10%, tidak setuju 12% dan sangat tidak setuju 0%.

Sistem penggajian dan remunerasi yang dilakukan institusi tempat saudara
bekerja sudah sesuai yang diharapkan, yang menjawab sangat setuju sebesar 53%,
setuju 31%, ragu-ragu 12%, tidak setuju 4% dan sangat tidak setuju 0%.

Jumlah gaji yang diterima dibandingkan pendidikan saudara sudah sesuai yang
diharapkan, yang menjawab sangat setuju sebesar 16%, setuju 59%, ragu-ragu
20%, tidak setuju 6% dan sangat tidak setuju 0%.

Pemberian remunerasi diberikan atas suatu prestasi atau kerja ekstra, yang
menjawab sangat setuju sebesar 27%, setuju 51%, ragu-ragu 12%, tidak setuju
10% dan sangat tidak setuju 0%.

Hubungan antar pegawai dalam kelompok kerja saling bekerjasama, yang
menjawab sangat setuju sebesar 18%, setuju 76%, ragu-ragu 6%, tidak setuju 0%

dan sangat tidak setuju 0%.
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Memberikan pujian dari atasan apabila mampu menyelesaikan suatu pekerjaan
dengan baik, yang menjawab sangat setuju sebesar 22%, setuju 69%, ragu-ragu
8%, tidak setuju 2% dan sangat tidak setuju 0%.

Memperoleh umpan balik yang diberikan atasan atas prestasi kerja contohnya :
promosi jabatan, remunerasi lebih besar, memperoleh penghargaan dll, yang menjawab
sangat setuju sebesar 47%, setuju 49%, ragu-ragu 2%, tidak setuju 2% dan sangat
tidak setuju 0%. Dari rincian pertanyaan di atas, bahwa salah satunya terkait
kepuasan dalam bekerja adalah memperoleh umpan balik dari atasan.
Sesungguhnya para pegawai sangat menginginkan ada penghargaan terhadap hasil
jerih payah dalam bekerja.

Tabel 4.16
Penjelasan Responden Atas Variabel Kinerja

IIB Muara Tebo.

Ketepatan kerja petugas dalam bekerja. |36 | 71 11512910} 0 O | O O} O |51} 100
Ketelitian ~petugas dalam | 37 1 73114 |27 10| 0 |0 o {0] o |51 100
menyelesaikan pekerjaan.

Mengupayakan target kerja yang telah

ditentul optimal. 11122387510 0 |2} 4 {0} O |51} 100
Kecepatan = kerja  petugas  dalam | 55} 49 | 5 1 53 10| 0 |0 | 0 |0 0 |51 100
menyelesaikan pekerjaan.

Tingkat kerajinan petugas dalam | ¢} 151 41 1802} 4 [0] 0 |0] 0 |51 100
menyelesaikan pekerjaan.

Kekompakan kerja sama petugas

selama ini dengan rekan-rekan sekerja. 2615112414711 2 101 010} 0|51} 100
Loyalitas kerja petugas selama ini

kepada Lembaga Pemasyarakatan Klas | 39 176 | 7 | 145} 10 |0 0 O} O |51 100

Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014
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Pada Tabel 4.16 dapat diketahui bahwa mayoritas responden menjawab
sangat setuju dan setuju pada item pernyataan, ketepatan kerja petugas dalam bekerja,
yang menjawab sangat setuju sebesar 71%, setuju 29%, ragu-ragu 0%, tidak
setuju 0% dan sangat tidak setuju 0%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden menganggap bahwa ketepatan kerja petugas dalam bekerja sangat
diutamakan dalam bekerja.

Ketelitian petugas dalam menyelesaikan pekerjaan, yang menjawab sangat
setuju sebesar 73%, setuju 27%, ragu-ragu 0%, tidak setuju 0% dan sangat tidak
setuju 0%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden menganggap
bahwa ketelitian petugas dalam menyelesaikan pekerjaan merupakan suatu bentuk
kinerja yang harus dijalankan oleh pegawai Lembaga Pemasyarakatan Klas IIB Muara
Tebo Kabupaten Tebo.

Mengupayakan target kerja yang telah ditentukan secara optimal, yang
menjawab sangat setuju sebesar 22%, setuju 75%, ragu-ragu 0%, tidak setuju 4%
dan sangat tidak setuju 0%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden
menganggap bahwa target kerja yang sudah direncanakan oleh pimpinan harus
dilakukan dengan seoptimal mungkin untuk menambah kapasitas dalam bekerja.

Kecepatan kerja petugas dalam menyelesaikan pekerjaan, yang menjawab
sangat setuju sebesar 49%, setuju 51%, ragu-ragu 0%, tidak setuju 0% dan sangat
tidak setuju 0%. Hal ini menunjukkan bahwa responden menganggap bahwa
pekerjaan yang dikerjakan harus secara cepat supaya tidak menimbulkan kendala-
kendala untuk pekerjaan selanjutnya.

Tingkat kerajinan petugas dalam menyelesaikan pekerjaan, yang menjawab
sangat setuju sebesar 16%, setuju 80%, ragu-ragu 4%, tidak setuju 0% dan sangat

tidak setuju 0%.
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Kekompakan kerja sama petugas selama ini dengan rekan-rekan sekerja, yang
menjawab sangat setuju sebesar 51%, setuju 47%, ragu-ragu 2%, tidak setuju 0%
dan sangat tidak setuju 0%.

