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ABSTRAK

TISYA IRMALIA FEBRINA 021120223. Skripsi Manajemen Sumber Daya
Manusia. Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Pakuan. Pengaruh Motivasi Kerja Dan
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Biro Ortala Dan Biro Hukum Instansi
Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset Dan Teknologi, dibawah bimbingan:
Ketua Komisi Pembimbing. HERDIYANA dan Anggota Komisi Pembimbing. ERIK
IRAWAN SUGANDA 2024.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai pada biro ortala dan biro hukum. yang beralamat di Kementerian
Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi yang beralamat di JI. Jenderal Sudirman,
Senayan, Kecamatan Tanah Abang, Kota Jakarta Pusat, Daerah Khusus Ibukota Jakarta. Jenis
penelitian verifikatif, dengan metode penelitian Explanatory Survey dengan jumlah responden
83 orang. Metode analisis data yang digunakan adalah analisis statisitik deskriptif dan Analisa
regresi liner berganda. Hasil penelitian menunjukan bahwa Motivasi Kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja pegawai pada Instansi KemendikbudRisTek Biro Hukum dan Biro Ortala.
Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Instansi
KemendikbudRisTek Biro Hukum dan Biro Ortala. Terdapat pengaruh secara simultan
Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Instansi
KemendikbudRisTek. Biro Hukum dan Biro Ortala.

Kata Kunci : Motivsai kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1.Latar Belakang Penelitian

Instansi pemerintah merupakan organisasi sekumpulan orang-orang yang
dipilih secara khusus dalam melaksanakan tugas negara sebagai bentuk pelayanan
kepada orang banyak. Tujuan instansi pemerintah bisa dicapai apabila mampu
mengelola, menggerakan serta menggunakan sumber daya manusia yang dimiliki
secara efisien serta efektif. Pegawai merupakan faktor yang sangat penting dalam
setiap organisasi pemerintahan. Pegawai yang menjadi penggerak serta penentu
jalannya suatu organisasi.

Kantor Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi
(Kemendikbud RisTek) salah satu kantor pemerintah yang melaksanakan tugas
pokok dan fungsi pendidikan Negara Republik Indonesia. Pimpinan kantor harus
dapat menerapkan strategi yang tepat serta mampu mengarahkan para pegawai
untuk berprestasi atau memberikan kinerja terbaik agar pelayanan masyarakat dapat
maksimal. Faktor yang dapat mempengaruhi jalannya organisasi dalam
Kemendikbud RisTek adalah biro atau divisi dalam sebuah perusahaan, peran yang
sangat penting dalam mengelola sumber daya manusia dalam Kemendikbud RisTek
adalah biro Ortala yang memiliki fungsi dalam pengaturan sumber daya manusia
dalam Kemendikbud RisTek dan pembuatan dasar hukum yang digunakan pegawai
dalam bekerja adalah Biro Hukum.

Peran sumber daya manusia sangat penting ketika berada pada masa
globalisasi yang penuh dengan tantangan. Mengingat perihal tersebut telah jadi
suatu keharusan bagi organisasi untuk memperhatikan pengelolaan sumber daya
manusia. Sebab kegagalan dalam pengelolaan sumber daya manusia dalam
organisasi akan mendatangkan kerugian bagi organisasi yaitu tidak tercapainya
tujuan yang sudah diresmikan demikian juga sebaliknya. Sumber daya manusia
merupakan aset organisasi yang vital, sebab itu kedudukan serta gunanya tidak bisa
digantikan oleh sumber daya yang lain.

Betapa modern teknologi yang digunakan ataupun seberapa banyak dana
yang terdapat tetapi tanpa sumber daya manusia yang handal seluruhnya tidak
bermakna. Selain sumber daya manusia yang merupakan hal penting bagi instansi
adalah kinerja yang merupakan suatu hal kompleks yang harus diperhatikan secara
ketat oleh setiap instansi atau suatu organisasi. Dalam meningkatkan sumber daya
manusia agar dapat terus beradaptasi dengan lingkungan kerja yang terus berubah,
maka perlu adanya peningkatan kinerja yang diinginkan suatu instansi atau

1



organisasi agar kinerja pegawai dapat meningkat. Kinerja (performance) adalah
hasil

pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan ketentuan-ketentuan
pekerjaan (job requirement). Menurut prasetyo & Marlina (2019) “kinerja
merupakan serangkaian kegiatan sebagai suatu proses yang dilakukan oleh pegawai
dalam usahanya mencapai hasil sesuai yang telahditetapkan”.

Kinerja juga adalah hasil kerja seorang pegawai selama periode tertentu
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan seperti kriteria, standar, target/sasaran
yang telah ditentukan. Menurut Mangkunegara (2017), kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya, dalam
meningkatkan kinerja tentu saja harus didorong dengan adanya motivasi dari setia
Pegawai agar kinerja yang dikeluarkan adalah kinerja yang maksimal. Kinerja
sumber daya manusia yang secaralangsung atau tidak langsung memberikan
kontribusi terhadap kemajuan suatu perusahaan. Maju mundurnya suatu
perusahaan dapat dilihat dari perkembangan dan kualitas sumber daya manusianya.
Oleh karena itu, pencapaian target kerja seseorang yang dinilai berdasarkan kualitas
dan kuantitas akan menunjukkan kinerja seseorang. Atas dasar penilaian yang
dilakukan review bersama antara atasan dan bawahan untuk mengetahui apakah ada
kesalahan dalam proses kinerja dan penurunan motivasi. Seberapa jauh tujuan
tersebut dapat dicapai mencerminkan hasil kerja atau prestasi kerja, seringkali
dinyatakan sebagai kinerja organisasi dan performa organisasi.

Pendapat Mangkunegara (2017) yang menyatakan bahwa faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah faktor kepuasan dan faktor motivasi. Motivasi kerja
adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas
tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor
pendorong perilaku seseorang. Menurut Edy, (2018) Motivasi merupakan salah satu
faktor yang dapat mendukung tercapainya kinerja yang maksimal, karena motivasi
adalah keadaan intern diri seseorang yang mengaktifkan dan mengarahkan tingkah
lakunya kepada sasaran tertentu. Kesuksesan suatu organisasi dalam mengelola
sumber daya manusia yang dimiliki sangat menentukan keberhasilan pencapaian
tujuan organisasi. Setiap organisasi akan selalu berusaha untuk meningkatkan
kinerja Pegawai, dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan
tercapai. Untuk meningkatkan kinerja, perlu adanya motivasi yang tinggi dalam diri
Pegawai.



Tabel 1. 1 Unsur-unsur Kinerja Pegawai Pada KemendikbudRisTek

Unsur-Unsur Penilaian Kinerja
N Perilaku Kerja Sasaran Kinerja Pegawai
1 Orientasi Pelayanan Kualitas Hasil Kerja
2 Komitmen Kuantitas Hasil Kerja
3 Disiplin Waktu
4 Kerjasama Biaya
Bobot 40% Bobot 60%

Sumber: Peraturan Pemerintah No. 30 Tahun 2019 (2024)

Pada Tabel 1.1 di atas, menunjukan bahwa unsur-unsur penilaian kinerja
pegawai terdiri dari sasaran kinerja pegawai dan perilaku kerja pegawai. Pada
penilaian Perilaku Kerja yang terdiri dari unsur orientasi pelayanan, komitmen,
disiplin, dan kerjasama dengan bobot 40%, sedangkan pada Penilaian Sasaran
Pegawai (SKP) terdiri dari kualitas hasil kerja, kuantitas hasil kerja, waktu, biaya
dengan bobot 60%.

Tabel 1. 2 Kategori Standar Penilaian Kinerja Pegawai
KemendikbudRisTek

No Nilai (%) Kategori

1 110-120 Sangat Baik
2 90 - 110 Baik

3 70-90 Cukup Baik
4 50-70 Kurang Baik
5 0-50 Sangat Kurang

Sumber: Peraturan Pemerintah No. 30 Tahun 2019 (2024)

Pada Tabel 1.2 adalah standar Penilaian kinerja Kementerian Pendidikan,
Kebudayaan, Riset, dan Teknologi yaitu penilaian 110 sampai dengan 120 dapat
dikategorikan sangat baik, penilaian 90 sampai dengan 110 dikategorikan baik,
penilaian 70 sampai dengan 90 dikategorikan cukup baik, penilaian 50 sampai
dengan 70 dikategorikan kurang baik, dan penilaian 50 sampai dengan O
dikategorikan buruk. Standar penilaian kinerja ini sesuai dengan Peraturan
Pemerintah No. 30 Tahun 2019 yang dinilai untuk seluruh PNS.

Kementerian  Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi
(Kemendikbud RisTek) khususnya pada divisi Biro Hukum dan Biro Organisasi
dan Tata Laksana memiliki total pegawai yang berjumlah 83 orang. Divisi biro
ortala merupakan sarana untuk menyampaikan berbagai informasi dalam rangka



meningkatkan kualitas pelayanan kepada masyarakat yang bertujuan agar
masyarakat mudah mendapatkan akses informasi mengenai kemendikbud. Biro
hukum Kemendikbud RisTek memiliki tugas untuk melaksanakan koordinasi dan
penyusunan peraturan perundang undangan dan advokasi hukum agar peraturan

perundang undangan dan produk hukum berjalan selaras.

Tabel 1.3 Nilai Kinerja pegawai Pada Biro
Organisasi dan Tata Laksana & Biro

Hukum
Nilai Kinerja
Tahun Uraian
2020 2021 2022 2023
Sasaran Kinerja
Pegawai (SKP) x 60 52,5 51,78 50,7 52,3
%
Orientasi Pelayanan 84,78 86,54 87,88 90,89
Komitmen 87,67 85,78 80,33 79,54
Tahun Disiplin 78,66 79,65 73,43 72,44
2020 - .
2023 Kerjasama 84,43 82,33 81,22 80,76
Jumlah 348,54 335,3 322,86 320,63
Nilai Perilaku Kerja
« 40% 35,4 33,7 33,4 32,3
Nilai prestasi kerja 87,9 85,48 84,1 86,23
Kategori Baik Baik Baik Baik

Sumber: Data Sekunder, KemendikbudRisTek (2024)

Berdasarkan Tabel 1.2 diatas, nilai sasaran kinerja pegawai pada tahun 2020
sebesar 52,5 dan nilai perilaku kerja sebesar 35,4 dengan jumlah akhir prestasi kerja
sebesar 87,9, menunjukan bahwa nilai sasaran kinerja pegawai pada tahun 2021
sebesar 51,78 dan nilai perilaku kerja sebesar 33,7 dengan jumlah akhir prestasi kerja
sebesar 85,48, nilai sasaran kinerja pegawai pada tahun 2022 sebesar 50,7 dan nilai
perilaku kerja sebesar 33,4 dengan jumlah akhir prestasi kerja sebesar 84,1, nilai
sasaran kerja pegawai pada tahun 2023 sebesar 52,3 dan nilai perilaku kerja sebesar
32,3 dengan jumlah akhir prestasi kerja sebesar 86,23.

Berdasarkan hasil dari wawancara yang telah dilakukan pada pegawai
Instansi Kemendikbud RisTek, menurunnya kinerja Pegawai yaitu, karena
banyaknya Pegawai yangkurang termotivasi dalam bekerja, dan hal inilah yang



menjadi salah satu penghambatpekerjaan karena menyebabkan tidak maksimalnya
Pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan.

Motivasi merupakan salah satu faktor yang dapat mendukung tercapainya
kinerja yang maksimal, karena motivasi adalah keadaan intern diri seseorang yang
mengaktifkan dan mengarahkan tingkah lakunya kepada sasaran tertentu. Motivasi
untuk bekerja sangat penting bagi tinggi rendahnya produktivitas suatu organisasi.
Tanpa adanya motivasi dari Pegawai untuk bekerja sama bagi kepentingan
organisasi maka tujuan yang telah ditetapkan tidak akan tercapai. Sebaliknya,
apabila terdapat motivasi yang tinggi dari para Pegawai, maka hal ini merupakan
suatu jaminan atas keberhasilan instansi/organisasi dalam mencapai tujuannya.
Dalam hal ini semakin baik motivasi maka akan semakin baik kinerja dari seorang
Pegawai.

Motivasi kerja merupakan sesuatu yang sangat dibutuhkan setiap individu
untuk mencapai kinerja yang baik atau hal yang dicapai dari pekerjaan tersebut.
Dimana motivasi kerja ini membuat setiap individu menjadi semangat atau
mempunyai dorongan untuk mempengaruhi setiap individu dalam bekerja.
Motivasi kerja merupakan sesuatu yang sangat dibutuhkan setiap individu untuk
mencapai targetatau hal yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Dimana motivasi
kerja ini membuat setiap individu menjadi semangat atau mempunyai dorongan
untuk mempengaruhi setiap individu dalam bekerja. Indikator yang dapat
mengukur motivasi kerja Pegawai menurut Maslow dalam Mangkunegara (2017)
yaitu, kebutuhan fisiologi, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan akan
penghargaan, kebutuhan akanmengaktualisasikan diri. Dan berikut hasil pra survei
tentang motivasi kerja yang dilakukan para pegawai Kemendikbud RisTek.

Tabel 1.4 Pra survey motivasi kerja pada pegawai KemendikbudRisTek.

No Pertanyaan ‘ Ya ‘ Persentase % ‘ Tidak ‘ Persentase %
1 Kebutuhan Fisiologi
Gaji yang di peroleh sudah
memenuhi kebutuhan sandang, 22 3% 8 21%
pangan dan papan
2 Kebutuhan Rasa Aman
Kondisi ruangan kerja yang
digunakan cukup aman 8 27% 22 3%
3 Kebutuhan Sosial
Hubungan antara atasan dan
bawahan baik dan tidak kaku 17 56% 13 44%
4 Kebutuhan Akan Penghargaan




No Pertanyaan Ya | Persentase % Tidak | Persentase %

Perusahaan mengakui dan
menghargai 21 70% 9 30%

hasil kerja saya selama ini

5 Kebutuhan Akan Mengaktualisasikan Diri

Perusahan memberikan pelatihan
kepada Pegawai untuk meningkatkan
kemampuan dan keterampilan

saya

22 73% 8 27%

Sumber: Hasil Pra-Survey, data diolah oleh peneliti (2023)

Berdasarkan pra survei di atas, dapat dipaparkan bahwa motivasi kerja
Pegawai yang dilakukan kepada 30 orang pegawai pada instansi kemendikbud
RisTek menunjukan bahwa tingkat motivasi kerja Pegawai belum optimal dengan
baik, hal ini dibuktikan dengan jawaban-jawaban responden yang ada pada
pernyataan- pernyataan motivasi kerja terutama pada indikator kebutuhan rasa
aman, terdapat banyak Pegawai yang menjawab tidak sebesar 73%. Dimana yang
dikeluhkan oleh para pegawai kemendikbud kondisi ruangan yang dirasa tidak
aman, karena kondisi ruangan yang belum disekat-sekat yang membuat para
pegawai tidak memiliki privasi yang cukup aman. Dimana motivasi sangat dapat
mempengaruhi kinerja Pegawai. Sehingga dapat mengakibatkan pegawai menjadi
bermalas-malasan.

Selain motivasi kerja, kepuasan kerja juga merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi Kkinerja pegawai. Menurut Sutrisno (2017), kepuasan kerja
merupakan perasaan yang senang atau tidak senang pekerja dalam memandang dan
menjalankan pekerjaannya. kepuasan kerja merupakan sikap yang dirasakan atau
emosional pegawai terhadap pekerjaanya berupa perilaku pegawai dalam menilai
suka atau tidak suka tugas yang dilaksanakan. Jika pegawai memperoleh kepuasan
kerja yang dapat memenuhi kebutuhanya, pegawai akan memberikan kinerja yang
maksimal sebagai timbal balik, Begitupun sebaliknya. Berikut adalah pra survey
tentang kepuasan kerja pada pegawai Kemendikbud RisTek.

