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BAB 1V
HASH. PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Obvek Penclitian

Berdasarkan  Peraturan  Daerah Nomor 10 Tahun 2016 tentang
Pembentukan dan Susunan Peranpkat Paerah Kabupaten Ketapang, dan Peraturan
Bupatt Nomor 41 Tahun 2016 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas
dan Fungst serta Tata Kerja Sekretanat  Dacrah mempunyai tugas membantu
Bupatr dalam penyusunan_kebnjakan dan pengoerdinasian administratit’ terhadap
pclaksanaan tugas perangkat daerah, serla pelavanan administratif, vang terbagi
dan terinci secatg sistemats ke dalan tugas masing-masing asisten, bagian dan
subbagian.  Untuk _anclaksanakan. lugas. dimahksud.sekretariat daerah
menyelenggearakan fungsi berikut:
a. Pengoordinasian penvusunan kebijakan daerah;
b. Pengoordinassan pelaksanaan tigas satian kerja perangkat daerah:
c. Pemantauan dan evaluasi petaksanaan kebijakan daerah;
d. Pelayanan admmmstratif’ danpembinaaniaparatur_sipibnegara pada instans

daerah.

Pelaksanaan fungsi Tatmyane diberikan oleh Bupat:.

o

Pelaksanaan tugas dan fungsi ini dilakukan oleh unit organisasi sekretanat
Daerah yang terdiri dari sembilan bagian dalam tiga keasistenan. Adapun pokok-
pokok cakupan Tugas dan Fungst Sekretaris Daerah vang melekat pada unit-unit

Eselon 1, vaitu:
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Mecrumuskan  dan melaksanakan  kegiatan dibidang  pemerttahan umum.
administias: Kewilavahan, otonomi daerak. penghubung pemerintah dacrah.
serta melaksanakan  fasilitasi koordinasi  perumusan  kebijuhan  daerah.
pelaksanaan tugas dan pelayanan adiministratit’ kepada perangkat daerah vang
melipuli aspek-aspek  wrusan pemenmtahan di bidang  ketenteraman  dan
ketertiban urmum, bidang perlindungan masvarakat (termasuk sub bencana dan
sub kebakaran), bidang pemberdayvaan masyarakat. pemerintahan desa, bidang
administrasi kependudukan dan pencatatan sipil. hidang pertanahan,  politik.
pemibu, pemitu kada, pengawasan. tugas pembantuan dan kerjasama antar
pemenintal daerah,

Merumuskan dan melaksanakan  kegiatan didndang kapan hukum  dan
peraturan perundang-undangan, penvuluban dan dokumenias: hukum. hantuan
hukum dan ‘hak azasi manusia, serla melaksanakan fasilitasi koordinasi
perumusan  kebijukan daerah  dan pelaksanaan  tugas serra pelavanan
admintstras) kepada “perangkat daerah di bidang hukum dan perundang-
undangan.

Merumuskan dan melaksanakan kegiatan_disbidang kehummasan pemerintah
daerah, peliputan, dokumentasi .dan nsalah, dan keprotokolan, serla
melaksanakan fasilitasi koordinasi perumusan kebijakan, pelaksanaan tugas,
dan pelayanan administratif kepada perangkat daerah yang meliputi aspek-
aspek urusan pemerintahan bidang komunikasi dan informatika, dan bidang

persandian.
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Merumuskan  dan  melaksanakan  kegiatan & bidang informasi  data
perchonomian dan pembangunan. bina  perckonomian dan  pembangunan
dacrah dan pengembangan  usaha  daerah. serta melaksanakan  fasiitasi
koordinasi perumusan kebijakan dan pelaksanaan tugas, serta pelayanan
administratif kepada perangkat daerah terkait.

Merumuskan dan melaksanakan kebijakan di bidang pelavanan dan informasi
pengadaan barang/jasa, pengadaan barangjasa. dan evaluasi dan pelaporan
pengadaan barang/jasa,

Merumuskan dansmelaksanakan kegiatan di bidang kesejahteraan rakvat, bina
kehidupan becragama, dan bina pendidikan. pemuda. dan olahraga, serta
melaksanakan dasilitasi koordinasi perwnusan kebijakan daerah, pelaksanaan
tugas dan pclavanan admimistratif kopada perangkat daerah terkait.
Mcerumuskan 'Kebyjakan dan melaksanakan Kegiatan di bidang kelembagaan,
ketatalaksanaan,  dan  kebjjakan  aparatur,  serla  melaksanakan  fasijitasi
koordinast perumusan. kebijakan dan pelaksanaan tugas, serta pelayanan
administrati[ kepada. perangkat. daerahwanp incliputi-aspek-aspek urusan di
bidang kelembagaan ketatalaksanaan. dan kebyakan aparatur.

Merumuskan dan melaksanakan kebyjakanod@ hdang perlengkapan dan
peralatan sckretanat dacrah, dan ruinah tangga pimpinan.

Merumuskan dan melaksanakan kegiatan penyelenggaraan keuangan
sekretariat daerah, kepegawaian sekretanat daerah, dan administrast pimpinan,
serta melaksanakan fasilitasi koordinasi perumusan kebijakan dan pelaksanaan

tugas, serta pelayanan administratif kepada perangkat daerah yang menangans
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urusan pengetotaan keuangan dan aset daerah, pendapatan. kearsipan dan

perpustakaan.
B. Hasif Penelitian

1. Karakteristik Responden

Berdasarkan kuesioner vang diberikan oleh responden dan diolah oleh

peneliti, didapat Tabel 4.1

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan (olongan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid WA 2 4.0 4.0 4.0§

(=] 2 4.0 4.0 3.0

e e 24.0 240 320

D 7 14.0 14.0 46.0

HIAA, 14 220 22.0 68.0

11735 13 260 26.0 94,0

HC 1 20 20 96.0

{IHD 2 4.0 4.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber: Hasii Olah Data, 2617

Berdasarkan Tabel 4/ gsesponden S0 erany terdin dari delapan golongan

kepangkatan. dari mulai [TA sampai dengan WD, dimana golongan kepangkatan

responden tertinggi pada golongan 11IB sebanyak 13 orang (26%), dan menyusul

peringkat kedua golongan IIC sebanyak 12 orang (24%). Imi menunjukkan

sebagian besar responden tersebar secara merata antara golongan [C dan

golongan [11B, dapat juga dikaitkan dengan pendidikan di mana golongan 1IC

sederajat tamatan D3, dan golongan (1B sederajat tamatan S2.
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Karakteristik responden berdasarkan pendidikan dapat dilibat pada Tabel

42
Tabel 4.2
Karakterisuk Responden Berdasarkhan Pendidikan
Fregquency Percent Valid Percent Cumulaiive Percenl
Valid -1t & 12.0 12.0 120“
DHV 2 4.0 4.0 16.0)
A 1 2.0 20 18.0
S-1 15 30.0 300 48.0
SLTA 2 4.0 4.0 52.0
ShA 16 320 32.0 840
SMEA & 120 124 95.0
SMK 1 2.0 2.0 88.0
SMU 1 2.0 2.0 100.0
Total 50 1000 1000

Sumber: Hasi! Olah Data, 2017

Berdasarkan Tabel 172 dapat dihetahur sebagian besar responden berfatar

pendidikan SMA/SMECSMUESMEA MA dan 5-1. dengan jumlah S-1 sebanyak

{5 orang (30%),sdan jumiah Tesponden berlatar SMASME/SMU/SMEA/MA

sebanyak 27 orang (54%;. Pegawar berlatar sapama strata’ satu lebih banyak

daripada lulusan SMAsederajat,  Karena  kegaskerja di sekretaniat  daerah

Kabupaten Ketapang tidak hanya berkenaan dengan kerja fisik, tetapi bersifat

konseptual dan memerlukan pemahaman vang lebih baik. Para pegawai yang

berlatar pendidikan S-1 memiliki kemampuan dan wawasan yang lebih baik

dalam menjalankan tugas-tugas vang bersifat konseptual dan memerlukan

kemampuan tidak hanya fisik.
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Karakteristik berdasarkan jeais kclamin responden dapat dilihat pada
Fabel 4.3

Tabel 4.3
Karaktensttk Responden Berdasarkan Jems Kelamin

Frequency Percent Vahd Percent Cumulative Percent
Vaid Perempuan 13 26.0 26.0 26.0
Laki-Laki 37 74.0 74.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olah Data, 2017

