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ABSTRAK  

Siti Idawati 021119030. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di 

Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor. Di bawah bimbingan : Herman 

dan Mutia Raras Respati. 2023. 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai pada suatu instansi atau perusahaan 

diantaranya adalah kepuasan kerja yang mempengaruhi kinerja pegawai seperti lingkungan 

kerja, hubungan tersebut mengartikan bahwa semakin puas karyawan kepada perusahaan, 

maka perfoma kerja dan hasil kerja yang ditunjukkan akan semakin baik atau sebaliknya. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai Di Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor. 

Penelitian tersebut dilakukan dengan menggunakan metode Kuantitatif. Populasi 

penelitian ini adalah pegawai ASN (Aparatur Sipil Negara) pada Kantor Camat 

Cibungbulang Kabupaten Bogor sebanyak 45 orang. Sampel penelitian  adalah pegawai 

ASN (Aparatur Sipil Negara) pada Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor sebanyak 

45 orang yang diambil dengan teknik sampling jenuh (Saturation sampling). Analisis data 

menggunakan analisis verifikatif dengan metode explonatory survey. 

Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

pegawai diketahui bahwa berpengaruh signifikan dan positif. Hal ini dibuktikan besarnya 

pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan 

kerja (X) secara berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y). Kepuasan kerja memiliki 

kontribusi terhadap kinerja pegawai sebesar 28,6% sedangkan sisanya 71,4% dipengaruhi 

faktor lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. 

Kata kunci : Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai  
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ABSTRACT 

Siti Idawati 021119030. The Effect of Job Satisfaction on Employee Performance at the 

Cibungbulang District Office, Bogor Regency. Under the guidance of: Herman and Mutia 

Raras Respati. 2023. 

Many factors affect employee performance in an agency or company, including job 

satisfaction which affects employee performance such as the work environment, this 

relationship means that the more satisfied employees are with the company, the better the 

work performance and results shown will be or vice versa. This study aims to determine the 

effect of job satisfaction on employee performance in the Cibungbulang District Office, 

Bogor Regency. 

The research was conducted using a quantitative method. The population of this study 

were 45 ASN (State Civil Apparatus) employees at the Cibungbulang District Office, Bogor 

Regency. The research sample was 45 ASN (State Civil Apparatus) employees at the 

Cibungbulang District Office, Bogor Regency, as many as 45 people who were taken using a 

saturation sampling technique. Data analysis used verification analysis with explonatory 

survey method. 

The results of the study indicate that the effect of job satisfaction on employee 

performance is known to have a significant and positive effect. This is evidenced by the 

magnitude of the effect of job satisfaction on performance. So it can be concluded that the 

variable job satisfaction (X) has a significant effect on performance (Y). Job satisfaction has 

a contribution to employee performance of 28.6% while the remaining 71.4% is influenced 

by other factors not included in this study. 

Keywords: Job Satisfaction, Employee Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1.  Latar Belakang Penelitian  

Sumber daya manusia (SDM) sangat penting bagi organisasi/perusahaan dalam 

mengatur, mengelola, dan memanfaatkan pegawai sehingga dapat berfungsi secara 

produktif untuk tercapainya suatu tujuan organisasi. Sumber daya manusia 

merupakan kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang dimiliki individu, 

perilaku dan sifatnya ditentukan oleh keturunan dan lingkungannya (Hasibuan, 

2016). Keberhasilan suatu perusahaan dinilai dari kemampuan sumber daya manusia 

dalam memberdayakan dan memanfaatkan potensi sumber daya yang ada di dalam 

organisasi tersebut.  

Kinerja atau performa kerja pegawai yang baik dapat menjadi keistimewaan 

tersendiri bagi sebuah instansi. Pegawai yang puas dengan apa yang di dapatnya dari 

instansi maka pegawai akan memberikan lebih apa yang diinginkan dan ia akan 

berusaha memperbaiki hasil kinerjanya, karena itu merupakan keharusan bagi 

perusahaan untuk mengenali faktor-faktor apa yang membuat pegawai merasa puas 

untuk berkerja di perusahaan tersebut. Faktor-faktor yang mempengaruhi tinggi 

rendahnya suatu kinerja pegawai baik secara langsung yaitu faktor internal yang 

dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang itu sendiri, sedangkan tidak langsung yaitu 

faktor eksternal yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari 

lingkungan, berupa perilaku, tindakan-tindakan rekan kerja bawahan atau pimpinan, 

sikap, fasilitas kerja, dan iklim organisasi. Untuk memilihara dan meningkatkan 

kinerja pegawai banyak indikator yang mempengaruhinya antara lain kualitas kerja, 

kuantitas kerja, tanggung jawab, inisiatif dan kerja sama. Kinerja pegawai adalah 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

(Mangkunegara, 2016). 

Sumber daya manusia yang handal sangat menentukan keberhasilan suatu 

pembangunan. Ketersediaan sumber daya manusia yang handal dan profesional 

dalam bidangnya, merupakan potensi tersendiri bagi daerah terutama sebagai roda 

penggerak terselenggaranya pembangunan. Mengingat pentingnya ketersediaan 

sumber daya manusia yang handal dan profesional terutama sekali dalam 

pembangunan daerah, maka Pemerintah Daerah harus selalu berupaya untuk 

meningkatkan kualitas sumberdaya manusia khususnya dalam organisasi Pemerintah 

Daerah, agar kinerja organisasi Pemerintah daerah dapat menjadi lebih meningkat 

dan tentunya pelayanan yang diberikan oleh segenap aparatur yang bertugas kepada 

masyarakat dapat lebih ditingkatkan. 

Menurut Fahmi (2018:2) Kinerja adalah hasil yang diperoleh suatu organisasi 

baik organisasi tersebut bersifat profit orientad dan non profit orientad yang 
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dihasilkan selama satu periode. Untuk itu maka Pemerintah khususnya Pemerintah 

Daerah yang bergerak dalam sektor pelayanan publik dituntut untuk selalu tanggap 

pada kepentingan masyarakat yang dilayani. 

Kepuasan kerja adalah harapan seseorang tentang suatu prestasi dalam 

pekerjaan dapat berupa prestasi atau imbalan yang diberikan oleh organisasi. Pada 

hakekatnya seseorang di dorong untuk melakukan aktivitas karena ingin 

mendapatkan keadaan yang lebih baik dan memuaskan dari pada keadaan sekarang. 

Kepuasan kerja lebih cenderung berpusat pada kinerja sehingga kepuasan kerja akan 

memberikan efek atau dampak pada kinerja Pegawai. Kepuasan kerja pegawai yang 

tinggi tentu memiliki semangat kerja yang tinggi, sehingga prestasi kerja yang 

didapat akan lebih maksimal. Sebaliknya kepuasan kerja pegawai yang rendah, dapat 

menyebabkan kepuasan kerjanya menjadi lebih buruk, hal ini membuat mereka 

menjadi tidak bersemangat dalam bekerja, maka akan sangat berdampak bagi 

organisasi.   

Organisasi untuk mendapatkan pegawai yang diinginkan sangatlah susah, 

karena pegawai biasanya bekerja secara optimal dan kepuasan kerja meningkat 

apabila pegawai tersebut mencapai kebutuhan-kebutuhannya. Keadaan ekonomi 

semakin berkembang, perusahaan berusaha meningkatkan efektivitas, efisiensi 

disemua bidang untuk mendorong terwujudnya hal tersebut setiap pegawai 

diharapkan memberi sumbangsi dengan melakukan pekerjaan sebaik-baiknya agar 

mencapai kepuasan kerja maksimal. 

Pegawai merupakan aset yang sangat berharga sehingga dapat dikelola dengan 

baik agar dapat memberikan kontribusi yang optimal. Kepuasan kerja pegawai 

menjadi hal utama yang di perhatikan perusahaan, karena pegawai dalam bekerja 

tidak nyaman, tidak dihargai, tidak mengembangkan potensi mereka miliki, maka 

pegawai secara otomatis tidak dapat berkonsentrasi secara penuh pekerjaannya 

(Humairoh, 2018). 

Kantor Camat merupakan pembagian wilayah administratif di Indonesia 

dibawah Kabupaten atau Kota. Kecamatan terdiri atas desa-desa atau Kelurahan- 

Kelurahan. Kecamatan sebagai perangkat daerah merupakan pusat pelaksanaan 

pelayanan kepada masyarakat. Sebagai yang tertuang dalam peraturan pemerintah 

No. 17 tahun 2018 tentang pemerintah daerah, khususnya pasal 37 yang berbunyi 

“Kecamatan dibentuk dengan peraturan daerah Kabupaten/Kota tertentu sesuai 

dengan ketentuan peraturan perundang-undang” mengenai Camat dalam memimpin 

Kecamatan menurut Peraturan Pemerintah (PP) ini, bertugas untuk 

menyelenggarakan urusan pemerintah umum ditingkat kecamatan sesuai dengan 

ketentuan peraturan perundang-undang yang mengatur pelaksanaan urusan 

pemerintahan umum.  

Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor ialah sebuah instalansi 

pemerintah yang tugas pokok yang sangat penting melaksanakan penyusunan dan 
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pelaksanaan kebijakan daerah yang bersifat spesifik di bidang pelayanan 

kepegawaian, mutasi, pengembangan pegawai, pendidikan dan pelatihan serta 

melaksanakan ketatausahaan Badan. Penelitian ini dilaksanakan di Jln. Raya 

Cibungbulang Km. 18 Desa Cimanggu Dua, Kecamatan Cibungbulang, Kabupaten 

Bogor, Provinsi Jawa Barat. Adapun data jumlah pekerja ASN dan Non ASN 

Pegawai Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor disajikan pada tabel 

berikut ini:  

Tabel 1.1 Data pegawai (ASN) Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor 

Jenis Kelamin  Frekuensi  

Laki-laki  25 

Perempuan  20 

Total  45 

Sumber : Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor 

Tabel 1.2 Data pegawai (Non ASN) Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor 

Jenis Kelamin   Frekuensi  

Laki-laki  3 

Perempuan  2 

Total 5 

Sumber : Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor 

Berdasarkan tabel 1.1 dan tabel 1.2 data Jumlah pegawai dapat dilihat bahwa 

data pegawai ASN yang lebih banyak dibandingkan jumlah pegawai Non ASN lebih 

sedikit. Jadi penelitian ini peniliti memilih pegawai ASN, karena ini difokuskan 

untuk menganalisa mengenai pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai 

pada kantor camat Cibungbulang Kabupaten Bogor. 

Untuk melihat perkembangan kinerja pegawai Kantor Camat Cibungbulang 

Kabupaten Bogor terdapat Laporan Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah 

(LAKIP) tahun 2021 yang menunjukkan kinerja pegawai pada tabel berikut ini:  

Tabel 1.3 Pengukuran Pencapaian Sasaran Kantor Camat Cibungbulang  

Kabupaten Bogor Tahun 2021 

No Sasaran Strategis Target (Rp) 
Pencapaian Kinerja 

(RP) 

Pencapaian 

Kinerja (%) 

1 Terlaksananya Pelayanan 

administrasi Perkantoraran 
9000.000.000 9000.000.000 100% 

2 Terpenuhnya sarana dan pra 

sarana aparatur 
550.000.000 553.000.000 99,25% 

3 Terciptanya disiplin aparatur  1.550.000 1.550.000 100% 

4 Terwujudnya kesesuaian 

perencanaan SKPD 
422.000.000 420.000.000 99,944% 

5 Meningkatnya kualitas pelaporan 

kinerja dan keuangan 
2.500.000 2.500.000 100% 

6 Terwujudnya kualitas dan 

validitas data/informasi  
50.250.000 50.225.000 99,67% 

 Rata-rata   99,67% 

   Sumber : LAKIP Kantor Camat Cibungbulang 
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Berdasarkan Tabel 1.3 LAKIP Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten 

Bogor pada tahun 2021 diatas dapat dilihat bahwa pencapaian rata-rata kinerja 

sebesar 99,67%. Sehingga dapat diperoleh gambaran secara umum bahwa 

pencapaian kinerja sampai akhir tahun 2020 atas 6 sasaran strategis yang 

dilaksanakan oleh pegawai Kantor Cibungbulang Kabupaten Bogor terpenuhi secara 

optimal. 

Gambaran awal mengenai kinerja pegawai dapat dilihat dari hasil survey awal 

yang dilakukan pada tanggal 14 November 2022 - 21 November 2022 maka penulis 

mengajukan kuesioner pendahuluan kepada pemimpin Kantor Camat Cibungbulang 

Kabupaten Bogor mengenai penelitian kinerja pegawai, berikut tabel kinerja pegawai 

berdasarkan hasil kuesioner pendahuluan yang diajukan kepada pemimpin untuk 10 

pegawai Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor. 

Tabel 1.4 Survei Awal Kinerja Pegawai (ASN) Kantor Camat Cibungbulang  

Kabupaten Bogor  

No Pernyataan S (selalu) % 
TP (tidak 

pernah) 
% 

1 Pegawai menunjukkan kedisplinan dalam bekerja. 7 70% 3 30% 

2 Pegawai mampu bekerja sesuai standar yang di 

berikan. 

6 60% 4 40% 

3 Pegawai mampu menanggapi dengan positif setiap 

masukan dan saran yang diterima. 

9 90% 1 10% 

4 Pegawai mampu bekerjasama dalam tim. 10 100% 0 0% 

5 Pegawai mampu berinovasi dalam bekerja.  8 80% 2 20% 

 Total   80%  20% 

            Sumber : Data diolah oleh peneliti (2022) 

Berdasarkan Tabel 1.4 dari 1.5 pertanyaan mengenai kinerja pegawai yang 

diajukan kepada pimpinan Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor 

menunjukkan bahwa pencapaian kinerja pegawai menurut penilaian pimpinan pada 

pegawai Kantor Camat diantaranya 70% pegawai menunjukan kedisiplinan dalam 

bekerja, 60% pegawai mampu bekerja sesuai standar yang diberikan, 90% Pegawai 

mampu menanggapi dengan positif setiap masukan dan saran yang diterima, 100% 

Pegawai mampu bekerjasama dalam tim, dan 80% pegawai mampu berinovasi dalam 

bekerja. Dengan melihat penilaian dari pimpinan terhadap kinerja pegawai Kantor 

Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor, hasil presentase kineja mendekati sempurna 

terutama dengan presentasi tertinggi yaitu Pegawai mampu bekerjasama dalam tim. 

Namun perlu dilakukan peningkatan pada Pegawai tentang bekerja sesuai standar 

yang diberikan. 

Tingkat keberhasilan kinerja pegawai salah satunya dapat dinilai dari 

pencapaian kerja program-programnya. Salah satu hal yang harus menjadi perhatian 

utama suatu instansi adalah kepuasan kerja pegawai. Banyak faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja pegawai, faktor-faktor itu sendiri peranannya 

memberikan kepuasan kepada pegawai tergantung pada pribadi masing-masing 
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Pegawai satu dengan yang lain akan memiliki faktor yang berbeda yang akan 

mempengaruhi kepuasan kerjanya. 

Tingkat absensi pegawai dapat menjadi faktor penyebab kepuasan kerja apabila 

pegawai tidak puas dalam bekerja dapat mengakibatkan pegawai menjadi malas 

berangkat kerja sehingga tingkat absensi menjadi tinggi. Pegawai kurang semangat 

dalam melaksanakan pekerjaan yang pada akhirnya hasil kerja tidak maksimal. 

Berawal dari melakukan pekerjaan yang kurang semangat kemudian akan malas 

berangkat kerja dan pada akhirnya pegawai berkeinginan untuk tidak masuk kerja 

atau pindah kerja. Adapun data rekapitulasi absensi pegawai Kantor Camat 

Cibungbulang Kabupaten Bogor disajikan pada tabel berikut ini : 

Tabel 1.5 Rekapitulasi Ketidakhadiran Pegawai (ASN) Kantor Camat Cibungbulang 

Kabupaten Bogor Tahun 2021 

Bulan 
Jumlah 

Pegawai 

Jumlah 

Hari Kerja 
sakit Cuti Alfa 

Jumlah 

Ketidakhadiran 

Jumlah Tingkat 

Ketidakhadiran (%) 

Januari 45 20 15 10 0 25 4% 

Februari 45 20 5 0 0 5 1% 

Maret 45 20 0 5 0 5 1% 

April 45 20 4 0 0 4 1% 

Mei 45 17 1 2 0 3 1% 

Juni 45 20 0 6 0 6 1% 

Juli 45 20 11 0 0 11 2% 

Agustus 45 18 5 5 0 10 2% 

September 45 20 0 2 0 2 1% 

Oktober 45 19 5 3 0 8 1% 

November 45 20 8 2 0 10 2% 

Desember 45 20 4 1 0 5 1% 

Total Rata-rata      94 

7,83 

100% 

3% 

Sumber : Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor  

Tabel 1.6 Rekapitulasi Ketidakhadiran (ASN) Pegawai Kantor Camat Cibungbulang 

Kabupaten Bogor Tahun 2022 

Bulan 
Jumlah 

Pegawai 

Jumlah 

Hari Kerja 
Sakit Cuti Alfa 

Jumlah 

Ketidakhadiran 

Jumlah Tingkat 

Ketidakhadiran (%) 

Januari  45 21 11 6 0 17 2% 

Februari  45 18 2 4 0 6 1% 

Maret  45 22 4 2 0 6 1% 

April  45 18 0 4 0 4 1% 

Mei 45 15 1 1 0 2 1% 

Juni 45 21 0 7 0 7 1% 

Juli 45 21 1 3 0 4 1% 

Agustus  45 22 0 11 0 11 2% 

September  45 22 1 1 0 2 1% 

Oktober  45 20 2 2 0 4 1% 

Total 

Rata-rata  

     63 

6,3 

100% 

2% 

Sumber : Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor  

Berdasarkan rekapitulasi absensi pegawai tahun 2021 dan 2022 diatas dapat 

dilihat bahwa presentase tingkat absensi terbesar pada tahun 2021 itu ada pada bulan 

Juni yaitu sebesar 1% dan rata-rata presentase tingkat absensi pada tahun 2021 yaitu 
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sebesar 7,83, sedangkan presentase tingkat absensi pada tahun 2022 ada pada bulan 

Juli sebesar 1% dan rata-rata presentase tingkat absensi pada tahun 2022 yaitu 

sebesar 6,3. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa presentase tingkat absensi 

ketidakhadiran pegawai Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor  pada tahun 

2021 dan tahun 2022 mengalami penurunan hal ini menunjukkan kurangnya 

kepuasan kerja yang dirasakan pegawai. 

Adapun gambaran awal yang dilakukan untuk mengetahui tentang kepuasan 

kerja oleh Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor melakukan survei 

sebanyak 6 pertanyaan kepada pegawai Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten 

Bogor  pada tanggal 14 November 2022 - 21 November 2022 . Untuk lebih jelasnya 

dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 1.7 Survei awal Kepuasan Kerja (ASN) Kantor Camat Cibungbulang  

Kabupaten Bogor  

No Pernyataan  SS  

(sangat setuju) 

% STS (sangat 

tidak setuju) 

% 

1 Pekerjaan sesuai dengan bidang keahlian 7 70% 3 30% 

2 Pemberian gaji yang adil dan layak  6 60% 4 40% 

3 Pemberian kesempatan promosi kepada 

pegawai  

6 60% 4 40% 

4 Organisasi memiliki ruang kerja yang nyaman  8 80% 2 20% 

5 Hubungan kekeluargaan antara pegawai baik 9 90% 1 10% 

6 Atasan membimbing dan mengajarkan teknik 

melakukan pekerjaan yang baik 

9 90% 1 10% 

 Total  75%  25% 

    Sumber : Data diolah oleh peniliti (2022) 

Berdasarkan tabel 1.7 dari 6 pertanyaan mengenai kepuasan kerja yang 

diajukan kepada 10 orang pegawai pada Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten 

Bogor dapat dilihat bahwa persentase kepuasan kerja 70% pekerjaan sesuai dengan 

bidang keahlian, 60% Pemberian gaji yang adil dan layak, 60%Pemberian 

kesempatan promosi kepada pegawai, 80% organisasi memiliki ruang kerja yang 

nyaman, 90% hubungan kekeluargaan antara pegawai baik, dan 90% atasan 

membimbing dan mengajarkan teknik melakukan pekerjaan yang baik. Dari 10 orang 

pegawai dengan total persentase pertanyaan yang sangat setuju yaitu sebesar 75% 

dan hasil yang menyatakan sangat tidak setuju yaitu 25%. Hal ini menunjukkan lebih 

banyak yang setuju terhadap 6 pertanyaan diatas dibandingkan dengan tidak setuju, 

namun perlu diadakan peningkatan terhadap beberapa faktor yang masih tergolong 

persentase rendah diantaranya pemberian gaji yang adil dan layak dan pemberian 

kesempatan promosi kepada pegawai. 