Tabel 1.5 Pra survey tentang kepuasan kerja pada pegawai
KemendikbudRisTek

No Pertanyaan ‘ Ya ‘ Persentase % ‘ Tidak‘ Persentase %

1 Kepuasan terhadap pekerjaan

saya sudah merasa puas

9 0
dengan pekerjaan 16 54% 14 46%

2 Kepuasan Tehadap gaji




No Pertanyaan Ya Persentase % Tidak | Persentase %

saya menerima gaji sesuai

9 0
dengan daftar gaji 23 76% 7 14%

3 Kepuasan Tehadap Promosi

proses promosi jabatan di
organisasi terbuka untuk 14 46% 16 54%
semua pegawai

4 Kepuasan Terhadap Supervisi Atasan
atasan selama ini selalu
memberikan pengarahan 20 5% 10 25%
secara detail

5 Kepuasan Terhadap Rekan Kerja

saya merasakan adanya kerjasama
dan komunikasi yang 14 46% 16 54%
baik dengan rekan kerja

Hasil Pra-Survey, data diolah oleh peneliti (2023)

Berdasarkan tabel 1.3 hasil pra survey mengenai kepuasan pegawai masih
adanya pegawai yang merasa kurang puas, terutama dalam indikator kepuasan
terhadap rekan kerja. Hal itu dikarenakan kurang interaksi yang dilakukan oleh para
pegawai dengan pegawai lain yang mengakibatkan hubungan antara rekan kerja
kurang | baik atau terkadang terjadinya miskonsepsi antara rekan kerja yang
mengakibatkan hubungan antara rekan kerja kurang baik. Oleh karena itu akan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai dan akan menurunkan kinerja pada pegawai
Kemendikbud RisTek.

Instansi Kemendikbud RisTek sudah melakukan upaya untuk meningkatkan
kinerja pegawai dengan memotivasi pegawai untuk meningkatkan kinerja pegawai.
Tetapi kenyataanya masih tingginya jumlah pegawai yang kurang termotivasi dan
masih banyak pegawai yang merasa belum puas terhadap kepuasan kerjanya.
Sehingga hal tersebut mengakibatkan menurunya kinerja pegawai pada instansi
kemendikbud. Dengan tingkat motivasi yang rendah dan ketidakpuasan pegawai
akan menghambat pekerjaan yang telah menjadi tanggung jawab pegawai. Oleh
sebab itu motivasi kerja dan kepuasan kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja
pegawai pada instansi kemendikbud. Berdasarkan latar belakang masalah yang
dipaparkan diatas, maka penulis tertarik untuk mengadakan penelitian dengan
judul, “Pengaruh Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai Pada Instansi Biro Ortala Dan Biro Hukum Kementerian
Pendidikan, Kebudayaan, Riset, Dan Teknologi”



1.2.1dentifikasi dan Perumusan Masalah

1.2.1. ldentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis dapat
mengidentifikasikan yang ada bahwa masalah yang ada itu:

1. Hasil pra survei pegawai pada Instansi KemendikbudRisTek menunjukan
bahwa motivasi kerja pegawai pada indikator kebutuhan rasa aman belum
optimal.

2. Hasil pra survei pegawai pada Instansi KemendikbudRisTek menunjukan
bahwa kepuasan kerja pegawai pada indikator kepuasan terhadap rekan
kerja tidak cukup baik.

3. Menurunnya hasil penilaian kerja pada Instansi KemendikbudRisTek

1.2.2. Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dijelaskan di atas maka
rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:

1. Bagaimana Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada intansi
KemendikbudRisTek ?

2. Bagaimana Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada intansi
KemendikbudRisTek ?

3. Bagaimana Motivasi Kerja dan Kepuasa Kerja terhadap Kinerja Pegawai
pada intansi KemendikbudRisTek ?

1.3. Maksud dan tujuan
1.3.1. Maksud Penelitian

Maksud dilakukannya penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah
terdapat pengaruh Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Pada Instansi Biro Ortala Dan Biro Hukum Kementerian Pendidikan, Kebudayaan,
Riset, Dan Teknologi.

1.3.2. Tujuan Penelitian

1. Untuk meganalisis pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap
kinerja pegawai pada Instansi KemendikbudRistek

2. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai
pada Instansi KemendikbudRisTek.

3. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja pegawai
terhadap kinerja pegawai pada Instansi KemendikbudRisTek.



1.4.Kegunaan penelitian
1.4.1. Kegunaan Akademi

Penelitian ini dapat dijadikan sarana informasi dalam pengembangan ilmu
pengetahuan yang dapat dijadikan refrensi dan dipertimbangkan dalam penelitian
lebih lanjut

1.4.2. Kegunaan praktis

Peneliti berharap hasil penelitian ini dapat memberikan informasi atau
masukan masukan yang berharga bagi KemendikbudRisTek dalam pengelolaan
sumber daya manusia baik dari pihak eksternal maupun internal
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2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Bintoro dan Daryanto (2017) menyatakan bahwa “Manajemen
sumber daya manusia, disingkat MSDM, 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, Pegawai dan masyarakat menjadi maksimal.

Menurut Hasibuan (2021) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah ilmu
danseni untuk mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja yang efektif dan efisien
untukmembantu terwujudnya tujuan perusahaan, Pegawai, dan masyarakat.

Sedangkan menurut (Ajabar, 2020) Manajemen Sumber Daya Manusia
merupakan kegiatan yang dicoba buat memicu, meningkatkan, memotivasi serta
memelihara kinerja yang baik dalam organisasi.

Sumber daya manusia adalah rancangan sistem-sistem formal dalam sebuah
organisasi untuk memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien
guna guna mencapai tujuan organisasi. (Prasadja, 2019)

Schuler in Edy Sutrisno (2016) means that human resource management is
a recognition of the importance of the organization's workforce as human
resources which are very important in contributing to organizational goals and
using several functions and activities to ensure that HRM is used effectively and
fair to the interestsof individuals, organizations and society.

Berdasarkan teori-teori para ahli dapat disimpulkan bahwa Manajemen
Sumber Daya Manusia adalah ilmu dan seni untuk mengatur hubungan dan peranan
tenaga kerja, yang memiliki peranan penting bagi perusahaan dalam mencapai
tujuan Perusahaan, Pegawai dan masyarakat.

2.1.2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia Fungsi pemasaran

Kegiatan sumber daya manusia merupakan bagian proses manajemen sumber
daya manusia yang paling netral, dan merupakan suatu rangkaian dalam mencapai
tujuan organisasi. Kegiatan tersebut akan berjalan lancar apabila memanfaatkan

fungsi- fungsi manajemen.

Sedangkan menurut Larasati (2018) Mengatakan bahwa fungsi manajemen

sumber daya manusia adalah sebagai berikut:

1. Fungsi Manajerial
a. Perencanaan (Merencanakan kebutuhan tenaga kerja)



2.

b. Pengorganisasian (Mengorganisir sesmua tenaga kerja)
c. Pengarahan (mengarahkan semua Pegawai)
d. Pengendalian (mengendalikan semua Pegawai)
Fungsi Operasional
a. Pengadaan SDM (penarikan, seleksi, orientasi, penempatan)
b. Pengembangan (pendidikan dan latihan)
c. Kompensasi dan proteksi (upah, insentif, tunjangan, K3)
d. Pengintegrasian (kepentingan perusahaan dan kebutuhan Pegawai)
e. Pemeliharaan (meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas)
f. Kedisiplinan (PHK/putusnya hubungan kerja karena sebab tertentu)

Wahyudi (2022) menjelaskan bahwa terdapat fungsi pokok dalam manajemen

sumber daya manusia. Fungsi-fungsi pokok manajemen sumber daya manusia adalah
sebagai berikut.

1.

2.

Fungsi perencanaan. Melaksanakan tugas dalam perencanaan kebutuhan
pengadaan, pengembangan dan pemeliharaan sumber daya manusia.

Fungsi pengorganisasian. Menyusun suatu organisasi dengn mendesain
struktur dan hubungan antara tugas-tugas yang harus dikerjakan oleh tenaga
kerja yang dipersiapkan.

Fungsi pengarahan. Memberikan dorongan untuk menciptakan kemauan kerja
yang dilaksanakan secara efektif dan efisien.

Fungsi pengendalian. Melakukan pengukuran-pengukuran antara kegiatan
yang dilakukan dengan standar-standar yang telah ditetapkan, khususnya di
bidang tenaga kerja.

Sedangkan Hasibuan (2018) menjelaskan bahwa fungsi MSDM terdiri dari

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan pengembanga
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian. Berikut
penjelasan tiap-tiap fungsi MSDM.

1. Perencanaan

adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif serta efisien agar sesuai
dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya tujuan.
Pengorganisasian

adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua Pegawai dengan menetapkan
pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan
koordinasi dalam bagan organisasi.



3. Pengarahan
adalah kegiatan mengarahkan semua Pegawai, agar mau bekerja sama dan
bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan,
Pegawai, dan masyarakat.

4. Pengendalian
adalah kegiatan mengendalikan semua Pegawai, agar menaati peraturan-
peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana.

5. Pengadaan
adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan induksi untuk
mendapatkan Pegawai yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

6. Pengembangan
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis,
konseptual, dan moral Pegawai melalui pendidikan dan pelatihan.

7. Kompensasi
adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung, uang atau barang
kepada Pegawai sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan.

8. Pengintegrasian
adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan dan kebutuhan
Pegawali, agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan.

9. Pemeliharaan
adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, mental,
dan loyalitas Pegawai, agar mereka tetap mau bekerja sama sampai pensiun.

10. Kedisiplinan
merupakan fungsi MSDM vyang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan
karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud tujuan yang maksimal.

11. Pemberhentian
adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu perusahaan, karena
disebabkan keinginan Pegawai, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir
pensiun dan sebab-sebab lainnya.
Lalu menurut menurut Indah (2021), Fungsi Manajemen Sumber Daya

Manusia adalah sebagai berikut:

1. Perencanaan
fungsi perencanaan manajemen SDM terutama adalah untuk membantu
pemimpin perusahaan mengetahui informasi yang lengkap dan mendapatkan
nasihat atau saran yang berkaitan dengan pegawai.

2. Pengorganisasian
proses pengorganisasian ialah membentuk organisasi, kemudian membaginya
kedalam unit-unit yang sesuai dengan fungsi yang berbeda-beda pada unit-unit
organisasi, tetapi mempunyai tujuan yang sama.
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3. Pengarahan

pengarahan berarti memberi petunjuk dan mengajak para pegawai agar mereka

sadar dan mau melaksanakan pekerjaan sesuai dengan memberi petunjuk-

petunjuk kepada pegawai.
4. Pengendalian

Pengendalian berarti melihat, mengamati, dan menilai tindakan atau pekerjaan

sesuai dengan hasil atau target yang direncanakan. Apabila ada penyimpangan

dari rencana semula, perlu diperbaiki dengan memberi petunjuk-petunjuk
kepada pegawai.

Kegiatan manajemen sumber daya manusia akan berjalan dengan lancar,
apabila mampu melaksanakan fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia secara
tepat dan menyeluruh dalam pelaksanaannya. Adapun fungsi-fungsi manajemen
sumber daya manusia menurut S.P. Siagian (2021) fungsi manajemen adalah sebagai
berikut:

1. Perencanaan
Pengorganisasian
Pemberian Motivasi
Pengendalian
Pemberian Evaluasi

o s wn

Berdasarkan teori dari beberapa ahli diatas dapat disimpulkan bahwa fungsi
manajemen sumber daya manusia terbagi menjadi dua yaitu fungsi manajerial yang
terdiri dari perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian. Sedangkan
fungsi operasional terdiri dari pengadaan SDM, pengembangan, kompensasi dan
proteksi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan. Fungsi-fungsi pokok
manajemen sumber daya manusia Yyang terdiri dari Fungsi perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian, pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, dan pemberhentian.

2.1.3. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah memperbaiki kontribusi
produktif orang-orang atau tenaga kerja terhadap organisasi atau perusahaan
dengan cara yang bertanggung jawab secara strategis, etis dan sosial. Para manajer
dan departemen sumber daya manusia mencapai maksud mereka dengan
memenuhi tujuannya.

Menurut Masram & Mu’ah (2017) tujuan manajemen sumber daya manusia
terdiri dari empat, yaitu:
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Tujuan Organisasional

Ditujukan untuk dapat mengenali keberadaan manajemen sumber daya
manusia (MSDM) dalam memberikan kontribusi pada pencapaian efektivitas
organisasi.

Tujuan Fungsional

Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi departemen pada tingkat yang
sesuai dengan kebutuhan organisasi. Sumber daya manusia menjadi tidak
berharga jika manajemen sumber daya manusia memiliki kriteria yang lebih
rendah dari tingkat kebutuhan organisasi.

Tujuan Sosial

Ditujukan untuk secara etis dan sosial merespon terhadap kebutuhan-
kebutuhan dan tantangan-tantangan masyarakat melalui tindakan meminimasi
dampak negatif terhadap organisasi.

Tujuan Personal

Ditujukan untuk membantu Pegawai dalam pencapaian tujuannya, minimal
tujuan-tujuan yang dapat mempertinggi kontribusi individual terhadap
organisasi.

Tujuan dari MSDM sangat beragam tergantung pada tahapan-tahapan serta

perkembangan yang terjadi dalam setiap organisasi. Tujuan Manajemen Sumber Daya
Manusia menurut (Cushway 2020), meliputi:

1.

Memberikan sebuah pertimbangan rnanajemen terhadap suatu kebijakan
Sumber Daya Manusia untuk dapat memastikan bahwasanya organisasi
tersebut mempunyai pekerja yang memiliki motivasi serta kinerja yang tinggi,
memiliki pekerja yang selalu tanggap. Dalam beberapa literatur dibahas
mengenai beberapa definisi pelatihan, diantaranya sebagai berikut: dalam
menghadapi dan mengatasi suatu perubahan serta memenuhi kewajiban
pekerjaan secara legal.

Mewujudkan serta menerapkan seluruh prosedur dan kebijakan Sumber Daya
Manusia yang telah dirancang organisasi agar dapat mencapai tujuan.
Membantu mengarahkan arah seluruh organisasi serta strategi, khususnya
strategi yang terkait dengan implikasi pada Sumber Daya Manusia.
Memberikan dukungan serta situasi yang dapat membantu manager dalam
menggapai tujuan.

Menyelesaikan berbagai macam krisis dalam keadaan sulit mengenai
hubungan antar para pekerja untuk dapat meyakinkan mereka tidak akan
menghambat organisasi untuk mencapai tujuan.

Menyediakan media sebagai alat komunikasi antar pekerja dengan manajemen
organisasi.



12

7. Bertindak sebagai pemelihara dalam standar organisasional serta nilai- nilai
pada Manajemen Sumber Daya Manusia.

8. Produktivitas dapat menjadi target organisasi yang penting. Manajemen
Sumber Daya Manusia memiliki peran penting dalam meningkatkan
produktivitas sebuah organisasi.