Berdasarkan Jabel 4.3 terlihat responden laki-lak) iebih banyak danpada
perempaan. perbandingan jumlah faki-laki dengan perempuan sebesar 74%26%q
atau scbhesar 2 8 Perbandingan im menunjukkan bahwa pecawal laki-laki lehth
diperfukan dalam hal pekegaan-pekorjaan di himgkungan sckretariat daerah
Kabupaten  Ketapang.Penempatan pegawaioolaki-lakiodentunya  berdasarkan
kebijakan bupati Kabupaten Ketapany dalam upava tercapainya kinerja vang lebih
efektif Ini bukan berari babwa pcpgawai perempuan tidak diperlukan, tetapr

melihat tugas-tugds pokokedan fimesi vang adagdebih eocok diperuntukkan bagi

sebagian besaipegawai laki-laky,
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Tabel 4.4
karaktenstik Responden Berdasarkan Usia
Frequency Fercent Vahd Fercenl Curniutative Percent

Valid 24-30 8 16 G 16.0 16.0

31-35 6 12.0 12.0 28.0

36-40 8 18.0 18.0 45.0

41-45 11 220 220 68.09

46-50 7 14.0 14.0 82.0

51-55 8 16.0 16.0 98.Q

56-60 1 2.0 20 100,0r

Totai 50 100.0 100.0

Sumbur; Hasil Olah Datas 2017
Rerdasarkan Tabel 4.4 diketahut usia dominan pada responden

adalah usia pada rentang 41-45 tahun ( | | orang} dan usia yang paling sedikit pada
rentang 56-60 tahun (! orang}. Pada kontcks Kinerja. usia 41-45 merupakan usia
produktif. Pegawal pada rentang usia 11-43 memitiki pengalanian lebih dari pada
usia vang Jebih muda dan masih memiiiki fisik prima daripada usia 46 ke atas.
dampaknya akan mempermudah penvelesajan (ugas-tugas di sekretariat daerah
Kabupaten Ketapang.
2. Uji Instrumen Penelitian
a. Uji Validitas

Menguji validitas mstrumen dalam penelitian ini menggunakan teknik
analisis fakior vaitu mengkorelasikan antar item setiap faktor terhadap total
faktornva. Kriteria pengujiannya, jika nilai probabilitas sig - 0,05. maka item

instrumen dinyatakan valid (Nisflannoor, 2009:251).
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Tabel 4.5

Hasil U1 Validitas Vanabel Kompensasi

%rmu b as:t ()}dh Ddta 2007

tem Soal 5 l-\orc,ldsr ]’ arsog ______ P_-VE}E_L_____ F;Llu:r_anucm
Xvroo o oeess T 0,000 | \*’dlld
X112 _ - (} ?44 0,000 : \ﬁhd
X13 0,528 0.000 U valid
_____ 14 T o7 0,000 __Valid
_____ Xt5 B 07“)7 0,00(_)____ s Valid
X1 0733 i 0,000 L Valid
Xt7 oo 0776|0000 -~ valid
XI_S ’. 0,768 O,Q(_J__(_}_ _ Nahd

Berdasarkan Tabel 4.5 diketahui nilai korelas: pearson semuanva bernilal

signt(ikan, karena nilat Povefiue semuanva Kurang dari (0,035, maka disimputkan

semua indikator pada variabel kompensasi valid.

Tabel 4.6
Hasil 1/11 Validitas Vanabel Motivasi
ilun Soal  Korelas! Pedrson P-Value Keterangan
. \" 1 0,684 0,000 Valid
L ‘\(2 ) 0 718 _5 0,600 Vahd
. X23 0,070 0000 | Valid
X241 0637 0000 ' Vald
X253 0.55] 0,000 valid
__2_@-_6 _______________ . 0493 00007 valid
| X27 0,656 0.000 valid
| _X28 j _ ] 0,000 Valid o
L X294 0,713 01000 _valid |
L X210 | 0,797 0.000 vahd |

Sumber: Hasil Olah Data, 2017

Berdasarkan Tabel 4.6 diketahui nilai korelasi Pearson semuanya bernilat

signifikan, karena nilai P-va/ue semuanya kurang dari 0,05, dengan demikian

disimpulkan semua indikator pada variabel motivasi valid.
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Tabel 4.7
Hasil Up Vahiditas Varizbel Kepuasan Kerja

ltem Soal _ Korelasi Pearson . P-Value

71 004 b oo T Vali

L2 10,749 L Valid

73 Lo et D o0 _Valid_
Vald

i 75__ 0734 6,000 g
A6 079 L 000y Valid
: 27 0,586 ; ooe " T T aia T
Sumber: Hasil Olah Data 2017 = s e,y Ad

Berdasarkan Tabeld. 7 diketahut nilat Korelas: Pearson semuanva bernilas
signifikan, karena wilay P-vofre semoanva korane dart™ 0,03 maka disimputkan
indikator-indikator pada vartabel kepuasan kerja vahd

Tabel 4.8
Hasii Uji Validitas Variabe! Kinerja

 ltem Soal | ierelasi Pearson— PsValueswe  Keterangan
Y2 . 07es . L0000 0 Valid
Y3 WBT0my 000 Valid
Y4 o 08 [ 0o00 0 valid
o YS o S O700TEEEE  BRO006T . Valid
Y7 oy, 3 Lo _ Valid |
Y8 0757 l 1,000 3= Va]ic__i ]

Sumber: Hasil Otah Data, iy ™

Pada Tabel 4.8 juga diiunjukkan-bahwa korelast item-item tndikator
kinerja terhadap total faktornya bernitai besar dengan niulai p-va/we kurang dar
0,05, maka disimpulkan semua indikator pada variabci kinerja valid. Terlihat juga

korelasi terkuat pada item penitazan ke 6 dalam variabel kinerja. besarnya 0.785.
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b. Lji Reliabilitas

U reliabilitas pada penelitian ini menggunakan Cronbuch Alpha. Kriteria
pengujiannya dengan melthat ntfai ronbach 4iphe. pka lebih besar dari 0.6 muka
instrumen dinvatakan reliabel. Pada penelitian ini dapat dilihat hasil dari teknik
{ ronbacht Aipha pada Tabel 4.5

Tabel 4 9
Hast! U Reliahilitas

| Variabel | Crembuch Alpha | Kesimpulan
Kompensasi 4=~ 0835. Reliabel

| Motivasi & = 0.859 . Reliabel

KepuasanKenp 4 T 0wae R Retabel

| Kinerja Sl ossE | Reliabel

Sumber: Hasil Ola}_{m[tjata, -20'17—
Nilai koehsien Cronbach Alpha berdasarkan Tabel' 4 9 untuk masing-
inasing variabel lebih besar dart 0.6, Kriteria wji vang ditentukan adalah jika mia
koefisien (ranhuch Alpha lebih besar dari 0.6, maka instrumen dinvatakan
reliabe)
3. Anpalisis Deskriptif
Analisis deskriptif pada penelitianant menggunakan analisis rata-rata, dari
tanggapan responden dan Kemudian diinterpretasikan berdasarkan skala norina
(Riduwan, 2015:228) berikut:
a. Rata-rata (.01 < x < 1,00, diinterpretasikan sangat tidak baik.
b. Rata-rata 1,01 <x < 2,00, diinterpretastkan tidak baik,
¢. Rata.rata 2,01 <t x < 3,00, ditterpretasikan cukup.
d. Rata-rata 3,01 = x =2 4,00, diiterpretasikan baik.