Peraturan pemerintah No. 46 Tahun 2011 tentang penilaian prestasi pekerja 

pegawai negri sipil. Penilaian Kinerja PNS adalah penilaian secara periodic 

pelaksanaan pekerjaan seseorang pegawai negeri sipil. Tujuan penilaian kinerja 

adalah untuk mengetahui keberhasilan atau ketidakberhasilan seorang pegawai 

negeri sipil dan untuk mengetahui kekurangan-kekurangan dan kelebihan-kelebihan 
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yang dimilki oleh pegawai negeri sipil, antara lain : pengangkatan, kenaikan pangkat, 

pengangkatan dalam jabatan, pendidikan dan pelatihan, serta pemberian 

penghargaan. Berikut ini merupakan unsur-unsur sasaran kinerja dan prilaku kerja:  

Tabel 1.8 Unsur-unsur Penilaian  Sasaran  Kinerja Pegawai   

dan Penilaian Kerja  

No Sarana Kinerja Pegawai  Perilaku Kerja 

1 Kuantitas  Orientasi Pelayanan  

2 Kualitas  Integritas  

3 Waktu  Komitmen  

4 Biaya  Disiplin  

5 - Kerja Sama 

6 - Kepemimpinan  

 Bobot  60% Bobot  40% 

Sumber : Peraturan pemerintah No 46. Tahun 2011 

Berdasarkan tabel 1.8 unsur-unsur penilaian sasaran kinerja pegawai (SKP) 

terdiri dari atas unsur yaitu, kuantitas, kualitas, waktu, biaya. SKP memiliki bobot 

sebesar 60%. Sedangkan unsur-unsur perilaku kerja yang didalamnya terdapat enam 

unsur yaitu orientasi pelayanan, integrase, komitmen, disiplin, kerja sama, 

kepemimpinan. Perilaku kerja memiliki bobot sebesar 40%. Dari unsur-unsur diatas 

yang mana pada saat peniliaian dicocokan dengan standar nilai yang sudah ada pada 

tabel dibawah ini : 

Tabel 1.9 Standar Nilai  Kinerja  Pegawai  

No  Nilai (%) Kategori  

1 90 - ke atas Sangat baik 

2 75 - 90 Baik 

3 60 - 75 Cukup 

4 50 - 60 Kurang  

5 50 - ke bawah  Buruk  

Sumber : Peraturan pemerintah No 46. Tahun 2011 

Berdasarkan tabel 1.9 standar nilai kinerja pegawai dengan nilai 90 - ke atas 

termasuk ketegori sangat baik, 75 - 90 kategori baik, 60 - 75 kategori baik, 60 - 75 

kategori cukup, 50 - 60 kurang, 50 - ke bawah kategori buruk. 

Tabel 1.10 Rekapitulasi Penilaian Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) Pada Kantor 

Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor Januari - Desember 2022 

Unit 

Kerja 

Nilai SKP Pegawai 

Jan -  Des 2022 Jumlah 

Nilai 

Rata-rata 

SKP 1 2 3 4 5 

Camat 91,00 91,75 92,20   3 91,65 

Sekretaris Camat 81,70 70,00 81,00 81,90 90,00 5 80,92 

Sub Bagian Program dan Keuangan 80,00 80,22 75,90   3 78,71 

Sub Bagian Umum dan Kepegawaian 85,00 85,70 86,00   3 85,57 

Seksi Perekonomian dan Pembangunan 84,20 84,88    2 84,54 

Seksi Pemerintahan 82,10 82,70 83,00   3 82,6 

Seksi Pemberdayaan dan Kesejahteraan 

Masyarakat 
80,20 81,75 82,00 82,25  4 81,55 

Seksi Pelayanan 82,00 82,75    2 82,38 

Seksi Ketentraman dan Ketertiban 

Umum 
83,20 83,75    2 83,48 
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Unit 

Kerja 

Nilai SKP Pegawai 

Jan -  Des 2022 Jumlah 

Nilai 

Rata-rata 

SKP 1 2 3 4 5 

Jumlah       754,4 

Rata-rata       83,48 

Sumber: Hasil SKP Pegawai berdasarkan unit kerja Pada Kantor Camat Cibungbulang Januari-

Desember 2022 

Berdasarkan tabel 1.10 yang diberikan kepada penulis penilaian rata-rata 

Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) Pada Unit Kantor Kecamatan Cibungbulang 

Kabupaten Bogor pada periode Januari sampai Desember Tahun 2022, hasil capaian 

rata-rata sudah baik mencapai nilai rata-rata SKP 83,48. Walaupun sudah dalam 

kategori baik, target yang ditetapkan oleh instansi yaitu memiliki nilai SKP lebih dari 

75. 

Hal yang menyebabkan nilai rata-rata menjadi dibawah target yang ditetapkan 

instansi, yakni capaian SKP Pegawai yang tidak merata. Untuk itu pegawai lebih 

meningkatkan kinerjanya agar lebih baik lagi untuk bisa mencapai target yang telah 

ditetapkan instansi yaitu memiliki nilai SKP lebih dari 90. Dengan kinerja yang 

optimal dari setiap pegawai maka akan sangat mempengaruhi hasil yang akan dicapai 

instansi pemerintahan. Maka pegawai selalu bertanggung jawab atas pekerjaannya.  

Berdasarkan hasil pra survey wawancara dengan bagian umum peniliti yang 

diteliti di kantor camat Cibungbulang Kabupaten Bogor yaitu masih adanya pegawai 

yang belum merasa puas atas pekerjaan. Para pegawai saling mengandalkan tugas 

kepada rekan kerja. Sehingga, membuat pekerjaan menjadi tertekan dan tidak 

bertanggung jawab atas pekerjaannya itu sendiri.  

Menurut (Umam, 2016 : 194) banyak faktor yang telah diteliti sebagai faktor-

faktor yang menentukan kepuasan diantaranya:  

1. Gaji/Imbalan kepuasan kerja merupakan fungsi dari jumlah absolut dari gaji 

yang diterima, sejauh mana gaji memenuhi harapan-harapan tenaga kerja, dan 

bagaimana gaji yang diberikan. 

2. Kondisi kerja yang menunjang ruangan kerja yang sempit, panas, cahaya 

lampunya menyilaukan mata, akan menimbulkan keengganan untuk bekerja.  

Hubungan kerja (rekan kerja dan atasan) 

a. Hubungan kerja dengan rekan kerja kepuasan kerja yang ada para karyawan 

timbul karena mereka dalam jumlah tertentu, berada dalam satu ruangan 

kerja, sehingga mereka dapat saling berbicara (kebutuhan sosial terpenuhi). 

b. Hubungan kerja dengan atasan kepemimpinan yang konsisten berkaitan 

dengan kepuasan kerja adalah tenggang rasa. 

c. Hubungan kerja dengan bawahan atasan yang memiliki ciri memimpin yang 

transformasional, dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan 

motivasinya dan sekaligus merasa puas dengan pekerja.  
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Tabel 1.11 Pra Survey Kepuasan Pegawai Kantor Camat Cibungbulang  

Aspek 

Pangkat/ 

Golongan/ 

Ruang  

Kepuasan Kerja 

Total 
Puas Bekerja  

Tidak Puas 

Bekerja  

Aspek psikologis 

(Berhubungan dengan 

kejiwaan karyawan, 

sikap terhadap kerja, 

bakat dan 

keterampilan.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Juru Muda/I/a 4 orang  

66,67% 

2 orang  

 33,33% 

6 orang   

100% 

Juru Muda 

Tingkat I/I/b 

9 orang  

81,81% 

2 orang   

18,18% 

11 orang  

100% 

Juru/I/c 

 

4 orang 

 66,67% 

2 orang  

 33,33% 

6 orang  

100% 

Juru Tingkat 

I/I/d 

2 orang 

50% 

2 orang  

50% 

4 orang 

100% 

Pengatur 

Muda/II/a 

8 orang 

80% 

2 orang 

20% 

10 orang 

100% 

Pengatur Muda 

Tingkat I/II/b 

5 orang 

50% 

5 orang 

50%  

10 orang 

100% 

Pengatur/II/c  9 orang 

90% 

1 orang 

10% 

10 orang 

100% 

Pengatur 

Tingkat I/II/d 

7 orang 

70% 

3 orang 

30% 

10 orang  

100% 

Penata 

Muda/III/a 

10 orang 

90,90% 

1 orang 

9,090% 

11 orang  

100% 

Penata Muda  

Tingkat I/III/b 

4 orang 

80% 

1 orang  

20% 

5 orang 

100% 

Penata/III/c 7 orang  

77,77% 

2 orang 

22,22% 

9 orang 

100% 

Penata Tingkat 

I/III/d 

2 orang 

50% 

2 orang 

50% 

4 orang 

100% 

Pembina/IV/a 12 orang  

85,71% 

2 orang  

14,28% 

14 orang 

100% 

Pembina 

Tingkat I/IV/b 

5 orang 

50% 

5 orang 

50% 

10 orang 

100% 

Pembina Utama 

Muda/IV/c 

2 orang 

50% 

2 orang  

50% 

4 orang 

100% 

Pembina Utama 

Madya/IV/d 

12 orang  

85,71% 

2 orang  

14,28% 

14 orang  

100% 

Pembina 

Utama/IV/e 

2 orang 

50% 

2 orang 

50% 

4 orang 

100% 

Aspek finansial 

(Berhubungan dengan 

jaminan serta 

kesejahteraan 

karyawan, yang 

meliputi system dan 

besar gaji, jaminan 

social, tunjangan, 

fasilitas dan 

promosi). 

 

 

 

 

 

 

 

 

Juru Muda/I/a 5 orang 

 83,33% 

1 orang  

16,66% 

6 orang 

 100% 

Juru Muda 

Tingkat I/I/b 

5 orang 

50% 

5 orang 

50% 

10 orang  

100% 

 Juru/I/c 

 

12 orang  

85,71% 

2 orang  

14,29% 

14 orang 

 100% 

Juru Tingkat 

I/I/d 

3 orang 

 50% 

3 orang  

50% 

6 orang 

 100% 

Pengatur 

Muda/II/a 

8 orang 

66,66% 

4 orang 

 33,33% 

12 orang 

100% 

 Pengatur Muda 

Tingkat I/II/b 

12 orang  

85,71% 

2 orang  

14,28% 

14 orang  

100% 

Pengatur/II/c  4 orang 

 66,66% 

2 orang  

33,33% 

6 orang  

100% 

Pengatur 

Tingkat I/II/d 

5 orang 

50% 

5 orang 

50% 

10 orang 

100% 

Penata 

Muda/III/a 

9 orang 

90% 

1 orang 

10% 

10 orang 

100% 
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Penata Muda  

Tingkat I/III/b 

7 orang 

70% 

3 orang 

30% 

10 orang 

100% 

Penata/III/c 9 orang  

81,81% 

2 orang   

18,18% 

11 orang  

100% 

Penata Tingkat 

I/III/d 

2 orang 

50% 

2 orang 

50% 

4 orang 

100% 

Pembina/IV/a 8 orang 

66,66% 

4 orang 

 33,33% 

12 orang 

100% 

Pembina 

Tingkat I/IV/b 

5 orang 

50% 

5 orang 

50% 

10 orang 

100% 

Pembina Utama 

Muda/IV/c 

1 orang 

16,67% 

5 orang 

83,33% 

6 orang 

100% 

Pembina Utama 

Madya/IV/d 

5 orang  

50% 

5 orang  

50% 

10 orang 

100% 

Pembina 

Utama/IV/e 

4 orang 

50% 

4 orang 

50% 

8 orang 

100% 

Sumber : pra survey kepuasan (2022) 

Berdasarkan tabel 1.11 Pra Survey aspek psikologis kepuasan tertinggi yaitu 

Pembina/IV/a dan Pembina Utama Madya/IV/d, dengan puas bekerja 85,71%. 

Sedangkan aspek finansial kepuasan tertinggi yaitu Pengatur Muda Tingkat I/II/b, 

dengan puas bekerja 85,71% dan Penata muda/III/a dengan puas bekerja 90%. 

Sehingga kepuasan terendah terdapat pada aspek finansial yaitu Pembina Utama 

Muda/IV/c dengan puas bekerja 16,67%. 

Penelitian ini dilakukan dan diarahkan untuk mengetahui pengaruh antara 

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan fakta yang ada pada Kantor 

Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor bahwa kinerja pegawai yang optimal dan 

diduga terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Hasil dari 

pemaparan dan survai awal dari beberapa responden pegawai, maka fokus utama dari 

penelitian ini dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor .” 

1.2.  Identifikasi dan Perumusan Masalah  

1.2.1.   Identifikasi Masalah  

Pelaksanaan penelitian yang dilakukan harus menetapkan dan merumuskan 

terlebih dahulu permasalahan yang ada. Berdasarkan uraian yang sudah dipaparkan 

di latar belakang, maka dapat diketahui pokok permasalahan yang akan dikaji dalam 

penelitian ini adalah Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor 

Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor 

1. Bahwa hasil rekapitulasi LAKIP Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten 

Bogor memiliki pencapaian 99,67%, hal ini dapat dikatakan optimal, akan 

tetapi LAKIP hanyalah menggambarkan kinerja pegawai secara organisasi 

bukan menggambarkan kinerja pegawai secara individu jadi diperlukan 

penelitian yang lebih dalam. kemudian hasil observasi awal kinerja pada 

pegawai memiliki nilai sebesar 80%, observasi awal tentang kepuasan 

sebesar 75%. Artinya masih adanya pegawai yang belum merasa puas atas 
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pekerjaan. Para pegawai saling mengandalkan tugas kepada rekan kerja. 

Sehingga, membuat pekerjaan menjadi tertekan dan tidak bertanggung 

jawab atas pekerjaannya itu sendiri.  

2. Rekapitulasi absensi pada tahun 2021 sebesar 7,83 dan tahun 2022 sebesar 

6,3. Dengan penurunan absensi pegawai dari tahun 2021 sampai tahun 

2022 berarti menunjukkan menurunnya tingkat kepuasan kerja pegawai 

Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor  Kinerja pegawai belum 

sesuai dengan harapan setelah dilakukan, kemudian ditambah dengan hasil 

survey awal yang telah dilakukan menunjukkan hasil masih kurang 

optimal, dan itu bisa membuat pegawai tidak menerima kepuasan kerja.  

3. Kepuasan kerja pegawai yang tinggi tentu memiliki semangat kerja yang tinggi, 

sehingga prestasi kerja yang didapat akan lebih maksimal. Sebaliknya kepuasan 

kerja pegawai yang rendah, dapat menyebabkan kepuasan kerjanya menjadi lebih 

buruk, hal ini membuat mereka menjadi tidak bersemangat dalam bekerja, maka 

akan sangat berdampak bagi organisasi.   

1.2.2.   Perumusan Masalah  

 Berdasarkan uraian diatas, maka peneliti merumuskan pemersalahan yang ada 

di Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor : 

1. Bagaimana pengaruh kepuasan pada Kantor Kecamatan Cibungbulang 

Kabupaten Bogor  

2. Bagaimana kinerja pegawai Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor 

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor  

1.3  Maksud dan Tujuan Penelitian 

1.3.1.   Maksud Penelitian 

Maksud dari penelitian ini dilakukan adalah untuk mencari tau informasi data 

guna mendapatkan data yang diperlukan untuk mengetahui Pengaruh Kepuasan 

Kerja (X) dan Kinerja Pegawai (Y). Di Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten 

Bogor, serta menyimpulkan hasil penelitian dan memberikan saran yang dapat 

menghilangkan penyebab timbulnya permasalahan.  

1.3.2.  Tujuan Penelitian  

Tujuan peneliti mengadakan penelitian tentang pengaruh kepuasan kerja 

terhadap kinerja pegawai adalah sebagai berikut:  

1. Mengetahui fakta mengenai Kepuasan Kerja pada Kantor Kecamatan 

Cibungbulang Kabupaten Bogor  

2. Mengetahui Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten 

Bogor  

3. Menjelaskan pengaruh kepuasan kerja dan kinerja pegawai pada kantor Camat 

Cibungbulang Kabuapten Bogor 
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1.4.   Kegunaan Penelitian 

Kegunaan penelitian terdiri dari kegunaan teoritis yang berdasarkan 

konstektual dan konseptual dan kegunaan praktis untuk perbaikan bagi lembaga 

instansi yang bersangkutan. Kegunaan penelitian ini dijelaskan sebagai berikut: 

1.4.1.  Kegunaan  Teoritis  

1. Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan  

pengalaman serta memperoleh wawasan mengenai kepuasan kerja dan kinerja 

pegawai. 

2. Dapat dijadikan sebagai bahan rujukan bagi peneliti yang ingin melakukan 

penelitian sejenis dimasa yang akan datang. 

1.4.2.  Kegunaan Praktis  

1. Bagi Pembaca 

Dapat menambah pengetahuan dan wawasan dalam bidang manajemen 

Khususnya sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai dalam bidang 

organisasi pemerintahan. 

2. Bagi mahasiswa 

Menambah keilmuan pembelajaran di perguruan tinggi, khususnya dalam 

Manajemen sumber daya manusia karena kalimat-kalimat banyak 

mendeskripsikan sumber daya manusia dalam kinerja pegawai khususnya dalam 

organisasi pemerintahan. 

3. Bagi peneliti 

penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat dan sumbangan saran dan 

masukan bagi Kantor Camat Cibungbulang dalam memaksimalkan kinerja 

pegawai. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1.  Manajemen Sumber Daya Manusia  

2.1.1  Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Bintoro dan Daryanto (2017:15) menyatakan bahwa “Manajemen 

sumber daya manusia,  adalah suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan 

dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien 

dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan bersama 

perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimal”. 

Menurut Kasmir (2016:25), menyatakan bahwa Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) adalah: “Proses pengelolaan manusia, melalui perencanaan, 

rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan, pemberian kompensasi, karier, 

keselamatan dan kesehatan serta menjaga hubungan industrial sampai pemutusan 

hubungan kerja guna mencapai tujuan perusahaan dan peningkatan kesejahteraan 

stakeholder.” 