Sedangkan, menurut Yusuf Hamali (2018) menyatakan bahwa manajemen
sumber daya manusia mengandung empat tujuan sebagai berikut:

1. Tujuan sosial
Tujuan sosial manajemen sumber daya manusia adalah agar organisasi atau
perusahaan bertanggung jawab secara sosial dan etis terhadap kebutuhan dan
tantangan masyarakat dengan meminimalkan dampak negatifnya. Organisasi
atau perusahaan bisnis diharapkan dapat meningkatkan kualitas Masyarakat
dan membantu memecahkan masalah- masalah sosial. Implikasi dari tujuan
sosial MSDM di perusahaan adalah ditambahkannya tanggung jawab sosial ke
dalam tujuan perusahaan atau yang dikenal dengan Corporate Social
Responsibility (CSR) seperti program kesehatan lingkungan, proyek perbaikan
lingkungan, program pelatihan dan pengembangan (Research &
Development), serta menyelenggarakan gerakan dan mensponsori berbagai
kegiatan sosial. Tujuan utama manajemen sumber daya manusia (MSDM)
adalah untuk meningkatkan kontribusi sumber daya manusia (Pegawai)
terhadap organisasi dalam rangka mencapai produktivitas organisasi yang
bersangkutan. Hal ini dapat dipahami bahwa semua kegiatan organisasi dalam
mencapai misi dan tujuannya tergantung, (soekidjo notoatmodjo,2019)
Perusahaan merupakan bagian integrasi dari kehidupan masyarakat.
Perusahaan akan menjadi efektif selama menjalankan aktivitas yang
dibutuhkan masyarakat. Kontribusi perusahaan terhadap Masyarakat
mengindikasikan bahwa faktor di luar organisasi akan berpengaruh terhadap
aktivitas dan kemajuan organisasi. Masyarakat mengharapkan Perusahaan
bisnis untuk menyediakan produk dan jasa yang diperlukan dengan Tingkat
harga yang wajar, bermutu, dan pengiriman yang tepat waktu. Masyarakat
mengharapkan perusahaan bisnis mematuhi nilai dan normal sosial.
Masyarakat menginginkan setiap perusahaan bisni dapat menyerap dan
mendayagunakan sumber daya manusia yang ada.
2. Tujuan organisasional
Tujuan organisasional adalah sasaran formal yang dibuat untuk membantu
organisasi untuk mencapai tujuannya. Divisi sumber daya manusia
meningkatkan efektivitas organisasional dengan cara-cara sebagai berikut:
¢ Menyediakan tenaga kerja yang terlatih dan bermotivasi tinggi.
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¢ Menyediakan tenaga kerja yang terlatih dan bermotivasi tinggi.

¢ Mengembangkan kualitas kerja dengan membuka kesempatan bagi
terwujudnya aktualisasi diri Pegawai.

e Menyediakan kesempatan kerja yang sama bagi setiap orang,
lingkungan kerja sehat dan aman, serta memberikan perlindungan
terhadap hak-hak Pegawai.

e Mensosialisasikan kebijakan sumber daya manusia kepada semua
Pegawai.

3. Tujuan fungsional
Tujuan fungsional adalah tujuan untuk mempertahankan kontribusi divisi
sumber daya manusia pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Divisi sumber daya manusia harus meningkatkan pengelolaan sumber daya
manusia dengan cara memberikan konsultasi yang baik Divisi sumber daya
manusia semakin dituntut untuk mampu menyediakan program-program
rekrutmen dan pelatihan ketenagakerjaan. Divisi sumber daya manusia harus
mampu berfungsi sebagai penguji realitas Ketika para manajer lini mengajukan
gagasan dan arah yang baru.

4. Tujuan individual
Tujuan individual adalah tujuan pribadi dari tiap anggota organisasi atau
perusahaan yang hendak dicapai melalui aktivitasnya dalam organisasi.
Pegawai akan keluar dari perusahaan apabila tujuan pribadi dan tujuan
organisasi tidak harmonis. Konflik antar tujuan organisasi dapat menyebabkan
kinerja Pegawai rendah, ketidakhadiran, bahkan sabotase. Perusahaan
diharapkan bisa memuaskan kebutuhan para Pegawai yang terkait dengan
pekerjaan. Pegawai akan bekerja efektif apabila tujuan pribadinya dalam
bekerja tercapai. Aktivitas sumber daya manusia haruslah terfokus pada
pencapaian keharmonisan antara pengetahuan, kemampuan, kebutuhan, dan
minat Pegawai dengan persyaratan pekerjaan dan imbalan yang ditawarkan
oleh perusahaan.
Lalu menurut Adjunct (2020) berpandangan terdiri dari 4 tujuan, yaitu tujuan

organisasional, tujuan fungsional, tujuan sosial, dan tujuan personal.
Berikut disampaikan uraiannya:

1. Tujuan Organisasional

2. Tujuan Fungsional

3. Tujuan Sosial

4. Tujuan Personal

Sedangkan menurut Sadili (2020) Tujuan manajemen sumber daya manusia
menurut Sadili adalah memperbaiki kontribusi produktif tenaga kerja terhadap
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organisasi dengan cara yang bertanggung jawab secara strategis, etis dan sosial. 4
(empat) tujuan MSDM adalah:

1. Tujuan Sosial
Agar organisasi atau perusahaan bertanggung jawab secara sosial dan etis
terhadap kebutuhan dan tantangan masyarakat dengan meminimalkan dampak
negatifnya.
2. Tujuan Organisasional
Sasaran formal yang dibuat untuk membantu organisasi mencapai tujuannya.
3. Tujuan Fungsional
Mempertahankan kontribusi departemen manajemen sumber daya manusia
pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.
4. Tujuan Individual
Tujuan pribadi dari setiap anggota dicapai melalui aktivitasnya dalam
organisasi atau perusahaan.

Berdasarkan uraian para ahli dapat dikatakan bahwa MSDM memiliki 4 tujuan
yang memiliki kontribusi untuk tujuan sosial, tujuan organisasional, tujuan fungsional,
dan tujuan individual guna mencapai tujuan dari sebuah perusahaan.

2.1. Motivasi Kerja
2.2.1. Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan stimulus atau rangsangan bagi setiap pegawai untuk
bekerja dalam menjalankan tugasnya. Dengan motivasi yang baik maka para pegawai
akan merasa senang dan bersemangat dalam bekerja sehingga mengakibatkan
perkembangan dan pertumbuhan yang signifikan pada diri organisasi.

Menurut Stephen P. Robbins dalam Donni Juni Priansa (2019), menyatakan
bahwa: “Motivasi kerja sebagai kesediaan untuk melaksanakan upaya tingkat tinggi
untuk mencapai tujuan-tujuan keorganisasian yang dikondisikan oleh kemampuan
upaya untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu”

Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan dorongan kerja
seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan
segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan, (Hasibuan,2019).

Sembiring (2019) menunjukkan bahwa motivasi adalah kekuatan atau faktor
yang melekat pada manusia yang membangkitkan, memotivasi dan mengatur perilaku.
Dari pengertian motivasi di atas, dapat kita simpulkan bahwa motivasi adalah daya
penggerak atau tenaga yang mendorong orang untuk mencapai hal-hal tertentu sesuai
dengan tujuan masing-masing.
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Menurut Sutrisno (2017) “Mengemukakan bahwa motivasi adalah perangsang
keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang karena setiap motif
mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai”.

Menurut Pandji Anoraga (2021) dalam bukunya mengatakan, motivasi kerja
didefinisikan sebagai sebuah kemauan untuk bekerja yang timbul karena terdapat
dorongan dalam diri seseorang sebagai hasil integrasi keseluruhan yang berhubungan
dengan kebutuhan pribadi, pengaruh lingkungan secara fisik maupun sosial yang
kekuatan dorongannya sendiri bergantung pada proses pengintegrasian yang terjadi.

Didukung Menurut Sunyoto (2019), “motivasi kerja adalah sebagai keadaan
yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu
untuk mencapai keinginannya”.

McCormick (2022) mengutarakan pendapatnya terkait definisi motivasi kerja
yang ditulis dalam bukunya, motivasi yaitu sebuah kondisi dimana memiliki pengaruh
terhadap seseorang untuk membangkitkan, memelihara, serta mengarahkan perilaku
orang tersebut yang berkaitan dengan lingkungan tempatnya bekerja.

Berdasarkan uraian menurut para ahli dapat dikatakan bahwa motivasi kerja
adalah suatu dorongan atau kekuatan yang ada pada diri individu untuk melakukan
aktivitas yang ditandai dengan munculnya rasa keinginan dalam melakukan suatu
pekerjaan tersebut sehingga dapat mempengaruhi perilaku untuk mencapai tujuan
yang telah ditetapkan.

2.2.2. Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Menurut Samsuni (2017), bahwa motivasi dipengaruhi oleh berbagai faktor
internal maupun eksternal. Salah satu faktor eksternal yang mempengaruhi motivasi
kerja yaitu kesejahteraan, penghargaan, lingkungan kerja, masa kerja, pendidikan, dan
latihan kerja. Selain itu, faktor yang mempengaruhi timbulnya motivasi adalah
kebutuhan dasar fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan rasa memiliki dan rasa
cinta, kebutuhan atas penghargaan dan kebutuhan beraktualisasi diri. Hal tersebut
sesuai dengan teori hierarki kebutuhan Abraham Maslow dalam Mangkunegara
(2017).

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja menurut Kristanti (2019)
terdiri dari:

1. Kultur organisasi, seperti norma, nilai dan keyakinan bersama anggotanya
dapat meningkatkan atau menurunkan prestasi individu.

2. Lingkungan kerja terdekat, seperti sikap, tindakan rekan dan penyelia serta
“iklim” yang mereka ciptakan
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Jadi dapat ditarik kesimpulan motivasi dapat mempengaruhi beberapa faktor.
Baik berupa faktor dari dalam diri dan juga yang mempengaruhi dari luar sehingga
motivasi dapat terjadi setiap diri seseorang termasuk keinginan untuk menuju ke arah
yang lebih baik.

Sedangkan menurut Sedarmayanti (2017) Tujuan motivasi kerja kepada
pegawai:

Mengubah perilaku pegawai sesuai keinginan Perusahaan
Meningkatkan semangat dan semangat kerja
Meningkatkan disiplin kerja

Meningkatkan prestasi kerja

Meningkatkan rasa tanggung jawab

Meningkatkan produktivitas dan efisiensi

Menumbuhkan loyalitas pegawai pada Perusahaan

No gk~ wnE

Menurut Saydam dan Kadarisman (2018), mengemukakan bahwa terdapat dua
faktor motivasi yaitu sebagai berikut:

1. Faktor intern yang terdapat pada diri pegawai/karyawan itu sendiri misalnya
dapat terlihat pada sering resahnya atau bergejolaknya pegawai. Akhir-akhir
ini banyak  terjadi pergolakan  pegawai/karyawan  diberbagai
instansi/perusahaan, muncul nya kasus unjuk rasa, pemogokan dan lain-lain.

2. Faktor ekstern yang berasal dari luar pegawai/karyawan juga dapat
mempengaruhi motivasi. Faktor lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan
sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar pegawai yang sedang melakukan
pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri.

Menurut Arep (2018) ada Sembilan faktor motivasi, yang dari kesembilan
tersebut dapat dirangkum dalam enam faktor secara garis besar, yaitu:

1. Faktor kebutuhan manusia

a. Kebutuhan dasar (ekonomis) Kebutuhan dasar yang dimaksud disini
adalah kebutuhan akan makanan, pakaian, dan perumahan yang biasa
disebut sebagai kebutuhan primer. Untuk memenuhi kebutuhan dasar
ini seseorang akan bekerja keras dengan mengerahkan segala
kemampuannya, karena kebutuhan makanan, pakaian, dan perumahan
merupakan kebutuhan yang paling mendasar yang harus dipenubhi.

b. Kebutuhan rasa aman (psikologis) Yang termasuk dalam kategori
kebutuhan psikologis disini diantaranya adalah kebutuhan akan status,
pengakuan, penghargaan, dan lain — lain. keinginan Pegawai untuk
mencapai status tertentu atau untuk menjadi seorang, bukan saja berarti
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bahwa Pegawai harus mempunyai kesempatan lebih banyak untuk
mencapai kemajuan, akan tetapi juga harus bersedia menerima
kewajiban — kewajiban lebih banyak. Artinya motivasi

c. Kebutuhan sosial menurut satu cara meyakinkan para Pegawai betah
bekerja adalah dengan meyakinkan bahwa dirinya memiliki banyak
mitra di organisasi “. Pegawai dalam suatu organisasi memerlukan
berinteraksi dengan sesama Pegawai dan dengan sesama atasannya
serta menumbuhkan pengakuan atas prestasi kerjanya.

2. Faktor kompensasi
kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para Pegawai sebagai balas
jasa bekerja. Apabila kompensasi diberikan secara benar, para Pegawai akan
lebih terpuaskan dan termotivasi untuk mencapai sasaran — sasaran organisasi.
Kompensasi penting bagi Pegawali, karena kompensasi mencerminkan nilai
karya Pegawai itu sendiri, keluarga, dan masyarakat. Dalam hal pemberian gaji
beberapa faktor yang harus diperhatikan, diantaranya:

a. Artigaji bagi Pegawai, Bagi seorang Pegawai gaji mempunyai arti yang
mendalam, yakni sesuatu yang dapat mempengaruhi tingkat kehidupan
Pegawai yang bersangkutan Bersama keluarganya.

b. Dasar pemberian gaji, ada beberapa dasar dalam pemberian gaji. Satu
diantaranya adalah “hasil kerja” yakni gaji diberikan berdasarkan
jumlah atau nilai barang yang dijual atau yang dihasilkan.

3. Faktor komunikasi
komunikasi yang lancar adalah komunikasi terbuka dimana informasi mengalir
secara bebas dari atas ke bawah atau sebaliknya, Dalam suatu organisasi
komunikasi perlu dijalin secara baik antara atasan dengan bawahan atau
sesama bawahan, karena dengan komunikasi yang lancar maka arus
komunikasi akan berjalan lancar pula serta tidak terjadi adanya miskomunikasi
yang akan mengakibatkan kesimpangsiuran dalam melaksanakan pekerjaan
dalam organisasi. Dengan komunikasi yang lancar kebijakan organisasi akan
dapat lebih mudah dimengerti.

4. Faktor kepemimpinan
Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk menguasai atau
mempengaruhi orang lain atau masyarakat yang berbeda — beda menuju
pencapaian tertentu. Dalam mencapai tujuan yakni untuk dapat menguasai atau
mempengaruhi serta memotivasi orang lain, maka dalam penerapan
manajemen sumber daya manusia digunakan beberapa gaya kepemimpinan,
diantaranya: Democratic Leadership, adalah suatu gaya kepemimpinan yang
menitikberatkan kepada “kemampuan untuk menciptakan MORAL” dan
“kemampuan untuk menciptakan kepercayaan”. Dictatorial atau autocratic
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Leadership, yakni suatu gaya Leadership yang menitikberatkan kepada
“kesanggupan  untuk memaksakan”  keinginannya yang mampu
mengumpulkan pengikut pengikutnya untuk kepentingan pribadinya dan atau
golongannya dengan kesediaan untuk menerima segala resiko apapun.
Paternalistic Leadership, yakni bentuk antara gaya pertama (democratic) dan
kedua (dictatorial) diatas. Free Rain Leadership, yakni salah satu gaya
kepemimpinan yang 100% menyerahkan sepenuhnya seluruh kebijaksanaan
pengoperasiaan manajemen sumber daya manusia kepada bawahannya dengan
hanya berpegang kepada ketentuan — ketentuan pokok yang ditetapkan oleh
atasan mereka.

5. Faktor Pelatihan
Pelatihan merupakan suatu sarana untuk meningkatkan kemampuan Pegawai
dalam suatu organisasi. Untuk lebih meningkatkan kualitas sumber daya
manusia setiap organisasi perlu melaksanakan Pendidikan dan pelatihan bagi
Pegawainya, baik yang diselenggarakan di dalam maupun di luar organisasi.
Menurut Arep (2022), pelatihan merupakan salah satu usaha untuk
mengembangkan sumber daya manusia, terutama dalam hal pengetahuan,
kemampuan, keahlian, dan sikap.