¢. Rata-rata 4,01 < x < 5,00, diiterpretasikan sangat baik.
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Disimt x merupahan hasil peritungan rata-rata dart tiap-tiop item tanggapan
responden.
A. Kompensasi

Varigbel kompensasi terdint dari 8 item pernvataan. Hasil analisis
deskriptif pada variabel kompensasi dapat dilihat pada Tabel 410

Tabel 4.10
Hasil Analisis Deskriptif Kompensasi

Cdem oo o Alematfdaaban 0
5SS e, KS | % TS |t I
eml S 1o |25 | 500 120 40 w0 0 0| 570
Mtem2 o A3TEERSHEESOTAN0HE8Y 0N 0 0 01 374
Jtem3 T 6 Ao bagapaodaa i ome 00 368
dtemd | 16 SUSAREII6 a0 I8 36 L0 R0, 0 O 3,96 |
dtems [ o FERRTTERA TS TESHR0 0000 0 0 388
llem6 7 s 2SS0 [ I8EB6 00k 0 0 | 378
em7, 8 B 06 133 8 46| 19138 0 010 0! 378
hems| 4 HUsT03 s I3 H6t 0 000 0] 360
| Mean Variaiel 8 377

Sumber: Hasil Olah Data, 2017

Pada Tabe! 4-0-diketabhuiatcin peryvataan-dengan nilai rata-rata terbesar
adalah item no. 4, vaitu mengena) tanggapan responden dalam memperolch
tunjangan kescjahteraan pegawat menugat vang diharapkannya. Skor rata-rata
pada item 11u'3.96, maka termasuk katcgori baik®

Jika dilihat pada masimg-masing item. nilai rata-rata termasuk Kkategorl
3,0 < x < 4,00, maka tanggapan responden untuk masing-masing item pada
variabel kompensasi termasuk kategori baik. Dengan demikian, dapat dirinei hasil
analisis deskripuf berdasarkan tanggapan responden secara kualitatif tentang hal

yvang diperoleh:
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Iy Gaji sesuai dengan vang diharapkannyva, maka berkategori baik.

2; Tunjangan sesiai dengan yvang diharapkannya, maka berkategori baik

3) Tunjangan kescjahteraan pegawai sesual dengan vang diharapkannva, maka
berkategor baik.

4) Tunjangan jabatan sesuai dengan kinerjanva, maka berkategori baik.

31 Jaminan sosial maupun keschatan sesuai dengan vang diharapkannya. maka

herkategori hak.

6) Bantuar fasilitas kery ke rumah untuk menunjang

keranva, maka

7) Fasiltitas kerj ningkatan Kinerjanva.
maka berkate

81 Honoranui gort baik.

Katcgorl njukkan kompensas

vang diberikan kepada res| arapan. walaupun belum

pada kategori sangat bai

b. Motivasi

Has: dilihat pada Tabe!

4.11
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Tabel 4 11
Hasil Analisis Dieskriptit Moty asi

Alternatif Jawaban
TGS e TS e N e RS e g ey Men
fteml . 3 6 125 S0 121 4 0 0 0 0 3062
Item2 | 12 24 200 42 117:34:0 10,0 0] 390
| liem3 12, 24 18 0 36 120,40 0 10 0 0] 384
Temd | 13 | 26 |23 46 1142810 [0 0 [0 398
tems | 7 | 14 281 56 'i57300 0100 0] 584
Item6 ; 10 . 20 29 | S8 1112200 10010 398
ftem7 | 8 16 23 L 46 11938 00l "0 378
' ftem8 | 6 12 250 50 419 38,00 00 374
. ftem9 6 12 | 25mmsOimelo 380 0 (00 0 374
temio] o | 121180 36 13 52 0 00 0 360
Mean Variabet . 380

.Sumbcr: Hasil Olah Dd[d20 17

Diantara 10 item tanggapan responden terdapat rata-rata diatas atau sama
dengan 390 vaitu pada item no. 2 no. 4, no. 6. Pada Tabel 4.11 juua
menunjukkan bahwa nitat rata-rata pada masmg-masing item pernyataan termasuk
dalam skala norma 3,01 = x & 4.00 atau berkategori baik Dengan demikian
motivasi responden berdasarkan tanguapan dart kuesioner dapat dijelaskan bahwa
responden:

1) Memperoleh gaji vangreukip untuk meienttht kebutuhan hidupnya dan
kelvarganya dengan baik,

2} Memperoleh insentil layak'sesuat dengan kinerja yang dilakukannya dengan
baik.

3) Diperlakukan secara adil dalam pekerjaannya dengan baik.

4) Memperoleh jaminan dalam pemenuhan  kebutuhan kerohanian dalam

pekerjaan dengan baik.
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peningkatan Kinerja.

6) Diakui dan diperlukan dalam pekerjaan um dengan baik.

5) Mendapatkan penghargaan dan pengakuan dengan batk. maka mendorong

73y Menilal pencmpatan jabatan tefah sesuai dengan harapan responden secara

baik.

8} Merasa ada jaminan rasa aman dalam pekerjaan di tempat responden bekerja

schagai PNS dengan baik.

Motivasi responden berdasarkan anahisis deskripuf termasuk katcgori baik.

artinya bekerja mendapatkan dorongan maupun terwujudnva harapan-harapan d

dalam bekerja secara baik.

¢. Kepuasan heija

Deskripsi mengenal kepuasan kerja responden dapat dilihat pada Tabel

4.12
Tabel 4.12
Hasil Analisis Deskriptit Kepuasan Kerja

. lem o e Aitqrnatii’.[alwaban - Mean
L. 5SS w5y Vo N VoggsSep¥. TS | % |
temt 4 o 8 TS50 WolD | 0 0.0 [0 366
llem2 S 1000 W 58 N6 @20 0 W [0] 378
tem3 6 magl2 | 205040 174148 | 0ge0elW07 0 | 364
temd = 17 34 g5 | 804 | 18436 T 0 000 398
ltem5 ¢ 12 24 24 483 (261 1 1210 0] 3,94
Item6 | 9 18 24 1 48 117134/ 0 0] 0 [0 384
ltem? | 9 18 28 1 56 13126 0 :0]0 0] 39
ftem8 | 10 20 261 52 |14]28] 0lolo o] 392

| _Mean Variabel 3,83 |

Sumber: Hasil Olah Daté:QOl?

Berdasarkan Tabel 4.12, nilai rata-rata terbesar adalah 3,98, vaitu pada

item pernyataan no. 4. ltem no.4 mengenai respon pada responden memperoleh
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kesempatan naik jabatan melalui promosi vang ditawarkan, Nilai 3,98, termasuk

shala 3,01 x -0 400 atau berkategori baik. Untuk lebih jelasnya, mengena

makna dari hasil analisis deskriptit diketahui responden menanggapinya sebaga

benkut:

Iy Pekerjuanva menank dan menyenangkan. maka berkategori haik.

21 Pekerjaan yang dilakukannya sesual dengan keahliannya, maka berkategor
baik.

3} Merasa puas dengan gajiyang diperelehnya. thaka berkatepori baik.

4) Memperojeh kesempatan naik jabatan melalul promosi vang ditawarkannya.

maka berkategort baik,

LA

Hubungannya dengan-atasan-tegalin dengai-baikmaka berkategori batk.
6) Mendapat pengawasan yang baik olel atasannya. maka berkategori baik.
7) Hubungannva dengan rekan kerja terjahn dengan baik. maka berkategori baik,
8) Rekan kKerjanya bersedia mengatast Kesulitannva dalam  pekerjaan, maka
berkategorn baik.

d. Kinerja

Instrusnen kineriaterdiri dari delapan itewwpentlatan yange dilakukan oleh
atasan kepada masing-massng responden, diomana sctiap responden dinilai
kinerjanya berdasarkan persepsi dar atasannya. Hasilnya dapat dilihat pada Tabel

4.1:
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Tabel 4,13
Hasil Analisis Desknptif Kinerja

D Hem =

Teml, 5 mﬁ s '*0 _____ 00,00 370
fem2i 4 % 129 58 17,3410 10,0 10, 374
‘hem3 ' 4 . % 123 46 123746 0 10 [0 0 362
temd - 101 20 |2 48 11632/ 0 ;010 |0 388
MemS: 4 - 8§ 1280 S6 18136, 0 [0 0 |0 37
Ttem6: 7 1 14 260 52 [17(34] 000 0. 380
Otem7 71 4 124 ag 1i9lsslo oo ol 376
%ItcmS; H _1_}2 ©23 lL 46 | 21 ,42_} 0 | 0 00 370
! Nkan Vartabel 374

| Sumbu Hasil Olah Data. 2017
Berdasarkan “Tabel 413 diketahui semua ifem pentlaan atasan  pada
responden termasuk dalam skala 3,01 <5 < 4,00 atau berkatccori baik. Ini artinya
responden:
1} Memiliki antusias tinggi dalam melaksanakan pekenaannya. maka berkateport
baik.
2} Selalu mengedcpankankualitas.dalanybekerjagmaka-berkategori batk.
3} Mengerjakan tugas sesuai dengan wakty yang ditentukan. maka berkategorn
baik.
4} Menemukan inovasi dalammenyelesatkawpekerjaan, maka berkategori baik.
5) Kemampuannya sudah Sesuai déngap-fugas vyang diberikannya, maka
berkategori baik.
6) Melakukan komunikasi secara intens dalam setiap melaksanakan pekerjaan,
maka berkategori baik.