2.1.2.  Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Edwin B. filippo dan Melayu S.P Hasibuan (2016) fungsi manajemen 

sumber daya manusia adalah sebagai berikut: 

1. Fungsi Manajerial  

a. Perencanaan (Planning) 

Perencanaan adalah proses penentuan tujuan dan pedoman 

pelaksanaan dengan memilih yang terbaik dari alternatif-alternatif 

yang ada. Perencanaan dalam proses manajemen sumber daya 

manusia adalah rekrutmen tenaga kerja yang dibutuhkan oleh 

perusahaan. Perencanaan dalam proses perekrutan karyawan sangat 

penting untuk menganalisis jabatan yang perlu diisi dan jumlah 

karyawan yang dibutuhkan.  

b. Pengorganisasian (organizing) 

Pengorganisasian diartikan suatu proses penentuan, pengelompokan, 

dan pengaturan berbagai aktivitas yang diperlukan untuk mencapai 

tujuan. Pengorganisasian dapat dilakukan dengan menempatkan 

karyawan sesuai dengan bidang keahlian dan menyediakan alat-alat 

yang diperlukan oleh karyawan dalam menunjang pekerjaan.  

c. Penggerakan  

Dari seluruh rangkaian proses manajemen, pelaksanaan merupakan 

fungsi manajemen yang paling utama. Dalam fungsi perencanaan dan 

pengorganisasian lebih banyak berhubungan dengan aspek-aspek 

abstrak proses manajemen, sedangkan fungsi pergerakan justru lebih 

menekankan pada kegiatan yang berhubungan langsung dengan 
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orang-orang dalam organisasi. Penggerakan dapat didefinisikan 

sebagai keseluruhan proses pemberian dorongan bekerja kepada para 

bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas 

demi tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan ekonomis.  

d. Pengawasan (Controlling) 

Pengawasan adalah proses pengaturan berbagai faktor dalam 

perusahaan agar sesuai dengan ketetapan-ketetapan dalam rencana. 

Pengawasan dapat diartikan sebagai proses monitoring kegiatan-

kegiatan, tujuannya untuk menentukan harapan-harapan yang akan 

dicapai dan dilakukan perbaikanperbaikan terhadap penyimpangan-

penyimpangan yang terjadi. Harapan - harapan yang dimaksud adalah 

tujuan-tujuan yang telah ditetapkan untuk dicapai dan program-

program yang telah direncanakan untuk dilakukan dalam periode 

tertentu. Tujuan utama dari pengawasan ialah mengusahakan agar apa 

yang direncanakan menjadi kenyataan. Dengan dilakukannya 

pengawasan secara menyeluruh akan mempermudah bagi suatu 

instansi dalam menganalisis kendala-kendala yang timbul dalam 

manajemen. Sehingga, solusi dari permasalahan yang muncul akan 

bisa diambil secara bijak.  

e. Motivasi (Motivating) 

Motivasi adalah karakteristik psikologi manusia yang memberi 

kontribusi pada tingkat komitmen seseorang.Motivasi termasuk 

faktor-faktor yang menyebabkan, menyalurkan, dan mempertahankan 

tingkah laku manusia dalam arah tekad tertentu. Motivasi juga dapat 

diartikan pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan 

kerja seseorang agar mau bekerjasama, bekerja efektif dan terintegrasi 

dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.Pada 

dasarnya perusahaan bukan saja mengharapkan karyawan yang 

mampu, cakap, dan terampil, tetapi yang terpenting mereka mau 

bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang 

optimal.Motivasi penting karena dengan motivasi ini diharapkan 

setiap individu karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk 

mencapai kinerja yang tinggi. 

f. Evaluasi (evaluating) 

Evaluasi atau disebut juga pengendalian merupakan kegiatan system 

pelaporan yang serasi dengan struktur pelaporan keseluruhan, 

mengembangkan standar perilaku, mengukur hasil berdasarkan 

kualitas yang diinginkan dalam kaitannya dengan tujuan, melakukan 

tindakan koreksi, dan memberikan ganjaran.Dengan evaluasi yang 

dilakukan perusahaan dapat mengukur tingkat keberhasilan suatu 

organisasi. 
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2. Fungsi operasional 

a. Pengadaan  (procurement) 

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, perjanjian kerja, 

penempatan, orientasi, induksi untuk mendapatkan karyawan yang 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Pengadaan yang baik akan 

membantu terwujudnya tujuan perusahaan. 

b. Pengembangan (development) 

Pengembangan (development) adalah proses peningkatan keterampilan 

teknis, teoritis konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan 

pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa depan. 

c. Kompensasi (compensation) 

Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa langsung 

(direct) dan tidak langsung (indirect), uang dan barang kepada karyawan 

sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip 

kompensasi adalah adil dan layak. Adil artinya sesuai dengan prestasi 

kerjanya, layak artinya dapat memenuhi kebutuhan primernya serta 

berpedoman pada batas upah minimum pemerintah dan berdasarkan 

internal dan eksternal konsistensi. 

d. Pengintegrasian (integration) 

Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan 

kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar terciptanya kerja 

sama yang serasi dan saling menguntungkan. Perusahaan memperoleh 

laba, karyawan dapat memenuhi kebutuhan dari hasil pekerjaannya. 

Pengintegrasian merupakan hal yang paling penting dan sulit dalam 

Manajemen Sumber Daya Manusia, karena mempersatukan dua 

kepentingan yang bertolak belakang. 

e. Pemeliharaan (maintenance) 

Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau 

meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka 

tetap mau bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik 

dilakukan dengan program kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan 

sebagai karyawan serta berpedoman kepada internal dan eksternal 

perusahaan. 

f. Kedisiplinan 

Kedisiplinan merupakan fungsi dari manajemen sumber daya manusia 

yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa adanya 

kedisiplinan yang baik sulit terwujudnya tujuan yang maksimal. 

g. Pemberhentian (separation) 

Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang 

dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan 
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karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun dan 

sebab-sebab lainnya. 

2.1.3  Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Veithzal Rivai (2015) tujuan dari Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM) adalah sebagai berikut : 

1. Menentukan kualitas dan kuntitas karyawan yang akan mengisi semua 

jabatan dalam perusahaan. 

2. Menjamin tersedianya tenaga kerja masa kini maupun masa depan, 

sehingga setiap pekerjaan ada yang mengerjakannya.  

3. Menghindari terjadinya mismanajemen dan tumpang tindih dalam 

pelaksanaan tugas.  

4. Mempermudah koordinasi, integrasi, dan sinkronasi (KIS) sehingga 

produktivitas kerja meningkat.  

5. Menghindari kekurangan dan kelebihan karyawan.  

6. Menjadi pedoman dalam menetapkan program penarikan, seleksi, 

pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, 

dan pemberhentian karyawan.  

7. Menjadi pedoman dalam melaksanakan mutasi (vertikal atau horizontal).  

8. Menjadi dasar dalam penilaian karyawan. 

2.1.4   Prinsip-Prinsip Pengelolaan Sumber Daya Manusia 

Dalam Manajemen sumber daya manusia selain fungsi manajerial dan fungsi 

operasional di dalam penerapannya harus diperhatikan pula prinsip-prinsip 

manajemen SDM. Adapun prinsip-prinsip manajemen SDM yang perlu diperhatikan 

antara lain, adalah: 

1. Prinsip kemanusiaan 

2. Prinsip demokrasi 

3. Prinsip The Right Man is The Right Place 

4. Prinsip Equal Pay for Equal Work 

5. Prinsip kesatuan arah 

6. Prinsip kesatuan komando 

7. Prinsip efisiensi 

8. Prinsip efektivitas 

9. Prinsip produktivitas kerja 

10. Prinsip disiplin 

11. Prinsip wewenang dan tanggung jawab 

2.1.5  Manfaat Penerapan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Banyak organisasi dengan jelas mengatakan bahwa karyawan adalah aset 

terbesar dan paling berharga mereka, yang berarti bahwa manajemen sumber daya 

manusia yang efektif sangat penting untuk pertumbuhan bisnis atau bisnis apa pun. 
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Ketika dilakukan dengan benar, manajemen sumber daya manusia membuat 

perbedaan besar dalam meningkatkan produktivitas karyawan di tempat kerja. 

Adapun manfaat utama dari manajemen sumber daya manusia yang harus 

dipertimbangkan ketika mengelola sumber daya manusia, adalah: 

1. Perekrutan dan Pelatihan 

Salah satu manfaat utama dari manajemen sumber daya manusia (SDM) 

adalah merekrut dan membawa orang yang tepat ke dalam industri atau 

organisasi mereka dan melatih mereka untuk melakukan pekerjaan mereka 

dengan lebih baik. Mereka mengembangkan deskripsi pekerjaan yang 

lebih relevan dengan posisi mereka. 

2. Sistem Manajemen Kinerja 

Manajemen sumber daya manusia bertanggung jawab untuk meningkatkan 

sistem manajemen kinerja karyawan agar mereka merasa termotivasi dan 

dihargai atas pencapaiannya. Ini tidak hanya akan membantu mereka 

meningkatkan keterampilan mereka tetapi juga akan memaksa mereka 

untuk terlihat lebih baik dari sebelumnya. Selalu berusaha untuk terbuka 

tentang pencapaian mereka. Manajemen Kinerja Sistem efektif yang 

mengidentifikasi dan menghargai kinerja setiap orang. 

3. Membangun Budaya dan Nilai 

Salah satu manfaat terpenting departemen manajemen sumber daya 

manusia (SDM) adalah menciptakan ruang kerja yang sehat dan nyaman. 

membantu mengeluarkan yang terbaik dalam diri seorang karyawan. 

Menciptakan ruang kerja yang baik adalah tanggung jawab utama 

departemen Sumber Daya Manusia (SDM) untuk memastikan 

produktivitas maksimal. 

4. Manajemen Konflik 

Manfaat lain yang sangat penting dari departemen manajemen sumber 

daya manusia (SDM) adalah manajemen dan resolusi konflik antara 

karyawan dan atasan dalam industri atau organisasi. Manajemen sumber 

daya manusia mengambil tindakan tepat waktu untuk menyelesaikan 

konflik yang tidak menyenangkan secara damai dan elegan sebelum 

konflik tersebut lepas kendali dan mengacaukan segalanya. 

5. Meningkatkan Pergantian Karyawan 

Salah satu manfaat utama manajemen sumber daya manusia (SDM) adalah 

pemantauan dan pengelolaan pergantian karyawan yang cermat. 

Perputaran karyawan yang tinggi sangat merugikan industri. Biayanya 

lebih dari dua kali lipat pendapatan karyawan saat ini untuk menciptakan 

dan melatih karyawan baru. Departemen sumber daya manusia (SDM) 

harus sangat jelas tentang mempekerjakan orang yang tepat sejak awal. 

Dikala mewawancarai kandidat, mereka tidak cuma wajib memandang 

keahlian yang dimilikinya namun juga mengecek apakah mereka sesuai 

buat industri maupun organisasi. Departemen manajemen sumber daya 
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manusia( SDM) umumnya memandang karyawan pada saat terdapat 

masalah namun realitanya adalah kalau mereka wajib mendatangi serta 

meminta mereka buat kurangi pergantian karyawan. 

2.2.  Kepuasan Kerja   

2.2.1.  Pengertian Kepuasan Kerja   

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk 

mendapatkan hasil kerja yang optimal. Ketika seseorangan merasakan kepuasan 

dalam bekerja. Ia berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang 

dimilikinya untuk menyelesaikan tugas pekerjaannya. Dengan demikian, 

produktifitas dan hasil kerjanya akan meningkat secara optimal. Akan tetapi, dalam 

kenyataannya di Indonesia dan beberapa Negara lain, kepuasan kerja secara 

menyeluruh belum mencapai tingkat maksimal.  

Menurut Hamali (2016) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap 

karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama 

antar karyawan, imbalan yang diterima dalam bekerja, dan hal-hal yang lain yang 

menyangkut faktor fisik dan psikologis.  

Menurut Davis dalam Mangkunegara (2017) mengatakan “Kepuasan kerja 

adalah perasaan menyokong atau tidak menyokong yang dialami karyawan dalam 

bekerja.” Pemahaman yang lebih tepat tentang kepuasan kerja dapat terwujud apabila 

analisis tentang kepuasan kerja dikaitkan dengan prestasi kerja, tingkat kemangkiran, 

keinginan pindah, usia pekerja, tingkat jabatan dan besar kecilnya organisasi 

Menurut menurut Menurut Afandi (2018) kepuasan kerja adalah sikap yang 

positif dari tenaga kerja meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya 

melalui penilaian salah satu pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapai 

salah satu nilai-nilai penting pekerjaan. 

Menurut Handoko (2020) kepuasan kerja adalah pendapat karyawan yang 

menyenangkan atau tidak mengenai pekerjaannya, perasaan itu terlihat dari perilaku 

baik karyawan terhadap pekerjaan dan semua hal yang dialami lingkungan kerja. 

Dengan demikian kepuasan kerja juga berhubungan dengan rasa memiliki dan 

loyalitas karyawan karena merupakan pandangan afeksi atau perasaan mereka 

mengenai organisasi atau perusahaan. 

Menurut Vecchino dalam Wibowo (2016) berpendapat bahwa kepuasan kerja 

adalah pemikiran, perasaan, dan kecenderungan tindakan seseorang yang merupakan 

sikap seseorang terhadap pekerjaan. Artinya kepuasan kerja juga amatlah berkaitan 

dengan keseluruhan proses mental dan tindakan yang akan dilakukan oleh karyawan 

atau personel. Dengan kata lain sikap ini akan mempengaruhi kinerja dan proses 

psikis mereka terhadap pekerjaan yang akan mereka lakukan. 

Dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah pandangan umum, sikap, dan 

perilaku seseorang terhadap pekerjaannya yang dinilai dari perbandingan antara 
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beban kerja dan penghargaan yang diterima berdasarkan pendapat yang mereka 

yakni seharusnya terima yang akan berdampak pada produktivitas pekerjaan dan 

tujuan organisasi secara umum. 

2.2.2.  Faktor-faktor Penentu Kepuasan Kerja  

Banyak faktor yang telah diteliti sebagai faktor–faktor yang menentukan 

kepuasan kerja, diantaranya: (Umam, 2016).  

1. Gaji/Imbalan Kepuasan kerja merupakan fungsi dari jumlah absolut dari 

gaji yang diterima, sejauh mana gaji memenuhi harapan-harapan tenaga 

kerja, dan bagaimana gaji diberikan. Dengan menggunakan teori keadilan, 

gaji yang dipersepsikan sebagai terlalu kecil atau terlalu besar akan 

mengalami distress (ketidakpuasan). akan tetapi, yang penting adalah 

sejauh mana gaji yang diterima dirasakan adil. 

2. Kondisi kerja yang menunjang Ruangan kerja yang sempit, panas, yang 

cahaya lampunya menyilaukan mata, akan menimbulkan keengganan 

untuk bekerja. Orang akan mencari alasan untuk sering-sering keluar 

ruangan kerjanya.  

3. Hubungan kerja (rekan kerja dan atasan) 

a. Hubungan kerja dengan rekan kerja Kepuasan kerja yang ada pada 

para karyawan timbul karena mereka dalam jumlah tertentu, berada 

dalam satu ruangan kerja, sehingga mereka dapat saling berbicara 

(kebutuhan sosial terpenuhi). 

b. Hubungan kerja dengan atasan Kepemimpinan yang konsisten 

berkaitan dengan kepuasan kerja adalah tenggang rasa. 

c. Hubungan kerja dengan bawahan Atasan yang memiliki ciri 

memimpin yang transformasional, dapat mendorong karyawan untuk 

meningkatkan motivasinya dan sekaligus merasa puas dengan pekerja. 

Menurut Sutrisno (2019, hlm. 77) beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja adalah sebagai berikut: 

1. Kesempatan untuk maju 

Dalam hal ini ada hal ini ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh 

pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja. 

2. Keamanan kerja 

Faktor ini disebut sebagai penunjang Kepuasan Kerja, baik bagi karyawan. 

keadaan yang aman sangat mempengaruhi perasaan karyawan saat kerja. 

3. Gaji/upah 

Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orang 

mengekspresikan Kepuasan Kerjanya dengan sejumlah uang yang 

diperolehnya. 
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4. Perusahaan dan Manajemen 

Perusahaan dan Manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan 

situasi dan kondisi kerja yang stabil, faktor ini yang menentukan Kepuasan 

Kerja karyawan. 

5. Pengawasan Sekaligus atasanya 

Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi dan turn over. 

6. Faktor instrisik dari pekerjaan 

Atribut yang ada dalam pekerjaan mensyaratkan keterampilan tertentu. 

Sukar dan mudahnya serta kebanggaan akan tugas dapat meningkatkan atau 

mengurangi kepuasan. 

7. Kondisi kerja 

Termasuk di sini kondisi tempat, ventilasi, penyiaran, kantin dan tempat 

parkir. 

8. Aspek sosial dalam pekerjaan 

Merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan tetapi dipandang sebagai 

faktor yang menunjang puas atau tidak puas atau tidak puas dalam bekerja. 

9. Komunikasi yang lancar 

Komunikasi yang tidak terhambat antarkaryawan dengan pihak manajemen 

banyak dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam hal ini adanya 

kesediaan pihak atasan untuk mau mendengar, memahami dan mengakui 

pendapat ataupun prestasi karyawannya sangat berperan dalam menimbulkan 

rasa puas terhadap kerja. 

10. Fasilitas yang memadai 

Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan merupakan standar 

suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa puas. 

menurut Afandi  (2018, hlm. 73) ada lima faktor yang dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja yang di antaranya adalah sebagai berikut. 

1. Pemenuhan kebutuhan (Needs fulfillment) 

Kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan memberikan 

kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya. 

2. Perbedaan (Discrepancies) 

Kepuasan merupakan suatu hal yang memenuhi harapan. Pemenuhan 

harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan dan apa yang 

diperoleh individu dari pekerjaannya. Bila harapan lebih besar dari apa yang 

diterima, orang akan tidak puas. Sebaliknya individu akan puas bila 

menerima manfaat di atas harapan. 

3. Pencapaian nilai (Values attainment) 

Kepuasan merupakan hail dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan 

nilai kerja individual yang penting. 
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4. Keadilan (Equity) 

Kepuasan merupakan fungi dari seberapa adil individu diperlakukan di 

tempat kerja. 

5. Budaya Organisasi (Organization Culture) 

Dalam sebuah organisasi yang terjalin budaya kerja yang baik dan harmonis 

maka pegawai akan merasa puas bekerja dan berupaya bekerja dengan baik. 

2.2.3.  Teori-teori  Kepuasan Kerja 

Teori kepuasan kerja ada 3 (tiga) macam yang lazim dikenal yaitu: 

1. Teori Perbandingan Intrapersonal (Discrepancy Theory) 

Kepuasan atau ketidakpuasan yang dirasakan oleh individu merupakan hasil dari 

perbandingan atau kesenjangan yang dilakukan oleh diri sendiri terhadap 

berbagai macam hal yang sudah diperolehnya dari pekerjaan dan yang menjadi 

harapannya. Kepuasan akan dirasakan oleh individu tersebut bila perbedaan atau 

kesenjangan antara standar pribadi individu dengan apa yang diperoleh dari 

pekerjaan kecil, sebaliknya ketidakpuasan akan dirasakan oleh individu bila 

perbedaan atau kesenjangan antara standar pribadi individu dengan apa yang 

diperoleh dari pekerjaan besar. 

2. Teori Keadilan (Equity Theory). 

Seseorang akan merasa puas atau tidak puas tergantung apakah ia merasakan 

adanya keadilan atau tidak atas suatu situasi. Perasaan equity atau inequity atas 

suatu situasi diperoleh seseorang dengan cara membandingkan dirinya dengan 

orang lain yang sekelas, sekantor, maupunditempat lain. 

3. Teori Dua - Faktor (Two Factor Theory) 

Prinsip dari teori ini adalah bahwa kepuasan dan ketidakpuasan kerja merupakan 

dua hal yang berbeda. Menurut teori ini, karakteristik pekerjaan dapat 

dikelompokkan menjadi dua kategori, yang satu dinamakan Dissatisfier atau 

hygiene factors dan yang lain dinamakan satisfier atau motivators. 

2.2.4.  Indikator-indikator Kepuasan Kerja  

Menurut Afandi (2018) Indikator Kepuasan Kerja adalah sebagai berikut: 

1. Pekerjaan  

Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang 

memuaskan. 