6. Faktor prestasi
Penilaian prestasi kerja pegawai bagi organisasi merupakan sarana untuk
mengembangkan sumber daya manusia. Sedangkan bagi pegawai penilaian
prestasi dapat memacu semangat kerja, guna meningkatkan Kkinerja
selanjutnya. Karena dengan penilaian prestasi ini akan merasa bahwa hasil
kerja mereka diakui oleh pihak organisasi dan kemudian menimbulkan harapan
untuk memperoleh kompensasi dari organisasi. Hal ini merupakan sumber
motivasi kerja yang sangat mempengaruhi kinerja pegawai.

Berdasarkan teori teori para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa faktor faktor
yang mempengaruhi motivasi kerja ada 2 yaitu faktor internal yaitu kebutuhan
manusia, kompensasi, dan komunikasi. Sedangkan faktor eksternal yang
mempengaruhi motivasi kerja yaitu kesejahteraan, penghargaan, lingkungan kerja,
masa kerja, pendidikan, dan latihan kerja. Selain itu, faktor yang mempengaruhi
timbulnya motivasi adalah kebutuhan dasar fisiologis, kebutuhan rasa aman,
kebutuhan rasa memiliki dan rasa cinta, kebutuhan atas penghargaan dan kebutuhan
beraktualisasi diri.

2.2.3. Tujuan Motivasi Kerja
Motivasi kerja memiliki beberapa tujuan dalam pelaksanaannya, dimana tujuan

motivasi menggambarkan suatu individu yang efektif dan efisien, ada beberapa tujuan
motivasi menurut Hasibuan (2018) yaitu:
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Meningkatkan moral dan kepuasan kerja Pegawai.

Meningkatkan produktivitas kerja Pegawai.

Mempertahankan kesetabilan karyawan perusahaan.

Meningkatkan kedisiplinan Pegawai

Mengefektifkan pengadaan Pegawai.

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi Pegawali
Meningkatkan tingkat kesejahteraan Pegawai.

Mempertinggi rasa tanggung jawab Pegawai terhadap tugas-tugasnya.

10 Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

Sedangkan menurut Sardiman (2017), tujuan motivasi ada tiga, yaitu:

1.

2.

Mendorong manusia untuk berbuat, motivasi dalam hal ini merupakan motor
penggerak dari setiap kegiatan yang akan dikerjakan.

Menentukan arah perbuatan, yaitu ke arah tujuan yang hendak dicapai,
sehingga motivasi dapat memberikan arah dan kegiatan yang harus dikerjakan
sesuai dengan rumusan tujuannya.

Menyeleksi perbuatan, yaitu menentukan perbuatan-perbuatan apa yang harus
dikerjakan yang sesuai guna mencapai tujuan, dengan menyisihkan perbuatan-
perbuatan yang tidak bermanfaat bagi tujuan tersebut.

Motivasi sangat penting artinya bagi perusahaan, karena motivasi merupakan

bagian dari kegiatan perusahaan dalam proses pembinaan, pengembangan dan
pengarahan manusia dalam bekerja. Dalam melaksanakan suatu pekerjaan seorang
Pegawai harus memiliki motivasi sehingga dapat memberikan dorongan agar Pegawai
dapat bekerja dengan giat dan dapat memuaskan kepuasan kerja. Adapun tujuan dari
motivasi menurut Suwatno (2021), diantaranya sebagai berikut:

T STQ o o0 o

Meningkatkan moral dan kepuasan kerja Pegawai

Meningkatkan produktivitas kerja Pegawai.

Mempertahankan kestabilan Pegawai perusahaan.

Meningkatkan disiplin Pegawai.

Mengefektifkan pengadaan Pegawai n.

Meningkatkan suasana dan hubungan kerja yang baik.

Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi Pegawai.
Meningkatkan tingkat kesejahteraan Pegawai.

Mempertinggi rasa tanggung jawab Pegawali terhadap tugas-tugasnya.
Meningkatkan efisiensi penggunaan alat- alat dan bahan baku.
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Firdaus (2018), menyatakan bahwa pemberian motivasi memiliki tujuan agar
orang dan Pegawai dapat melaksanakan kinerja yang diharapkan organisasi dengan
antusias.

Berkaitan dengan bahasan tentang motivasi kerja ini, berikut ini dikemukakan
pendapat oleh Arianty dan Farida (2017) motivasi yang diberikan kepada seseorang
memiliki beberapa tujuan. Adapun tujuan pemberian motivasi adalah:

1. Mengingatkan, mengaktifkan, mendorong seseorang pada tujuan tertentu.

2. Meningkatkan produktivitas.

3. Memperbaiki moral kerja dengan memberikan seseorang kesempatan untuk
berprestasi dalam perusahaan.

Berdasarkan kutipan para ahli diatas dapat dikatakan maka dapat diketahui
bahwa tujuan motivasi kerja menjadi dasar peningkatan kinerja terhadap karyawan
dalam melakukan pekerjaannya dengan baik dengan meningkatkan moral dan
kepuasan kerja karyawan, produktivitas kerja karyawan, kestabilan karyawan
perusahaan, disiplin karyawan, pengadaan karyawan, suasana dan hubungan kerja
yang baik, loyalitas, kreativitas. Dan partisipasi karyawan, tingkat kesejahteraan
karyawan, rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya, efisiensi
penggunaan alat-alat dan bahan baku.

2.2.4. Indikator Motivasi Kerja

Indikator Motivasi Kerja menurut Bayu Fadillah, et all (2019) sebagai berikut:

1. Tanggung Jawab
Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi terhadap pekerjaannya
2. Prestasi Kerja
Melakukan sesuatu/pekerjaan dengan sebaik-baiknya
3. Peluang Untuk Maju
Keinginan mendapatkan upah yang adil sesuai dengan pekerjaan
4. Pengakuan Atas Kinerja
Keinginan mendapatkan upah lebih tinggi dari biasanya.
5. Pekerjaan yang menantang
Keinginan untuk belajar menguasai pekerjaanya di bidangnya.

Indikator motivasi kerja menurut (Febrianti, N.R 2019) ada 5 indikator
motivasi yaitu : Kebutuhan Fisik, Kebutuhan Rasa Aman, Kebutuhan Sosial,
Kebutuhan Akan Penghargaan, dan Kebutuha Perwujudan Diri. Upaya perusahaan
dalam memperbaiki kualitas kehidupan kerja yaitu:
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1. Kebutuhan fisik
Contohnya dengan pemberian gaji yang layak kepada pegawai, pemberian bonus
pencapaian, uang makan, uang transport dan lain sebaginya.

2. Kebutuhan rasa aman dan keselamatan
Contohnya dengan memberikan fasilitas keamanan dan keselamatan kerja agar para
tenaga kerja tidak khawatir saat bekerja seperti adanya jaminan sosial tenaga kerja,
dana pensiun dan perlengkapan keselamatan lainnya.

3. Kebutuhan social
Contohnya dengan membuat tim kecil dalam setiap sub-divisi, tujuannya untuk
menjalin hubungan kerja yang harmonis, dan penyelesaian masalah secara
berkelompok. kebutuhan untuk diterima dalam kelompok dan kebutuhan untuk
mencintai dan dicintai.

4. Kebutuhan akan penghargaan
Contohnya yaitu perusahaan memberikan bonus kinerja, menyelenggarakan
pendidikan dan pelatihan, karyawan tersebut akan mengarahkan, kemampuan,
keterampilan dan potensinya. Dengan demikian parga karyawan akan merasa
dihargai kemampuannya.

Indikator motivasi kerja menurut Risky Nur Adha (2019) yaitu:

1. Kebutuhan Fisik
Kebutuhan akan fasilitas penunjang yang di dapat di tempat kerja, misalnya
fasilitas penunjang untuk mempermudah penyelesaian tugas dikantor.

2. Kebutuhan rasa aman.
Kebutuhan-kebutuhan akan rasa aman ini, diataranya adalah rasa aman fisik,
stabilitas, ketergantungan, perlindungan dan kebebasan dari rasa-rasa mengancam
seperti: takut, cemas, bahaya

3. Kebutuhan sosial.
Kebutuhan yang harus dipenuhi berdasarkan kepentingan bersama dalam
masyarakat, kebutuhan tersebut dipenuhi bersama-sama, contohnya interaksi yang
baik antar sesama

4. Kebutuhan akan penghargaan
Kebutuhan akan penghargaan atas apa yang telah dicapai oleh seseorang,
contohnya kebutuhan akan status, kemuliaan, perhatian, reputasi.

jadi dapat disimpulkan bahwa Indikator motivasi kerja mencakup kebutuhan fisik,
rasa aman, sosial, dan penghargaan. Kebutuhan fisik mencakup fasilitas penunjang di
tempat kerja yang mempermudah penyelesaian tugas. Kebutuhan rasa aman mencakup
rasa aman fisik, stabilitas, ketergantungan, perlindungan, serta kebebasan dari
ancaman seperti takut, cemas, dan bahaya. Kebutuhan sosial harus dipenuhi
berdasarkan kepentingan bersama dalam masyarakat, contohnya interaksi yang baik
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antar sesama. Kebutuhan akan penghargaan mencakup penghargaan atas pencapaian
seseorang, seperti status, kemuliaan, perhatian, dan reputasi.

2.3. Kepuasan Kerja
2.3.1. Pengerian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah suatu efektifitas atau respons emosional terhadap
berbagai aspek pekerjaan. Seperangkat perasaan pegawai tentang menyenangkan atau
tidaknya pekerjaan mereka. Sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang
menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah
yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Afandi (2018). Kepuasan kerja adalah
suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja
sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang
menyangkut faktor fisik dan psikologis (Edy Sutrisno,2019).

Menurut Nuraini (2019) kepuasan kerja adalah kepuasan kerja yang dinikmati
dalam pekerjaan yang memperoleh pujian, hasil kerja, penempatan, perlakuan,
peralatan dan suasana lingkungan kerja yang baik.

Kepuasan kerja dituliskan oleh Colquitt (2022) merupakan keadaan emosional
yang menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja
seseorang. Dengan kata lain, kepuasan kerja ini mewakili perasaan karyawan tentang
pekerjaannya dan apa yang mereka pikirkan mengenai pekerjaan mereka

Haris (2023) mengungkapkan dalam bukunya, bahwa kepuasan kerja adalah
Kepuasan kerja adalah suatu efektifitas atau respons emosional terhadap berbagai
aspek pekerjaan. Seperangkat perasaan pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya
pekerjaan mereka.

Menurut Wibowo (2019) kepuasan kerja adalah semua orang yang bekerja
ingin bahagia dengan tempat kerjanya. Kepuasan kerja akan mempengaruhi
produktivitas yang sebenarnya diharapkan oleh seorang manajer. Untuk
melakukannya, manajer harus memahami dengan jelas apa yang perlu dilakukan untuk
menciptakan kepuasan kerja bagi karyawannya.

Handoko (2020) mendefinisikan 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.

Berdasarkan pengertian menurut para ahli diatas dapat dikatakan pengertian
kepuasan kerja adalah pengertian kepuasan kerja adalah sikap yang positif dari tenaga
kerja meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaanya melalui penilaian salah
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satu pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting
pekerja.

2.3.2. Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Afandi (2019) ada lima faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja,

yaitu sebagai berikut:

1.

Pemenuhan kebutuhan (Need fulfillment)

Kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan memberikan
kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya.

Perbedaan (Discrepancies)

Kepuasan merupakan suatu hail 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
diatas harapan.

Pencapaian nilai (Value attainment)

Kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan
nilai kerja individual yang penting.

Keadilan (Equity)

Kepuasan merupakan fungi dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat
kerja.

Budaya Organisasi (Organizational Culture)

Dalam sebuah organisasi yang terjalin budaya kerja yang baik dan harmonis
maka pegawai akan merasa puas bekerja dan berupaya bekerja dengan baik.

Sedangkan menurut Arda (2017) faktor-faktor dalam kepuasan kerja yaitu:

Faktor psikologis merupakan faktor yang terkait dengan psikologi karyawan,
termasuk minat, ketenangan di tempat kerja, sikap terhadap pekerjaan, bakat
dan keterampilan

Faktor sosial merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial antar
karyawan dengan atasan serta lingkungan kerja karyawan.

Faktor fisik merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
karyawan antara lain jenis pekerjaan, waktu yang ditetapkan dan waktu
istirahat, peralatan kerja, kondisi ruangan, suhu, pencahayaan, pertukaran
udara, kesehatan karyawan, usia, dan sebagainya.

Faktor finansial merupakan faktor yang berhubungan dengan keselamatan dan
kesejahteraan karyawan, termasuk sistem dan besaran gaji, jaminan sosial,
kesejahteraan, fasilitas yang diberikan, promos dan sebagainya.
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Menurut Stephen P. Robbins & Timothy A. Judge (2017) Faktor-faktor yang

menentukan kepuasan kerja adalah sebagai berikut:

1.

Kerja yang secara mental menantang. Karyawan cenderung lebih menyukai
pekerjaan-pekerjaan yang memberi kesempatan untuk menggunakan
keterampilan dan kemampuan yang masih dimiliki, menawarkan beragam
tugas, kebebasan, dan umpan balik untuk melihat seberapa baik karyawan
tersebut bekerja.

Imbalan yang pantas. Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan
promosi yang karyawan dipersepsikan sebagai adil, tidak meragukan, dan
segaris dengan pengharapan para karyawan. Bila upah dilihat sebagai adil yang
didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar
pengupahan komunitas kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan.

Faktor fisik merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
karyawan antara lain jenis pekerjaan, waktu yang ditetapkan dan waktu
istirahat, peralatan kerja, kondisi ruangan, suhu, pencahayaan, pertukaran
udara, kesehatan karyawan, usia, dan sebagainya.

Faktor finansial merupakan faktor yang berhubungan dengan keselamatan dan
kesejahteraan karyawan, termasuk sistem dan besaran gaji, jaminan sosial,
kesejahteraan, fasilitas yang diberikan, promosi dan sebagainya.

Menurut Edy Sutrisno (2019), faktor-faktor yang mempengaruhi Kepuasan

Kerja adalah:

1.

Kesempatan untuk maju.

Dalam hal ini ada hal ini ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh
pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja.

Keamanan kerja.

Faktor ini disebut sebagai penunjang Kepuasan Kerja, baik bagi karyawan.
keadaan yang aman sangat mempengaruhi perasaan karyawan saat kerja.
Gaji.

Gaji lebih banyak menyebabkan Kketidakpuasan, dan jarang orang
mengekspresikan Kepuasan Kerjanya dengan sejumlah uang Yyang
diperolehnya.

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.

Pengawasan

Sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi dan
Turnover.
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Faktor intrinsik dari pekerjaan

Atribut yang ada dalam pekerjaan mensyaratkan keterampilan tertentu. Sukar
dan mudahnya serta kebanggaan akan tugas dapat meningkatkan atau
mengurangi kepuasan.

Kondisi kerja

Termasuk disini kondisi tempat, ventilasi, penyiaran, kantin dan tempat parkir.
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.
Komunikasi

Komunikasi yang lancar antar karyawan 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.

Fasilitas

Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan merupakan standar
suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa puas.
Beberapa hal yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja pada karyawan

menurut Robbins dan Judge (2018) ada empat faktor:

1.

2.
3.
4.

Rekan kerja yang mendukung
Penghargaan yang sesuai

Kondisi lingkungan kerja yang mendukung
Pekerjaan yang menantang

Dari penjelasan menurut para ahli diatas dapat dikatakan faktor faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja adalah kondisi kerja yang mendukung serta faktor
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu pekerjaan itu seperti kesempatan
untuk maju, keamanan Kerja, gaji, perusahaan dan manajemen, Pengawasan, faktor
intrinsik dari pekerjaan, kondisi kerja, aspek sosial dalam pekerjaan, komunikasi, dan
fasilitas, promosi, pengawasan, dan rekan kerja, psikologi dan sosial menjadi penting
sebagai faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. dapat dikatakan, keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para pegawai
memandang pekerjaannya. dapat dikatakan Seseorang pegawai yang mencintai
pekerjaanya tentunya akan memberikan kinerja yang terbaik pula bagi organisasi.
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2.3.3. Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Afandi (2018), ada beberapa indikator yang mempengaruhi kepuasan

kerja, yaitu:

1.