7) Menjapa hubungan baik dengan rekan kerja, berkategori baik.
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4. Up Asumsi Klasik

32

Sebagaimana telah dipaparkan dalams BAB 11T bahwa uji asumsi hlasit

pada penelitian in berupa: uji normatias, up lincaritas. uji multikolonialitas. dar

ujt heteroskedastisitas.
a. Uji Normalitas

1) Uji Normalitas Model Substruktur |

Ut normalitas pada modet substruktur | diketahw pada Tabel 414

Tabel 4 14

Hagil Uy Normalitas Mode! Subsiruktur |

One-Sample Kelmogorov-Smirnoyv Test

Unstandardized
Residual
N 50
Nermal Parameters? Mean 0000000
Std. Deviation 1.69198633
{Most Extreme Differences Absolute 073
Fositive 073
Negative -.051
foimogorov-Smimoy Z 518
Asymp. Sig. {2-taited) 951
a. Test distribution is Normal.

I |

Sumber: Hasil Olah Data 2617

Berdasarkan pada Tabel 4.14 menunjukkan bahwa nilat dan Kolmogorov-

Smirnov Z sebesar 0,518 > 0,05, maka disimpulkan distribusi residual bersifat

distribusi normal.
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2) Uji Normalitas Model Substruktur 11
Pada pengujian normalitas model substruktur 11 dapat dilihat pada Tabel
4.15

Tabel 4.15
Hasil Uji Normalitas Medel Substruktur 1

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Fesidual

N 50
Normai Farameterss Mean 0600000

Std. Deviation 1.3403099%
Mos! Extremie Differences Absolute 096

Positive 084

Negative - 096
Kolmogorow-Snirnoy Z B77
Asymp. Sig.{2-tailed) 750
|a. Test distribution is Normal. I

Sumber: Hasi'Olah Data, 2017

Berdasarkan pada Tabel 4.15 diketahui bahwa nilal Kolmogoro-Smirnoy Z
0.677 > 0.05, maka distmpulkan bahwa padarsubstruktur 1 distnibust restdual
merupakandistribusi normal.
b. Uji Linearitas
1) Uji Linearitas Model Substruktur I

Sebagaimana telah dipaparkan pada Bab I bahwa uji linearitas dilakukan
dengan analisis (‘ompare Meons. Hasil uji fimearitas pada substruktur 1 dapat

dilihat pada Tabel 4.16
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Tabel 4.16
Hast! Up Linearitas Model |

i F Deviation - rom i |

Hubungan Vaniabe . _ P Valwe + Keterangan
Fao T 0.614 0826 | Linear
LZ¥X2 _ LBs6 0580  ilinear

Sumber: Hasii Olah Data, 2017
Berdasarkun Tabel 4.16 diketahui nilai probabilitas (#-Fafue) dari

hubungan antar variabel pada masing-masing hubungan lebih besar dari 0.05,

maka disimpulkan semua hubungan begsitat linear

2} Uji Linearitas Model Substruktar i

Hasil uji linearitas pada substruktur i dapatdilikat pada Tabel 4.17

Tabet 417
Fasst Ujp Lineanias Model Substrukiur {
Hubungan Variabel £ !)evgamu-; From PValwe Keterangan
I e e /I Gy S—
VXL 1096 T 10505 | Linear
Y*X2 1311 0251 [ Linear
Y*Z o228 e k0103 Lincar

Sumber: Hasil Qlah Dala, 2017

Berdasarkan padasTabel 417 diketahuw.milgi“probabilitas (/’-Value) dan
masing-masing.hubunpgan vartabel angkanya lebih besar daii 0,05, sesuat dengan
kriteria bahwajikawnilai p-va/ue dan perhitungan F Dewiation From Linearity
lebib besar dari 0,05 maka dapatdisimpulkan semua hubungan variabel pada

substruktur II ini bersifat linear.
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¢. LUji Multikolinearitas
1) Uji Multikelinearitas Medel Substruktur I

Hasid un multikolinearitas pada substruktur | dapat dilihat pada Tabel 418

Tabel 4.18
iTasil Hji Multikelincaritas Model Substruktur |
Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 {Constant}
X1 138 7.250
X2 138 7.250}

Sumber: Hasil Olah Data, 2017

Berdasarkanglabel 4.8 dapat dilihai balwanilay VIF pada variabel Xi
maupun X2 serpuanva kurang dari [0, maka disimpulkan bahwa tidak ierdapat
muliskolinearitas pada substuktur .
2) Uji Multikelinearitas Model Substruktur |1

Hasit uii muttikolinearitas model substruktur {1 dapat ditihat pada abel
4.19. Berdasarkan Tabel 4 19 diketahui nilas VIF semua variabel independen X,
X, maupun 7 semuanya bermilal lebih besar dapi d8gamaka distmpulkan tidak
terdapat mulitkolineartas.

Tabel 4ul©
HasiTUiisMultikolthearitas ModelsSubsiruktur il

Collinearity Statistics
Mode! Tolerance ViF
1 (Constant}
X1 .120 8.363
X2 119 8.393
Z 187 5.3563

Sumber: Hasil Olah Data, 2017
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d. Uji Heteroskedastisitas

Telah dipaparkan pada Bab I bahwa upi heteroskedastisitas penclitian i
menggunakan scairer plor, Berikut hasil pengujian heteroskedastisitas penelitian
ini;

1) Uji Heteroskedastisitas Modei Substruktur 1

Scatterpiot

]
3
=
0
& -
o
-
o
bio,
=t
=
O
o
3
=
@ -
c
o
W
w
[ U
L
o
b/
o

Pada Ga attiti k-uk data :rpola, menyebar

di sekitar titik sumbu nol, mak sikan pada substruktur I tidak terdapat

heteroskedastisilas.
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2) Uji Heteroskedastisitas Model Substruktur 1}

Scatterpiot

Dependent Variable:

Regression Studentized Residual
[l

il

Berdasark“-aI - tnk itk menyebar

1tar s

tidak berpola. dan mem a dapat disimpulkan tidak

terdapat heteroske

1) Koefisien Jalur dan Uji Hipotes

Perhitungan koefisien jalur melalui software SPSS dilakukan melalui
tekntk regresi, sehingga milai kocfien ini sama dengan nilai beta (koefisien regresi
standar). Nilai 1nt dimaknai sebagal besarnya pengaruh variabel independen
secara parsial terhadap variabel dependennya. Hasil perhitungan kocfisien jalur

pada substruktu | dapat dilihat pada Tabel 4.20
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Tabel 4.20
Koeetimien Jalur Mode! Subsiruktur |

Coefficients?®

Unstandardized | Standardized
Coefficlents Coefficients Collinearity Statistics
Modet B Std. Error Beta t Sig. Tolerance ViF
1 {Constant} 2.061 2.045 1.008 319
X1 456 170 456 2.687 010 138 7.250
X2 291 144 462 2723 009 138 7.250

a. Dependent Variable: 2
Sumber: Hasil Olah Duta, 2017

Berdasarkan Tabel 3 20 dapat diketahut bahww

I Koefisien jalur vanabel X1 {kompensast) terhadap £ (kepuasan kerja) 0,450
bernilai positif. Nilai t hitung 2,687 dengan nilai probabihitas 0,010 < 0,05
vang berarti menerima hipotesis alternatit vaitu terdapat pengaruh signifikan
kompensas: terthadap kepuasan kerja. Hal #i juga menunjukkan bahwa
semakin tinggl kompensasimaka kcpuasan-kerpakan meningkat,

2. Koefisien jalur variabel X2 {motivasi} terhadap 7 (kepuasan kerjay 0,462
bernilai positif Nifainthitung 12,723 ddengan-nifai probablitias 0.009 < 0,05
yang berarti menerima hipoiests alternatifyvaitu terdapat pengaruh signifikan
motivasi terhadap kepuasamkerja: Hal inidapat diartikan juga bahwa semakin
meningkat motivasi maka kepuasan kerja juga akan semakin meningkat.