Loyalitas kerja petugas selama ini kepada Lembaga Pemasyarakatan Klas 1IB
Anak Muara Tebo, yang menjawab sangat sctuju sebesar 76%, setuju 14%, ragu-
ragu 10%, tidak setuju 0% dan sangat tidak setuju 0%. Untuk meningkatkan
kinerja, diharapkan para pegawai untuk loyal terhadap pimpinan, teman dan
secara umum loyal terhadap instansi tempat para pegawai mengabdi. Sehingga
satu kesatuan yang utuh dapat memberikan nilai lebih terhadap para pegawai

Lembaga Pemasyarakatan Klas IIB Muara Tebo Kabupaten Tebo.

2. Pengujian Asumsi Klasik

Pengujian asumsi klasik perlu dilakukan untuk mengetahui model atau alat
uji regresi linier berganda dapat digunakan atau tidak. Apabila uji asumsi klasik
ini telah terpenuhi maka alat uji statistik linier berganda dapat dipergunakan untuk
menguji model. Berikut pembahasan hasil pengolahan data primer yang telah

dikumpulkan dan diolah dengan menggunakan program SPSS 20 yakni :

a. Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui sebuah regresi telah
berdistribusi normal atan tidak. Maksud data terdistribusi secara normal adalah
bahwa data akan mengikuti bentuk distribusi normal. Distribusi normal data
dengan bentuk distribusi normal dimana data memusat pada nilai rata-rata dan

median.
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Pada diagram pencar hasil olah SPSS 20 dengan kesimpulan bahwa apabila
data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka
model tersebut memenuhi asumsi normalitas. Hasil pengujian normalitas dapat
dilihat pada Gambar 4.1 Normal P-P Plot dan Gambar 4.2 Normalitas

Menggunakan Histogram berikut :

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Y_KINERJA

1.0

0.8

0.6

Expected Cum Prob

0.2 O

00 T T T
0.0 02 04 06 08 10

Observed Cum Prob
Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014

Gambar 4.1
Hasil Uji Normalitas Menggunakan Normal P-P Plot
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Histogram
Dependent Variable: Y_KINERJA

Mean = -1.36E-15
204 Std. Dev. = 0.970
N =51

15+

107

Frequency

- /

0 ]‘:E l .
-3 22 -1 0 1 2

Regression Standardized Residual

Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014

Gambar 4.2
Hasil Uji Normalitas Menggunakan Histogram

Uji normalitas juga dapat dilihat dengan menggunakan analisis

statistik berdasarkan perhitungan dari Kolmogorov-Smirnov (K-S). Hasil

analisis Kolmogorov-Smirnov (K-S) dapat dilihat Tabel 4.17
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Tabel 4.17
Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov
Unstandardized Residual
N 51
Normal Parameters™® Mean 0E-7
Std. Deviation 2.56762497
Most Extreme Absolute 185
Differences Positive 129
Negative -.185
Kolmogorov-Smirnov Z 1.323
Asymp. Sig. (2-tailed) 061

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014

Berdasarkan hasil olah data, bahwa data berdistribusi normal dan memenuhi

syarat uji normalitas.
b. Uji Multikolinieritas

Uji Multikolinieritas difakukan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Dapat dilihat dari
Variance Inflation Factor (VIF) dengan syarat VIF > 10 maka diduga mempunyai
gejala mempunyai multikolinieritas, dan apabila VIF < 10 maka tidak mempunyai
gejala multikolinieritas. Berdasarkan hasil pengolahan SPSS 20, Uji

Multikolonieritas dengan analisis statistik dapat dilihat pada Tabel 4.18
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Tabel 4.18
Hasil Uji Multikolinieritas

CoefTicients®

T X1 REMUNERASI |

X2 MOTIVASI .507 1.972

X3_KEPUASANKERJA 446 2240

a. Dependent Variable: Y _KINERJA
Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014

Pada Tabe} 4.18 hasil variable remunerasi, motivasi dan kepuasan kerja
mempunyai nilai VIF < 10. Pada variabel remunerasi nilai VIF 2,568 < 10,
variabel motivasi 1,972 < 10 dan variabel kepuasan kerja 2,240 < 10. Hal ini
terbukti bahwa tidak terjadi gejala multikolonieritas pada variabel-variabel

tersebut.

¢. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam sebuah
regresi terjadi kesamaan varians residual, dimana jika varians pengamatan tetap
maka disebut homokedastisitas, dan jika berbeda disebut hetroskedastisitas, dan
model yang baik tentunya tidak terjadi heteroskedastisitas. Dari hasil pengolahan
dengan menggunakan SPSS 20, hasil pengolahan data penelitian untuk scatter plot

dengan Regression Studentized Residual dapat dilihat pada gambar berikut :

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



16/41 9966)gf

Scatterplot
Dependent Variable: Y_KINERJA

24
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o
)
N

Regression Studentized Residual

Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014

Gambar 4.3
Hasil Uji Heteroskedastisitas Dengan Scatterplot

Pada Gambar 4.3 terlihat titik yang menyebar yang tidak membentuk pola-
pola tertentu dan tersebar baik di atas angka 0 pada sumbu Regression Studentized
Residual (y) yang berdasarkan gambar tersebut maka tidak terjadi
heteroskedastisitas sehingga model regresi layak dipakai untuk memprediksi

kinerja pegawai berdasarkan variable independent.
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Model persamaan regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan

asumsi klasik, antara lain semua data berdistribusi normal, model harus terbebas

dari gejala multikoliieritas, heteroskedastisitas dan autokorelasi. Dari analisis

sebelumnya telah terbukti bahwa persamaan yang diajukan dalam penelitian ini

telah memenuhi persyaratan asumsi klasik, sehingga model persamaan dalam

penelitian ini sudah dianggap baik.