2. Upah 

Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan 

kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil.  

3. Promosi  

Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan. Ini 

berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh 

peningkatan karir selama bekerja. 
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4. Pengawas 

Seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau petunjuk dalam 

pelaksanaan kerja. 

5. Rekan Kerja  

Seseorang senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang 

dapat merasakan rekan kerjanya sangat menyenangkan atau tidak 

menyenangkan. 

Menurut Yuwono (dalam Badriyah, (2015:241) meliputi antara lain: 

1. pekerjaan 

suatu hubungan yang melibatkan dua pihak antara perusahaan dengan para 

pekerja/karyawan. 

2. gaji 

suatu bentuk pembayaran periodik dari seorang majikan pada karyawannya 

yang dinyatakan dalam suatu kontrak kerja. 

3. promosi 

Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan. Ini 

berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh 

peningkatan karir selama bekerja. 

4. pengawas 

Seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau petunjuk dalam 

pelaksanaan kerja. 

5. rekan kerja 

Seseorang senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang 

dapat merasakan rekan kerjanya sangat menyenangkan atau tidak 

menyenangkan. 

6. komunikasi 

suatu proses ketika seseorang atau beberapa orang, kelompok, organisasi, 

dan masyarakat menciptakan, dan menggunakan informasi agar terhubung 

dengan lingkungan dan orang lain. 

7. benefit, contingent rewards  

Seseorang ketika bekerja mendapatkan bonus tiap tahapannya  

8. prosedur pelaksanaan. 

Pelaksanaan kerja yang dilakukan seseorang.  

Menurut Hasibuan (2017) indikator kepuasan kerja seorang pegawai dapat 

dilihat dari beberapa hal berikut ini: 

1. Menyenangi Pekerjaannya 

Pegawai sadar arah yang ditujunya, punya alasan memilih tujuannya, dan 

mengerti cara dalam bekerja. Dengan kata lain, seorang pegawai menyenangi 

pekerjaannya karena ia bisa mengerjakannya dengan baik. 

2. Mencintai Pekerjaannya 
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Dalam hal ini pegawai tidak sekedar menyukai pekerjaannya tapi juga sadar 

bahwa pekerjaan tersebut sesuai dengan keinginannya. 

3. Moral Kerja Positif 

Ini merupakan kesepakatan batiniah yang muncul dari dalam diri seseorang 

atau organisasi untuk mencapai tujuan tertentu sesuai dengan mutu yang 

ditetapkan. 

4. Disiplin Kerja 

Kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari serangkaian perilaku 

yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan dan 

atau ketertiban. 

5. Prestasi Kerja 

Hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan dan kesungguhan 

serta waktu. 

2.3.  Kinerja Pegawai  

2.3.1.   Pengertian Kinerja Pegawai 

Menurut Edison et.al (2016) Kinerja merupakan hasil akhir dari sebuah proses 

pekerjaan selama periode tertentu atas dasar kesepakatan yang telat ditentukan. Jadi 

bisa dikatakan Kinerja adalah pencapaian yang didapatkan oleh seorang karyawan 

dalam melaksanakan tugas dan kewajibannya dalam satu periode dengan 

kesepakatan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Sehingga bisa dikatakan semakin 

baik kinerja seorang atau kelompok orang karyawan maka semakin baik juga 

pengaruhnya terhadap kinerja perusahaan. Kinerja karyawam juga mampu 

mendorong terjadinya perkembangan perusahaan. 

Menurut Kashmir (2016) menyebutkan: “Kinerja merupakan hasil kerja dan 

perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu”. Menurut Rivai & Basri dalam 

Masram (2017) menyatakan: “Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan 

seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau 

sasaran maupun kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati 

bersama”. 

Sedangkan Menurut Hasibuan (2016:94) kinerja dapat didefinisikan suatu hasil 

kerja yang telah dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan 

kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta 

ketepatan waktu. 

Kinerja sumber daya manusia merupakan istilah yang berasal dari kata job 

performance. Penilaian kinerja karyawan dilakukan oleh atasan dalam waktu tertentu 

dalam suatu organisasi. Kinerja yang dihasilkan karyawan tergantung dari motivasi 

karyawan tersebut. Tujuan penilaian kinerja ini untuk dapat meningkatkan dan 
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memperbaiki kinerja karyawan. Menurut Fahmi (2016) kinerja adalah hasil yang 

diperoleh organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit 

oriented yang dihasilkan dalam satu periode.  

2.3.2.   Indikator-Indikator Kinerja  

Menurut Robbins (2016:260), indicator Kinerja adalah sebagai berikut : 

1. Kualitas kerja, dapat diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 

keterampilan dan kemampuan yang dapat digambarkan dari tingkat baik 

buruknya hasil kerja karyawan  dalam menyelesaikan pekerjaan juga 

kemampuan dan keterampilan karyawan dalam mengerjakan tugas yang 

diberikan padanya.  

2. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal 

waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output 

serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

4. Efektivitas, merupakan tingkat sumber daya organisasi (tenaga, uang, 

teknologi dan bahan baku) yang ada di organisasi dapat digunakan 

semaksimal mungkin oleh karyawan. 

5. Kemandirian, merupakan tingkat seseorang yang nantinya akan dapat 

menjalankan fungsi kerjanya tanpa menerima bantuan, ketika melakukan 

pekerjaannya tidak perlu diawasi dan bisa menjalankan sendiri. 

Menurut Pandi Afandi (2018) indikator-indikator kinerja pegawai adalah 

sebagai berikut:  

1. Kuantitas hasil kerja 

Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan jumlah hasil 

kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan angka lainnya.  

2. Kualitas hasil kerja 

Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan jumlah hasil 

kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan angka lainnya.  

3. Efesiensi dalam melaksanakan tugas 

Berbagai sumber daya secara bijaksana dan dengan cara hemat biaya. 

4. Disiplin kerja 

Taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku. 

5. Inisiatif 

Kemampuan untuk memutuskan dan melakukan sesuatu yang benar tanpa 

harus diberi tahu, mampu menemukan apa yang seharusnya dikerjakan 

terhadap sesuatu yang da disekitar, berusaha untuk terus bergerak untuk 

melakukan beberapa hal walau keadaan terasa semakin sulit. 
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6. Ketelitian 

Tingkat kesesuaian hasil pengukuran kerja apakah kerja itu udah mencapai 

tujuan apa belum. 

7. Kepemimpinan 

Proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh pemimpin kepada 

pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi. 

8. Kejujuran 

Salah satu sifat manusia yang cukup sulit diterapkan. 

9. Kreativitas  

Proses mental yang melibatkan pemunculan gagasan atau yang melibatkan 

pemunculan gagasan. 

Menurut Kashmir (2019:208–209) indikator-indikator kinerja pegawai adalah 

sebagai berikut:  

1. Kualitas (Mutu) 

Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas (mutu) 

pekerjaan yang dihasilkan oleh suatu proses tertentu. 

2. Kuantitas (mutu) 

Kuantitas yaitu untuk mengukur kinerja, juga bisa dilakukan dengan cara 

melihat dari kuantitas (jumlah) yang dihasilkan seseorang. 

3. Waktu 

Waktu yaitu untuk jenis pekerjaan tertentu, ada batas waktu penyelesaian 

pekerjaan. Jika terjadi pelanggaran atau ketidakpatuhan terhadap tenggat 

waktu, dapat diasumsikan bahwa kinerjanya tidak baik dan sebaliknya.  

4. Ketepatan waktu 

yaitu di mana kegiatan dapat diselesaikan atau hasil produksi dapat dicapai 

dalam jangka waktu yang ditentukan. Waktu yaitu untuk jenis pekerjaan 

tertentu, ada batas waktu penyelesaian pekerjaan. Jika terjadi pelanggaran 

atau ketidakpatuhan terhadap tenggat waktu, dapat diasumsikan bahwa 

kinerjanya tidak baik dan sebaliknya.  

2.3.3.  Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja  

Menurut Mangkunegara (2018) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

adalah:  

1. Faktor Kemampuan(ability) 

Secara Psikologis kemampuan (ability) dan kemampuan reality 

(Knowledge dan Skill) artinya pegawai dengan IQ di atas rata-rata (110-

120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil 

dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah 

mencapai kinerja diharapkan. Oleh karena itu Pegawai perlu ditempatkan 

pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.  
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2. Faktor Motivasi  

Motivasi berbentuk sikap (Attitude) seorang Pegawai dalam menghadapi 

situasi (Situation) kerja. Motivasi kondisi yang menggerakkan diri 

Pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. Pada umumnya kinerja 

personel dipengaruhi oleh berbagai factor, yaitu:  

a. Sasaran 

b. Standar 

c. Umpan Balik 

d. Peluang  

e. Sarana  

f. Kompetensi  

g. Motivasi 

2.3.4.  Manfaat Pengukuran Kinerja 

Manfaat pengukuran kinerja sektor publik menurut Lynch dan Cross adalah: 

1. Menelusuri kinerja terhadap harapan masyarakat sehingga akan membawa 

instansi lebih dekat kepada masyrakatnya dan membuat seluruh orang dalam 

organisasi terlibat dalam upaya memberi kepuasan pelayanan. 

2. Memotivasi pegawai untuk melakukan pelayanan sebagai bagian dari mata 

rantai pelanggan dan pemasok internal. 

3. Mengidentifikasi berbagai pemborosan sekaligus mendorong upaya-upaya 

pengurangan terhadap pemborosan tersebut (reduction of waste).  

4. Membuat suatu tujuan strategis yang biasanya masih kabur menjadi lebih 

konkrit sehingga mempercepat proses pembelajaran.  

5. Membangun konsensus untuk melakukan suatu perubahan dengan memberi 

reward atas perilaku tersebu 

2.4.   Penelitian Sebelumnya dan Kerangka Pemikiran 

2.4.1.  Penelitian Sebelumnya  

Penelitian terdahulu digunakan penulis sebagai dasar dalam penyusunan skripsi 

untuk mengetahui hasil yang telah dilakukan oleh peneliti sebelumnya, dan juga 

sebagai pembanding yang mendukung kegiatan penelitian berikutnya yang 

mempunyai pembahasan yang sama. 

Hasil penelitian terdahulu yang mengemukakan beberapa konsep yang relevan 

dan terkait dengan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Beberapa studi empiris 

maupun deskriptif yang menjadi acuan penulisan skripsi ini antara lain : 

Tabel 2.1 Penelitian Sebelumnya  

No 

Nama Peneliti 

Tahun & 

Judul 

Penelitian 

Variabel yang diteliti Indikator 
Metode 

Analisis 
Hasil Penelitian 

1 Natalia C.P 

Paparang, 

Kepuasan Kerja (X) 

Kinerja Pegawai (Y) 

- Kepuasan Kerja 

1. Pengawasan 

Analisis 

regresi linier 

Berdasarkan hasil 

analisis regresi 
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No 

Nama Peneliti 

Tahun & 

Judul 

Penelitian 

Variabel yang diteliti Indikator 
Metode 

Analisis 
Hasil Penelitian 

William A. 

Areros, Ventje 

Tatimu, 

Pengaruh 

Kepuasan 

Kerja terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Kantor PT. 

Post Indonesia 

Di Manado. 

ISSN: 2723-

0112. Vol.2 

No.2, 2021 

2. Gaji /ulah 

3. Lingkungan 

kerja 

4. Peraturan kerja 

- Kinerja  

1. Kuantitas  

2. Kualitas kerja  

3. Kemandirian  

4. Berkomitmen  

sederhana  linear sederhana 

dengan 

menggunakan 

aplikasi SPSS 25.0, 

diperoleh hasil nilai 

signifikan F = 

0,047. Itu berarti 

bahwa nilai 

siginifikan F 

sebesar 0,4 yaitu 

<0,5 maka 

dinyatakan 

signifikan dan itu 

berarti adanya 

pengaruh variabel 

Kepuasan Kerja 

(X) Terhadap 

Variabel Kinerja 

Pegawai (Y) di 

Kantor PT. Pos 

Indonesia Cabang 

Manado. 

2 Kasiyati 

Yunita 

Wulansari, 

Niki Kosasi, 

Pengaruh 

Kepuasan 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Kantor 

Kelurahan 

Sekabupaten 

Batang Hari. 

Jurnal Ilmiah 

Ekonomi dan 

Bisnis, Vol.9 

No. 2, 

November 

2018 

Kepuasan Kerja (X) 

Kinerja Pegawai (Y) 

- Kepuasan Kerja 

1. Gaji/upah 

2. Promosi 

3. Tunjangan 

tambahan 

4. Penghargaan 

5. Peraturan kerja 

6. Komunikasi  

- Kinerja 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian 

6. Berkomitmen  

Analisis 

regresi linier 

sederhana  

Nilai thitung untuk 

kepuasan kerja 

sebesar 1,67722, 

dan nilai signifikan 

di bawah 0,05 

(0,000). Nilai thitung 

> nilai ttabel 

(2,177>1,67722), 

maka Kepuasan 

kerja berpengaruh 

secara parsial dan 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai 

pada kantor 

kelurahan 

Sekabupaten 

Batang Hari. 

3 Zulkifli 

Azhari, Erwin 

Resmawan, 

M. Ikhsan, 

Pengaruh 

Kepuasan 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai Pada 

Dinas Tenaga 

Kerja Dan 

Transmigrasi 

Kepuasan Kerja (X) 

Kinerja Pegawai (Y) 

- Kepuasan Kerja 

1. Gaji/upah 

2. Peraturan kerja 

3. Lingkungan 

kerja 

4. Komunikasi 

5. Promosi 

- Kinerja  

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan waktu 

4. Kemandirian 

5. Berkomitmen  

 Analisis 

koefisien 

determinasi  

Pengaruh 

Kepuasan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada 

Dinas Tenaga 

Kerja Dan 

Transmigrasi 

Kabupaten Bogor  

signifikan yaitu 

sebesar nilai R 

Square 0,498 atau 

49.8% dan nilai t 

sebesar 5.547 
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No 

Nama Peneliti 

Tahun & 

Judul 

Penelitian 

Variabel yang diteliti Indikator 
Metode 

Analisis 
Hasil Penelitian 

Kabupaten 

Berau. Vol. 

23, No 2 

(2021) 

dimana semakin 

tinggi kepuasan 

kerja Pegawai,  

maka kinerja 

pegawai pun akan  

semakin  tinggi. 

4 Eigis Yani 

Pramularsa, 

Pengaruh 

Kepuasan 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Kelurahan 

Pasir Gunung 

Selatan Kota 

Depok. Vol. 

12, No 2 

(2014) 

Kepuasan Kerja (X) 

Kinerja Pegawai (Y) 

 

- Kepuasan Kerja 

1. Gaji/upah 

2. Lingkungan 

kerja 

3. Peraturan kerja 

4. Komunikasi 

5. Promosi  

- Kinerja  

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas 

3. Kemandirian 

4. Ketepatan waktu 

5. Berkomitmen  

Uji Validitas 

dan Uji 

Reliabilitas  

 

Pengaruh 

Kepuasan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Kelurahan 

Pasir Gunung 

Selatan Kota 

Depok adalah 

sedang dan 

signifikan  

(alfa=5%  

r = 0,451). 

5 Devi Arisandi, 

Kartin 

Aprianti,  

Pengaruh 

Kepuasan 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

Pegawai Pada 

Kantor Camat 

Asakota Kota 

Bima. Vol.5, 

No 4 (2022) 

Kepuasan 

kerja (X) 

Kinerja 

Pegawai (Y) 

- Kepuasan Kerja 

1. Gaji/upah 

2. Atasan  

3. Lingkungan kerja 

4. Peraturan kerja 

5. Komunikasi 

6. Rekan kerja  

- Kinerja  

1. Tanggung jawab 

2. Kualitas 

3. Kuantitas 

4. Kemandirian  

5. Efektivitas 

6. Berkomitmen  

Pendekatan yang 

digunakan dalam 

penelitian yaitu 

menggunakan 

pendekatan asosiatif. 

Populasi dalam 

penelitian berjumlah 62 

orang dengan sampel 

ASN sejumlah 36 

orang. Tekhnik 

pengumpulan data yang 

digunakan yaitu 

observasi, , kuesioner 

dan studi pustaka. 

Tekhnik analisis data 

yang digunakan uji 

validitas dan uji 

reliabilitas, analisis 

regresi linear sederhana, 

koefisien korelasi, 

koefisien determinasi 

dan uji t dengan di olah 

menggunakan program 

Statistical Product and 

Service Solution (SPSS) 

version 20 

Analisis 

regresi linier 

sederhana  

Hasil penelitian 

menunjukan 

bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh 

terhadap  kinerja 

pegawai pada 

kantor Camat 

Asakota Kota 

Bima. Itu 

dibuktikan dengan 

nilai t hitung lebih 

besar dari t tabel 

(5,755 > 2,032) 

dan nilai Sig yang 

diperoleh sebesar 

0,000 kurang dari 

0,05 (0,000 < 

0,05). 

2.4.2.  Kerangka Pemikiran Kinerja  

Kerangka pikir merupakan model konseptual tentang bagaimana teori 

berhubungan dengan berbagai faktor yang telah di identifikasi sebagai masalah 

penting. Berdasarkan landasan teori dan kajian empirik, yang dimana dalam 

peneliian ini peneliti menjelaskan sedikit mengenai Kantor Camat yang diteliti yaitu 

Kantor Kecamatan Cibungbulang yang berada di Cimanggu 2 dimana dalam 
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menjalankannya maka perlu memperhatikan mengenai materi tentang kepuasan kerja 

terhadap masing-masing pegawai, salah satu upaya yang dilakukan dalam mencapai 

hal tersebut adalah dengan melakukan tingkat kesesuaian materi tentang kepuasan 

kerja melalui aspek psikologis dan aspek finansial. Perkerjaan, Upah, Promosi, 

Pengawas, dan rekan kerja. Maka dapat disusun suatu kerangka pikir pemikiran 

dalam penelitian ini, seperti yang digambarkan pada bagan berikut ini: 

 

 

 

 

 

                   Gambar 2.1 Konstelasi Penelitian  

2.5.   Hipotesis Penelitian  

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan di latar belakang perumusan 

masalah, peneliti mengambil hipotesa terdapat pengaruh positif antara kepuasan 

kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor.  

 

Kepuasan Kerja (X) 

1. Pekerjaan 

2. Upah 

3. Promosi 

4. Pengawas 

5. Rekan Kerja  

 Sumber : Menurut Afandi (2018) 

Kinerja Pegawai  (Y) 

1. Kualitas  

2. Kuantitas 

3. Ketepatan Waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian  

Sumber: Menurut Robbins (2016) 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1. Jenis Penelitian 

Menurut Sugiyono (2017) Penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positifisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau 

sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data 

bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang 

ditetapkan. Secara garis besar metode analisis data yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah analisis deskriptif kuantitatif, yaitu dengan menganalisis data yang telah 

dikumpulkan. 

Berdasarkan jenis penelitian deskriptif dan verifikatif maka metode yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah explanatory survey. Explanatory survey 

merupakan cara yang digunakan untuk mengetahui sebab-akibat (kausal) antara 

variabel yang diteliti menggunakan pengujian hipotesis. Hal ini sesuai dengan yang 

disampaikan Sugiyono (2015), yang menyebutkan bahwa metode survey digunakan 

untuk mendapatkan data dari tempat tertentu yang alamiah (bukan buatan) tetapi 

peneliti melakukan perlakuan dalam mengumpulkan data, misalnya dengan 

mengedarkan kuesioner. 