Untuk lebih jelasnya hasil uji hipotesis dapat dilihat dari Tabel 4.21
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Tabel 4.21
Hasil Ut Hipotesis (H; dan Hz)

Hipatesis "M g g | Valye | Mosimpulan
Y Y (kompensasi} ; } Terdapat pengaruh
Cterhadapz | | - stgnifikan X, |
: oo 0,465 | 2.687 0,010 (kompensasi)
(kepuasan | - , '
et | . terhadap Z |
kerra), P . |
ST R B  (kepuasan kerja) |
i L X: (motvasii i | Terdapat pengaruh |
| terhadap 21 460 o923 g py | Signifikan X |
(kepuasan | ; ' (motivast) terhadap
Lo ke |07 (kepuasan kerja).
Sumber: Hasil Oiah Data_2017

Berdasarkans Tabel 421 terhhat bahwa hasil pengujian 11 dan 12 daput
distmpulkan bahwa kompensast dan motivasi secara parsial {masimg-masing,
berpengaruh signifikan dam positit terhadap kepuasan kegja pada Pegawai Negeri
Sipil di Sekretarjat Daerah Kabupaten Ketapang,

2} Koefisien Determinasi dan Koefisien Residu

Besarnya kontribust bersama kompensasi dan motivasi terhadap kepuasan
kerja merupakan nilat Koefisien deterniinast. im juga dapat diartikan scebagw
besarnva kecocokan mede! dengan datag'Nila) ini-adalah 2 sguare dan hasil
perhitungan gtegresi. Untukelebih jelasnya hasiioperhitungan dapat dibhat pada

Tabel 4.22
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Tabel 4.22
Kaefisien Determinast Model Svubstruktur |

Mode! Summary®

Std. Error of the
jodel R R Square }Adjusted R Sguare Estimate

1 8022 813 805 1.728

a. Predictors: {Constant), X2, X1

b. Dependeni Variable: Z
Sumber: Hasil Olah Data, 2017

Berdasarkan Tabel 4 22 diketahw-bahwa nilai /2 squre pada substruktur |
scbesar /27 = 0,813 Dengan demikian milai koefisiem.residual dart subtruktur ini
sebesar Pet = ({1 -R™) -~ 0432 Koefisien residual ini merupakan besarmya
variabel lamn di_luar_substruktur yang mempenearthi kepuasan kerja. Dengan
demikian persamaan substuktur didapat sehagai herikut.

Z-=0465X1 + 0,462X2 + 0.432e1, dari persamaan ins maka didapat hahwa:

1} Besarnya pengarih X1 {kompensasi) terhadap 7 tkepuasan kerja) 0,465 atau
46,5%.

2} Besarnya pepgacuh X2 (moiivasi) terhadap 7 (kKepuasan kerja) 0462 atau
46,2%.

3) Besarnya pengaruhfaindi Juar taodel'0,432 atawd3 2%,

Jelas terlihat bahwa besarnya pengaruh vanabel di luar model 43,2% hampir

mendekati kuatnya vanabel kompensasi maupun motivasi. Dilihal pada besamya

masing-masing pengaruh tersebut, kompensasi masih Icbih dominan pada modet

Ini.
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h. Modcl Substruektur Il
Iy Koefisten Jalur dan Up Hipotesis

Pada model substraktur 11 vang memudi variabel dependen adalah Kinerja.
dan vang menjadt variabel independen adalah kompensasi. monvasi. dan
kepuasan kerja. Hasil perhitungan analisis jalur dapat dilihat pada Tabel 423
sebagat berikut.

Tabel 4.23
Kochisten Jalur Mode! Substruktur H

Coefficients®
Unstandardized Standacdized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Model B Std " Error Beta { Sig. Toierance VIF
1 (Constant) 1 685 1.655 1.018 314

X1 299 146 318]  2.083 046 20 8.363

x2 294 124 .368| 2.371 022 119 B.393

Z 282 A7 278] 2.246 030 187 5353

a. Dependent Variable

Y
Sumber; Hasil Otah Datap 2017

Berdasaskan Tabel 4. 23 dapat diketahinbabwa:

a) Koefisien jatueX; (kompensasi) terhadap Y (kinegja) 05318 bernilai posHit.
Nilai t hitung sebesar 2,053 dengan milar probabilitas 0,046 < 0,05 maka dapat
disimpulkan bahwa menerima hipotesis alternatif dimana terdapat pengaruh

signifikan kompensasi terhadap kinerja.

h) Koefisien jalur X (motivasi) terhadap Y (kinerja) 0,368 bemnilai positif. Nila

t hitung 2371 dengan nilai probabilitas 0,022 < 0,05 maka disimpulkan
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menerima hipotesis aiternatif dimana terdapat pengaruh signifikan motivasi

terhadap kinerja

¢t Koetisien jalur 77 ikepuasan kerja) terhadap Y tkinerja) sebesar 0278 bernila

positif. Nilai t hitune scbesar 2,246 dengan nilai probabilitas scbesar 0,030 -

0,05, maka disimpulkan menerima  hipotesis alternatilf dimana terdapat

pengaruh signifikan kepuasankerjatethadap kinerja.

Agar lebih jclas berikut pada Tahel 424 ditanpilkan hasil uji hipotesis

penelitian
Yabel 4 24
Hastl Ut Hipotesis (Hs, Hy dan 119

"Jemis  Pengaruh CiKoefisien 1 T oo }<._ i_—
Hipotesis  Pargial Jalur - iditung - Valge O TPREN
i X1 ! : ‘I'crdapat pengaruh
f | (kompensasi) |, P - signifikan X,
i i ’ P03 R i6 ! - .
; | terhadapgi AvTLC !_ = ! waney - (kompensasi) |
| {kinerja) |+ ) 1 | terhadap Y (kinerja) |
: . 3 ? C Terd: q T
: H X2 (metivasi) -5 | q.it,rdi;}_];l)('ltnp;(n;ban,zh

' terhadap.Y, 0368 @71 (a2 SEMIAN A

! (kincria) | {mol_l\-as'l_, terhadap
} = 1 } } Y (kinerja)
-y = ) ! G at ne
| Hs Zstkepuasan | S]"l_t;;c}?i.;tnp;ngaruh
| kerja) terhadape. 0.278 224689 30  OrEniikan s
l Y (kineria) i - (kepuasan kenja)

! | L terhadap Y (kinerja)

Sumber: Hasil Olah Data, 2017

Berdasarkan Tabel 4.24 dapat diketahui bahwa kompensasi, motivasi dan

kepuasan kerja secara parsial (masing-masing) berpengaruh signifikan terhadap

kinerja. Besammya pengaruh paling dominan adalah pengaruh dan variabel

motivasi terhadap kinerja.
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2) Koelisien Determinasi dan Koefisien Residu

Tabel 4.25
Roelisien Determinast Modet Substruktur 1

Moade! Summary®

5td. Error of the
Mcdel R R Square |Adjusted R Square Esfimate

1 9322 868 8680 1.383

a. Predictors: {Constant), Z, X1, X2

b. Dependent Variable: Y
Sumber: Hasi] Olah Data, 2017

Berdasarkan Tahel 4.25 diketahwn bahwa nilai R squere schesar 0,868
artinva bahwa [pengaruh bersamaan komipensasi, motivast dan kepuasan kerfa
terhadap kinerja 77 — 0,868 atau 86.8%. Besarnya pengaruh lain di luar mode
sebesar koefisien residu yaitu Pe2 = V(1 <R3 )= 0,363,

Denpan demikian persamaan model strukmur 11 didapat sebagar berikut:

Y = 0318X] + 0368X2u,0,2787 + 03632, daritpersamaan ini maka didapat
bahwa:
1) Besarnya pengaruh 3( (kompensasi) terhadap Y (kinerja) sebesar 0318 atau

31,8%.

=)
o

Besarnya pengaruh X: (motivasi) terhadap Y (kinerja) sebesar 0,368 atau
36,8%.
3} Besarnya pengaruh Z (kepuasan kerja) terhadap Y (kinerja) sebesar 0.278 atau
27.8%.