2.

Pekerjaan Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen
yang memuaskan.

Upah / Gaji Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari
pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil.
Promosi Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan.
Ini berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh
peningkatan karir selama bekerja.

Pengawas/Atasan Seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau
petunjuk dalam pelaksanaan kerja.

Indikator kepuasan kerja berperan sangat penting bagi karyawan. Karena

indikator kepuasan kerja merupakan salah satu aspek yang diketahui karyawan dari
segi apa karyawan merasakan puas atau tidaknya dalam bekerja. Adapun indikator
kepuasan kerja (Sunanda, 2020) antara lain:

1.

Pekerjaan

Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang
memuaskan.

Upah

Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan kerja
apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil.

Promosi

Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan.
Pengawasan

Seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau petunjuk dalam
pelaksanaan kerja.

Pengukuran kepuasan kerja haruslah dilakukan secara objektif melalui analisis

dan pengenalan gejala konkret yang menjadi indikasi adanya kepuasan itu sendiri.
Wirya, Andiani, Talagawathi (2020) Mengatakan terdapat 5 indikator kepuasan kerja,
sebagai berikut:

1. Gaji

Karyawan mendapatkan sistem gaji yang adil sesuai dengan pekerjaan yang
dia kerjakan.
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Pekerjaan itu sendiri

Karyawan menyukai pekerjaan yang memberi kesempatan untuk
keterampilannya.

Rekan Kerja

Dalam pelaksanaan promosi, kegiatan perusahaan rekan kerja harus dapat
saling mendukung dalam lingkungan kerja.

. Promosi

Peluang karyawan dalam hal pengembangan karir di perusahaan agar karyawan
termotivasi dalam bekerja.

Supervisi

kemampuan atasan memberikan pengaruh positif terhadap pekerjaan yang
karyawan lakukan.

Sedangkan menurut pendapat Smith, Kendall dan Hulin dalam Nimran &

Amirullah (2018) mengemukakan indikator kepuasan kerja meliputi:

Hwn

Hwn e

Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri

Kepuasan terhadap pembayaran

Kepuasan terhadap promosi

Kepuasan terhadap supervisi

Lalu Atmaja (2022) mengatakan Indikator Kepuasan Kerja meliputi:
Pembayaran upah/gaji.

Lingkungan kerja, yang mencakup faktor lingkungan kerja fisik dan non fisik.
Kelompok kerja.

Supervisi.

Dari uraian penjelasan para ahli diatas mengenai indikator kepuasan kerja yang

telah dikemukakan sebelumnya, maka indikator kepuasan kerja dapat dikatakan terdiri
dari pekerjaan, gaji, promosi, pengawasan. Karena itu pimpinan dapat memberikan
gambaran yang jelas mengenai kepuasan kerja seseorang.

2.4. Kinerja Pegawali
2.4.1. Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode

waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan
sebelumnya. Kinerja merupakan aspek yang penting dalam upaya pencapaian tujuan
perusahaan. Dengan kinerja karyawan yang baik, maka suatu organisasi akan dapat
mencapai tujuannya sesuai yang diinginkan. Berikut adalah pengertian Kinerja
karyawan menurut para ahli, kinerja menurut
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Mangkunegara (2020) menyatakan Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut Afandi
(2018) kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan
kegiatan atau menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil
yang diharapkan.

Menurut Wibowo (2016) kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil
yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan
bagaimana cara mengerjakannya.

Lestari (2023) mengungkapkan dalam bukunya, kinerja pegawai adalah hasil
yang diproduksi oleh fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan — kegiatan pada pekerjaan
tertentu selama periode waktu tertentu, yang memperlihatkan kualitas dan kuantitas
dari pekerjaan tersebut

Menurut Gayang (2018) kinerja pegawai adalah tingkat efektivitas dan
efisiensi yang ditunjukan pegawai dalam melaksanakan tugas sehari-hari disuatu
organisasi pada periode tertentu. Sedangkan menurut Hery (2019) kinerja adalah
tanggung jawab setiap individu terhadap pekerjaannya.

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya, sesuai dengan
kewenangan dan tanggung jawabnya dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan
secara ilegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika
yang berlaku serta berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan
sebelumnya.

2.4.2. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Kinerja dalam suatu organisasi memiliki standar kerja yang berbeda tergantung
dari kebijakan perusahaannya. Menurut Kasmir (2016) adapun faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja baik hasil maupun perilaku kerja adalah sebagai berikut:

1. Faktor Gaya Kepemimpinan, gaya atau sikap seorang pemimpin dalam
menghadapi atau memerintahkan bawahannya. Dalam praktiknya gaya
kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuai dengan kondisi organisasinya.
Misalnya untuk organisasi tertentu dibutuhkan gaya otoriter dan demokratis,
dengan alasan tertentu pula. gaya kepemimpinan ini dapat mempengaruhi
kinerja karyawan.
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Komitmen Organisasi yaitu kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan
atau peraturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga diartikan kepatuhan
karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya. Atau dengan kata lain
komitmen merupakan kepatuhan untuk menjalankan kesepakatan yang telah
dibuat.

Kelelahan Kerja adalah kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi dan
proses berpikir seseorang. Kelelahan dapat menimbulkan dampak yang negatif
terhadap keadaan psikologis dan biologis bagi karyawan.

Menurut Pandi Afandi (2018) faktor yang mempengaruhi kinerja adalah:

Kemampuan, kepribadian dan minat kerja.

kejelasan dan penerimaan atau kejelasan peran seorang pekerja yang
merupakan taraf pengertian dan penerimaan seseorang atas tugas yang
diberikan kepadanya.

Tingkat motivasi pekerja yaitu daya energi yang mendorong, mengarahkan dan
mempertahankan perilaku.

Kompetensi yaitu keterampilan yang dimiliki seorang karyawan.

Fasilitas kerja yaitu seperangkat alat pendukung kelancaran operasional
perusahaan.

Budaya kerja yaitu perilaku kerja karyawan yang kreatif dan inovatif
Kepemimpinan yaitu perilaku pemimpin dalam mengarahkan pegawai dalam
bekerja.

Disiplin kerja yaitu aturan yang dibuat oleh perusahaan agar semua karyawan
ikut mematuhinya supaya tercapai tujuan perusahaan.

Menurut mangkunegara (2019) faktor yang mempengaruhi Kinerja sebagai berikut:

1.
2.

Faktor Individu kemampuan
Faktor Motivasi
Adapun Menurut Emron edison (2022) adapun faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja baik hasil maupun perilaku kerja sebagai berikut:

1.

System atau prosedur Perusahaan

2. Pemimpin dan kepemimpinan

No gk~ ow

Budaya Perusahaan dan lingkungan
Komunikasi

Kompetensi

Motivasi dan pengakuan
Kompensasi

Berdasarkan teori diatas, maka dapat disimpulkan faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja di setiap organisasi berbeda-beda bisa dari diri sendiri seperti
disiplin, menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri karyawan
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terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan bisa juga dari gaya kepemimpinan,
dalam praktiknya gaya kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuai dengan kondisi
organisasinya.

2.4.3. Penilaian Kinerja

Kinerja dapat diartikan sebagai suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai
untuk mencapai tujuan yang diharapkan demi tercapainya suatu tujuan organisasi.
Menurut Mangkunegara (2017) istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau
Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh
seseorang). Menurut Kasmir (2020) penilaian kinerja merupakan suatu sistem yang
dilakukan secara periodik untuk meninjau dan mengevaluasi kinerja individu.
Penilaian kinerja merupakan suatu pedoman yang diharapkan dapat menunjukkan
prestasi kerja para karyawan secara rutin dan teratur. Sehingga dapat memberikan
manfaat bagi pemberian kompensasi dan pengembangan karier karyawan. Menilai
kinerja karyawan dapat dilakukan dengan cara mengukur secara kualitatif dan
kuantitatif, yaitu dengan melihat kontribusi dan prestasi yang telah diberikannya,
penilaian kinerja bertujuan untuk mengetahui sejauh mana perubahan kinerja yang
terjadi dan karena begitu pentingnya penilaian ini maka perlu dilakukan secara
berkelanjutan.

Menurut Bintaro (2017) penilaian kinerja adalah suatu proses yang
memungkinkan organisasi mengetahui, mengevaluasi, mengukur dan menilai Kinerja
anggota-anggotanya secara tepat dan akurat. Kegiatan ini sangat berpengaruh terhadap
keefektifan pelaksanaan aktivitas-aktivitas sumber daya manusia dalam perusahaan,
seperti promosi, kompensasi, pelatihan, pengembangan manajemen karir dan lain-lain.
Oleh karena itu fungsi penilain kinerja sangat penting karena dapat memberikan
informasi kepada instansi untuk memperbaiki keputusan dan menyediakan umpan
balik kepada pegawai tentang kinerja yang dilakukan oleh mereka.

Dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja pegawai sangat berharga untuk
mengetahui sejauh mana pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai tersebut. Dan dengan
menggunakan proses penilaian periode pada setiap pegawai, maka akan terlihat
kekurangan maupun kelebihan yang dimiliki pegawai tersebut.

2.4.4. Tujuan Penilaian Kinerja

Menurut Peraturan pemerintah (PP) Nomor 33 tahun 2019 penilaian kinerja
Pegawai Negeri Sipil (PNS). Penilaian Kinerja Negeri Sipil (PNS) bertujuan untuk
menjamin objektivitas pembinaan PNS yang didasarkan pada system prestasi dan
system Karir. Penilaian dilakukan berdasarkan perencanaan kinerja pada tingkat
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individu dan tingkat unit atau organisasi, dengan memperhatikan target, capaian, hasil
dan manfaat yang dicapai, serta perilaku PNS.

Menurut Kasmir (2020) tujuan penilaian kerja adalah sebagai berikut:

Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan
Keputusan penempatan.
Perencanaan dan pengembangan Kkarier.
Kebutuhan pelatihaan dan pengembangan.
Kebutuhan pelatihaan dan pengembangan.
Inventori kompensasi pegawai.
Kesempatan kerja adil.
Komunikasi efektif antara atasan bawahan.
Budaya kerja

. Menerapkan sanksi.
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Menurut para ahli dapat dikatakan bahwa tujuan penilaian kerja dapat
membantu organisasi untuk menentukan kekuatan dan kelemahan karyawan,
mengetahui area yang perlu perbaikan, dan memberikan umpan balik untuk membantu
karyawan meningkatkan kinerja mereka.

2.4.5. Indikator Kinerja Pegawai

Menurut Busro (2020), kinerja dapat diukur dengan dimensi dan indikator
sebagai berikut:

1. Hasil kerja dengan indikatornya:

a. Kualitas hasil kerja adalah segala macam bentuk satuan ukuran yang
berhubungan dengan kualitas atau mutu hasil kerja yang dapat dinyatakan
dalam ukuran angka atau padanan angka lainnya.

b. Kuantitas hasil adalah segala macam bentuk satuan ukuran yang
berhubungan dengan jumlah hasil kerja yang dinyatakan dalam ukuran
angka atau padanan angka lainnya.

c. Efisiensi dalam melakukan tugas adalah pemanfaatan berbagai sumber
daya secara bijaksana dan dengan cara yang hemat biaya.

2. Hasil kerja dengan indikatornya:

a. Disiplin kerja adalah dapat mengikuti dan patuh terhadap hukum yang
berlaku.

b. Inisiatif adalah kemampuan untuk memutuskan dan melakukan sesuatu
yang benar tanpa harus diberitahu, mampu menemukan apa yang
seharusnya dikerjakan terhadap sesuatu yang ada di sekitar.
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c. Ketelitian adalah tingkat kesesuaian hasil pengukuran kerja apakah
pekerjaan tersebut sudah mencapai tujuan atau belum

3. Sifat Pribadi

a. Kejujuran adalah ketulusan hati seorang tenaga kerja dalam melaksanakan
tugas dan pekerjaan serta kemampuan untuk tidak menyalahgunakan
wewenang yang telah diberikan kepadanya.

b. Kreativitas adalah proses mental yang melibatkan pemunculan gagasan
atau yang melibatkan pemunculan gagasan.

Menurut Emron Edison (2022) indikator kinerja karyawan adalah sebagai berikut:

1.

Hasil kerja dengan indikatornya:

Target merupakan indikator terhadap pemenuhan jumlah barang, pekerjaan,
atau jumlah uang yang dihasilkan.

Kualitas

Kualitas terhadap hasil yang ingin dicapai, karena kualitas merupakan
kekuatan dalam mempertahankan sebuah hasil kepuasan.

Waktu Penyelesaian

Penyelesaian yang tepat waktu atau penyerahan pekerjaan menjadi pasti, ini
adalah modal untuk membuat sebuah kepercayaan

Taat asas

Tidak saja harus memenuhi target, kualitas dan tepat waktu tapi juga harus
dilakukan  dengan cara yang benar, transparan dan dapat
dipertanggungjawabkan

Indikator kinerja karyawan menurut Robbins (2016) yaitu :

Kualitas Kerja

Kualitas adalah suatu yang terkait dengan proses pekerjaan sampai hasil kerja
yang bisa di ukur dari tingkat efisiensi dan efektifitas seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan yang didukung oleh sumber daya lainnya. Kualitas
kerja karyawan dapat diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan
dan kemampuan karyawan. Kualitas kerja dapat digambarkan dari tingkat baik
buruknya hasil kerja karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan juga
kemampuan dan keterampilan karyawan dalam mengerjakan tugas yang
diberikan padanya.

Kuantitas kerja

Kuantitas yaitu satuan jumlah atau batas maksimal yang harus dicapai oleh
pekerja dengan waktu yang telah ditentukan oleh pimpinan perusahaan.
Kuantitas kerja merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Kuantitas yaitu ukuran
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jumlah hasil kerja unit maupun jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan oleh
karyawan sehingga kinerja karyawan dapat diukur melalui jumlah tersebut.
misalnya karyawan dapat menyelesaikan pekekerjaannya dengan cepat dari
batas waktu yang ditentukan perusahaan.
Ketepatan waktu
Ketepatan waktu merupakan tingkat aktifitas diselesaikannya pada awal waktu
yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain atau pekerjaan yang
ditugaskan kepadanya, sehingga tidak mengganggu pekerjaan lainnya.