3.2.  Objek, Unit Analisis, dan Lokasi Penelitian 

3.2.1.  Objek Penelitian  

Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis mengenai Pengaruh Kepuasan 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten 

Bogor. Adapun yang menjadi objek penelitian sebagai variabel Bebas adalah  

Kepuasan Kerja (X) indikator: (1) Pekerjaan, (2) Upah, (3) Promosi, (4) Pengawas, 

(5) Rekan kerja. 

Sedangkan untuk Variabel Terikat (Y) adalah Kinerja Pegawai. Indikator 

kinerja pegawai adalah: (1) Kualitas, (2) Kuantitas, (3) ketepatan waktu, (4) 

Efektivitas, (5) Kemandirian. 

3.2.2.  Unit Analisis Penelitian 

Unit analisis dalam penelitian ini adalah pegawai ASN (Aparatur Sipil Negara) 

yang berjumlah 45 orang pada Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor. 

3.2.3.  Lokasi Penelitian  

Penelitian ini dilaksanakan di  Jln. Raya Cibungbulang Km. 18 Desa Cimanggu 

Dua, Kecamatan Cibungbulang, Kabupaten Bogor, Provinsi Jawa Barat. Pada 

tanggal 17 September 2022 - 14 Desember 2022. 
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3.3.  Jenis dan  Sumber Data Penelitian  

3.3.1.  Jenis Data Penelitian  

Jenis data dalam penelitian ini adalah data kuantitatif. Menurut Sugiyono 

(2017) data kuantitatif dapat dibedakan menjadi dua yaitu data diskrit dan data 

kontinum. Data diskrit adalah data yang diperoleh dari hasil menghitung. Sedangkan 

data kontinum adalah data yang diperoleh dari hasil pengukuran. Jenis data yang 

digunakan yaitu data primer. 

3.3.2.  Sumber Data Penelitian 

Adapun sumber data yang digunakan oleh penulis dalam melaksanakan 

penelitian adalah : 

1. Data Primer 

Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada 

pengumpul data (Sugiyono, 2017). Sumber data primer didapatkan melalui 

kegiatan mengumpulkan data kuesioner dengan menggunakan daftar pertanyaan 

yang berhubungan dengan masalah yang diteliti. Daftar pertanyaan dibagikan 

pada responden terutama yang berkaitan dengan permasalahan yang akan 

diteliti. Kuesioner disebar sebanyak pertanyaan tiap-tiap variabel agar dapat 

memberikan keterangan data.  

2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari sumber kedua atau sumber 

sekunder untuk mendukung data primer. Penulis menggunakan cara untuk 

memperoleh data sekunder sebagai berikut :  

a. Perpustakaan  

Data sekunder diperoleh melalui sejarah, literatur-literatur, serta buku-buku 

yang akan kita gunakan sesuai dengan kebutuhan penelitian dan sebagai 

bahan referensi untuk menyusun kajian pustaka atau teori-teori dalam 

penelitian ini. 

b. Jurnal  

Data sekunder bisa diperoleh dari jurnal dan hasil penelitian terdahulu yang 

berhubungan dengan variabel-variabel penelitian. 

3.4.   Operasionalisasi Variabel  

Operasionalisasi variabel adalah memecah variabel-variabel yang terkandung 

dalam masalah tersebut menjadi bagian-bagian terkecil sehingga dapat di ketahui 

klasifikasi ukurannya, hal ini di lakukan untuk mempermudah mendapatkan data 

yang di perlukan dalam penelitian. Ada dua jenis variabel yang di gunakan yaitu : 

1. Variabel Independen 

Variabel independen atau biasa disebut variabel bebas adalah variabel yang 

mempengaruhi atau menjadi penyebab bagi variabel lain atau yang diberi simbol 

(X), yaitu Kepuasan Kerja .  
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2. Variabel Dependen  

Variabel dependen biasa disebut variabel terikat adalah variabel yang di 

pengaruhi atau disebabkan oleh variabel lain atau yang diberi simbol (Y), yaitu, 

Kinerja Pegawai.  

Berikut oprasionalisasi variabel untuk Kepuasan kerja  (X) dan kinerja pegawai 

(Y) dalam bentuk tabel agar lebih mudah untuk dipahami. 

Tabel 3.1 Operasionalisasi Variabel  

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai  
Variabel  Indikator  Sub Indikator  Skala  

Kepuasan 

Kerja (X) 

1. Pekerjaan 

2. Upah 

3. Promosi 

4. Pengawas 

5. Rekan kerja   

Kepuasan kerja adalah suatu cara pandang 

seseorang baik yang bersifat positif 

maupun bersifat negatif tentang 

pekerjaannya. 

Interval 

Kinerja 

Pegawai (Y) 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian  

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

Interval 

3.5.  Metode Penarikan Populasi dan Sampel  

3.5.1 Populasi 

Menurut Sugiyono (2017:80) populasi adalah wilayah generalisasi objek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Penentuan populasi merupakan 

tahapan penting dalam penelitian. Populasi dapat memberikan informasi atau data 

yang berguna bagi suatu penelitian.  

Adapun jumlah populasi dalam penelitian ini yaitu 45 orang dari seluruh 

pegawai ASN pada Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor.  

3.5.2  Sampel  

Menurut Sugiyono (2017:81) sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Sampel dilakukan karena peneliti memiliki 

keterbatasan dalam melakukan penelitian baik dari segi waktu, tenaga, dana dan 

jumlah populasi yang sangat banyak. Maka peneliti harus mengambil sampel yang 

benar-benar refresentatif (dapat mewakili).  

Dalam melakukan penelitian, metode pengambilan sampel yang penulis 

gunakan termasuk dalam Nonprobability sampling dimana anggota populasi 

memiliki peluang yang sama untuk terpilih menjadi sampel dan menggunakan teknik 

saturation sampling. Dimana teknik ini mengambil semua anggota populasi menjadi 

sampel, karena pengambilan sampel dari 45 orang seluruh pegawai ASN pada 

Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor.  
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3.6.  Metode Pengumpulan Data  

3.6.1.   Data Primer  

Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling strategis dalam 

penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapatkan data. Tanpa 

mengetahui teknik pengumpulan data, maka peneliti tidak akan mendapatkan data 

yang memenuhi standar yang ditetapkan. 

1. Kuesioner 

Mengumpulkan data dengan mengggunakan daftar pertanyaan yang 

berhubungan dengan masalah yang diteliti. Daftar pertanyaan dibagikan pada 

responden terutama yang berkaitan dengan permasalahan yang akan diteliti. 

Kuesioner yang disebar sebanyak pertanyaan tiap-tiap variable agar dapat 

memberikan keterangan data. 

Untuk teknik perhitungan data kuesioner yang telah di isi oleh responden dibuat 

dalam bentuk pertanyaan tertutup. Untuk teknik perhitungan data kuesioner 

variable kepuasan kerja yang telah diisi oleh responden akan digunakan skala 

likert (sikap) setiap kategori jawaban diberi kode yaitu, SS (sangat setuju), 

S(setuju), KS (kurang setuju),TS (tidak setuju), STS (sangat tidak setuju). 

Sedangkan kuesioner variable kinerja pegawau digunakan skala likert (perilaku) 

setiap kategori jawaban diberikan kode yaitu SL (selalu), SR (sering), JR 

(jarang), PR (pernah), TP (tidak pernah). Seperti yang terlihat pada tabel 3.2 dan 

tabel 3.3 

Tabel 3.2 Kepuasan Kerja Skala likert (sikap) 

Pernyataan Kuesioner Simbol Bobot Nilai Kuesioner 

Sangat Setuju SS 5 

Setuju S 4 

Kurang Setuju KS 3 

Tidak Setuju TS 2 

Sangat Tidak Setuju STS 1 

Sugiyono (2017) 

Tabel 3.3 Kinerja Skala Likert (Perilaku) 

Pernyataan  Kuesioner Simbol Bobot Nilai Kuesioner 

Selalu SL 5 

Sering SR 4 

Jarang  JR 3 

Pernah  PR 2 

Tidak pernah  TP 1 

Sugiyono (2017) 

Penggunaan kelima kategori skala di atas sangat popular dalam kuesioner 

karena dipandang mewakili dengan baik tingkat intensias penilaian responden. 

Penggunaan kategori yang terlalu banyak (misalnya sampai Sembilan kategori ) 

kadang membingungkan responden karena perbedaan tiap kategori menjadi 

sedimikian tipis dan responden kesulitan untuk membuat pilihan. Sebaliknya 

penggunaan skala jumlah kategori yang sedikit (misalnya hanya dua kategori) 
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membuat responden tidak leluasa mengungkapkan penilaiannya dan terkesan 

memaksa karena tidak sesuai dengan pilihan yang ada atau tidak cocok menurut 

pandangan responden. 

3.6.2.  Data Sekunder  

Merupakan sumber data yang diperoleh peneliti secara tidak langsung melalui 

media perantara. Data sekunder pada umumnya berupa bukti: referensi buku, jurnal, 

penelitian terlebih dahulu, internet yang berhubungan dengan yang akan penulis teliti 

seperti : 

1. Studi Kepustakaan 

Kegiatan untuk menghimpun informasi yang relevan dengan topic atau masalah 

yang menjadi obyek penelitian. Informasi tersebut dapat diperoleh dari buku-

buku ilmiah, ensiklopedia, internet dan sumber-sumber lainnya.  

2. Dokumentasi  

Suatu cara yang dilakukan untuk menyediakan dokumen dengan menggunakan 

bukti yang akurat dari pencatatan sumber informasi khusus dari sebuah karangan 

atau tulisan, buku. Undang-undang dan lain sebagainya. 

3. Jurnal  

Data sekunder bisa diperoleh dari jurnal dan hasil penelitian terdahulu yang 

berhubungan dengan variabel-variabel penelitian. 

 

3.7 Metode Pengolahan atau Analisis Data  

Untuk menganalisis data yang diperoleh dari penelitian, dan menjawab 

pertanyaan-pertanyaan riset yang diajukan, digunakan metode analisis data untuk 

memperoleh satu kesimpulan. Sebelum dilakukan analisis data, perlu dilakukan uji 

validitas, uji reliabilitas dan koefisien determinasi terhadap alat pengumpulan data. 

Dalam hal ini adalah kuesioner yang disebarkan, selanjutnya dilakukan tabulasi yaitu 

memberikan nilai skor sesuai dengan sistem yang diterapkan yaitu menggunakan 

skala likert. 

Tabel 3.4 Alternatif jawaban dengan skala likert  

  Bobot Nilai  

No Alternatif Jawaban  Positif  

1 SS (Sangat Setuju) 5 

2 S (Setuju) 4 

3 KS (Kurang Setuju) 3 

4 TS (Tidak Setuju) 2 

5 STS (Sangat Tidak Setuju) 1 

Sumber : Sugiyono (2017) 
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Sebelum skala digunakan sebagai alat pengumpul data untuk penelitian yang 

sesungguhnya, keabsahan hasil suatu penelitian sangat ditentukan oleh alat ukur yang 

digunakan, alat pengukuran tersebut kuesioner dilakukan pengujian validitas dan 

reliabilitas item. Hal ini dilakukan supaya alat pengumpul data tersebut dapat 

menjadi akurat dan dapat dipercaya. 

3.7.1  Uji Validitas  

Menurut Sugiyono (2017) uji validitas menunjukkan derajat ketepatan antara 

data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang dikumpulkan oleh 

peniliti. Untuk mencari validitas, kita mengkorelasikan skor item dengan total item-

item tersebut. Jika koefisien antara item dengan total item sama atau diatas 0,3 maka 

item tersebut dinyatakan valid, tetapi jika nilai korelasinya dibawah 0,3 maka item 

tersebut dinyatakan tidak valid. Dalam mencari nilai korelasi penulis menggunakan 

rumus pearson product moment, dengan rumus sebagai berikut: 

    𝑟= 
( )( )

( )  ( ) 2222 YYnXXn

YXXYn

−−

−
 

Keterangan:  

r  = Koefisien validitas item yang dicari  

n  = Jumlah responden  

£X  = Jumlah skor dalam distribusi X 

£Y  = Jumlah skor dalam distribusi Y 

rxy  = Koefisien validitas item yang dicari  

X  = Skor yang diperoleh subjek dari seluruh item 

Y  = Skor total yang diperoleh dari seluruh item  

£ xi 2  = Jumlah kuadrat skor dalam distribusi X 

£ yi 2  = Jumlah kuadrat skor dalam distribusi Y 

Sumber : Sugiyono (2017) 

3.7.2  Uji Reliabilitas 

Menurut Priyono (2016) reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau 

akurasi yang ditunjukkan oleh instrument yang reliabel berarti instrument tersebut 

bila digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan 

data yang sama. 

Dalam penelitian, reliabilitas adalah sejauh mana pengukuran dari suatu tes 

tetap konsisten setelah dilakukan berulang-ulang terhadap subjek dan dalam kondisi 

yang sama. Penelitian dianggap dapat diandalkan bila memberikan hasil yang 

konsisten untuk pengukuran yang sama. Tidak bisa diandalkan bila pengukuran yang 

berulang, apabila korelasi 0,7 atau lebih maka dikatakan item tersebut memberikan 

tingkat reliable yang cukup, sebaliknya apabila nilai nilai korelasi dibawah 0,7 maka 

dikatakan item tersebut kurang reliable. Sebelum uji reliabilitas terlebih dahulu dicari 

korelasinya dengan rumus: 
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𝑟1 =  (
𝑘

(𝑘 − 1)
) (1 −

∑ 𝑆𝑗2

𝑆𝑡2
) 

Sumber : Sugiyono (2017) 

K  = Nilai kuadrat antara subyek 

∑ 𝑆𝑗2  = Nilai kuadrat kesalahan 

𝑆𝑡2 = Varians total 

Setelah dapat nilai reliabilitas instrument (r hitung), maka nilai tersebut 

dibandingkan dengan r tabel jumlah responden dengan taraf nyata. Bila e hitung > r 

tabel, maka instrument tersebut dikatakan reliabel, sebaliknya jika r hitung < r tabel, 

maka instrument tersebut dikatakan tidak reliabel.  

3.7.3  Uji Normalitas 

Menurut Sujarweni (2015:225) uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah 

dalam model regresi, variable terikat dan variable bebas keduanya mempunyai 

distribusi normal ataukah tidak. Uji normalitas data dapat dilakukan dengan 

menggunakan uji Kolmogorov Smirnov satu arah 

Pengambilan kesimpulan untuk menentukan apakah suatu data mengikuti 

distribusi normal atau tidak adalah dengan menilai nilai signifikannya. Jika 

signifikan > 0,05 maka variable berdistribusi normal dan sebaliknya jika signifikan 

<0,05 maka variable tidak berdistribusi normal 

3.7.4  Analisis Regresi Linier Sederhana 

Analisis ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variable 

independent terhadap variable dependent. Regresi digunakan untuk mengukur 

besarnya pengaruh variable bebas terhadap variable terikat dan memprediksi variable 

terikat dengan menggunakan variable bebas. Analisis regresi yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah reregi linier sederhana. Persamaan regresi sederhana dengan 

satu predictor menurut sugiyono (2016:188) dirumuskan sebagai berikut: 

Y = a + bX 

Keterangan: 

Y = Nilai yang diprediksikan 

X = Nilai variable independent  

a =  Konstanta atau bila harga X=0 

b = Koefisien Regresi 

3.7.5  Analisis Deskriptif 

Menurut Sugiyono (2017) statistik deskriptif adalah yang digunakan untuk 

menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah 

terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku 

untuk umum atau generalisasi. 
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Analisis deskriptif bertujuan untuk mendeskripsikan dan memperoleh 

gambaran secara mendalam dan objektif mengenai variabel yang akan diteliti, 

variabel yang diteliti dalam penelitian ini yaitu Kepuasan Kerja  dan kinerja Pegawai 

Di Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor.  

Tanggapan total responden variable (X) yaitu kepuasaan kerja 

Tabel 3.5 Alternatif jawaban dengan skala likert 
Skala Kriteria penilaian 

0% – 20% Sangat kurang  baik 

21% – 40% Kurang baik 

41% – 60% Cukup baik  

61%– 80% Baik 

81% – 100% Sangat baik 

                             Sumber : (Sugiyono, 2017) 

Tanggapan responden dihitung menggunakan rumus tanggapan total responden 

sebagai berikut : 

Total tanggapan responden = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

Tanggapan total responden variabel (Y) kinerja 

Tabel 3.6 Kriteria Penilaian  kinerja  
Interval nilai  Keterangan  

81 – 100 Sangat baik 

61 – 80 Baik 

41 – 60 Cukup baik  

21 – 40 Kurang baik 

0 – 20  Sangat kurang baik  

                             Sumber : (Sugiyono, 2017) 

3.7.6  Uji Hipotesis 

Menurut Sugiyono (2018), hipotesis adalah jawaban sementara terhadap 

rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan 

dalam bentuk kalimat pertanyaan, dikatakan sementara karena jawaban yang 

diberikan hanya di dasarkan teori relevan, belum di dasarkan fakta-fakta empiris 

yang diperoleh melalui pengumpulan data. 

3.7.7  Koefisien Determinasi (R²) 

Menurut Ghozali (2016) koefisien determinasi (R²) pada intinya dapat 

mengukur seberapa jauh kemampuan mengenai model dalam menerangkan variasi 

variabel dependent. Nilai koefisien determinasi adalah antar nol dan satu nilai R² 

yang kecil berarti kemampuan mengenai variabel-variabel independen dalam 

menjelaskan variasi beberapa variabel dependen amat terbatas. Nilai yang telah 

mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi pada variabel dependent. 

Secara umum koefisien determinasi untuk data silang (corssection) relative rendah 
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karena adanya variasi yang besar antara masing-masing pengamatan, sedangkan 

untuk data runtuh waktu (time series) biasanya mempunyai nilai koefisien 

determinasi yang lebih tinggi. 

Mengenai kelemahan yang mendasar penggunaan koefisien determinasi adalah 

bisa terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan kedalam model. Setiap 

tambahan satu variabel independen, maka R² pasti meningkatkan tidak 

memperdulikan apakah variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap 

variabel dependen. Oleh karena itu banyak peneliti menganjurkan untuk 

menggunakan nilai Adjusted R² pada saat pengevauasian mana model regresi terbaik. 

Tidak seperti R², nilai Adjusted R² dapat naik atau turun apabila satu variabel 

independen ditambahkan kedalam model. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

4.1.1  Sejarah dan Perkembangan Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten 

Bogor 

                                    
Gambar 4.1 Kantor Camat Cibungbulang  

Kecamatan Cibungbulang merupakan salah satu Kecamatan yang berada 

diwilayah Barat Pemerintah Kabupaten Bogor. Wilayah Kecamatan Cibungbulang 

memiliki luas ± 3.266.158 Ha yang secara geografis memiliki batas wilayah sebagai 

berikut: 

1. Sebelah Utara, berbatasan dengan Kecamatan Rumpin; 

2. Sebelah Barat, berbatasan dengan Kecamatan Leuwiliang; 

3. Sebelah Timur, berbatasan dengan Kecamatan Ciampea; 

4. Sebelah Selatan, berbatasan dengan Kecamatan Pamijahan. 

Dari segi topografi, Kecamatan Cibungbulang beriklim sedang dengan 

temperatur suhu rata-rata 31 - 15" C, dengan ketinggian antara 350m- 500m Dpl, 

serta dengan curah hujan rata-rata 2000 – 3000 mm per tahun. Secara administratif, 

Kecamatan Cibungbulang terdiri atas 15 (Lima Belas) desa, yaitu  Desa Situ Udik, 

Desa Situ Ilir, Desa Sukamaju, Desa Cibatok I, Desa Cibatok II, Desa Ciaruteun 

Udik, Desa Cemplang, Desa Galuga, Desa Dukuh, Desa Cijujung, Dsa Cimeanggu I, 

Desa Cimanggu II, Desa Leuweungkolot, Desa Girimulya, dan Desa Ciaruteun Ilir, 

akan diperjelas dengan gambar peta wilayah dibawah ini: 



40 
 

 

 
Gambar 4.2 Peta Wilayah Kecamatan Cibungbulang  

Jumlah penduduk Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor pada tahun 2019 

sebanyak 126.133 jiwa, terdiri dari penduduk Laki-laki sebanyak 64.529 Jiwa dan 

penduduk Perempuan sebanyak 61.604 jiwa. 