4) Besarnya pengaruh lain di Juar mode! sebesar 0,363 atau 36,3%.
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Berdasarkan tcori Trimming bahwa diketahui semua jalur bersifat
signifikan maka besamva koefisien determinasi total sehesur:

R =1~ P51
R =1-(0432)40.363)°

e

R = 1-0,186(D,132) - 1 - 0,024 = 0,976
Dengan demikian dapat diartikan bahwa informasi vang terkandung dalam data
97,6% dapat dijelaskan oleh model, sedangkan Sisanva dijelaskan oleh variabel
fain dan error
¢. Pengaruh Total

Hasil akhir dari model struk tuir pada penctitian ini dapat dilihat pada

(Gambar 4.3 sebagat berikut:

Kompensasi (X1)

Kepuasan Kcr'a bS = 0278 0. v
b6 M iy ! » Kinerja (Y)
( -) pemi————
Motivasi {X2) —— e
b4 — 0368

Gambar 43
Dagrant¥asit Akhir Modet

Berdasarkan Gambar 4.3 dapat diketahui interpretast totaf effect sebagai
berikut:
1) Pengaruh langsung Kompensasi (X) terhadap Kinega (Y) 0,318, dan
hesarnya pengarub tidak langsung 0,465 x 0,278 — 0,129, sehingga besamya
pengaruh total 0318 + 0,129 =~ 0447 Pengaruh langsung kompensas

terhadap kinerja lebih besar dibandingkan dengan adanya varniabel mediasi
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kepuasan kerja. sehingpa dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak
signifikan sebagai variabel mediasy pada jalur pengarul hompensasi terhadap
kinera.

2) Pengaruh langsung Motivasi (X5} terhadap Kinerja (Y) 0368, dan besarnya
pengarub tidak langsung 0,462 x 0.278 = 0,128, sehingga besarnva pengarsh
total 0,368 + 0128 - 04860 Pengarubidangsuny motivasi terhadap kinerja
lebih besar dibandingkan dengan adanya variabel, mediast kepuasan kerja.
schingga dapat disimpuihan jugs bahwa kepuasan kerja tidak signifikan
scbagai variabelmediasi pada jzhur pencarth motivast terhadap kinerja.

C. Pembahasan

1. Peongaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil penelitian vang tefah dipaparkan i atas. bahwa uj
hipotesis pertaina membuktikan bahwa kompensas: berpengaruh signifikan
tcrhadap kepuasan kerja milmaya positif scbesar 0,165 atau 46,5%. ini berarty
bahwa indikatorsdan. konpensasi semakin  tinggi-akan™herakibat tingpinva
indikator-indikator kepuasan kena. lclah dibuktikan“bahwa gaji telah sesuai
dengan vang diharapkan pegawai. sama halnya dengan tunjangan, tunjangan
kescjahteraan pegawai. tunmyangan jabatan, jaminan sosial atau keschatan, bantuan
fasilitas kerja, maupun honorarium secmua indikator-indikator ini berkategon baik,
demikian juga dengan pekerjaan yang menarik dan menyenangkan, sesuai
keahlian para pegawai. puas dengan gaji, memperoleh kesempatan naik jabatan

meialui promosi, hubungan dengan atasan terjalin baik, pengawas dart atasan pun
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baik, hubungan dengan rehan kerja maupun kerja sama dengan rekan kerja juga
berkatepor baik.

Hasil penelitian 1 scjalan dengan penelitian vang dilakukan Putra dan
Mujiai (2016} di mana telah membuktikan bahwa kompensasi  {inansial
berpengaruh terhadap kepuasan kenja pada Karyawan Take Japanese Restaurant
Eeplan Kuta Badung Bali Penchuan Jain ditakukan oleh Kurniawanto (2016) juga
menunjukkan bahwa Kompensasi berpengaruh sigmifikan dan pesitit’ terhadap
kepuasan kerja.

Astuti dan Sudharma (2015Y jupa membuktikan dengan hasil penelitiannya
vang dilakukan pada tlotel Bakune's Beach Lmt‘a.ges Kuta Bali, di mana
kompensasi berpengarub signitikan dan 'posilif terhadap Kepuasan kerja. Sejalan
dengan penelitian lam vaitu penehinan vang dilakukan oleb !adiyatno (2012) di
PT. Ciomas Adisatwa Balikpapan, di mana dibuktkan dengan hasil vang sama,
vaitu sigmfikan dan positif

Pencliian=penchitian berkenaan depean pengasghekoinpensast terhadap
kepuasan kerja pegawai-dapat dilihat juea dan hasil pemelittan fuar negeri, sepertt
penelitian yang dilakukan oleh Muguengo er o/ (2015) membuktikan hal yang
sama pada Guru SMP di Maara Sub-County Tharaka Nithi Counly Kenva.
Penelittan lain dilakukan oleh Salisu e/ @f (2015) yang dilakukan pada sektor
publik pada pekerja di Jigawa Nigeria.

2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja
Pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja pada penelitian ini sebesar

0,462 atau 46,2%. Sebagaimana kita ketahui bahwa motivast dalam penelitian ini
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adalah  Kondisi  vang berpengaruh  membangkitkan, menggairahkan  dan
memetithara perilaku pegawai di Jingkungan sekretariat  dacrah Kabupaten
Ketapang Indikator pada variabel int rata-rata berkategor batk. Gaji vang lavak.
imsentit sceara umum, harga diri, kebutuhan rohant, kebutuhan partisipast,
merlapathan penempatan yang sesuai, adanya rasa aman, adanya kesempatan
untuk maju maupun persaingan.sehat di antara. para pcgawal,

Pemngkatan metivasi tingg pada pegawai di fingkungan sckretariat daerah
Kabupaten Ketapang berpengaruh pada peningkatan kepuasan kerja. Hal ini
scjalan dengan “hasit penelitian Tain  vang dilakukan ditempat yang berbeda.
Penclitian vang dilakukan Astuti dan Sudharma (2013} pada Hotel Bakung's
Beach Cottagesr Kuta Bah membuktikan hat vang sama i mana motivas
herpengaruh signifikan dan positif terhadap kepausan kerja Besamya pengaruh
pada penelitian ini yaititsebesar 0425 atau 42.5%.

Penelitian Tamn jugasdilaktkan ofch_Dammawan o o/ (2015) di mana
memilikt kesamaan.anodel analisis jalap Besar pengaruhewang drdapat dari
motivasi terhadap kepuasan kerja adalah 0,589 _atau589%. Nilai besarnya
pengaruh ini berbeda di lingkungan'Sekretariat Daerah Kahupaten Ketapang, di
mana besarnya 46.2% Jika diperbandingkan maka mlai ini bersifat refatif
dikarenakan tempat penelitian yang berbeda dan indikator yang tidak sama.

Kurniawanto {2016) juga telah meneliti hubungan yang sama, di mana
telab dibuktikan bahwa motivasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap

kepuasan kerja. Besarnva pengaruh  vaitu 0,523 atau 52.3%. Penelitian
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Kurniawanto ini difakukan pada Biro Perlengkapan dan Aset Sekretariat Daerah
Provinsi Banten.

Penehtian di Saudi Arabia pada sckior bank menghasilkan penelitian yany
sejalan. Penelitian vang dilakukan oleh Jehanzeb e o/ (2012) menghasilkan nilai
stundart coefisien betu sebesar 0.28 atau 28% dengan nilai signifikansi 0.010 Ini
artinya babwa motivast berpengaruh Signifikan dan posiuf terhadap kepuasan
kerja.

Pada karyawan PT. Askes (Persero} cabang Boyolali telah dilakukan
penclitian yang sama membuktikan juga bahwa motivast berpengarul positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Kurnia ¢z of (2013) membuktikan besarnya
pengaruh motivasiterhadapkepuasan scbesar (734 ataw 73:9°%.

Penelitian Putra dan Mujiati (2G16) juga telah membuktikan hal yang
sama. Besarnya pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja vaitu 0,260 atau 26%.
Pada Karyawan Take Japanese Restaurant nilaimva pengarub ni udak sebesar di
di lingkungansSekretariat Daerah Kabupaten KetapangeePenclitian Puira dan
Mujiati (2016} mimmembuktikan bahwa dari variabelwindepcnden kompetensi.
kompensasi finansial dan motivasi femyata pengaruh kompetensi tebih dominan
terhadap kepuasan kerja.