Analisis regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh

secara parsial variabel bebas terhadap variabel terikat. Berdasarkan hasil

persamaan Regresi Linier Berganda diperoleh hasil seperti Tabel 4.19

Tabel 4.19
Hasil Uji Regresi

Coefficients®

[ (Constant) 4.027 309 1.744 | 088
X1_REMUNERASI 401 20| 536| 3.334] .002
X2_MOTIVASI 003 37| 003| 022] 9%
X3 KEPUASANKERIA | .160 03| 234] 1.555] 127

a. Dependent Variable: Y KINERJA

Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014

Beradasarkan Tabel 4.19 maka persamaan regresi linier berganda dalam

penelitian ini sebagai berikut :

¥ =4,027+0,40LX, +0,003X, +0,160.X,
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Koefisien regresi X1 (Remunerasi) bernilai 0,401, X2 (Motivasi) bernilai 0,003
dan X3 (Kepuasan Kerja) bernilai 0,160. Dengan harapan ketiga variable tersebut

dapat meningkatkan kinerja pegawai.

4. Koefisien Determinasi (R?)

Koefesien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya
variasi variabel terikat (kinerja pegawai) yang dapat dijelaskan oleh variabel
bebas (remunerasi, motivasi dan kepuasan kerja). Dengan kata lain, koefisien
determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel independen
menerangkan variabel dependen. Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan
nilai R? dapat dilihat pada Tabel 4.20

Tabel 4.20
Nilai Koefisien Determinasi (R Square)

Model Summary®

1 .726° 527 496 2.64830

a. Predictors: (constant), X3_KEPUASANKERJA, X2 MOTIVASI,
X1_REMUNERASI
b. Dependent Variable: Y _KINERJA

Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014

Dari Tabel 420 bahwa nilai R’ 0,527 yang artinya bahwa variable
remunerasi, motivasi dan kepuasan kerja menjelaskan variable kinerja sebesar
52,7%, dan sisanya sebesar 47,3% dijelaskan oleh variable-variabel independen

yang tidak diteliti.

5. Uji t (Uji Parsial)
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Hasil pengujian hipotesis secara parsial dapat dilihat pada Tabel 4.21

Tabel 4.21
Hasil Pengujian Hipotesis Secara Parsial

Coefficients”

1] (Constant) 4.027 ] 2.309 1.744 ] .088
X1_REMUNERASI 401 120 5361 3.334) .002
X2_MOTIVASI .003 137 0031 022§ .982
X3_KEPUASANKERJA .160 ] (103 2341 1.555| .127

a. Dependent Variable: Y_KINERJA
Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014

Dari hasil penelitian, diperoleh hasil uji t sebagai berikut :

1. Nilai thinmg untuk variable remunerasi 3,334 lebih besar dibandingkan
dengan tgyne 1,678, atau nilai signifikan t untuk variabel remunerasi
0,002 lebih kecil dari a = 0,05. Berdasarkan hasil yang diperoleh maka
menolak Ho dan menerima HI untuk variabel remunerasi. Dengan
demikian, secara parsial remunerasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Dimana setiap peningkatan variabel remunerasi maka
akan diikuti peningkatan variabel kinerja pegawai dan ini menegaskan
bahwa remunerasi berpengaruh nyata dalam meningkatkan kinerja
pegawai.

2. Nilai t hitung untuk variable motivasi adalah 0,022 lebih kecil
dibandingkan dengan nilai t tabel 1,678, sedangkan untuk signifikan

adalah 0,982 lebih besar dari ¢ = 0,05. Berdasarkan hasil yang
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diperoleh maka menerima Ho dan menolak H1 pada variabel motivasi.
Dengan demikian secara parsial variabel motivasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

3. Nilai t hitung untuk variable kepuasan kerja adalah 1,555 lebih kecil
dari nilai t tabel 1,678 dan signifikan t untuk variable kepuasan kerja
0,127 lebih besar dari a = 0,05. Pada hasil analisis, maka menerima Ho
dan menolak Hl. Dan secara parsial variabel kepuasan kerja tidak

berpengaruh signifikan juga terhadap kinerja pegawai.

6. Uji F (Uji Simultan)

Uji simultan atau Uji F dilakukan untuk mengetahui tingkat signifikansi
dari seluruh variable independen remunerasi, motivasi dan kepuasan kerja
terhadap variabel dependen yakni kinerja pegawai.

Keputusan dan kesimpulan pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat secara bersama-sama sebagai berikut :

o Ho diterima jika nilai F hitung <F tabel atau probabilitas (sig) > 0,05 atau
taraf signifikan 5% yang berarti bahwa secara bersama-sama variabel
bebas (X1, X2, X3) berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel terikat

).