4.1.2   Visi dan Misi Organisasi Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor  

Mengacu pada Visi dan Misi Kabupaten Bogor, Kecamatan Cibungbulang 

Kabupaten Bogor memiliki Visi dan juga Misi guna mencapai tujuan organisai 

dimana Visi nya adalah: 

“Terwujudnya Kabupaten Termaju, Nyaman dan Berkeadaban.” 

Adapun Misi dari Kecamatan Cibungbulang dibagi kedalam 5 poin antara lain: 

1. Mewujudkan masyarakat yang berkualitas; 

2. Mewujudkan perekonomian daerah yang berdaya saing dan berkelanjutan; 

3. Mewujudkan pembangunan daerah yang merata, berkeadilan dan berkelanjutan; 

4. Mewujudkan kesalehan sosial; 

5. Mewujudkan tata kelola pemerintah daerah yang baik. 

4.1.3  Struktur Organisasi, Fungsi dan Tugas  Kecamatan Cibungbulang  

Dalam penyelenggaraan urusan pemerintahan daerah Unsur organisasi 

Kecamatan terdiri dari Pimpinan adalah Camat, Pembantu Pimpinan adalah 

Sekretariat dan Pelaksana adalah Seksi dan Desa. Susunan Organisasi Kecamatan 

secara lengkap terdiri dari: 

1. Camat; 

2. Sekretariat, yang membawahi : 

a. Sub Bagian Program dan Keuangan; 

b. Sub Bagian Umum dan Kepegawaian; 

3. Seksi Pemerintahan; 



41 
 

 

4. Seksi Pemberdayaan Masyarakat; 

5. Seksi Ketentraman dan Ketertiban Umum; 

6. Seksi Perekonomian dan Pembangunan; 

7. Seksi Pendidikan dan Kesehatan; 

8. Kelurahan/Desa; 

9. Kelompok Jabatan Fungsional 

Adapun Bagan Susunan organisasi Kecamatan Cibungbulang Kabupaten bogor 

adalah  sebagai berikut : 

 
Gambar 4.3 Struktur Organisasi Kecamatan Cibungbulang  

Berdasarkan ketentuan Peraturan Bupati Bogor Nomor 98 Tahun 2020 Tentang 

Perubahan Atas Peraturan Bupati Nomor 72 Tahun 2016 Tentang Kedudukan, 

Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi Serta Tata Kerja Kecamatan sebagai 

perangkat daerah yang menyelenggarakan koordinasi penyelenggaraan 

pemerintahan, pelayanan publik dan pemberdayaan masyarakat desa dan kelurahan 

serta melaksanakan tugas yang dilimpahkan oleh Bupati untuk melaksanakan sebagai 

urusan pemerintahan yang menjadi kewenangan daerah. 

Sebagai Organisasi Perangakat Daerah, Kecamatan dituntut untuk mampu 

berperan dalam rangka merespon dan menjabarkan kebijakan pembangunan daerah 

sebagaimana Peraturan Daerah Kabupaten Bogor Nomor 27 Tahun 2008 tentang 

Rencana Pembangunan Jangka Panjang Kabupaten Bogor Tahun 2005 – 2025 dan 

Peraturan Daerah Kabupaten Bogor Nomor 04 Tahun 2019 tentang Rencana 

Pembangunan Jangka Menengah Daerah Tahun 2019 – 2023 guna mendukung 

tercapainya Visi Bupati Bogor yaitu “Terwujudnya Kabupaten Bogor Termaju, 

Nyaman dan Berkeadaban“ . 

Kaitan dengan hal tersebut, kegiatan pembangunan di Kecamatan Cigombong 

harus mengacu kepada kebijakan dimaksud yang disesuaikan dengan kondisi dan 

potensi yang dimiliki, sehingga pembangunan akan sinergis baik dalam kerangka 

Top Down Planning maupun Bottom Up Planning. Untuk mendukung tercapainya 

hal tersebut, arah dan kebijakan yang ditetapkan pada tahun 2018-2023 

dititikberatkan kepada implementasi pelayanan pemberdayaan masyarakat terhadap 
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segala sektor pelayanan publik yang didukung SDM yang memadai, sarana 

prasarana, dukungan anggaran, sistem/metode kerja, serta sosialisasi yang 

berkelanjutan. 

Adapun dalam pelaksanaannya disesuaikan dengan tugas dan wewenang 

kecamatan sebagai perangkat daerah dengan mempertimbangkan potensi wilayah, 

aspirasi masyarakat, profil desa dan kecamatan, hasil Forum Perencanaan 

Pembangunan Kecamatan, koordinasi dan kerja sama lintas SKPD serta pelaksanaan 

program dan kegiatan dari APBD Kabupaten Bogor. Sesuai dengan Peraturan Bupati  

Bogor Nomor 98 Tahun 2020 Tentang Perubahan Atas Peraturan Bupati Nomor 72 

Tahun 2016 Tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi Serta Tata 

Kerja Kecamatan, Kecamatan mempunyai tugas dan fungsi sebagai berikut : 

1. Penyelenggaraan tugas-tugas pemerintahan umum Kecamatan; 

2. Pengordinasian kegiatan pemberdayaan masyarakat; 

3. Pengordinasian upaya penyelenggaraan ketentraman dan ketertiban umum; 

4. Pengordinasian penerapan dan penegakan Peraturan Daerah dan Peraturan 

Bupati; 

5. Pengordinasian Pemeliharaan Prasarana dan sarana pelayanan umum; 

6. Pengordinasian penyelenggaraan kegiatan pemerintahan yang dilakukan oleh 

Perangkat Daerah di Kecamatan; 

7. Pembinaan dan pengawasan penyelenggaraan kegiatan Desa dan/atau kelurahan; 

8. Pelaksanaan urusan pemerintahan yang menjadi kewenangan Daerah yang tidak  

dilaksanakan oleh unsur Perangkat daerah yang ada di Kecamatan; 

9. Pelaksanaan Administrasi Kecamatan dan; 

10. Pelaksanan fungsi lain yang di berikan oleh Bupati sesuai dengan tugasnya. 

4.2  Deskripsi Karakteristik Responden  

Dalam penelitian ini penulis menggunakan kuesioner dengan cara 

menyebarkan kuesioner Kepada Pegawai Kantor Kecamatan Cibungbulang. Untuk 

mendapatkan data yang diperlukan melibatkan 45 pegawai sebagai sampel 

penelitian. Berikut ini adalah karakteristik responden yang menjadi sampel dalam 

penelitian ini.  

1. Karakteristik Responden  Berdasarkan Jenis Kelamin  

Berikut ini merupakan tabel yang menggambarkan responden berdasarkan jenis 

kelamin :  

Tabel 4.1 Karakteristik Responden  Berdasarkan Jenis Kelamin  
No Kategori  Jumlah responden  Persentase  

1 Laki-laki  25 55,6% 

2 Perempuan  20 44,4% 

 Jumlah 45 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 
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JENIS KELAMIN RESPONDEN  

 
Gambar 4.4 Tingkat Persentase Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Berdasarkan data diatas dapat diketahui jumlah responden pegawai pada Kantor 

Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor menunjukkan bahwa jumlah responden 

berjenis kelamin laki-laki sebanyak 25 responden dengan persentase 55,6% dan 

responden perempuan sebanyak 20 responden dengan persentase 44,4%. Hal ini 

menunjukkan bahwa jenis kelamin responden mayoritas berjenis kelamin laki-

laki. 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Berikut ini merupakan tabel dan gambar yang menggambarkan responden 

berdasarkan Usia :  

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
No Kategori  Jumlah responden  Persentase  

1 ≤ 20 tahun 0 0 

2 21 - 30 tahun 18 57,8% 

3 31- 40 tahun 11 11,1% 

4 41- 50 tahun 16 24,4% 

5 ≥ 51 tahun  0 0 

 Total  45 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

USIA RESPONDEN  

 
Gambar 4.5 Tingkat Persentase Berdasarkan Usia Responden  

Berdasarkan data diatas, jumlah responden dari 45 orang Pegawai pada Kantor 

Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor menunjukkan bahwa responden yang 

berusia 21-30 tahun yaitu sebanyak 18 responden dengan persentase 57,8%, 

berusia 31-40 tahun sebanyak 11 responden dengan persentase 11,1, berusia 41-
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50 tahun sebanyak 16 responden dengan persentase 24,4%. Hal ini menunjukkan 

bahwa tingkat usia responden mayoritas 21-30 tahun.  

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir  

Berikut ini merupakan tabel dan gambar yang menggambarkan responden 

berdasarkan Pendidikan terakhir:  

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir  
No Kategori  Jumlah responden  Persentase  

1 SMP/Sederajat  0 0 

2 SMA/Sederajat 12 40% 

3 D3 0 0 

4 S1 28 48,9% 

5 S2 5 8,9% 

 Total  45 100 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

PENDIDIKAN TERAKHIR RESPONDEN  

 
Gambar 4.6 Tingkat Persentase Berdasarkan Pendidikan Terakhir Responden  

Berdasarkan data diatas, jumlah responden 45 orang Pegawai Kantor Camat 

Cibungbulang Kabupaten Bogor menunjukkan bahwa responden yang memiliki 

tingkat pendidikan terakhir SMA/sederajat yaitu sebanyak 12 responden dengan 

persentase 40%, S1 sebanyak 28 responden dengan persentase 48,9%, dan S2 

sebanyak 5 responden dengan persentase 8,9%. Hal ini menunjukkan bahwa 

mayoritas pegawai pada Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor 

memiliki pendidikan S1 sebanyak 48,9%. 

4. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Berikut ini merupakan tabel dan gambar yang menggambarkan responden 

berdasarkan lama bekerja:  

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
No  Kategori  Jumlah responden  Persentase  

1 ≤1 tahun  0 0 

2 1-5 tahun  0 0 

3 6-10 tahun 15 31,1% 

4 11-15 tahun 18 40% 

5 ≥20 tahun 12 28,9% 

 Total  45 100 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 
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LAMA BEKERJA  

 
Gambar 4.7 Tingkat Persentase Berdasarkan Lama Bekerja 

Berdasarkan data diatas, jumlah responden dari 45 orang pegawai Kantor Camat 

Cibungbulang Kabupaten Bogor menunjukkan bahwa waktu lama bekerja 

responden sekitar 6-10 tahun sebanyak 15 responden dengan persentase 31,1%, 

11-15 tahun sebanyak 18 responden dengan persentase 40%, dan ≥20 tahun 

sebanyak 12 responden dengan persentase 28,9%. Maka dapat disimpulkan, 

mayoritas waktu lama bekerja pegawai adalah 11-15 tahun. 

Tabel 4.5 Total Data Responden  
No Keterangan  Mayoritas responden  Jumlah 

1 Jenis kelamin  Laki-laki  25 orang 

2 Usia 21-30 tahun 18 orang  

3 Pendidikan terakhir  S1 28 orang  

4 Lama bekerja  11-15 tahun 18 orang  

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa mayoritas responden dalam 

penelitian ini adalah Responden berjenis laki-laki dengan usia rata-rata 21-30 tahun 

memiliki pendidikan terakhir S1 dengan lama bekerja 11-15 tahun. 

4.3  Uji Analisis Data 

4.3.1  Uji Validitas  

Metode yang digunakan menguji validitas dalam penelitian pearson produce 

moment untuk menghitung validitas dengan tingkat signifikasi 5% dibandingkan 

dengan r tabel sebesar 0,294, berikut hasil perhitungan uji validitas dengan jumlah 

responden 45 orang:  

Kriteria keputusan uji validitas menurut Sugiyono (2017) adalah sebagai 

berikut:  

a. Apabila diketahui : jika rhitung > rtabel maka data dapat  dinyatakan valid. 

b. Apabila diketahui : jika rhitung < rtabel maka data dapat dinyatakan tidak valid.  
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1. Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 

Tabel 4.6 Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 
No Item Signifikansi  r hitung r tabel Keterangan  

1 X1.1 5% 0,632 0,294 Valid  

2 X1.2 5% 0,613 0,294 Valid  

3 X1.3 5% 0,673 0,294 Valid  

4 X1.4 5% 0,576 0,294 Valid  

5 X1.5 5% 0,500 0,294 Valid  

6 X1.6 5% 0,339 0,294 Valid  

7 X1.7 5% 0,680 0,294 Valid  

8 X1.8 5% 0,684 0,294 Valid  

9 X1.9 5% 0,540 0,294 Valid  

10 X1.10 5% 0,613 0,294 Valid  

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan tabel 4.6, pada hasil uji validitas pada variabel kepuasan kerja 

kriteria rtabel 0,294 dari 10 pertanyaan, diketahui bahwa seluruh instrumen pada 

variabel kepuasan kerja valid. 

2. Uji Validitas Kinerja Pegawai  

Tabel 4.7 Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai  
No Item Signifikansi  r hitung  r tabel Keterangan  

1 Y1.1 5% 0,506 0,294 Valid  

2 Y1.2 5% 0,537 0,294 Valid  

3 Y1.3 5% 0,487 0,294 Valid  

4 Y1.4 5% 0,534 0,294 Valid  

5 Y1.5 5% 0,607 0,294 Valid  

6 Y1.6 5% 0,552 0,294 Valid  

7 Y1.7 5% 0,695 0,294 Valid  

8 Y1.8 5% 0,712 0,294 Valid  

9 Y1.9 5% 0,459 0,294 Valid  

10 Y1.10 5% 0,516 0,294 Valid  

Sumber : Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan tabel 4.7, hasil uji validitas pada variabel kinerja pegawai kriteria 

rtabel 0,294 dari 10 pertanyaan, diketahui bahwa seluruh instrumen pada variabel 

kinerja pegawai valid.  

4.3.2  Uji Reliabilitas 

Berikut merupakan hasil uji reabilitas variabel kepuasan kerja dan variabel 

kinerja pegawai adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.8 Hasil Uji Reliabilitas variabel kepuasan kerja dan kinerja pegawai  
Validitas  Jumlah item Cronbach's Alpha  Keterangan  

Kepuasan kerja  10 0.77 Reliabel 

Kinerja  10 0.746 Reliabel 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan tabel 4.8, uji reliabilitas pada variabel kepuasan kerja 

menunjukkan Cronbach's Alpha 0,77>0,6 dan variabel kinerja menunjukkan 

Cronbach's Alpha 0,746>0,6. Hal ini menunjukkan bahwa semua pernyataan 

dinyatakan reliabel tinggi atau sangat konsisten, sehingga layak untuk disebarkan. 
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4.3.3  Uji Normalitas  

Uji Normalitas data  digunakan untuk menguji apakah nilai residual yang 

dihasilkan dari regresi terdistribusi secara normal atau tidak. Model regresi yang baik 

adalah yang memiliki nilai residual yang terdistribusi secara normal. Pengujian 

Normalitas untuk penelitian ini menggunakan one sample Kolmogorov smirnov test.  

Tabel 4.9 Hasil output Spss Uji Normalitas (one sample Kolmogorov smirnov test) 

 
Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan tabel 4.9 hasil uji Normalitas diketahui nilai signifikasi 0,076 > 

0,05, maka dapat disimpulkan bahwa nilai residual berdistribusi normal. 

4.3.4.  Analisis Regresi Linier Sederhana  

Analisis regresi linier sederhana bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari 

suatu variabel terhadap variabel lainnya. Pada analisis regresi linier sederhana suatu 

variabel yang mempengaruhi disebut variabel bebas atau independent, sedangkan 

variabel yang dipengaruhi disebut variabel terikat atau dependent. Setalah melakukan 

uji regresi dengan SPSS 25.0 maka hasil yang didapat dilihat pada tabel dibawah 

Tabel 4.10 Analisis Regresi Linier Sederhana  

 
Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan tabel 4.10, terdapat nilai koefisien regresi dengan melihat hasil 

pada tabel coefficient pada kolom unstandardized dalam kolom B. Dalam sub kolom 

tersebut terdapat nilai constant (konstanta), dengan nilai konstanta sebesar 19,626 

sedangkan nilai koefisien regresi untuk kepuasan kerja (X) = 0,413. Berdasarkan 

hasil tersebut maka dapat dirumuskan model persamaan regresi linier sederhana 

dalam penelitian ini yang kemudian akan diinterpretasikan makna dari model 

persamaan regresi tersebut adalah sebagai berikut:  

Y = a + bX 
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Y = 19,626 + 0,413X 

Dimana:  

a = Bilangan konstanta 

b = Koefisien regresi untuk kepuasan kerja 

X = Kepuasan kerja  

Y = Kinerja pegawai  

1. Konstanta (a) = 19,626 menunjukkan bahwa jika tidak ada kenaikan nilai dari 

variabel kepuasan kerja dan nilai variabel kinerja pegawai 19,626 

2. Koefisien X = 0,413 menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja (X) 

berpengaruh tidak searah (negatif) terhadap variabel kinerja pegawai (Y), 

artinya setiap kenaikan satu point variabel kepuasan kerja (X) maka akan 

meningkatkan nilai kinerja pegawai (Y) sebesar 0,413 

4.3.5.  Analisis Deskriptif  

Analisis deskriptif bertujuan untuk mendeskriptifkan gambaran secara 

mendalam mengenai pengaruh kepuasan kerja dengan kinerja pegawai Kantor Camat 

Cibungbulang Kabupaten Bogor, yaitu variabel X mengenai kepuasan kerja dengan 

indikator pekerjaan, ulah, promosi, pengawasan, dan rekan kerja. Sedangkan variabel 

Y mengenai kinerja pegawai dengan indikator kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, 

efektivitas, dan kemandirian.  

4.3.5.1  Kepuasan Kerja pada Kantor Camat Cibungbulang  

Kepuasan kerja adalah ukuran dari tingkat kepuasan pekerjaan atas pencapaian 

hasil kerja yang didapatkan. Maka dapat dilihat tanggapan responden mengenai 

variabel kepuasan kerja yang diperoleh hasil kuesioner yang disebarkan kepada 45 

responden dan diolah melalui tabel berikut: 

1. Pekerjaan  

Tabel 4.11 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan 

“Pekerjaan sesuai dengan bidang keahlian” 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Sangat setuju  5 3 15 21,2 

Setuju  4 42 168 72,9 

Kurang setuju  3 0 0 0 

Tidak setuju  2 0 0 0 

Sangat tidak setuju 1 0 0 0 

Jumlah   45 183 100 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 3 orang dengan persentase sebesar 21,2 % 

dan setuju sebanyak 42 orang dengan persentase 72,9%. 

Tanggapan total responden:  

Tanggapan total responden  = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  



49 
 

 

= 96,3%100%
190

183
=  

Jadi, total responden mengenai pekerjaan sesuai dengan bidang keahlian  

adalah 96,3% yang menunjukkan bahwa responden sangat setuju dengan pernyataan 

tersebut.  

Tabel 4.12 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan"Pekerjaan yang dilakukan 

didukung dengan elemen yang memuaskan" 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Sangat Setuju  5 2 10 16,5 

Setuju  4 43 172 76,2 

Kurang setuju  3 0 0 0 

Tidak setuju  2 0 0 0 

Sangat tidak setuju  1 0 0 0 

Jumlah   45 182 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 2 orang dengan persentase sebesar 16,5% 

dan setuju sebanyak 43 orang dengan persentase 76,2%. 