2.5 Penelitian Sebelumnya dan Kerangka Pemikiran

2.5.1. Penelitian Sebelumnya
Tabel 2.1. Penelitian Sebelumnya

Nama Peneliti, .
No | Tahun & Judul Varla.lbe! . Indikator Metqd.e Hasil Penelitian
. yang diteliti Analisis
Penelitian
1 Imam Ghozali Motivasi (X) | Indikator Metode yang Hasil penelitian
(2021) Pengaruh Motivasi (X): digunakan menunjukkan
Motivasi Kerja, Kepuasan Kebutuhan fisik, | adalah analisis | secara parsial
Dan Kepuasan kerja (X1) rasa aman, regresi linear variabel
Kerja social, harga berganda). motivasi Kerja,
Terhadap Kinerja | Kinerja diri,aktualisasi dan kepuasan
Pegawai Karyawan diri kerja,
Pada Kantor (Y) berpengaruh
Kementerian Kepuasan kerja terhadap
Agama Kabupaten (X1) Kinerja pegawai
Banjar Kesesuaian pada Kantor
pekerjaan, Kementerian
kondisi Agama Kabupaten
lingkungak Banjar.
kerja, upah,
promosi,
benefit,
Indikator Kinerja
karyawan (Y) :
Kualitas,
kuantitas,
pelaksanaan
tugas,tanggung
jawab
2 A. Saiful Rosiin Motivasi (X) | Indikator Uji kualitas data | Berdasarkan
(2022) Pengaruh Motivasi (X): menggunakan perolehan hasil uji
Motivasi Dan Kepuasan Kebutuhan fisik, | uji validitas dan | t dan uji f dapat

reliabilitas, uji
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Nama Peneliti, .
No | Tahun & Judul Varle.lbe! . Indikator Meto.d.e Hasil Penelitian
. yang diteliti Analisis
Penelitian
Kepuasan Kerja kerja (X1) Kebutuhan asumsi disimpulkan
Terhadap keselamatan & klasik dan uji bahwa motivasi
Kinerja Pegawai Kinerja kesehatan, pengaruh pada | dan kepuasan kerja
Badan Karyawan Kebutuhan sosial | penelitian ini berpengaruh
Pengawas Obat (Y) Kebutuhan dengan signifikan secara
Dan Makanan Di Penghargaan, menggunakan | parsial terhadap
Batam ebutuhan analisis regresi kinerja pegawai,
perwujudan diri linier berganda | serta motivasi dan
serta analisis kepuasan kerja
Kepuasan kerja koefisien secara
(X1) determinasi, simultan
Pekerjaan itu sedangkan pada | berpengaruh
Sendiri Atasan uji hipotesis signifikan terhadap
Teman kerja, penelitian ini kinerja pegawai
Promosi, menggunakan Badan Pengawas
Gaji/Upah uji t dan uji f Obat
dengan bantuan | dan Makanan di
Indikator program SPSS Batam.
Kinerja versi
karyawan 25
Y):
Kualitas
kerja
Kuantitas
kerja
Prestasi
kerja
Tanggung
jawab kerja
3 Lindawati (2022) | Motivasi (X) | Indikator Metode yang Hasil dalam
Pengaruh Motivasi (X): digunakan penelitian ini
Motivasi Dan Kepuasan Kebutuhan fisik, pada metode menunjukkan
Kepuasan Kerja kerja (X1) rasa aman, penelitian ini bahwa variabel
Terhadap Kinerja social, harga adalah metode motivasi kerja
Pegawali Kinerja diri,aktualisasi Analisa data tidak berpengaruh
Dinas Tenaga Karyawan diri regresi linier terhadap kinerja
Kerja Dan Y) berganda, uji f pegawai,
Transmigrasi Kepuasan kerja danuji t dan Uji | sedangkan variabel
Daerah (X1) Koefisien disiplin kerja
Istimewa Kesesuaian Determinasi dan kepuasan kerja
Yogyakarta pekerjaan, (R2) berpengaruh
kondisi positif terhadap

kinerja pegawai.
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Nama Peneliti, .
Tahun & Judul Varle.lbe! . Indikator Meto.d.e Hasil Penelitian
. yang diteliti Analisis
Penelitian

lingkungak

kerja, upah,

promosi,

benefit,

Indikator Kinerja

Karyawan (Y) :

Kualitas,

kuantitas,

pelaksanaan

tugas,tanggung

jawab.
Abdul Kadir Motivasi (X) | Indikator Teknik analisis | Berdasarkan
Jailani (2022) Motivasi (X): data yang perhitungan
Pengaruh Kepuasan Kinerja, digunakan Analisa ata dapat
Motivasi Kerja kerja (X1) Penghargaan, dalam disimpulkan
Dan Kepuasan Tantangan, penelitian ini bahwa motivasi
Kerja Terhadap Kinerja Tanggung menggunakan kerja dan kepuasan
Kinerja Pegawai Karyawan Jawab, Uji Asumsi kerja secara
Pada Dinas () Keterlibatan, Klasik, Regresi | simultan
Komunikasi Dan Pengembangan, Linier berpengaruh
Informatika Kesempatan Berganda, Uji t | signifikan terhadap
Provinsi Sumatera (Uji Parsial), kinerja pegawai
Utara Kepuasan kerja Uji F (Uji pada Dinas

(X1) Gaji, Simultan), dan Komunikasi Dan

Pekerjaan itu Koefisien Informatika

Sendiri, Rekan Determinasi Provinsi Sumatera

Kerja, Atasan, dengan bantuan | Utara.

Promosi, software

Lingkungan Statistic SPSS

kerja 25.

Indikator Kinerja

karyawan (Y) :

Kualitas,

Kuantitas,

Ketepatan

Waktu,

Efektivitas
Ardiansyah Ali Motivasi (X) | Indikator diuji Hasil penelitian
(2022) Pengaruh Motivasi (X): kualitasnya menunjukkan
Kepuasan Kerja Kepuasan Kebutuhan fisik, melalui uji bahwa secara
Dan Motivasi kerja (X1) rasa validitas, parsial, variabel
Kerja Terhadap reliabilitas, kepuasan kerja
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Nama Peneliti, .
No | Tahun & Judul Varle.lbe! . Indikator Meto.d.e Hasil Penelitian
. yang diteliti Analisis
Penelitian
Kinerja Pegawai Kinerja aman, social, normalitas, (X1)
Pada Kantor Karyawan harga diri, heterokedastisit | berpengaruh
Samsat Makassar | () aktualisasi diri as, dan signifikan terhadap

Kepuasan kerja
(X1)
Kesesuaian
pekerjaan,
kondisi
lingkungak
kerja, upah,
promosi,
benefit,

Indikator Kinerja
karyawan (Y) :
Kualitas,
kuantitas,
pelaksanaan
tugas,tanggung
jawab

multikolinierita
S.

Analisis data
dilakukan
dengan
menggunakan
analisis linear
berganda, uji t,
uji F, serta uji
koefisien
determinasi
(R2).

kinerja pegawai,
sementara variabel
motivasi kerja
tidak berpengaruh.
Secara simultan,
variabel kepuasan
kerja (X1) dan
motivasi kerja
(X2) berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
pegawai, dengan
nilai F hitung
sebesar 15,623 > F
tabel sebesar 3,22
dan nilai
signifikansi
0,00<0,05.

Berdasarkan penelitan terdahulu atau penelitian yang telah dilakukan
sebelumnya mengenai pengaruh motivasi kerja dana kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai, seperti pada tebel 2.1. terdapat beberapa penelitian yang serupa atau relevan
dengan penelitian yang dilakukan kali ini. Imam Ghozali (2021), Ardiansyah Ali
(2022), Abdul Kadir Jailani (2022), Lindawati (2022) Pengaruh dan A. Saiful Rosiin
(2022) memiliki persamaan pada variabel yang diteliti dan Teknik Analisa data yang
sama dengan penlitian kali ini.

Perbedaan yang dimiliki pada penelitian ini dengan penelitan sebelumnya
adalah penambahan Teknik Analisa data berupa Analisa regeresi linier berganda dan
teknis Analisa uji asumsi kelasik yang meliputi Uji Normalias data, Uji Multikoliearita
dan Uji Heteroskedastisitas.
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2.5.2. Kerangka pemikiran

Menurut Sugiyono (2018) Kerangka pemikiran merupakan model konseptual
tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi
sebagai masalah yang penting.

. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi kerja sebagai kesediaan untuk melaksanakan upaya tingkat tinggi
untuk mencapai tujuan-tujuan keorganisasian yang dikondisikan oleh kemampuan
upaya untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu. Pada umumnya perusahaan
menginginkan agar mampu menghasilkan kinerja yang baik dan lancar demi
berkembangnya perusahaan tersebut. Tentunya kelancaran dan perkembangan kinerja
perusahaan tersebut harus dipelihara dengan baik, selain itu perusahaan memerlukan
sumber-sumber daya yang dapat membantu terwujudnya Kinerja yang baik bagi
perusahaan tersebut, seperti karyawan, modal, serta material yang ada di perusahaan
tersebut. Motivasi kerja bisa terjadi dengan ada nya beberapa faktor yaitu:

Menurut Saydam dan Kadarisman (2018), mengemukakan bahwa terdapat dua
faktor motivasi yaitu sebagai berikut:

1. Faktor intern yang terdapat pada diri pegawai/karyawan itu sendiri misalnya
dapat terlihat pada sering resahnya atau bergejolaknya pegawai. Akhir-akhir
ini banyak  terjadi pergolakan  pegawai/karyawan  diberbagai
instansi/perusahaan, muncul nya kasus unjuk rasa, pemogokan dan lain-lain.

2. Faktor ekstern yang berasal dari luar pegawai/karyawan juga dapat
mempengaruhi motivasi. Faktor lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan
sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar pegawai yang sedang melakukan
pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri.

Hal ini tentu berkaitan dengan Kinerja karyawan, dimana dengan kinerja
karyawan yang baik maka akan dapat membantu dalam pencapaian tujuan perusahaan
serta mampu membawa perusahaan ke dalam perkembangan yang pesat dan baik pula.
Hal ini juga menanamkan rasa tanggung jawab karyawan terhadap pekerjaan sebagai
tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan. Hal ini juga sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Irma Islamiah (2022) Motivasi kerja secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

H1 = Diduga Motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai pada Instansi
Kemendikbud RisTek.



38

2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja merupakan suatu keadaan emosi seseorang yang positif
maupun menyenangkan yang dihasilkan dan penilaian suatu pekerjaan atau
pengalaman Kkerja. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya hubungan kepuasan kerja dengan kinerja lebih tepat disebut mitos
manajemen dan sulit untuk menentukan ke arah mana hubungan sebab akibat di antara
keduanya. Adapun faktor faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah sebagai
berikut, Menurut Stephen P. Robbins & Timothy A. Judge (2017) Faktor-faktor yang

menentukan kepuasan kerja adalah sebagai berikut:

Kerja yang secara mental menantang.
Imbalan yang pantas

Faktor fisik

Faktor finansial

Awnh e

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Susanto (2018)
menunjukkan ada pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan. Namun dari berbagai penelitian lainnya ditemukan bukti bahwa organisasi
yang memiliki karyawan yang lebih puas cenderung lebih efektif dibandingkan
organisasi yang memiliki karyawan yang kurang puas (Robbins,2017).

H2 = Diduga Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai
pada Instansi Kemendikbud RisTek.

3. Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawali

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Dinar Riftiasari (2016) menunjukkan
bahwa kepuasan dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Kepuasan kerja merupakan suatu keadaan emosi seseorang Yyang
mengekspresikan suatu hal yang menyenangkan dari penilaian suatu pekerjaan atau
pengalaman kerja. Hal ini tampak pada sikap karyawan terhadap pekerjaan dan segala
sesuatu yang dihadapi di lingkungan pekerjaannya. Motivasi dan kinerja berbanding
lurus yang berarti bahwa semakin tinggi motivasi maka akan semakin tinggi juga
kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. Jika seseorang memiliki kinerja yang baik
maka akan merasa puas dengan apa yang telah dikerjakan. Hal ini didukung dari hasil
penelitian Agustian (2021) menunjukkan bahwa kepuasan dan motivasi kerja
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

H3 = Diduga motivasi dan kepuasan kerja secara bersama-sama memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja pegawai pada Instansi Kemendikbud RisTek.



39

Motivasi Kerja (X 1)

Kebutuhan fisiologi

Kebutuhan rasa aman

Kebutuhan sosial

Kebutuhan akan
penghargaan

5. Kebutuhan akan

mengaktualisasikan

1
2.
3.
4.

kinerja (Y)

1. Orientasi pelayanan
2. Komitmen

< ha > 3. Disiplin
4, Kerjasama

(SKP PNS)
PP Nomor 30 Tahun 2019

Agustian (2021) menunjukkan bahwa
kepuasan dan motivasi kerja
berpengaruh secara signifikan

terhadap kinerja karyawan
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Gambar 2.1 Konstelasi Penelitian
2.6. Hipotesis Penelitian

Hipotesis adalah sebuah pendapat atau opini yang kebenarannya masih
diragukan dan masih harus diuji untuk membuktikan kebenarannya tersebut melalui
sebuah percobaan. Hipotesis bersifat sementara atau dugaan awal. Berdasarkan
kerangka pemikiran di atas, maka penulis membuat hipotesis sebagai berikut:

1. H1 =Motivasi memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai Pada Instansi
Kemendikbud RisTek

2. H2 =Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai Pada
Instansi Kemendikbud RisTek

3. H3 =Motivasi dan Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja
Pegawai Pada Instansi Kemendikbud RisTek




BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan peneliti adalah verifikatif, dengan metode
penelitian Explanatory Survey, yaitu metode yang bertujuan untuk menguji hipotesis,
yang umumnya merupakan penelitian yang menjelaskan fenomena dalam bentuk
hubungan antar variabel.

3.2. Objek, Unit Analisis dan Lokasi Penelitian
3.2.1. Objek Penelitian

Objek penelitian pada penelitian ini adalah Motivasi Kerja dan Kepuasan
Kerjasebagai variabel independen serta Kinerja Karyawan sebagai variabel bebas
atau variabel dependen di Biro Ortala & Hukum Kemendikbud RisTek.

3.2.2. Unit Analisis

Unit analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah unit analisis berupa
individual atau perorangan yang merupakan respon setiap individu, individu yang
dimaksud yaitu Pegawai Biro Ortala & Hukum Kemendikbud RisTek yang berjumlah
sebanyak 83 orang.

3.2.3. Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian ini dilakukan di Kementerian Pendidikan, Kebudayaan,
Riset, dan Teknologi yang beralamat di JI. Jenderal Sudirman, Senayan, Kecamatan
Tanah Abang, Kota Jakarta Pusat, Daerah Khusus Ibukota Jakarta 10270.

3.3. Jenis dan Sumber Penelitian
3.3.1 Jenis Data Penelitian

Jenis data penelitian yang penulis gunakan adalah data kualitatif dan data
kuantitatif. Melalui penelitian ini diharapkan dapat mengetahui motivasi kerja dan
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.

1. Data Kualitatif
Data kualitatif yang digunakan dalam penelitian ini adalah data yang diperoleh
dari hasil wawancara atau penjelasan mengenai variabel yang diteliti.