» H1 diterima atau HO ditolak jika nilai F hitung > F tabel atau probabilitas
(sig) < 0,05 atau taraf signifikan (5%) yang berarti bahwa secara bersama-
sama variabel bebas (X1, X2, X3) berpengaruh signifikan terhadap variabel

terikat (Y).
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Hasil pengolahan Uji Simultan berdasarkan SPSS 20 dapat dilihat pada

Tabel 4.22 berikut :

Tabel 4.22

Hasil Pengujian Hipotesis Secara Simultan

ANOVA*

Regression 366.736 3 122.245 17.430 .000°
Residual 329.635 47 7.014
Total 696.371 50

a. Dependent variable: Y_KINERJA
b. Predictors: (constant), X3_KEPUASANKERIJA, X2_MOTIVAS]I,
X1_REMUNERASI

Sumber : Data Olah Hasil Penelitian, 2014

Pada Tabel 4.22 diperoleh Fhiung 17,430 sedangkan Foape pada a = 0,05
dengan derajat pembilang 3 dan derajat penyebut 47 diperoleh Fipe 2,80. Dari
hasil diketahui Frinmg > Faber, dan signifikan 0,000 atau lebih kecil dari a = 0,05,
jadi posisi titik uji signifikan berada pada wilayah penolakan Ho atau dapat
disimpulkan H1 diterima. Artinya variabel independen yakni remunerasi, motivasi
dan kepuasan kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai Lembaga Pemasyarakatan Klas IIB Muara Tebo

Kabupaten Tebo Provinsi Jambi.
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C. Pembahasan
1. Pengaruh Remunerasi, Motivasi dan Kepuasan Kerja Terhadap

Kinerja Pegawai

Hasil penelitian yang telah dilakukan, secara simuitan diperoleh Fhiwung
17,430 > Fupe 2,80 dengan signifikan 0,000 atau lebih kecil dari a = 0,05 dapat
dilihat pada Tabel 4.22, yang berarti bahwa variabel remunerasi, motivasi dan
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja. Hal ini
menunjukkan remunerasi, motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh nyata dalam
meningkatkan kinerja pegawai. Dessler (2005) mengatakan bahwa remunerasi
atau kompensasi adalah setiap bentuk pembayaran atau imbalan yang diberikan
kepada pegawai, dan timbul dari dipekerjakannya pegawai itu. Kepuasan kerja
merupakan sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaanya,
sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja (Hasibuan
2005:202).

Dengan demikian dengan adanya pemberian remunerasi selain dari gaji
pokok, akan berdampak positif terhadap peningkatan kinerja pegawai, dengan
adanya pemberian remunerasi tersebut, para pegawai juga termotivasi lebih baik
lagi untuk meningkatkan kinerja. Dengan pendapatan yang sudah lebih dari
cukup, para pegawai juga dapat memenuhi kebutuhan hidup lebih baik tanpa
adanya praktek korupsi atau perbuatan tidak jujur lainnya, perubahan-perubahan
yang telah terjadi selama ini dirasakan para pegawai dengan kepuasan kerja yang

semakin terukur karena adanya pemberian remunerasi tersebut. Pada akhirnya
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tujuan dari Lembaga Pemasyarakatan sebagai pelayanan publik dengan
pemerintahan yang baik dan bersih pun dapat tercapai sesuai yang diharapkan.

Hasil penelitian ini juga didukung penelitian terdahulu oleh Pasaribu
(2013) meneliti tentang Pengaruh Remunerasi dan Motivasi Berprestasi Terhadap
Kinerja Pegawai Pada Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya
Pabean B Medan. Penelitian ini dianalisis dengan analisis Deskriptif Kuantitatif
dan pengujian hipotesis dengan regresi linier berganda. Hasil penelitian tersebut
menyimpulkan bahwa remunerasi dan motivasi berprestasi baik secara parsial
maupun secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Penelitian ini juga didukung oleh Palagia (2012) dengan judul
Remunerasi, Motivasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Kantor
Pajak di Kota Makassar. Hasil penelitian bahwa remunerasi, motivasi dan
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai kantor pajak di Kota
Makassar dengan nilai R Square 0,596 ata 59,6 % selebihnya sebesar 40,4%
dipengaruhi oleh variable lain. Remunerasi secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja begitu juga motivasi dan kepuasan kerja secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada kantor pajak di
Kota Makassar.

Permasalahan Remunerasi ini juga dituangkan seorang penulis Purwanto
(2010) menulis bahwa para ahli menyatakan bahwa motivasi adalah faktor kunci
yang mempengaruhi tingkat profesionalitas dari PNS di Indonesia. Ini berarti

bahwa motivasi salah satu variabel peningkatan kinerja di kalangan pegawai.
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Pada penelian kali ini, Koefisian determinasi (R Square) menunjukkan
bahwa variabel remunerasi, motivasi dan kepuasan kerja yang diteliti mampu
menjelaskan pengaruhnya terhadap variable kinerja pegawai sebesar 0,527 atau
sebesar 52,7% (lihat Tabel 4.20), sisanya sebesar 47,3 % dijelaskan oleh variable

lain yang tidak diteliti pada penelitian ini.

2. Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian yang diperoleh bahwa variabel remunerasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Lembaga Pemasyarakatan Klas
IIB Muara Tebo Kabupaten Tebo. Hasil perhitungan menunjukkan tyiung untuk
variable remunerasi 3,334 > tung 1,678, atau nilai signifikan t untuk variable
remunerasi 0,002 < a = 0,05 maka menolak Ho dan menerima Hl. Dengan
demikian, secara parsial remunerasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Dimana setiap peningkatan variabel remunerasi maka akan diikuti
peningkatan variabel kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap para pegawai
Lembaga Pemasyarakatan Klas IIB Muara Tebo bahwa remunerasi dapat
memberikan tambahan penghasilan kepada setiap pegawai, sehingga pegawai
lebih focus terhadap pekerjaan mereka. Remunerasi yang diberikan adalah salah
satu bagian dari reformasi birokrasi untuk menciptakan clean government and
good governance. Pemberian remunerasi mempunyai pengaruh yang nyata
terhadap peningkatan kinerja pegawai, hal ini terlihat dari jawaban responden
rata-rata menjawab sangat setuju 31%, setuju 47%, yang menjawab ragu-ragu 3%,

tidak setuju 19% dan sangat tidak setuju 0% (lihat Tabel 4.13). Dari jawaban
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responden tersebut, masih ada yang menjawab tidak setuju sebanyak 19%. Ini
menunjukkan bahwa remunerasi yang diberikan kepada seluruh pegawai masih
terdapat perbedan pendapat. Masih ada dari pegawai yang belum dapat merasakan
manfaat remunerasi terhadap pemenuhan kebutuhan hidup dan keterkaitan

remunerasi dalam pekerjaan.

3. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian yang diperoich bahwa variabel motivasi tidak terdapat
pengaruh terhadap kinerja pegawai Lembaga Pemasyarakatan Klas IIB Muara
Tebo Kabupaten Tebo. Hasil perhitungan menunjukkan thingg untuk variabel
motivasi 0,022 < tane 1,678 dan nilai signifikan t untuk variabel motivasi 0,982 >
a = 0,05 maka menerima Ho dan menolak Hl. Dengan demikian, secara parsial
bahwa motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dimana setiap

variabel motivasi tidak mempengaruhi secara langsung terhadap kinerja pegawai.

Menurut Hasibuan (2001:151) jenis-jenis motivasi adalah sebagai berikut:

1.  Motivasi Positif (Insentif Positif)

Dalam memotivasi, manajer memotivasi (merangsang bawahan) dengan
memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi diatas prestasi standar.
Dengan motivasi ini kinerja bawahan akan meningkat karena pada umumnya

manusia senang menerima yang baik-baik saja.

2. Motivasi Negatif (Insentif Negatif)
Dalam memotivasi, manajer memotivasi bawahan dengan standar. Maka

mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi negatif ini semangat bawahan
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dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka takut dihukum, tetapi

dalam jangka waktu panjang dapat berakibat kurang baik.

Berdasarkan hasil penelitian, bahwa motivasi positif dan motivasi negatif
tidak dapat secara langsung mempengaruhi pegawai dalam bekerja. Hal ini
memberi arti bahwa motivasi yang diterapkan kepada setiap pegawai akan belum
memberikan dampak pada peningkatan kinerja pegawai Lembaga Pemasyarakatan

Klas IIB Muara Tebo Kabupaten Tebo Provinsi Jambi.

4. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian yang diperoleh bahwa variabel kepuasan kerja tidak
terdapat pengaruh terhadap kinerja pegawai Lembaga Pemasyarakatan Klas 1IB
Muara Tebo Kabupaten Tebo. Hasil perhitungan menunjukkan tyjng untuk
variable kepuasan kerja 1,555 < traet 1,678 dan nilai signifikan t untuk variable
kepuasan kerja 0,127 > a = 0,05 maka menerima Ho dan menolak Hi. Dengan
demikian, secara parsial kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Dimana setiap variabel kepuasan kerja tidak dapat mempengaruhi secara
langsung terhadap kinerja pegawai dan belum dapat memberikan dampak pada
peningkatan kinerja pegawai.

Menurut Hasibuan 2005:202, Kepuasan kerja merupakan sikap emosional
yang menyenangkan dan mencintai pekerjaanya, sikap ini dicerminkan oleh moral
kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor
yang sangat penting untuk mendapatkan hasil yang optimal ketika seorang

merasakan kepuasan dalam bekerja tentunya ia akan berupaya semaksimal
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mungkin dengan segenap kemampuan yang dimilikinya untuk menghasilkan
tugas pekerjaannya.

Pada penelitian kali ini, bahwa secara parsial kepuasan kerja tidak dapat
secara langsung mempengaruhi pegawai dalam bekerja. Walaupun sudah ada
pemberian remunerasi oleh pemerintah, tetapi tidak serta merta pula memberikan

kepuasan kerja yang signifikan terhadap kinerja pegawai.