Tanggapan total responden: 

Tanggapan total responden  = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

= 95,7%100%
190

182
=  

Jadi, total responden mengenai pekerjaan yang dilakukan didukung dengan 

elemen yang memuaskan adalah 95,7% sangat setuju dengan pernyataan tersebut. 

2. Upah  

Tabel 4.13 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan 

“Pemberian upah yang adil dan layak” 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Sangat setuju  5 8 40 33,2 

Setuju  4 37 144 66,7 

Kurang setuju  3 0 0 0 

Tidak setuju  2 0 0 0 

Sangat tidak setuju  1 0 0 0 

Jumlah  45 184 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 8 orang dengan persentase sebesar 33,2% 

dan setuju sebanyak 37 orang dengan persentase 66,7%. 

Tanggapan total responden:  

Tanggapan total responden  = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
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= 96,8%100%
190

184
=  

Jadi, total responden mengenai pemberian upah yang adil dan layak adalah 

96,8% sangat setuju dengan pernyataan tersebut. 

Tabel 4.14 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan 

“Pemberian upah yang tepat waktu” 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Sangat setuju  5 15 75 39,5 

Setuju  4 30 112 57,9 

Kurang setuju  3 0 0 0 

Tidak setuju  2 0 0 0 

Sangat tidak setuju  1 0 0 0 

Jumlah   45 187 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 15 orang dengan persentase 39,2% dan setuju 

sebanyak 30 orang dengan persentase 57,9%. 

Tanggapan total responden: 

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 98,4%100%
190

187
=  

Jadi, total responden mengenai pemberian upah yang tepat waktu adalah 98,4% 

sangat setuju dengan pernyataan tersebut.  

3. Promosi 

Tabel 4.15 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan"pemberian kesempatan 

promosi kepada pegawai adil dan terbuka" 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Sangat setuju  5 5 15 21,2 

Setuju  4 40 160 69,9 

Kurang setuju  3 0 0 0 

Tidak setuju  2 0 0 0 

Sangat tidak setuju  1 0 0 0 

Jumlah   45 175 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 5 orang dengan persentase 21,2% dan setuju 

sebanyak 40 orang dengan persentase 69,9%. 

Tanggapan total responden: 

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 92,1%100%
190

175
=  
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Jadi, total responden mengenai pemberian kesempatan promosi kepada 

pegawai adil dan terbuka adalah 92,1% sangat setuju dengan pernyataan tersebut. 

Tabel 4.16 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan"Pemberian  

promosi sesuai persyaratan yang telah ditetapkan" 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Sangat setuju  5 6 10 16,5 

Setuju  4 39 156 67,9 

Kurang setuju  3 0 0 0 

Tidak setuju  2 0 0 0 

Sangat tidak setuju  1 0 0 0 

Jumlah   45 166 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 6 orang dengan persentase 16,5% dan setuju 

sebanyak 39 orang dengan persentase 67,9%. 

Tanggapan total responden:  

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 87,3%100%
190

166
=  

Jadi, total responden mengenai pemberian promosi sesuai persyaratan yang 

telah ditetapkan adalah 87,3% sangat setuju dengan pernyataan tersebut. 

4. Pengawasan 

Tabel 4.17 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan"Atasan selalu melakukan 

pengawasan terhadap pekerjaan pegawai" 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Sangat setuju  5 3 15 21,2 

Setuju  4 26 104 53,2 

Kurang setuju  3 5 15 21,2 

Tidak setuju  2 11 22 16,2 

Sangat tidak setuju  1 0 0 0 

Jumlah   45 156 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 3 orang dengan persentase 21,2%, setuju 

sebanyak 26 orang dengan persentase 53,2%, kurang Setuju sebanyak 5 orang 

dengan persentase 21,2% dan tidak setuju sebanyak 11 orang dengan persentase 

16,2%.  

Tanggapan total responden: 

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 82,1%100%
190

156
=  
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Jadi, total responden mengenai atasan selalu melakukan pengawasan terhadap 

pekerjaan pegawai adalah 82,1% sangat setuju dengan pernyataan tersebut. 

Tabel 4.18 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan"Atasan memberi  

petunjuk-petunjuk jika ada hal-hal yang salah" 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Sangat setuju  5 3 15 21,2 

Setuju  4 38 152 55,4 

Kurang setuju  3 4 12 13,5 

Tidak setuju  2 0 0 0 

Sangat tidak setuju  1 0 0 0 

Jumlah   45 179 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 3 orang dengan persentase 21,2%, setuju 

sebanyak 38 orang dengan persentase 55,4%, dan kurang Setuju sebanyak 4 orang 

dengan persentase 13,4%. 

Tanggapan total responden: 

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 94,2%100%
190

179
=  

Jadi, total responden mengenai atasan memberi petunjuk-petunjuk jika ada hal-

hal yang salah adalah 94,2% sangat setuju dengan pernyataan tersebut. 

5. Rekan kerja  

Tabel 4.19 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan 

“Hubungan kekeluargaan antara pegawai baik” 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Sangat setuju  5 4 20 19,7 

Setuju  4 37 148 45,2 

Kurang setuju  3 4 12 13,5 

Tidak setuju  2 0 0 0 

Sangat tidak setuju  1 0 0 0 

Jumlah  45 180 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 4 orang dengan persentase 19,7%, setuju 

sebanyak 37 orang dengan persentase 45,2%, dan kurang setuju sebanyak 4 orang 

dengan persentase 13,5%. 

Tanggapan total responden: 

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 94,7%100%
190

180
=  
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Jadi, total responden mengenai hubungan kekeluargaan antara pegawai baik 

adalah 94,7% sangat setuju dengan pernyataan tersebut. 

Tabel 4.20 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan 

“Nyaman bekerja dengan rekan kerja” 
Keterangan  Bobot Jumlah responden  Skor total  % 

Sangat setuju  5 1 5 9,6 

Setuju  4 39 156 56,9 

Kurang setuju  3 5 15 21,2 

Tidak setuju  2 0 0 0 

Sangat tidak setuju  1 0 0 0 

Jumlah   45 176 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 1 orang dengan persentase 9,6%, setuju 

sebanyak 39 orang dengan persentase 56,9%, dan kurang setuju sebanyak 5 orang 

dengan persentase 21,2%. 

Tanggapan total responden: 

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 92,6%100%
190

176
=  

Jadi, total responden mengenai nyaman bekerja dengan rekan kerja adalah 

92,6% sangat setuju dengan pernyataan tersebut. 

Berikut merupakan nilai rata-rata tanggapan responden variabel kepuasan kerja 

pada kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor  

Tabel 4.21 Hasil Tanggapan Responden Variabel Kepuasan Kerja  

No Indikator 
Tanggapan 

responden 

Rata-rata 

perindikator 

 Pekerjaan    

1 Pekerjaan sesuai dengan bidang keahlian  96,3% 95,8% 

2 Pekerjaan yang dilakukan didukung dengan elemen yang memuaskan  95,7% 95,8% 

 Upah   

3 Pemberian upah yang adil dan layak  96,8% 97,5% 

4 Pemberian upah yang tepat waktu  98,4% 97,5% 

 Promosi    

5 Pemberian kesempatan promosi kepada pegawai adil dan terbuka  92,1% 85,2% 

6 Pemberian promosi sesuai persyaratan yang telah ditetapkan  87,3% 85,2% 

 Pengawasan    

7 Atasan selalu melakukan pengawasan terhadap pekerjaan pegawai  82,1% 92,5% 

8 Atasan memberi petunjuk-petunjuk jika ada hal-hal yang salah  94,2% 92,5% 

 Rekan kerja    

9 Hubungan kekeluargaan antara pegawai baik  94,7% 90,4% 

10 Nyaman bekerja dengan rekan kerja  92,6% 90,4% 

 Rata-rata  91,2% 91,2% 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 
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Berdasarkan tanggapan responden mengenai kepuasan kerja diperoleh rata-rata 

skor sebesar 91,2%. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja pada Kantor Camat 

Cibungbulang Kabupaten Bogor dalam kategori sangat baik. Indikator yang memiliki 

nilai rata-rata tertinggi tanggapan responden terhadap pada indikator upah dengan 

persentase sebesar 97,5%. Sedangkan untuk indikator yang memiliki nilai rata-rata 

terendah terdapat pada promosi dengan persentase sebesar 85,2%. Untuk sub 

indikator yang memiliki nilai rata-rata tanggapan responden tertinggi yaitu 

pemberian upah yang tepat waktu dengan persentase sebesar 98,4%. Sedangkan 

untuk sub indikator yang memiliki rata-rata responden terendah yaitu atasan selalu 

melakukan pengawasan terhadap pekerjaan pegawai dengan persentase sebesar 

82,1%. 

Tabel 4.22 Tanggapan Responden Variabel Kepuasan Kerja  
Statistics    

X   

N Valid 45 

 Missing  0 

Mean   91.2200 

Median   90.4000 

Mode  90.30² 

Std. Deviation  1.50000 

Variance   3.302 

Range   4.50 

Minimum   98.40 

Maximum   82.10 

a. Multiple modes exist. The 

smallest value is shown 

  

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan tabel 4.22 menunjukkan bahwa rata-rata per item dan per 

indikator kepuasan kerja adalah 91,22% dengan range 4.5 maka dapat diartikan 

bahwa rata-rata jawaban responden atas pernyataan pada instrument variabel 

kepuasan kerja termasuk kategori sangat baik. 

Tabel 4.23 tabel tingkat keefektifan Kepuasan Kerja  
Rasio efektivitas  Nilai efektivitas  Tingkat capaian  

0 - 20%  Sangat kurang baik 

21 - 40%  Kurang baik 

41 - 60%  Cukup baik 

61 - 80%  Baik 

81 - 100% 91,2% Sangat baik 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

4.3.5.2  Kinerja Pegawai pada Kantor Camat Cibungbulang  

Kinerja adalah perilaku kerja yang dilakukan seseorang dan menggambarkan 

sejauh mana aktivitas seseorang dalam melaksanakan tugas. Dapat dilihat dari 

tanggapan mengenai variabel kinerja pegawai yang diperoleh dari hasil kuesioner 

yang disebarkan kepada 45 responden dan diolah melalui tabel berikut: 
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1. Kualitas  

Tabel 4.24 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan"Pegawai disiplin  

dalam melaksanakan tugas yang diberikan" 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Selalu 5 5 25 12,5 

Sering  4 40 160 57,9 

Jarang  3 0 0 0 

Pernah  2 0 0 0 

Tidak pernah  1 0 0 0 

Jumlah  45 185 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab selalu sebanyak 5 orang dengan persentase 12,5%, dan sering 

sebanyak 40 orang dengan persentase 57,9%. 

Tanggapan total responden:  

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 97,3%100%
190

185
=  

Jadi, total responden mengenai pegawai disiplin dalam melaksanakan tugas 

yang diberikan adalah 97,3% selalu dengan pernyataan tersebut. 

Tabel 4.25 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan"Pegawai teliti  

dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan" 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Selalu  5 4 20 10,5 

Sering  4 41 164 58,2 

Jarang 3 0 0 0 

Pernah  2 0 0 0 

Tidak pernah  1 0 0 0 

Jumlah   45 184 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab selalu sebanyak 4 orang dengan persentase 10,5%, dan sering 

sebanyak 41 orang dengan persentase 58,2%. 

Tanggapan total responden: 

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 96,8%100%
190

184
=  

Jadi, total responden mengenai pegawai teliti dalam menyelesaikan pekerjaan 

yang diberikan adalah 96,8% selalu dengan pernyataan tersebut. 
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2. Kuantitas  

Tabel 4.26 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan" Pegawai mampu 

menyelesaikan tugas sesuai standar yang telah ditetapkan" 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Selalu  5 3 15 13,9 

Sering  4 40 160 57,2 

Jarang  3 2 6 7,2 

Pernah  2 0 0 0 

Tidak pernah  1 0 0 0 

Jumlah   45 181 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab selalu sebanyak 3 orang dengan persentase 13,9%, sering sebanyak 

40 orang dengan persentase 57,2%, dan jarang sebanyak 2 orang dengan persentase 

7,2%. 

Tanggapan total responden: 

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 95,2%100%
190

181
=  

Jadi, total responden mengenai pegawai mampu menyelesaikan tugas sesuai 

standar yang telah ditetapkan adalah 95,2% selalu dengan pernyataan tersebut. 

Tabel 4.27 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan"pegawai mampu 

menyelesaikan pekerjaan dengan target waktu" 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  %  

Selalu  5 3 15 13,9 

Sering  4 32 128 47,4 

Jarang 3 8 24 17,4 

Pernah  2 2 4 3,2 

Tidak pernah  1 0 0 0 

Jumlah   45 171 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab selalu sebanyak 3 orang dengan persentase 13,9%, sering sebanyak 

32 orang dengan persentase 47,4%, jarang sebanyak 8 orang dengan persentase 

17,4%, dan pernah sebanyak 2 orang dengan persentase 3,2%. 

Tanggapan total responden: 

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 90%100%
190

171
=  

Jadi, total responden mengenai pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan 

dengan target waktu adalah 90% selalu dengan pernyataan tersebut. 



57 
 

 

3. Ketepatan waktu  

Tabel 4.28 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan" Pegawai mampu 

menyelesaikan pekerjaan secara cepat dan efisien" 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Selalu  5 3 15 13,9 

Sering  4 33 132 53,7 

Jarang  3 9 27 17,9 

Pernah  2 0 0 0 

Tidak pernah  1 0 0 0 

Jumlah   45 174 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab selalu sebanyak 3 orang dengan persentase 13,9%, sering sebanyak 

33 orang dengan persentase 53,7%, dan jarang sebanyak 9 orang dengan persentase 

17,9%. 

Tanggapan total responden:  

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 91,5%100%
190

174
=  

Jadi, total responden mengenai pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan 

secara cepat dan efisien adalah 91,5% selalu dengan pernyataan tersebut. 

Tabel 4.29 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan 

“pegawai tidak menunda-nunda pekerjaan” 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Selalu  5 3 15 13,9 

Sering  4 33 132 53,7 

Jarang  3 9 27 17,9 

Pernah  2 0 0 0 

Tidak pernah  1 0 0 0 

Jumlah   45 174 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab selalu sebanyak 3 orang dengan persentase 13,9%, sering sebanyak 

33 orang dengan persentase 53,7%, dan jarang sebanyak 9 orang dengan persentase 

17,9%. 

Tanggapan total responden: 

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 91,5%100%
190

174
=  

Jadi, total responden mengenai pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan 

secara cepat dan efisien adalah 91,5% selalu dengan pernyataan tersebut. 



58 
 

 

4. Efektivitas 

Tabel 4.30 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan 

“Pegawai mampu bekerja sama dalam tim” 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Selalu  5 1 5 2,5 

Sering  4 33 132 53,7 

Jarang  3 11 33 14,6 

Pernah  2 0 0 0 

Tidak pernah  1 0 0 0 

Jumlah   45 170 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab selalu sebanyak 1 orang dengan persentase 2,5%, sering sebanyak 33 

orang dengan persentase 53,7%, dan jarang sebanyak 11 orang dengan persentase 

14,6%. 

Tanggapan total responden: 

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 9,4%8100%
190

170
=  

Jadi, total responden mengenai pegawai mampu bekerja sama dalam tim adalah 

89,4% selalu dengan pernyataan tersebut. 

Tabel 4.31 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan"pegawai  

mampu menjalin hubungan dengan baik dalam bekerja" 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Selalu  5 4 20 15,6 

Sering  4 34 136 53,4 

Jarang  3 7 21 16,3 

Pernah  2 0 0 0 

Tidak pernah  1 0 0 0 

Jumlah   45 177 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab selalu sebanyak 4 orang dengan persentase 15,6%, sering sebanyak 

34 orang dengan persentase 53,4%, dan jarang sebanyak 7 orang dengan persentase 

16,3%. 

Tanggapan total responden: 

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 93,1%100%
190

177
=  

Jadi, total responden mengenai pegawai mampu menjalin hubungan dengan 

baik dalam bekerja adalah 93,1% selalu dengan pernyataan tersebut. 
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5. Kemandirian 

Tabel 4.32 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan 

“Pegawai mampu berinovasi dalam bekerja” 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Selalu  5 4 20 13,2 

Sering  4 36 144 52,5 

Jarang  3 5 15 11,4 

Pernah  2 0 0 0 

Tidak pernah  1 0 0 0 

Jumlah   45 179 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab selalu sebanyak 4 orang dengan persentase 13,2%, sering sebanyak 

36 orang dengan persentase 52,5%, dan jarang sebanyak 15 orang dengan persentase 

11,4%. 

Tanggapan total responden: 

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 94,2%100%
190

179
=  

Jadi, total responden mengenai pegawai mampu berinovasi dalam bekerja 

adalah 94,2% selalu dengan pernyataan tersebut.  

Tabel 4.33 Tanggapan Responden Mengenai Pernyataan “Pegawai mempunyai 

solusi atas masalah yang dihadapi” 
Keterangan  Bobot  Jumlah responden  Skor total  % 

Selalu  5 0 0 0 

Sering  4 40 160 57,9 

Jarang  3 5 15 11,5 

Pernah  2 0 0 0 

Tidak pernah  1 0 0 0 

Jumlah   45 175 100 

Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan penelitian terhadap 45 responden disimpulkan bahwa responden 

yang menjawab sering sebanyak 40 orang dengan persentase 57,9%, dan jarang 

sebanyak 5 orang dengan persentase 11,5%. 

 

Tanggapan total responden: 

Tanggapan total responden   = 100%
responden nggiSkor terti

respondenjawaban  hasil Skor total
  

 = 92,1%100%
190

175
=  

Jadi, total responden mengenai pegawai mempunyai solusi atas masalah yang 

dihadapi adalah 92,1% selalu dengan pernyataan tersebut.  
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Berikut merupakan nilai rata-rata tanggapan responden variabel kepuasan kerja 

pada kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor  

Tabel 4.34 Hasil rata-rata nilai tanggapan responden variabel kinerja pegawai  

No Indikator 
Tanggapan 

Responden 

Rata-rata 

Perindikator 

 Kualitas    

1 Pegawai disiplin dalam melaksanakan tugas yang diberikan 97,3% 98,2% 

2 Pegawai teliti dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan 96,8% 98,2% 

  Kuantitas    

3  Pegawai mampu menyelesaikan tugas sesuai standar yang 

telah ditetapkan 

95,2% 92,3% 

4 pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan dengan target waktu 90% 92,3% 

 Ketepatan waktu    

5  Pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan secara cepat dan 

efisien 

91,5% 88,8% 

6 pegawai tidak menunda-nunda pekerjaan 91,5% 88,8% 

 Efektivitas    

7 Pegawai mampu bekerja sama dalam tim 89,4% 83,4% 

8 pegawai mampu menjalin hubungan dengan baik dalam bekerja 93,1% 83,4% 

 Kemandirian    

9 Pegawai mampu berinovasi dalam bekerja 94,2% 92,1% 

10 Pegawai mempunyai solusi atas masalah yang dihadapi 92,1% 92,1% 

 Rata-rata  88,9% 88,9% 

Sumber: Data primer,Diolah 2023 

Berdasarkan tanggapan responden mengenai kepuasan kerja diperoleh rata-rata 

skor sebesar 88,9%. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai pada Kantor Camat 

Cibungbulang Kabupaten Bogor dalam kategori sangat baik. Indikator yang memiliki 

nilai rata-rata tertinggi tanggapan responden terhadap pada indikator Kualitas dengan 

persentase sebesar 98,2%. Sedangkan untuk indikator yang memiliki nilai rata-rata 

terendah terdapat pada efektivitas dengan persentase sebesar 83,4%. Untuk sub 

indikator yang memiliki nilai rata-rata tanggapan responden tertinggi yaitu Pegawai 

disiplin dalam melaksanakan tugas yang diberikan dengan persentase sebesar 97,3%. 