Secara lebih spesifik Putra dan Frianto (2013) meneliti tentang pengaruh
motivasi intnnsik dan motivasi ekstrinsik terhadap kepuasan kefa. Hasilnya
pengaruh motivasi intrinsik lebih dominan dari pada motivasi ekstrinsik. Ini
menyimpulkan bahwa motivasi instrinsik memiliki pengaruh yang iebih besar

terhadap kepuasan kerja. Pada penehitian ni, indikator yang digunakan pada
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motivasi ntrinsik  adalah  minat, stkap positif dan  kebutuhan  Tasil ini
menggambarkan bahwa pengaruh motivasi intrinsik sebesar 51,19, sementara dari
motivasi ekstrinstk sebesar 33.9%
3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja

Konipensasi berpengaruh signifikan dan positif secara langsung terhadap
kinerja di lingkungan Sekretariat-DaerahsKabupaien Ketapang. denpan besarnya
pengaruh 0.318 atau 81.8%. Semakin tinggi kompensasi vang diberikan oleh
pemerintah in1 skan semakin meningkatnya kinerja para pegawai. Kinerja
pegawal signifikan tevgantune pada kompensast  Perbedsan kompensasi ini
mengakibatkan berbedanva Kinerja vang dihasitkan, secara khusus pada indikator
kualitas keria, ketepatan-waktuguisiati [, kemampuangdan-komunikasi

Penelitt menggunakan indikator vang dikemukakan oleh Scdarmayanti
{2001:51). Pada indikator ins, rata-rata pegawal di hingkungan Sekretariat Daerah
Kabupaten Ketapans memnifiki nitlat baik, "artinva-babwa kincrja mereka termasuk
kategon baik.obereka memthke kinerja bark dengan. antusias tinggi dalam
melaksanakan pekegjaannva. sclalu mengedepankanokualitas dalam bekerja;
mengerjakan tugas sesuai dengan waktu vang ditentukan; kemampuannya sudah
sesual dengan tugas vang diberikannva; melakukan komunikasi secara intens
dalam setiap melaksanakan peketjéan; menjaga hubungan baik dengan rekan
kerja.

Penelitian tentang kinerja cukup banyak ditemui pada jurnal-jurnal 1lmiab.
Terkait dengan konteks faktor kompensasi yang mempengaruhinya, basi! jurnal-

jurnal penelitian mengemukakan hasil yang selaras dengan teori di mana
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kompensasi bagian vang sangat penting dalam meningkatkan kinerja. Sepenti hasil
penelitian Astuti dan Sudharma (20135 vang menguatkan penelitian bahwa
kompensasi berpengarah positit dan signifikan terhadap kinerja pada [Hotel
Bakung's Beach Cottages Kuta Bali,

Penelitian  dt daerah Balikpapan mengenai hal sama pernah jugs
ditakukan yaitu penclitian Hadixvatno (20024 Penclitan dilakukan pada pegawai
PT. Ciomas Adisatwa Balikpapan. Penelitian menggunakan 109 karvawan sebaga
sampel. Besarmyva' pengarubh Kompensas: terhadap Kinerja schesar 0,144 atau
14.4% bersifat signitikan dan positif

lbojo dan Asabi (2014; membuktikan hasil vany sama, dimana
kompensasi  scearasdangsung o berpengaruh terhadap kineda.  Penelitianpya
dilakukan pada Industri Food dan Beverage di Nigena. Sampel vang digunakan
dari 100 responden vamg dipilih sccaral acak. terdapat 60 vang dikembalikan,
schingga jumlah SampeFwang valid sebanyake60 responden. Hasilivya bahwa
manajemen kompensasl berperisaruh terhadap kinerja

Penclittan™syang__ sejalan 'L ldin /adalab _penelifian™ Suparwi  (2014)
menanjukkan terdapat pengaruh posttif dan signifikan antara kompensasi terhadap
kinerja garu, Penelinan lain vaiu dilakukan oleh Umar (2012). Penelitian Vmar
(2012) menggunakan upah secara khusus sebagai kompensasi. Hasilnya bahwa
upah berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pada industn manufaktur
di Kawasan Industri Makasar. Pemberian upah kepada pekerja dalam suatu
kegiatan produks: pada dasarnya merupakan imbalan/balas jasa dar1 para produsen

kepada pekerja atas prestasinya yang telah disumbangkan dalam kegiatan
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produksi. Upah pekerja yang diberikan tergantung pada: biaya keperluan hidup
minimum pekeia dan keluarganva, peraturan undang-undang vang mengikat
tentang upah mimimum pekerja (UMP 1 produktivitas marginal tenaga kerja.
tekanan serikat pekerja dan serikat pengusaha. dan perbedaan jenis pekerjaan,

Penehiian Rizal o7 @/ (2013} menunjukkan hasil vang sama juga. Rizal ¢f
el (2013) menguraikan fakior-faktor kompetensi yang mempengaruhi kinerja.
Hasilnya terdapat luina laktor vang signifikan mempengaruhi kinerja terschbut.
yaitu komitmen ( hoefisien jalur U.87). pemikiran konseptual (koefisien jalur 0.835).
operasional (koefistenjalor 084 “ortentasy berprestast {koefisien jalur 0.67) dan
taktor dampak dan pengaruh tkoelisien jalur 0,52}
4. Pengaruh Maotivasi Terhadap Kinerja

Hasil penciiian menunjukkan bahwa metivasi berpengarub signifikan
terhadap kinerja. Pengaruh langsung terlihat sebesar 0.368 atau 36.8%. Hal
tersebut sesual dengan hastbpenciitian-penchitianterdahult pada topik vang sama.
Motivasr adalahepembernan davaspenggerak vang menciptakan kegairahan kerja
pegawai agar merekasmau bekerja samay bekerja efekif, "dan terintegrasi dengan
sepala daya upayanya untuk mencapar hasil, sementara itu kinerja merupakan
hasil dari apa vang (elah dikerjakan pegawai tersebut. Secara konseptual jelas
bahwa jika motivas: tinggi maka hasilnya pun tinggi, ternyata secara empinik hal
tersebut juga sesuai.

Hasil penelitian Astuti dan Sudharma (2013) menunjukkan besarnya
pengaruh motivasi terhadap kinerja vaitu 41,8%. Darmawan e/ ol {2015}

membuktikan signifikannya pengaruh tersebut, sehingga implikass  dari
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penelitiannya mendorong bahwa tidak cukup kompensasi, motivasi  harus
ditingkatkan oleh manajemen perusahaan agar Kincrja para ksyvawan semakin
batk.

Hasil penclitian Kurnia  ¢r «f (2013} tclah menunjukkan besarnya
pengaruh motivasi terhadap kinerja vaitu 38,6%. Hasil penclitian lain vaity
penelitian Rivanti dan Sudibva (2005¥vang dilakukan di RSU Dharma Lisadha
Bal Indonesia. Hasydnva menunjukkan bahwa besarnva pengaruh motivasi
terbadap kinerja Karyawan vaitu 4195 Pepelinanmya juga disumpulkan bahwa
motivasi berpengarub tebih dominan daripada kompetensy

Sctivani dan Sanny (2013) juga menunjukkan hasit vang sejalan dengan
penelitian ini, yaitu-motivast berpengarsh sigmtikan terhadap kinerja dengan
besarnya pengaruh yaitu 32,0%. Umar {2012) juga telah mencliti pentingnya
pengaruh tersebut, di mana hasil penelitiannya bahwa besarnva pengaruh motivasi
terhadap kinerja yaitu 22%:

5. Pengaruh Kepuasan Kerja TerhadapKinerja

Kepuasan®kena,dalam _penelilian i1 meiypakan variabel mediasi.
Keberadaan variabel {ni telah dibuktitkan mempengaruhi kinerja pegawai secara
sipntfikan di lingkungan Sekretarat Daerah Kabupaten Ketapang. dengan besar
pengaruh 27 8%.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa fungsi kepuasan kerja
sebagai variabel mediasi tidak ecfektif karena besarnya pengaruh langsung
kompensasi maupun motivasi tebih besar daripada dengan adanya mediasi

kepuasan kerja. Pengaruh langsung Kompensasi (X)) terhadap Kinenja {Y) sebesar
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0,318, dan besamya pengaruh tidak langsung scbesar 0465 x 0.27% = 01,129
sehingga besarnya pengarub total sebesar 0318 ¢ 0129 (447 Pengaruh
langsung Motivasi (X-) terhadap Kmerja (Y) sebesar 0308 dan besarnyva
pengaruh tidak langsung scbesar 0462 x 0,278 = 0128, schingga besarnyva
pengaruh total sebesar €,368 + 0.128 = 1,496.