5. Implikasi Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa variabel remunerasi,
motivasi dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai Lembaga Pemasyarakatan Klas IIB Muara Tebo Kabuapten Tebo.
Ini membuktikan bahwa variabel remunerasi, motivasi dan kepuasan kerja secara
bersama-sama memberikan dampak yang nyata terhadap peningkatan kinerja
pegawai. Variabel remunerasi secara parsial berpengaruh terhadap peningkatan
kinerja pegawai, sedangkan variabel motivasi dan kepuasan kerja secara parsial
tidak terdapat pengaruh terhadap kinerja pegawai. Jika kita lihat pada Tabel 1.4
tentang Rekapitulasi Absensi Pegawai Lembaga Pemasyarakatan Klas [IB Muara
Tebo Kabupaten Tebo Pada Tahun 2013, masih terdapat pegawai yang mengalami
keterlambatan masuk kantor, keterlambatan yang paling banyak terdapat pada
bulan Agustus yakni 136 kali keterlambatan, sebanyak 7 kali tanpa keterangan
terbanyak di bulan Juli sdangkan izin tidak masuk kantor sebanyak 20 kali, paling
banyak terdapat pada bulan Desember. Hasil wawancara penulis dengan Kaur
Kepegawaian dan Keuangan, bahwa memang para pegawai belum sepenuhnya

melakukan kedisiplinan sesuai Peraturan Undang-Undangan Kepegawaian.
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Menurut narasumber bahwa motivasi untuk meningkatkan kinerja pegawai
belum tercipta semaksimal mungkin karena sumber daya manusia yang bekerja di
Lembaga Pemasyarakatan belum sepenuhnya siap menghadapi Reformasi
Birokrasi. Untuk meningkatkan motivasi bekerja dalam diri pegawai harus
diciptakan dari hal-hal yang kecil. Sebagai contoh, pemberian iencana pengabdian
kepada pegawai yang sudah memasuki masa kerja 10 tahunan, 20 tahunan, 30
tahunan, akan tetapi sampai sekarang penghargaan tersebut belum ada. Harapan
ke depannya para pemimpin dan pejabat di lingkungan Kemenhumkam harus
sungguh-sungguh memperhatikan motivasi para pegawai. Motivasi dan Kepuasan
Kerja para pegawai dapat ditingkatkan sebaik mungkin, apabila pimpinan dan
seluruh pegawai saling bekerjasama dalam menciptakan pemerintahan yang baik

dan bersih sebagai tuntutan reformasi birokrasi.
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BABYV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada sebelumnya, maka
dapat disimpulkan sebagai berikut :
1. Remunerasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
2. Motivasi tidak bengaruh terhadap Kinerja pegawai.
3. Kepuasan Kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
4.  Secara Simultan, Remunerasi, Motivasi dan Kepuasan Kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai Lembaga Pemasyarakatan Klas [IB

Muara Tebo Kabupaten Tebo Provinsi Jambi.

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan sebelumnya, maka dapat disarankan sebagai

berikut:

1. Pemberian remunerasi pada pegawai Lembaga Pemasyarakatan perlu
diperhatikan karena berpengaruh terhadap kinerja. Untuk itu disarankan
pemberian remunerasi sesuai dengan posisi pekerjaan, harus tepat
sasaran sesuai dengan kebutuhan bidang pekerjaannya dan harapannya
pemberian remunerasi juga dapat memenuhi kebutuhan hidup pegawai,
sehingga tidak ada lagi praktek-praktek ketidakjujuran untuk

mewujudkan pemerintahan yang baik dan bersih.
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2. Berdasarkan kesimpulan di atas bahwa motivasi tidak berpengaruh
terhadap kinerja, oleh sebab itu disarankan agar pimpinan Lembaga
Pemasyarakatan Klas IIB Muara Tebo Kabupaten Tebo untuk membuat
strategi baru untuk menumbuhkan motivasi-motivasi yang dapat
menunjang peningkatan kinerja pegawai.

3. Sama halnya dengan motivasi, kepuasan kerja pegawai juga tidak
berpengaruh terhadap kinerja, untuk itulah disamping pemberian
remunerasi dan motivasi yang sudah sesuai, ke depannya pimpinan
harus menciptakan suasana kerja yang menarik juga di kalangan antar
pegawai. Kepuasan kerja juga tidak hanya dinilai dari materil saja
tetapi juga lingkungan kerja harus dapat memberikan warna bagi
pegawai supaya tidak jenuh dalam bekerja. Contohnya melakukan
kegiatan tour, outbound, family gathering dil.

4. Penulis selanjutnya diharapkan dapat meneliti atau menambah variabel

lainnya.
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Item-Total Statistics
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| Varianceif:

Scale -

De

: Cb’rrectedi:‘-g“

Item-Total |
Correlatior

; Sqlflare_d:?'::;‘ ‘Cronbach's.

Validity

X11 128.1569
X12 129.9020
X13 128.2157
X14 128.4706
X15 128.6275
X16 128.0196
X17 128.3529
X18 128.1373
X19 128.2353
X21 127.7843
X22 128.0196
X23 128.1373
X24 128.2549
X25 128.4902
X26 128.1373
X27 128.2941
X31 128.2353
X32 128.3529
X33 128.6275
X34 128.0196
X35 128.5098
X36 128.3922
X37 128.2353
X38 128.2549
X39 127.9412
Y1l 127.6471
Y12 127.6275
Y13 128.2157
Y14 127.8627
Y15 128.2353
Y16 127.8627
Y17 127.6863

162.295
170.050
163.133
159.174
158.158
167.020
173.113
171.801
161.384
167.933
167.420
171.321
170.634
169.375
173.281
172.852
168.064
164.793
165.838
162.660
170.095
168.643
174.864
167.274
169.896
170.353
172.518
173.413
172.641
173.384
171.921
169.060