Sedangkan untuk sub indikator yang memiliki rata-rata responden terendah yaitu  

Pegawai mampu bekerja sama dalam tim dengan persentase sebesar 89,4%. 

Tabel 4.35 Tanggapan Responden Variabel Kinerja Pegawai  

Statistics    

Y   

N Valid 45 

 Missing  0 

Mean  88.9000 

Median   92.1000 

Mode  90.10² 

Std.deviation  3.60000 

Variance  7.168 

Range   8.80 

Minimum   89.40 

Maximum  97.30 

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown    

   Sumber: Data primer, Diolah 2023 
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Berdasarkan tabel 4.35 menunjukkan bahwa rata-rata per item dan per 

indikator kepuasan kerja adalah 88,9% dengan range 8.8 maka dapat diartikan bahwa 

rata-rata jawaban responden atas pernyataan pada instrument variabel kinerja 

pegawai termasuk kategori sangat baik. 

Tabel 4.36 Sebaran nilai interval Kinerja Pegawai  

Interval nilai Skor rata-rata  Keterangan  

81 - 100 88,9 Sangat baik 

61 - 80  Baik 

41 - 60  Cukup baik  

21 - 40  Kurang baik  

0 - 20   Sangat kurang baik  

Sumber: Data primer, Diolah 2023 

4.3.6  Uji Hipotesis (Uji t) 

Uji Hipotesis secara parsial (Uji t) 

Uji t bertujuan untuk mengetahui apakah Variabel bebas kepuasan kerja (X) 

secara parsial atau individual berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat kinerja 

pegawai (Y) 

Tabel 4.37 Hasil Uji T 

 
  Sumber: Data Primer, Diolah 2023 

Berdasarkan tabel 4.37 dapat diketahui persamaan regresi linier sederhana yang 

diperoleh adalah Y = 19,626 + 0,413 besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap 

kinerja adalah 0,413 pada sig. 0,000. Terlihat juga bahwa nilai t hitung lebih besar 

dari nilai t tabel yaitu 4.154 > 2,016. Selain itu untuk melihat pengaruh antar variabel 

juga dilihat dari nilai sig. 0,000 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

kepuasan kerja (X) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y). 

4.3.7  Koefisien Determinasi  

Uji koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa jauh variabel 

independen mempengaruhi variabel dependen. 
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Tabel 4.38 Koefisien Determinasi  

 
Sumber: Data primer, Diolah 2023 

Kd = 0,286 X 100% 

Berdasarkan tabel 4.38 Hasil uji koefisien determinasi dapat dilihat dari 

perhitungan seberapa sebesar pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja 

pegawai pada Kantor Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor dapat dilihat pada 

model Summary diperoleh angka R Square 0,286 atau 28,6%. Hal ini menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh secara bersama-sama antara variabel kepuasan kerja (X) 

dengan kinerja (Y) sebesar 28,6% dan sisanya 71,4% dipengaruhi oleh faktor lain 

yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.  

4.4.  Pembahasan dan Interpretasi Hasil Penelitian  

4.4.1. Gambaran Kondisi Kepuasan Kerja Pada Kantor Camat Cibungbulang 

Kabupaten Bogor  

Berdasarkan pengolahan data kuesioner diperoleh hasil rata-rata tanggapan 

responden variabel kepuasan kerja sebesar 91,2% dimana rata-rata tersebut berada 

pada interval (81 - 100), sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja pada 

kantor camat Cibungbulang Kabupaten Bogor Sangat baik. Hal tersebut ditunjukkan 

dengan tanggapan banyaknya yang menjawab setuju dari responden mengenai 

pernyataan dari indikator pekerjaan, upah, promosi, pengawas, dan rekan kerja. nilai 

rata-rata tertinggi tanggapan responden terhadap pada indikator upah dengan 

persentase sebesar 97,5%. Sedangkan untuk indikator yang memiliki nilai rata-rata 

terendah terdapat pada promosi dengan persentase sebesar 85,2%. Untuk sub 

indikator yang memiliki nilai rata-rata tanggapan responden tertinggi yaitu 

pemberian upah yang tepat waktu dengan persentase sebesar 98,4%. Sedangkan 

untuk sub indikator yang memiliki rata-rata responden terendah yaitu atasan selalu 

melakukan pengawasan terhadap pekerjaan pegawai dengan persentase sebesar 

82,1%. Dapat dilihat dari tanggapan tersebut bahwa rekan kerja yang berkualitas 

akan membantu berjalannya suatu pekerjaan dalam perusahaan dan memiliki dampak 

yang sangat baik untuk kedepannya bagi pegawai maupun perusahaan. 

4.4.2.  Gambaran kondisi Kinerja Pegawai  Pada Kantor Camat Cibungbulang 

Kabupaten Bogor  

Berdasarkan pengolahan data kuesioner diperoleh hasil rata-rata tanggapan 

responden variabel kinerja pegawai sebesar 88,9% dimana rata-rata tersebut berada 

pada interval (81 - 100), sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja pada 
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kantor camat Cibungbulang Kabupaten Bogor Sangat baik. Hal tersebut ditunjukkan 

dengan tanggapan banyaknya yang menjawab setuju dari responden mengenai 

pernyataan dari indikator Kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, Efektivitas, dan 

kemandirian. nilai rata-rata tertinggi tanggapan responden terhadap pada indikator 

Kualitas dengan persentase sebesar 98,2%. Sedangkan untuk indikator yang memiliki 

nilai rata-rata terendah terdapat pada efektivitas dengan persentase sebesar 83,4%. 

Untuk sub indikator yang memiliki nilai rata-rata tanggapan responden tertinggi 

yaitu Pegawai disiplin dalam melaksanakan tugas yang diberikan dengan persentase 

sebesar 97,3%. Sedangkan untuk sub indikator yang memiliki rata-rata responden 

terendah yaitu  Pegawai mampu bekerja sama dalam tim dengan persentase sebesar 

89,4%. Dapat dilihat dari tanggapan tersebut kuantitas suatu pekerjaan sangat 

dibutuhkan oleh perusahaan karena pegawai yang memiliki rasa tanggung jawab 

yang tinggi akan menghasilkan pekerjaan yang maksimal atau sesuai dengan standar 

yang diberikan perusahaan. 

4.4.3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor 

Camat Cibungbulang Kabupaten Bogor  

Hasil uji t menyatakan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

pegawai menunjukkan hasil signifikan dan positif. Hal ini dibuktikan besarnya 

pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja adalah 0,413 pada sig. 0,000. Terlihat juga 

bahwa nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel yaitu 4.154 > 2,016. Selain itu untuk 

melihat pengaruh antar variabel juga dilihat dari nilai sig. 0,000 < 0,05. Maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja (X) secara parsial berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja (Y). 

Adapun hubungan fungsional pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

pegawai adalah Y = 19,626 + 0,413X, dengan koefisien regresi R = 0,535 dan 

koefisien determinasi R² = 0,286. Jadi dapat disimpulkan bahwa pengaruh variabel 

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 0,286 atau 28,6% dan 71,4% 

dipengaruhi variabel lain. Sehingga hasil ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja (X) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y).  

Hal ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ekky 

zulfinizar kurniawan (2018) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara 

kepuasan kerja dengan kinerja pegawai. Dalam penelitian ini diperoleh bahwa 

kepuasan kerja dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Jika pegawai merasa senang 

maka hasil pekerjaannya pun akan berhasil baik. Dari hasil penelitian ini juga 

diperoleh persamaan  Y = 19,626 + 0,413X artinya ada pengaruh positif antara 

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, pada uji hipotesis diperoleh nilai signifikan 

yaitu 0.000 karena tingkat signifikasinya < 0.05% maka Ho ditolak Ha diterima. 

Besarnya koefisien determinasi sebesar 28,6% sedangkan sisanya 71,4% dipengaruhi 

faktor lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.  
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Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini membuktikan bahwa 

pegawai memiliki perasaan yang puas terhadap organisasi terhadap pekerjaan yang 

dijalani selama ini dan semakin tinggi penilaian terhadap kegiatan yang dirasakan 

sesuai dengan keinginan maka makin tinggi tingkat kepuasan pegawai terhadap 

kegiatan tersebut. 

Dari kasus pada Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor dapat 

dilihat banyak dari pegawai mengalami belum puas bekerja. Kepuasan kerja yang 

diukur berdasarkan indikator : pekerjaan, upah, promosi, pengawasan, dan rekan 

kerja pegawai pada Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN  

5.1  Simpulan  

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan penelitian mengenai pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Cibungbulang 

Kabupaten Bogor yang telah diperoleh, maka dapat diambil kesimpulan sebagai 

berikut :  

1. Kepuasan kerja pada Pegawai Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten 

Bogor berdasarkan hasil penelitian dengan nilai rata-rata tanggapan responden 

sebesar 82,1% menunjukkan kepuasan kerja yang dialami Pegawai cukup tinggi. 

2. Kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor 

berdasarkan hasil penelitian dengan nilai rata-rata tanggapan responden sebesar 

83,4% menunjukkan kinerja pegawai pada taraf cukup baik. 

3. Berdasarkan nilai koefisien regresi linier sederhana menunjukkan persamaan 

regresi nya adalah Y = 19,626 + 0,413 X 

Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi diperoleh nilai R square sebesar 

0,286 atau 28,6%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja 

mempengaruhi 28,6% terhadap kinerja pegawai. Sedangkan sisanya sebesar 71,4% 

dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Berdasarkan hasil uji t terkait pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

pegawai diketahui bahwa berpengaruh signifikan dan positif. Hal ini dibuktikan 

besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja adalah 0,413 pada sig. 0,000. 

Terlihat juga bahwa nilai thitung lebih besar dari nilai t tabel yaitu 4.154 > 2,016. 

Selain itu untuk melihat pengaruh antar variabel juga dilihat dari nilai sig. 0,000 < 

0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja (X) berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja (Y). 

5.2  Saran  

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang diperoleh, maka ditemukan 

beberapa saran yang dapat dipertimbangkan bagi instansi terkait dan penelitian 

berikutnya, yaitu: 

1. Bagi Instansi Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor  

Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor. Diharapkan 

mempertahankan dan lebih meningkatkan kepuasan kerja terutama pada sub 

indikator atasan selalu melakukan pengawasan terhadap pekerjaan pegawai, 

sangat berpengaruh terhadap pekerjaan para pegawai agar menghasilkan 

pekerjaan yang memenuhi standar organisasi. Untuk variabel kinerja pegawai 
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diharapkan untuk mempertahankan dan lebih meningkatkan terutama pada sub 

indikator Pegawai mampu bekerja sama dalam tim, karena pegawai yang 

bertanggung jawab terhadap pekerjaannya akan menghasilkan nilai yang baik 

untuk organisasi. 

Dalam meningkatkan kinerja pegawai yang sudah baik Kantor Kecamatan 

Cibungbulang Kabupaten Bogor perlu mempertahankan dan meningkatkan 

pelayanan-pelayanan yang sudah ada dan memberikan pelatihan terhadap 

pegawai baru dan yang sudah ada sehingga para pegawai memiliki wawasan 

yang luas dan memberikan penjelasan-penjelasan mengenai bekerja sama dalam 

tim, karena pegawai yang bertanggung jawab terhadap pekerjaannya akan 

menghasilkan nilai yang baik untuk organisasi. 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

Bagi peniliti selanjutnya, hasil penelitian ini dapat dijadikan bukti studi kasus 

dan acuan atau referensi mengenai pembahasan yang berkaitan dengan topik 

dalam proses perkuliahan, bagi selanjutnya, diharapkan penelitian ini dapat 

ditambah variabel-variabel independennya karena masih banyak faktor bisa 

lebih memperhatikan variabel-variabel diluar kepuasan kerja yang 

mempengaruhi kinerja pegawai seperti lingkungan kerja, hubungan tersebut 

mengartikan bahwa semakin puas karyawan kepada perusahaan, maka perfoma 

kerja dan hasil kerja yang ditunjukkan akan semakin baik atau sebaliknya. Dan 

hal-hal yang berhubungan dengan kesejahteraan karyawan dan memperluas 

jangkauan penelitian dengan menambahkan jumlah variabel atau mencari faktor 

lain yang dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Serta ruang lingkup 

penelitian ini hanya dilakukan pada bagian kasi dan kasubag pada Kantor 

Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor sehingga hasil penelitian ini 

terbatas generalisasinya. Oleh karena itu penelitian selanjutnya diharapkan dapat 

menambah dan memperluas objek penelitian serta menambah jumlah sampel 

penelitian yang digunakan agar hasil penelitian lebih akurat dan relevan. 
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lokasi penelitian, dan dari pihak perusahaan telah menyatakan kesanggupan untuk 

menerima dilakukannya riset/observasi tersebut. 

Adapun dari pihak perusahaan yang menerima :  
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Judul Penelitian        : Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Di 

Kantor Kecamatan Cibungbulang Kabupaten Bogor  
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Lampiran 1 :  Kuesioner Penelitian  

PENGARUH KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA 

PEGAWAI  

DI KANTOR KECAMATAN CIBUNGBULANG  

KABUPATEN BOGOR  

Dalam rangka untuk memenuhi tugas akhir skripsi di jurusan Manajemen 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pakuan, bersama ini dengan hormat saya 

memohon kesediaan Bapak/ibu/Saudara/Saudari untuk menjadi responden penelitian 

ini. Instrumen penelitian yang dilakukan oleh: 

Nama                    : Siti Idawati  

Npm                      : 021119030 

Fakultas               : Ekonomi dan Bisnis  

Perguruan tinggi : Universitas Pakuan  

Semua informasi yang terkumpul akan disajikan secara umum (tidak secara 

individu) sebagai ringkasan dari hasil analisis yang akan dilaporkan atau 

dipublikasikan dan akan dijamin kerahasiaannya dengan kode etik penelitian. 

Atas kesediaan dan partisipasi Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner yang ada, 

saya ucapkan banyak terimakasih. 

Petunjuk pengisian :  

Isilah dengan memberi tanda check list (√) pada kuesioner jawaban yang telah 

tersedia setiap pertanyaan berikut. 

SS    = Sangat setuju                                      S  = Selalu  

S      = Setuju                                                 S  = Sering  

KS   = Kurang setuju                                    J  = Jarang  

TS   = Tidak setuju                                       P  = Pernah  

STS = Sangat tidak setuju                            TP = Tidak pernah  

 

 

 

 

 





 
 

 

IDENTITAS RESPONDEN  

Nama                   :  ___________________________ 

Jenis Kelamin       :  O Laki-laki         O Perempuan 

Usia                        :  O ≤ 20 tahun 

                                  O 21 - 30 tahun 

                                  O 31 - 40 tahun 

                                  O 41- 50 tahun 

                                   O ≥ 50 tahun 

 

Pendidikan terakhir  :  O SMP/Sederajat  

                                      O SMA/Sederajat 

                                      O D3 

                                      O S1 

                                      O S2        

 

Lama Bekerja  :  O ≤ 1 tahun  

                             O 1 - 5 tahun 

                             O 6 - 10 tahun 

                             O 11 - 15 tahun 

                             O ≥ 20 tahun  

Petunjuk pengisian :  

Isilah dengan memberi tanda check list (√) pada kuesioner jawaban yang telah 

tersedia setiap pernyataan berikut. 

Keterangan : 

SS      = Sangat setuju                           S     = Selalu  

S        = Setuju                                    S     = Sering  

KS     = Kurang setuju                     J     = Jarang 

TS     = Tidak setuju                       P    = Pernah 

STS   = Sangat tidak setuju             TP  = Tidak pernah  

 





 
 

 

DAFTAR PERNYATAAN  

1. Kepuasan kerja  

NO Pernyataan  SS S KS TS STS  

 PEKERJAAN       

1 Pekerjaan sesuai dengan bidang keahlian      

2 Pekerjaan yang dilakukan didukung dengan elemen 

yang memuaskan  

     

 UPAH       

1 Pemberian upah yang adil dan layak       

2 Pemberian upah yang tepat waktu       

 PROMOSI       

1 Pemberian kesempatan promosi kepada pegawai 

adil dan terbuka 

     

2 Pemberian promosi sesuai persyaratan yang telah 

ditetapkan  

     

 PENGAWASAN       

1 Atasan selalu melakukan pengawasan terhadap 

pekerjaan pegawai  

     

2 Atasan memberi petunjuk-petunjuk jika ada hal-hal 

yang salah  

     

 REKAN KERJA       

1 Hubungan kekeluargaan antara pegawai baik      

2 Nyaman bekerja dengan rekan kerja      

 

2. Kinerja pegawai  

No Pernyataan  S S J P TP 

 KUALITAS       

1 Pegawai disiplin dalam melaksanakan tugas yang 

diberikan 

     

2 Pegawai teliti dalam menyelesaikan pekerjaan 

yang diberikan 

     

 KUANTITAS       

1 Pegawai mampu menyelesaikan tugas sesuai 

standar yang telah ditetapkan 

     

2 pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 

target waktu 

     

 KETEPATAN WAKTU       

1 Pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan secara 

cepat dan efisien 

     

2 pegawai tidak menunda-nunda pekerjaan      

 EFEKTIVITAS       

1 Pegawai mampu bekerja sama dalam tim      

2 pegawai mampu menjalin hubungan dengan baik 

dalam bekerja 

     

 KEMANDIRIAN       

1 Pegawai mampu berinovasi dalam bekerja      

2 Pegawai mempunyai solusi atas masalah yang 

dihadapi 

     





 
 

 

Lampiran 2 Uji Validitas & Reliabilitas  

1. Kepuasan kerja 

No Item Signifikansi  r hitung  r tabel Keterangan  

1 X1.1 5% 0,632 0,294 Valid  

2 X1.2 5% 0,613 0,294 Valid  

3 X1.3 5% 0,673 0,294 Valid 

4 X1.4 5% 0,576 0,294 Valid  

5 X1.5 5% 0,500 0,294 Valid  

6 X1.6 5% 0,339 0,294 Valid  

7 X1.7 5% 0,680 0,294 Valid  

8 X1.8 5% 0,684 0,294 Valid  

9 X1.9 5% 0,540 0,294 Valid  

10 X1.10 5% 0,613 0,294 Valid  

 

2. Kinerja pegawai 

No Item  Signifikansi  r hitung  r tabel Keterangan  

1 Y1.1 5% 0,506 0,294 Valid  

2 Y1.2 5% 0,537 0,294 Valid  

3 Y1.3 5% 0,487 0,294 Valid  

4 Y1.4 5% 0,534 0,294 Valid  

5 Y1.5 5% 0,607 0,294 Valid  

6 Y1.6 5% 0,552 0,294 Valid  

7 Y1.7 5% 0,695 0,294 Valid  

8 Y1.8 5% 0,712 0,294 Valid  

9 Y1.9 5% 0,459 0,294 Valid  

10 Y1.10 5% 0,516 0,294 Valid  

 

 Uji Reliabilitas  

Validitas  Jumlah item Cronbach's Alpha  Keterangan  

Kepuasan kerja  10 0,77 Reliabel  

Kinerja  10 0,746 Reliabel  

 

 

 

 

 

 

 

 





 
 

 

Lampiran 3. Rtabel 

 





 
 

 

 





 
 

 

 





 
 

 

 





 
 

 

 

 

 

 

 

 





 
 

 

 





 
 

 

Lampiran 4 Data Penelitian  

Hasil output Spss Uji Normalitas (one sample Kolmogorov smirnov test) 

 

 

 

 

Analisis Regresi Linier Sederhana  

 

 

 

 

 





 
 

 

Hasil Uji T 

 

 

 

Koefisien Determinasi  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 
 

 

Lampiran 4 Surat Perizinan Penelitian  

 

 





 
 

 

 

 

 

 

 





 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