Penclitian di dacrah _Balikpapan.nengcnai  hal sama pernab  juga
dilakukan,yaitu peneliian ladivatno (2012). Penelitian dilakukan pada pegawai
PT. Ciomas Adisatwa Balikpapan [lasilnya menunjukkan bahwa besarnva
pengaruh vailu 74.3% Pencliian Darmawan er o (2013) menunjukkan besarnia
pengaruh kepuasan kerja terhadap kincrja sebesar 32.1%,.

PenelitianpistutiadansSudharman{ 28 iSmmenungukkan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positst dan signmfikan ferhadap kinena. Fasil penelitiannva juga
menyimputkan bahwa Kepuasan kerja tidak efektif menjudi mediasi pengaruh
kompensas: dan motvasiteshadap kinerja Karcpaspenearth langsung kompensas
maupun motivasidebth besar.

Khan {2012jlebih khusus menehiti pengarubhokepuasan kerja terhadap
kinerja di Autonomous Medical [nsttutions Pakistan. Sampel vang digunakannya
sebanyak 200 responden, hasilnva sejalan dengan penelitian ini. Kurma e «f
(2013) menunjukkan hasi] penelitiannya bahwa besarnya péngaruh kepuasan kena
terhadap kinerja sebesar 3,7%.

Hasil penelitian Murgianto et al (2016) menunjukkan hal yang sama
dengan besarnya pengaruh vaitu 24,5%. Pada laporan penelitiannya, Murgianto ¢/

af (2016) mengatakan bahwa:
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“femuan penelitian im untuk mendukung teori yang tetah diungkapkan olch
Vandenable (2010) vang menemukan pengaruh antara kepuasan kerja dan

motivast pelayanan publik. semakin puas dengan organizasi motivasi kerja

Juga akan meningkat. vang pada akhirnva kinerja akan membaik. Colquitt

(2011}, Robbins and Judgs (20111 juga menemuokan hubungan antara
kepuasan kerja dengan Kinerja. Wirawan (2013) menambahkan dalam sebuah
penclitian yang menunjukkan kepuasan kerja terkait dengan rendahnva
tekanan kerja, motivasi kerja tinggi, kinerja tinggi. keluhan rendah. turnover
karyawan yang rendah, ketidakhadiran vang lebih rendah, dan hubungan kerja
vang baik. Dalam prakick i Kantor Pelavanan Terpadu Jawa Timur.
manajemen sumber daya kas s dijaga karena mendapat dampak
terhadap peningkatan ki

A
I
I
h. B 4
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KESIMPULAN DAN SARAN
AL Kesimpulan
Hasil penclitian ins dapat disimpulkan bahwa:

I Kompensasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja pada
Pegawai Negeri Sipil di Sckeetariat Daegah Kabupaten Ketapang. Karena gaji
telah sesuat dengat yang diharapkan pegawai, sama halnya dengan tunjangan.
tunjangan kesejahteraan pegawai.| tunjangan jabatan, jaminan sosial atau
kesehatan, bantuan fasilitas kerfa, ‘maupun honorarium semua  berkategort
batk. Maka hal i menjadikan pekerjaan menank dan menyenangkan, sesual
keahlian paraspegawaiz puas-dengansgajipomempereich kesempatan naik
tabatan melalul promos:, hubungan dengan atasan terjalin baik, pengawas dari
atasan pun baik, hubungan dengan rekan kerja maupun kerja sama dengan
rekan kerja juga berkategerl Datk.

2. Motivas: berpengaruh signifikan dan posint terhadapokepuasan kera pada
Pegawai NegerisSipil di Sekretariat Daerah Kabupaten'Ketapang. Karena gajt
vang layak, insentif secara umum batk, adanva harga diri. kebuiuhan rohant
dan kebutuhan partisipasi terpenuhi baik, mendapatkan penempatan yang
sesuai, adanya rasa aman, adanya kesempatan untuk maju maapun persaingan
sehat di antara para pegawai maka terjadt peningkatan kepuasan kerja

pegawat,

105
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Kompensasi berpengaruh signifikan dan positit' terhadap kincrjua Pegawai
Negeri Sipit di Sekretariat Daerah Kabupaten Ketapang. Karena gaji sesuas
dengan vang diharapkan ini mengakibatkan naiknva kualitas kerja, hetepatan
waktu, tmisiatif, kemampuan, dan komumikasi Mercka mengedepankan
kualitas dalam bekerja; mengerjakan togas scsuai dengan waktu vang
ditentukan: kemampuannya-sadalsesuai_dengan tugas vang diberikannya:
melakukan komunikasi secara intens dalam setiap meiaksanakan pekerjaan:
menjaga hubupgan baik dengan rekan kerja.

Motivas1 berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja pada Pegawal
Negeri Sipil di Sekretarial Daerah Kabupaten Ketapapg. Dengan adanya
kegairahan kerja pegawai sehingea merckamau bekegasama. bekerja efckuf,
dan terintegrasy dengan segala dava upavanya untuk mencapal hasit vang baik.
Kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan positii terhadap kinerja pada
Pegawai Negert Sipibudi. Sekretanat DacrahKabupaten Ketapang, karena
kepuasan ckerja. yane meningkal maka  secara.ofidak  langsung  akan

meningkatkan'kineija dar para pegawal.

B. Saran

Hal vang perlu disarankan berdasarkan implikast dan penelitian int adalah

sebagai bertkut:

Baik kompensasi maupun motivasi memiliki pengaruh langsung terbadap
kinerja, tni artinya bahwa perlu inemingkatkan variabel-variabel ini untuk
mendapatkan kinerja vang tinggi dari para pegawal di lingkungan sekretariat

daerah Kabupaten Ketapang, antara lain melalui pemberian gaji. insentif yang
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Jebih baik sesuar dengan kemampuan pegawai serta adanva persamaan dalam
hesempatan untuk maju maupun persaingan schat di amtars para ozl
Kompensasi yang lebih batk perlu dikaji lebih jauh Khosusnva imengenai
insentif di luar gap, seperti tumangan vang ntlainva berbeda-beda akan
berdampak pada perbedaan hinerja. Dan peningkatan sistem kompensas: pada
pepawal vang lidak memilikijabatanvakan cfektif meningkathan Kincrjanva
Motivasi yang lebth utama bagl para pegawas harus didasarkan pada
kesadaran vang ditimbulkan secara intrinsik, dan dalam diri sendin. Kuatnya
molivast  intrmsik dalam memberikan dorongan merupakan  dasar yang
membenkan gairah dalam bekorja jika faktor motivast ckswernal  tidak
terpenubin

Kepuasan keria akan mengikuti (ingginva kompensasi maupun motivass bagi
pegawal di hngkungan sekretariat dacrah Kabupaten Ketapang. oleh karena itu
faktor kompensasi danmiotivast harus lebib diprioritaskan tebih awal daripada
kepuasan kegja. Antara laimamelalol pemngkatan sistemadinsentit sesual dengan
pekerjaan yangedilakukannya penempatan pegawaisdittempat yang sesuai
kemampuannya, dan mendapatkan®kesempatan yang sama dalam setiap
pekerjaan vang dikuasainya.

Implikasi Manajerial

Sekretariat Daerah Kabupaten Ketapang perfu lebih memperhatikan tunjangan

bagi para pegawai dan memperhatikan kemudahan kenaikan golongan dan

jabatan bagi para pegawai vang memnliki prestasi. Sehingga hal ini dapat

meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja bagi para pegawai.
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Peningkatan kepuasan kerja hagi pegawai ini dapat mempengaruhi imsiatil
kemampuan, dan komunikasi. Schingga  kualitas pekerjaannva  sebagai
penvusun dan evaluasi pelaksanan kebijakan dacrah menjadi lebih baik. Dan
dapat lebih berkualitas dalam tugas pembinaan aparatar sipil pada instansi
daerah.

Dengan  meningkatnva tugasnva sebagat penyvusun  dan

evaluasi pelaksa apkan dapat menghasitkan

ada akhirnva  dapat
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