575
328
543
687
764
665
419
504
668
693
546
356
424
442
397
562
710
672
664
740
433
422
330
736
537
722
550
345
478
499
493
574
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Reliability

Cronbach's

932 938 32

Regression

Model S“mmaryb
| F [an|an]Ser| Wi
ware | Chasgs| | | Connge

1 726" 527 4961 2.64830 527117.430 31 47 .000 1.223

a. Predictors: (Constant), X3_KEPUASANKERIJA, X2 MOTIVASI, X1 REMUNERASI
b. Dependent Variable: Y _KINERJA

Regression 366.736 31 122.245)1 17.430
1 Residual 329.635 47 7.014
Total 696.371 50

a. Dependent Variable: Y KINERJA
b. Predictors: (Constant), X3_KEPUASANKERIJA, X2 MOTIVASI,
X1 REMUNERASI
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Unstandardized | Standardized
Coefficients | Coefficients

St

. Beta:

(Consta_nt) 4.027 2.309 1 .744 .08&
! X1_REMUNERASI 401 120 536 3.334 002
X2 MOTIVASI 0031 .137 003 .0227 .98
X3 KEPUASANKERJA .160) .103 23 1.555  .127
a. Dependent Variable: Y_KINERJA
Charts
Histogram
Dependent Variable: Y_KINERJA
Mean = -1 36E-15
20 Std. Dev. = 0.970
— N=51
157
Fry
| =
[ 4
2
o
@ 10
- )
LT
7 \
5 /|
0 T - r
-3 -2 -1 0 1

Regression Standardized Residual
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y_KINERJA
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Lampiran 2

KUESIONER RESPONDEN

PETUNJUK PENGISIAN ANGKET

1. Isilah Biodata Bapak/Ibu secara lengkap dan jelas pada Identitas Responden
Berikanlah tanda checklist (V) pada kolom yang Bapak/Ibu anggap sesuai dengan
jawaban pada Bapak/Ibu.

IDENTITAS RESPONDEN
1. No. Responden
2. Jabatan
3.  Usia (tahun)
4. Jenis Kelamin
5.  Status Perkawinan
6. Masa Kerja (tahun)

7.  Tingkat Pendidikan

Pilihlah salah satu jawaban pada kolom yang tersedia dan berilah tanda checklist (V)

Kriteria :
SS : Sangat Setuju
S :Setuju
R :Ragu-ragu

TS :Tidak Setuju
STS : Sangat Tidak Setuju
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INSTRUMEN UNTUK MENGUKUR
VARIABEL PEMBERIAN REMUNERASI (X1)

i o lele oo o
l REMUNERASIyang d:bcnkan .‘sudéh | T
dapat memenuhi kebutuhan Bapak/Ibu.

2. | REMUNERASI yang diberikan sudah

sesuai dengan kenaikan harga yang terjadi
saat ini.

3. | REMUNERASI yang diberikan bersifat

adil kepada semua petugas pengamanan.
4. | Besamya REMUNERASI yang diberikan
selalu ditinjau kembali setiap tahun.

5. | REMUNERASI yang diberikan selalu
didasarkan kepada kebutuhan petugas

pengamanan.
6. | REMUNERASI yang diberikan dapat
membantu  peningkatan  kesejahteran

petugas.
7. | REMUNERASI yang diberikan dapat

meningkatkan kualitas hidup petugas
pengamanan.

8. | REMUNERASI yang diberikan berpijak
pada peraturan yang berlaku.

9. | REMUNERASI yang diberikan selalu

memperhatikan kondisi ekonomi saat ini.

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



16/41 996.P3f0

INSTRUMEN UNTUK MENGUKUR VARIABEL MOTIVASI (X2)

1. | Secara fisiologis/penyesuaian ~ dini

terhadap lingkungan kerja  dapat
mempengaruhi MOTIVASI kerja.

2. | Lingkungan sosial tempat bekerja dapat
mempengarthi MOTIVASI  dalam
bekerja.

3. | Lingkungan sosial tempat bekerja yang
baik dapat menimbulkan MOTIVASI
yang baik juga dalam bekerja.

4. | Penghargaan dari tempat bekerja dapat
meMOTIVASI dalam bekerja

5. | Promosi Jabatan merupakan penghargaan
dari tempat kerja untuk semakin
meMOTIVASI kita dalam bekerja.

6. | Aktualisasi diri (Aktualisasi diri adalah

ketepatan seseorang di dalam

menempatkah dirinya sesuai dengan
kemampuan yg ada di dalam dirinya)
dapat meMOTIVASI bekerja.

7. | Aktualisasi diri dapat dilakukan dengan
berbagai cara untuk meMOTIVASI
bekerja.
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INSTRUMEN UNTUK MENGUKUR VARIABEL KEPUASAN KERJA (X3)

'sSs| s [ R | TS|sSTS

‘No| ~~  PERNYATAAN: | | | e R

1. | Pembagian beban tugas pekerjaan yang
diberikan atasan Bapak/lIbu adil dan
merata kepada semua pegawai.

2. | Kemampuan dalam menggunakan waktu
bekerja dengan penugasan yang diberikan
sesuai beban kerja.