2. Data Kuantitatif
Data kuantitatif adalah data mengenai jumlah, tingkatan, perbandingan,
volume, yang berupa angka-angka. Data kuantitatif dalam penelitian ini
meliputi: penilaian pegawai, motivasi kerja, dan pra kepuasan kerja
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3.3.2. Sumber Data Penelitian
Sumber data penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:
1. Data Primer
Data yang diperoleh langsung oleh peneliti melalui observasi, wawancara dan
penyebaran kuesioner kepada responden yaitu pegawai Kemendikbud RisTek
2. Data Sekunder

Dalam hal ini data sekunder didapatkan dengan mengumpulkan data dan bahan
pustaka lainnya dari teori yang relevan terhadap permasalahan yang diteliti seperti
buku, e-book, internet, jurnal dan penelitian terdahulu serta penyedia data pada
Instansi Kemendikbud RisTek

3.4.0perasionalisasi Variabel

Tabel 3.1. Oprasionalisasi Variabel

Variabel Indikator Ukuran Skala
1. Pemenuhan kebutuhan dasar manusia.
2. Bekerja agar dapat hidup layak.
3. Merasa puas dengan fasilitas kerja Ordinal
yang diberikan perusahaan
1. Pemenuhan kebutuhan rasa aman akan
fisik dan mental.
2. Merasa tenang dalam bekerja karena
tersedianya jaminan Kesehatan.
Motivasi Kerja 3. Kondisi lingkungan kerja yang

X) memadai.
1. Hubungan antara pribadi dengan
atasan, bawahan dan rekan kerja.
2. Menikmati Kerjasama dengan orang
lain dari pada bekerja sendiri.
3. Mampu berkomunikasi dengan baik
dengan rekan kerja
1. Status
2.Selalu diberikan pujian apabila
menjalankan tugas dengan baik
3. Memiliki kemungkinan lebih besar
dalam membina hubungan interpersonal
1. Pekerjaan yang kreatif dan menantang.
2. Menggunakan pengalaman-
pengalaman yang positif.
3. Pimpinan memberikan kesempatan
untuk mengembangkan keterampilan dan | Ordinal
kemampuan bekerja
1. Pekerjaan yang diterima sudah sesuai
dengan keterampilan dan kemampuan
yang dimiliki
1. Pekerjaan 2. Pegawai merasa bangga terhadap Ordinal
pekerjaan yang dimiliki
3. Pegawai merasa puas dengan pekerjaan
yang dijalani
2. Upah/Gaji 1.Menerima gaji pokok yang cukup Ordinal

1. kebutuhan Fisiologis

2. Kebutuhan rasa aman
Ordinal

3. Kebutuhan Sosial
Ordinal

4. kebutuhan akan

penghargaan Ordinal

5. Kebutuhan akan
mengaktualisasikan
diri

Kepuasan Kerja
(X2)
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Variabel

Indikator

Ukuran

Skala

untuk memenuhi kebutuhan pegawai
2.Gaji pokok yang sebanding dengan
yang pegawai kerjakan

3.Pegawai Menerima gaji sesuai dengan
daftar gaji

3. Promosi

1.Promosi jabatan bagi pegawai yang
melaksanakan pekerjaan dengan baik
2.Promosi jabatan yang terbuka untuk
semua pegawai

3.Kesempatan bagi semua pegawai
dalam pengembangan karir

Ordinal

4. Pengawasan/atasan

1. Atasan yang memberikan pengarahan
secara detail

2. Komunikasi yang baik antara atasan
dan bawahan dalam

menyelesai kan masalah pekerjaan
3.Perasaan senang dan puas terhadap
pemimpin dalam memberikan

perintah

Ordinal

5. Rekan Kerja

1. Pegawai memiliki rekan kerja yang
ramah

2. Adanya kerjasama dan komunikasi
yang baik sesama rekan kerja

3. Kemudahan bekerjasama dengan
sesama rekan kerja

Ordinal

Kinerja
Pegawai

(Y)

Orientasi Pelayanan

1. pegawai dapat dipercaya untuk
mengerjakan tugas yang diberikan.
2. Sikap baik pegawai.

3. Pegawai berperilaku baik saat
melayani

komitmen

1. Pegawai memberikan pelayanan
terbaiknya.

2. pegawai dapat bertanggung jawab
dengan kerjaannya.

3. pegawai dapat mengerjakan tugas
nya.

Disiplin

1. Pegawai mengikuti aturan setiap
instansi.

2. Pegawai menghargai setiap keputusan.
3. Pegawai taat dan patuh dengan
pekerjaan yang di berikan.

Kerjasama

1. Pegawai dapat bekerja sama dalam
bekerja.

2. Pegawai mau bekerja sama untuk
menyelesaikan tugas.

3. Pegawai melakukan Kerjasama dengan
baik.

Ordinal

Menurut Sugiyono (2018), operasionalisasi variabel penelitian adalah suatu
atribut atau sifat atau nilai dari objek atau kegiatan yang memiliki variasi tertentu
yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Dalam penelitian ini variabel yang diteliti yaitu Motivasi Kerja
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dan Kepuasan Kerja sebagai variabel independen dan Kinerja Pegawai sebagai
variabel dependen.
3.5.Metode Penarikan Sampel

Menurut Sugiyono (2018) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik
yang dimiliki oleh populasi tersebut. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai
Kemendikbud. Pada Penelitian ini, jumlah sampel yang digunakan sebanyak 83 orang.
Teknik sampling yang digunakan pada penelitian ini adalah Nonprobability Sampling
dengan metode Sampling Jenuh (sensus) yaitu metode penarikan sampel bila semua
anggota populasi dijadikan sebagai sampel.

3.6. Metode Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2018) pengumpulan data dapat dilakukan dalam berbagai
setting, berbagai sumber dan berbagai cara. Adapun pengumpulan data dalam
penelitian ini terdiri dari:

1. Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari objek penelitian

yang berhubungan dengan variabel penelitian yang diteliti, dengan teknik

sebagai berikut:

1. Angket (kuesioner)
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberikan serangkaian pertanyaan yang diajukan kepada responden
mengenai suatu masalah atau bidang yang akan diteliti. Skala pengukuran
untuk menilai setiap jawaban responden dalam penelitian ini adalah skala
likert yang digunakan untuk mengukur sikap, persepsi, dan pendapat yang
dijabarkan menjadi indikator dan dijadikan sebagai titik tolak untuk
menyusun item-item instrumen dengan menghadapkan responden terhadap
pertanyaan kemudian memberikan jawaban atas pertanyaan yang diajukan.

2. Observasi
Salah satu teknik yang dapat digunakan untuk mengetahui atau menyelidiki
tingkah laku non verbal yakni dengan menggunakan Teknik observasi.
observasi merupakan Teknik pengumpulan data yang mempunyai ciri yang
spesifik bila dibandingkan dengan teknik yang lain.

Tabel 3.2 Skala Likert Penelitian Variabel X (Motivasi Kerja dan Kepuasan
Kerja)

Keterangan Bobot
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S)
Kurang setuju (KS)
Tidak Setuju (TS)
Sangat Tidak Setuju (STS)

RIN W >
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Sumber: Sugiyono (2018)
Tabel 3.3 Skala Likert Penelitian Variabel Y (Kinerja)

Keterangan Bobot
Selalu (SL) 5
Sering (SR) 4
Kadang Kadang (KK) 3
Pernah (P) 2
Tidak Pernah (TP) 1

Sumber: Sugiyono (2018)

2. Data Sekunder
Data sekunder diperoleh melalui studi pustaka mengenai buku-buku yang
relevan dengan masalah, penelitian-penelitian terdahulu, jurnal dari media
internet serta penyedia data pada Instansi Kemendikbud RisTek.

3.7. Uji Instrumen
3.7.1. Uji Validittas

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau sahnya tindakan suatu data,
hasil penelitian dikatakan valid apabila terdapat kesamaan antara data yang terkumpul
dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti. Untuk mengukur
validitas atas item-item pernyataan pada kuesioner dari setiap item pertanyaan pada
skor total yang diperoleh dengan menggunakan rumus korelasi Rank Spearman.
Koefisien masing-masing item dalam kuesioner kemudian dibandingkan dengan r
tabel. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu untuk
mengungkap suatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut, setiap pernyataan
dikatakan valid apabila r hitung lebih besar dari r tabel.

Menurut Sugiyono (2019) Uji validitas digunakan untuk menghitung
korelasi antara skor masing pertanyaan dengan skor total, memakai rumus korelasi
produk moment sebagai berikut:

_ nExy) — EX)XY)
VILIx® — %)% [n.Yy* — Cy)?]

Keterangan:
r = Koefisien kolerasi antara variabel X dan'Y
n = Jumlah Responden

y = Skor total instrumen
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X = Jumlah skor item
Dengan ketentuan penilaian uji validitas adalah:

Apabila rhitung > rtabel maka dapat dikatakan valid.
Apabila rhitung < rtabel maka dapat dikatakan tidak valid

3.7.2. Uji Reabilitas

Reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel (Ghozali 2018). Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban
responden terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.
Adapun rumus yang dapat digunakan dalam mengukur reliabilitas instrumen dengan
Alpha Cronbach dengan rumus sebagai beriku:

r = (%) <1 B if;)

Keterangan:
T = reliabilitas
k = jumlah item pernyataan

> 5> =jumlah variance skor tiap item
St? = varience total
Dasar pengambilan keputusan dalam uji validitas adalah variabel dikatakan
reliabel jika nilai cronbach’s alpha > 0,6 dan jika nilai cronbach’s alpha < 0,6 maka
item pernyataan pada kuesioner dinyatakan tidak reliabel.
Tabel 3.4 Kriteria penelitian terhadap koefisien a Cronbach

No Nilai a Keterangan

1 a<0,6 Kurang Realibel
2 a<a<0,8 Cukup Realibel
3 a>0,8 Sangat Realibel

Sumber: Imam Ghozali (2018)

3.8.Metode Pengolahan/Analisa Data
3.8.1. Analisis Deskriptif

Menurut Sugiyono (2017) Analisis deskriptif digunakan untuk menganalisis data
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul secara
mendalam melalui tabel grafik, diagram, maupun gambar dari data yang dihasilkan.
Untuk menghitung frekuensi relatif dan rata-rata dapat menggunakan SPSS dengan
mengolah data yang didapatkan dari tanggapan responden dari instrumen-instrumen
penelitian. Untuk menjawab hipotesis deskriptif yang menggambarkan variabel
motivasi kerja dan kinerja pegawai yaitu dengan menentukan skor ideal. Skor ideal
adalah skor yang ditetapkan dengan asumsi bahwa setiap responden pada setiap
pertanyaan memberi jawaban dengan skor tertinggi dan langkah selanjutnya untuk
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menjawab hipotesis deskriptif yaitu hasil dari skor penilaian setiap variabel dibagi
dengan skor ideal, untuk lebih jelasnya dapat dilihat rumus berikut:

Total Tanggapan Responden = Skor Total Jawaban Responden

100
Skor Tertinggi Responden x

Menurut Sugiyono (2017) kriteria interpretasi skor berdasarkan jawaban
responden dapat ditentukan sebagai berikut, “skor maksimum setiap kuesioner adalah
5 dan skor minimum adalah 1, atau berkisar antara 20% sampai 100%. Maka dapat
diperoleh kriteria sebagai berikut:

Tabel 3.5 Interpretasi Hasil

Skala Kriteria Penilaian
0-20% Sangat Tidak Setuju / Sangat Buruk / Sangat Rendah
21-40% Tidak setuju / Buruk / Rendah
41 -60% Kurang Setuju / Cukup / Sedang
61-80% Setuju / Baik / Kuat
81100 % Sangat Setuju / Sangat Baik / Sangat Kuat

Sumber: Sugiyono (2017)

Interpretasi melakukan analisis regresi terhadap hipotesis penelitian, maka
terlebih dahulu perlu dilakukan pengujian asumsi klasik. Menurut Ghozali (2018), uji
asumsi klasik adalah metode statistik pada analisis regresi linier berganda yang
bertujuan untuk menilai apakah terdapat masalah asumsi klasik atau tidak pada model
Ordinary Least Square (OLS). Uji asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji
multikolinearitas, uji heteroskedastisitas.

3.8.2. Uji Asumsi Klasik

Sebelum melakukan analisis regresi terhadap hipotesis penelitian, maka
terlebih dahulu perlu dilakukan pengujian asumsi klasik. Menurut Ghozali (2018), uji
asumsi klasik adalah metode statistik pada analisis regresi linier berganda yang
bertujuan untuk menilai apakah terdapat masalah asumsi klasik atau tidak pada model
Ordinary Least Square (OLS). Uji asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji
multikoliearitas, uji heteroskedastisitas.

1. Uji normalitas
Menurut Ghozali (2018) uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah data
dalam penelitian berdistribusi normal atau tidak. Uji yang digunakan dalam
penelitian ini adalah wuji statistik dengan Kolmogorov-smirnov. dasar
pengambilan keputusan dengan menggunakan Uji Normalitas Kolmogorov-
smirnov adalah sebagai berikut:

a. Jika signifikansi > 0,05 maka data dianggap berdistribusi normal.
b. Jika signifikansi < 0,05 maka data dianggap tidak berdistribusi normal.
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2. Uji Multikolinearitas

Menurut Ghozali (2018) uji multikolinieritas memiliki tujuan untuk menguji
apakah dalam model ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas
Persamaan model baik adalah yang tidak terdapat korelasi linier atau hubungan
yang kuat antar variabel bebasnya. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya
multikolinieritas di dalam model regresi dapat dilihat dengan nilai Variance
Inflation Factor (VIF), nilai dari cutoff yang digunakan untuk menunjukkan
adanya multikolinieritas adalah:

a. Jika nilai VIF > 10 atau tolerance < 0,10 maka terjadi multikolinieritas.
b. Jika nilai VIF < 10 atau tolerance > 0,10 maka tidak terjadi

multikolinieritas.

3. Menurut Ghozali (2018), uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika
berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang
homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Untuk menguji ada
atau tidaknya heteroskedastisitas digunakan Uji Glejser. Uji Glejser ini
mengusulkan untuk meregres nilai absolut terhadap variabel independen
(Ghozali, 2018). Dasar pengambilan keputusan:

- Tidak terjadi heteroskedastisitas, jika nilai probabilitas signifikan lebih
besar dari tingkat kepercayaan 5%.

- Terjadi heteroskedastisitas, jika nilai probabilitas signifikan lebih kecil dari
tingkat kepercayaan 5%.

3.8.3. Analisa Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda bertujuan untuk melihat pengaruh antara
variabel independen dan juga dependen dengan skala pengukuran atau rasio dalam
suatu persamaan linier. Model analisis regresi berganda digunakan untuk menjelaskan
hubungan dan seberapa besar pengaruh variabel-variabel bebas (independen) terhadap
variabel terikat (dependen) (Ghozali, 2018). Persamaan regresi linier berganda adalah
sebagai berikut:

Rumus:
Y=a+p1lX1+ p2X2+e

KP = a + B1IMK + B2KK + e

KP = Variabel terikat (Kinerja Pegawai)
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a = Konstanta

B1 dan g2 = Koefisien regresi variabel independen
MK = Variabel terikat (Motivasi Kerja)

KK = Variabel bebas (Kepuasan Kerja)

e = Standar error

3.8.4. Uji Hipotesis

Uji statistik t dilakukan untuk dapat mengetahui pengaruh masing-masing
variabel Independen pada variabel Dependen (Ghozali, 2018). Untuk menguji uji-t
yaitu dengan cara membandingkan nilai signifikansi uji-t dengan alpha 5%. Kemudian
dilakukan pengujian dengan menggunakan rumus Uji t dengan signifikansi 5% atau
dengan tingkat keyakinan 95%, penelitian ini dibantu dengan aplikasi software SPSS
26 dan dengan rumus penunjang menurut Sugiyono (2018) yaitu:

(=P
Sp
Keterangan:
r = Menghitung fungsi t dengan derajat kebebasan (df)
Bn = Koefisien regresi masing-masing variabel
Spn = standar error masing masing variabel

Pengujian ini didasarkan pada hipotesis statistik sebagai berikut:

Hipotesis 1:

Ho: B1 = 0, Tidak terdapat pengaruh positif motivasi kerja terhadap kinerja Pegawai.
Ha: 1 > 0, Terdapat pengaruh positif motivasi kerja terhadap kinerja Pegawai.

Dengan menggunakan taraf nyata sebesar 5% atau 0,5 kriteria hasil pengujiannya
adalah: Jika nilai t niwng > t wabel pada o = 5% maka Hy ditolak dan Ha diterima atau
dengan membandingkan nilai Sig; jika nilai Sig. < 0,5 maka Ho ditolak dan Ha
diterima.

Hipotesis 2:
Ho: B2 = 0, Terdapat pengaruh positif kepuasan kerja terhadap kinerja Pegawai
Ha: > > 0, Tidak terdapat pengaruh positif kepuasan kerja terhadap kinerja Pegawai

Dengan menggunakan taraf nyata sebesar 5% atau 0,5 kriteria hasil pengujiannya
adalah: Jika nilai t niwng > t wabel pada o = 5% maka Ho ditolak dan Ha diterima atau
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dengan membandingkan nilai Sig; jika nilai Sig. < 0,5 maka Ho ditolak dan Ha
diterima.