3. | Jumlah gaji yang diterima dibandingkan
pekerjaan yang saudara lakukan sudah
sesuai yang diharapkan.

4. | Sistem penggajian dan remunerast yang
dilakukan institusi tempat saudara
bekerja sudah sesuai yang diharapkan.

5. | Jumlah gaji yang diterima dibandingkan
pendidikan saudara sudah sesuai yang
diharapkan.

6. | Pemberian remunerasi diberikan atas
suatu prestasi atau kerja ekstra.

7. | Hubungan antar pegawai dalam
kelompok kerja saling bekerjasama.

8. | Memberikan pujian kepada Bapak/lbu

dari atasan apabila mampu
menyelesaikan suatu pekerjaan dengan
baik.

9. | Memperoleh umpan balik yang diberikan
atasan Bapak/Ibu atas prestasi kerja
contohnya : promosi jabatan, remunerasi
lebih besar, memperoleh penghargaan dll.
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INSTRUMEN UNTUK MENGUKUR VARIABEL KINERJA (Y)

fTS” STS
oo

1 Ketepatah ’lv(elia' petugas déléni Bekeﬁa

2. | Ketelitian petugas dalam menyelesaikan

pekerjaan

3. | Mengupayakan target kerja yang telah

ditentukan secara optimal

4. | Kecepatan kerja  petugas  dalam

menyelesaikan pekerjaan

5. | Tingkat kerajinan petugas dalam

menyelesaikan pekerjaan

6. | Kekompakan kerja sama petugas selama

ini dengan rekan-rekan sekerja

7. | Loyalitas kerja petugas selama ini kepada
Lembaga Pemasyarakatan Klas [IB

Muara Tebo
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Lampiran 3

KEMENTERIAN HUKUM DAN HAK ASASI MANUSIA REPUBLIK INDONESIA
KANTOR WILAYAH JAMBI
Jin. Kapten Sujono Kota Baru Jambi Telp. ( 0741 ) 4008540127

- —— __——— —————1

Jambi, 08 November 2013

Nomor CW.5 UM01.01- 200

Perihal : Izin Penelitian dan Pengambilan Data
Di Lembaga Pemasyarakatan Klas i B
Muara Tebo

Yth. Kepala Unit Program Belajar Jarak Jauh (UPBJJ-UT)

Universitas Terbuka Jambi

Di-

Jambi

Memperhatikan Surat Kepala Unit Program Belajar jarak jash (UPBJJ-UT) Universitas
Terbuka Jambi, Nomor : 1888/UN31.27/11/2013, tanggal 25 Oktober 2013 perihal seperti pada
pokok surat di atas, bersama ini kami sampaikan dengan hormat bahwa :

Nama . Natrina Ujung, S.Stat.
No. Mahasiswa . 016 752 326
Jurusan . Magister Manajemen (S2)

dapat kami berikan izin Penelitian dan Permintaan Data di Lembaga Pemasyarakatan Kias ||
B Muara Tebo dalam rangka penyelesaian Tugas Akhir Program Magister (TAPM) berjudul
“Pengaruh Remunerasi, Motivasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada
Lembaga Pemasyarakatan Kias }| B Muara Tebo Kabupaten Tebo”.

Sehubungan dengan hal tersebut di atas selama menjalani penelitian dan pengambitan
data agar kiranya dapat :
1. Mentaati ketentuan dan peraturan yang berlaku di Lembaga Pemasyarakatan Klas §l B Muara
Tebo terutama yang berhubungan masatah Keamanan dan Ketertiban.
2. Meyerahkan 1 (Satu) exsemplar hasil penelitian dalam bentuk Skripsi ke Kantor Wilayah
Kementerian Hukum dan HAM Jambi { Divisi Pemasyarakatan ).

Demikian kami sampaikan untuk dapat dipergunakan sepetiunya.

an.Kepala Kantor W'layah

T IAGITY
mi\'f}l it st

8/ AHIDDIN,Bc.IP.,M.Si
7.19580628 198203 1 001

Tembusan :
1. Kepala Kantor Wilayah Kementerian Hukum dan HAM Jambi;
di- Jambi (sebagai Laporan)
2. Kepala Lembaga Pemasyarakatan Kias It B Muara Tebo;
;,3. Yang Bersangkutan.
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RIWAYAT HIDUP
Nama : Natrina Ujung
NIM : 016752326
Program Studi : Magister Manajemen
Tempat/Tanggal Lahir : Pematang Siantar / 07 Maret 1981

Riwayat Pendidikan

Lulus Sekolah Dasar di SD Katholik Cinta Rakyat 4 Siantar pada tahun 1993
Lulus Sekolah Menengah Pertama di SMP Negeri 1 Siantar pada tahun 1996
Lulus Sekolah Menengah Atas di SMA Negeri 2 Siantar pada tahun 1999

Lulus Diploma III S1 Statistik Universitas Sumatera Utara pada tahun 2002
Lulus S1 Jurusan Statistika di Universitas Terbuka UPBJJ-Jambi pada tahun 2011

Riwayat Pekerjaan

Tahun 2002 s/d Tahun 2012 sebagai Staf Seksi Sosial BPS Kabupaten Bungo
Provihsi Jambi

Tahun 2012 s/d sekarang sebagai Kepala Seksi Sosial BPS Kabupaten Tebo

Provinsi Jambi
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