Hipotesis 3:

Ho: B1 = B2 =0, Motivasi dan Kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja Pegawai

Ha: B1 = B> > 0, Motivasi dan Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja Pegawai

Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas yang
dimasukan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel
terikat. Dalam penelitian ini pengujian hipotesis secara simultan dimaksudkan untuk
mengukur besarnya pengaruh variabel bebas (Motivasi kerja dan Kepuasan kerja)
secara bersama-sama terhadap variabel terikatnya (Kinerja Pegawai) pada Pada
instansi kementerian pendidikan, kebudayaan, riset, dan teknologi. Uji F ini
menggunakan rumus menurut Sugiyono (2018) yaitu:

2
R/k

f=a-m ]
n—k—-1)
Keterangan:
n = Jumlah anggota data
k = Jumlah variabel independen
R?  =Koefisien determinasi

Maka akan diperoleh distribusi F dengan pembilang (K) dan penyebut (n-k-1) dengan
ketentuan sebagai berikut:

Tolak Ho jika Fhitung > Fravel
Terima Ho jika Fhitung < Fiavel

3.8.5. Koefisien Determinasi ( R?)

Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variasi variabel kinerja. Nilai koefisien determinasi
berkisar 0 sampai 1. Nilai koefisien yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati
1 berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali,2018)
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Koefisien determinasi merupakan ukuran untuk mengetahui kesesuaian atau
ketepatan antara nilai dugaan atau garis regresi dengan data sampel. Apabila nilai
koefisien korelasi sudah diketahui, maka untuk mendapatkan koefisien determinasi
dapat diperoleh dengan mengkuadratkannya

Rumus yang digunakan untuk menghitung nilai koefisien determinasi adalah
sebagai berikut:

KD =12 X 100%

Keterangan:
KD = Koefisien determinasi
r = Koefisien korelasi

Kriteria untuk analisis koefisien determinasi adalah:

1) Jika Kd mendeteksi nol (0), maka pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen lemah.

2) Jika Kd mendeteksi satu (1), maka pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen kuat.



BAB IV
HASIL PENELITIAN & PEMBAHASAN

Penelitian ini untuk bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada biro ortala dan biro hukum di
Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi yang beralamat di JI.
Jenderal Sudirman, Senayan, Kecamatan Tanah Abang, Kota Jakarta Pusat, Daerah
Khusus Ibukota Jakarta. Jenis penelitian pada penelitian ini adalah penelitian
verifikatif, dengan metode penelitian Explanatory Survey dengan jumlah responden
83 orang. Data yang digunakan berupa data primer dan sekunder.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan sensus.
Metode analisa data yang digunakan pada penelitian ini adalah analisis statisitik
deskriptif dan analisa regresi liner berganda.

4.1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian
4.1.1 Sejarah Biro Hukum dan Biro Ortala KemendikbudRisTek

Biro Hukum dan Biro Ortala (Organisasi dan Tata Laksana) mulai berdiri sejak
berlakunya Peraturan Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Nomor 45 Tahun 2019
tentang Organisasi dan Tata Kerja Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan, yaitu
pada awal Tahun 2020. Sebagai unit kerja di bawah Sekretariat Jenderal, Biro Hukum
dan Biro Ortala (Organisasi dan Tata Laksana) dipimpin oleh seorang Kepala Biro,
dan mempunyai kewajiban untuk mendukung pencapaian program dan kegiatan di
lingkungan Sekretariat Jenderal Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset dan
Teknologi dan secara spesifik memberikan pelayanan dan fasilitasi pelembagaan unit
organisasi di lingkungan Kemendikbud Ristek.

Penerima manfaat internal dari Biro Hukum dan Biro Ortala (Organisasi dan
Tata Laksana) adalah seluruh unit kerja di lingkungan Kementerian Pendidikan,
Kebudayaan, Riset, dan Teknologi, sedangkan penerima manfaat external adalah
Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Internal
(KEMENPANRB) serta Pemerintah Daerah.

4.1.2. Tugas dan Fungsi

Setiap Biro pada Kemendikbudristek memiliki tugas dan fungis masing masing
yang dikepalai oleh kepala biro, berikut tugas dan fungsi dari Biro Hukum dan Ortala
(Organisasi dan Tata Laksana).

1. Tugas dan fungsi Biro Hukum
Biro Hukum mempunyai tugas melaksanakan koordinasi dan penyusunan
peraturan perundang-undangan dan advokasi hukum di lingkungan
Kementerian.
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Koordinasi penyusunan peraturan perundang-undangan dan produk
hukum lainnya.

Sinkronisasi peraturan perundang-undangan dan produk hukum
lainnya.

Pelaksanaan kajian peraturan perundang-undangan dan produk hukum
lainnya.

Penyusunan peraturan perundang-undangan dan produk hukum
lainnya.

Pelaksanaan penelaahan kasus dan masalah hukum di lingkungan
Kementerian.

Pelaksanaan advokasi hukum kepada satuan organisasi dan pegawai di
lingkungan Kementerian.

Penyiapan koordinasi dan penyusunan nota kesepahaman dan
perjanjian kerja sama.

Pemantauan, evaluasi, dan pelaporan di bidang hukum.

Pelaksanaan urusan ketatausahaan Biro

2. Tugas dan fungsi Biro Ortala
Pembinaan, penataan, fasilitasi, pemantauan dan evaluasi organisasi
Kementerian serta pembinaan, penataan, fasilitasi, pemantauan dan evaluasi
ketatalaksanaan, pelayanan publik, dan analisis jabatan serta pengembangan
jabatan fungsional Kementerian dan urusan ketatausahaan Biro.

Pembinaan organisasi, ketatalaksanaan, dan analisis jabatan di
lingkungan Kementerian

Pelaksanaan urusan penataan unit organisasi di lingkungan
Kementerian

Fasilitasi pengembangan organisasi penyelenggaraan pendidikan dan
kebudayaan di pusat dan daerah

Penataan ketatalaksanaan, pelayanan publik, dan analisis jabatan di
lingkungan Kementerian

Pelaksanaan pengembangan jabatan fungsional Kementerian

Fasilitasi pelaksanaan reformasi birokrasi Kementerian

Pemantauan, evaluasi, dan pelaporan di bidang organisasi,
ketatalaksanaan, pelayanan publik, dan analisis jabatan di lingkungan
Kementerian

Pelaksanaan urusan ketatausahaan Biro



4.1.2. Struktur Organisasi

Kepala Biro Ortala

Kepala Subbagian Tata
Usaha

Kelompok Jabatan

Fungsional

Gambar 4.1. Stuktur Organisasi Biro Ortala

Kepala Biro

Kepala subbagian
Tata Usaha
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Kepala Biro
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Koordinator
Tim 2

Gambar 4.2. Stuktur Organisasi Biro Hukum

4.2. Aanalisis Data

Koordinator
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Kelompok Jabatan

Fungsional

Koordinator
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Analisa data bertujuan untuk mendeskriptifkan Gambaran secara mendalam

mengenai Motivasi Kerja dan kepuasan kerja terhadap Kinerja pegawai Kemendikbud
Ristek Biro Ortala dan Biro Hukum dengan frekuensi skor jawaban masing masing
pernyataan untuk setiap variabel yang diteliti.

1. Uji Validitas

Tabel 4.1. Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja

Variabel No Item Person Correlation | R-Tabel | Keterangan
Pertanyaan 1 0.524 0,361 Valid
Pertanyaan 2 0.639 0,361 Valid
Pertanyaan 3 0.365 0,361 Valid
Pertanyaan 4 0.400 0,361 Valid
Motivasi kerja Pertanyaan 5 0.545 0,361 Valid
Pertanyaan 6 0.378 0,361 Valid
Pertanyaan 7 0.506 0,361 Valid
Pertanyaan 8 0.469 0,361 Valid
Pertanyaan 9 0.461 0,361 Valid
Pertanyaan 10 0.496 0,361 Valid

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
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Berdasarkan hasil uji validitas, terlihat bahwa seluruh item/instrumen dalam
penelitian ini dinyatakan valid sehingga layak untuk digunakan sebagai pengumpul
data dan dapat dianalisis selanjutnya. Jadi variabel motivasi kerja (X1) dikatakan valid
karena nilai r hitung dari tiap item lebih besar dari r tabel.

Tabel 4.2. Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja

Variabel No Item Person Correlation | R-Tabel | Keterangan
Pertanyaan 1 0.394 0,361 Valid
Pertanyaan 2 0.423 0,361 Valid
Pertanyaan 3 0.643 0,361 Valid
Pertanyaan 4 0.713 0,361 Valid
Motivasi kerja Pertanyaan 5 0.674 0,361 Val!d
Pertanyaan 6 0.738 0,361 Valid
Pertanyaan 7 0.613 0,361 Valid
Pertanyaan 8 0.726 0,361 Valid
Pertanyaan 9 0.684 0,361 Valid
Pertanyaan 10 0.382 0,361 Valid

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

Pada variabel kepuasan kerja (X2) dikatakan valid untuk seluruh item
kuesioner karena dapat dilihat bahwa r hitung > r tabel yang berarti setiap item
kuesioner yang terdapat pada variabel kepuasan kerja dapat memberikan hasil ukur

yang baik.
Tabel 4.3. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai
Variabel No ltem Person Correlation | R-Tabel | Keterangan
Pertanyaan 1 0.726 0,361 Valid
Pertanyaan 2 0.706 0,361 Valid
Pertanyaan 3 .0,677 0,361 Valid
Pertanyaan 4 0.725 0,361 Valid
Pertanyaan 5 0.574 0,361 Valid
Motivasi kerja Pertanyaan 6 0.389 0,361 Valid
Pertanyaan 7 0.400 0,361 Valid
Pertanyaan 8 0,390 0,361 Valid
Pertanyaan 9 0.574 0,361 Valid
Pertanyaan 10 0.752 0,361 Valid
Pertanyaan 11 0.663 0,361 Valid
Pertanyaan 12 0.548 0,361 Valid

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

Berdasarkan hasil uji validitas, terlihat bahwa seluruh item pada variabel (YY)
dikatakan valid karena nilai r hitung dari tiap item lebih besar dari r tabel. Sehingga

layak untuk digunakan sebagai pengumpul data dan dapat dianalisis selanjutnya.

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa semua item pertanyaan dari semua
variabel X1, X2, dan variabel Y menunjukkan data yang valid. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa item pertanyaan untuk menguji motivasi kerja, kepuasan kerja,
terhadap kinerja Pegawai dengan total 28 item pertanyaan dikatakan valid.
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2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu butir kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel. suatu kuesioner dikatakan reliabel jika instrumen
yang digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama akan menghasilkan
data yang sama. Suatu variabel dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach Alpha >0,60.
Untuk lebih jelasnya dapat dilihat dari hasil pengujian reliabilitas tercantum dalam
tabel berikut ini:

Tabel 4.4. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha | Keterangan
Motivasi Kerja 0,700 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,749 Reliabel
Kinerja Pegawai 0,735 Reliabel

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

Dilihat pada tabel diatas dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel memiliki
nilai Cronbach Alpha >0,60 dari nilai hasil yang sudah dilakukan mengindikasi bahwa
seluruh variabel telah valid dan reliabel.

4.2.1. Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif bertujuan untuk mendeskripsikan atau menggambarkan data
yang telah terkumpul secara mendalam melalui table grafik, diagram, maupun gambar
dari data yang dihasilkan mengenai Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Pegawai KemendikbudRisTek dengan frekuensi relatif dan rata-rata dapat
menggunakan SPSS dengan mengolah data yang di dapatkan dari tanggapan
responden dari instrumen-instrumen penelitian.

Kuisioner yang telah disebarkan sebanyak 83 kuisioner kepada seluruh
Pegawai pada biro Ortala dan Biro Hukum KemendikbudRisTek yang berkantor pada
Komplek KemendikbudRisTek Jakarta Pusat. Penyebaran kuisioner dilakukan secara
langsung dengan memberikan lembar kuesoner kepada pegawai Biro Ortala dan Biro
Hukum KemendikbudRisTek. Penelitian ini dilakukan 25 April 2024 hingga 27 April
2024 Hukum KemendikbudRisTek. Penelitian ini dilakukan 25 April 2024 hingga 27
April 2024

Tabel 4.5. Hasil Penyebaran Kuesioner

Keterangan Jumlah
Kuisioner disebar 83
Kuisioner dapat diolah 83
Kuisioner tidak dapat diolah -

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
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1. Profil Responden

Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini meliputi jenis
kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan lama bekerja.

1) Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Dari tabel 4.2 menunjukkan bahwa Sebagian besar pegawai Biro Ortala dan
Biro Hukum Kemendikbud RisTek adalah laki-laki dengan persentase sebesar
59%, sedangkan sisanya Pegawai perempuan sebesar 41%.

Tabel 4.6. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Pegawai Presentase
Laki Laki 49 59%
Perempuan 34 41%
Total 83 100%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

2) Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Hukum Kemendikbud RisTek dengan usia 20-30 tahun memiliki persentase
terbesar yaitu 40,9%, usia 31-40 tahun memiliki persentase 42,1%, dan usia
41-50 tahun memiliki persentase sebesar 13,2%

Tabel 4.7. Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Pegawai Presentase
20-30 37 40,9%
31-41 35 42,1%
41- 50 11 13,2%

Total 83 100%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

3) Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Berdasarkan tabel 4 sebagian Pegawai pegawai Biro Ortala dan Biro Hukum
Kemendikbud RisTek didominasi oleh Pegawai dengan Pendidikan terakhir
Sarjana (S1) dengan persentase sebesar 90,3%, dan S2 sebesar 9,7%.

Tabel 4.8. Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir Jumlah Pegawai Presentase
SMA - -
SMK - -
SI/D3 75 90,3%
S2 8 9,7%
Total 83 100%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

2. Analisis Statistik Deskriptif Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan stimulus atau rangsangan bagi setiap pegawai untuk
bekerja dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dengan motivasi yang tinggi Kita
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akan lebih bersemangat dan bergairah dalam bekerja, namun tak dapat dipungkiri pada
kenyataan banyaknya Pegawai yang memiliki motivasi rendah atau menurun.

Menghasilkan kinerja pegawai yang baik atau meningkatkan kinerja yang
dimiliki oleh pegawai adalah dengan memperhatikan faktor motivasi kerja, motivasi
kerja yang dibutuhkan Pegawai agar dapat mendorong kinerja lebih giat lagi guna
mencapai tujuan perusahaan. Penilaian terhadap variabel motivasi kerja terdiri atas 10
item yang berasal dari 5 indikator motivasi kerja, dapat disajikan dalam tabel berikut.

1. kebutuhan Fisiologis

Tabel 4.9 Jawaban “Saya merasa nyaman bekerja jika kebutuhan dasar
saya sebagai manusia terpenuhi”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 0%
Tidak setuju 2 - - 0%
Kurang Setuju 3 5 15 3,6 %
Setuju 4 40 120 28,9%
Sangat Setuju 5 38 190 45,7%
Total 83 325 78%
Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
skor total hasil jawaban responden
- ; — x100
jumlah skor tertinggi x jumlah responden
325 100 % = 78 %
X =
5 x 83 ° ’

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 40 responden (45,7%), setuju
sebanyak 18 responden (28,9%) dan kurang setuju sebanyak 5 respomden (3,6%) Jadi,
total tanggapan responden mengenai “Saya merasa nyaman bekerja jika kebutuhan
dasar saya sebagai manusia terpenuhi” adalah 78% yang menunjukkan bahwa
responden “Setuju” dengan pernyataan tersebut.

Tabel 4.10 Jawaban “Tujuan saya bekerja agar kehidupan saya lebih
layak.”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 0%
Tidak setuju 2 - - 0%
Kurang Setuju 3 17 51 12,2%
Setuju 4 31 124 29,8%
Sangat Setuju 5 35 175 42,16%
Total 83 350 84%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
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skor total hasil jawaban responden

100
jumlah skor tertinggi x jumlah responden x
350 100 % = 84 %
5x83° 0 007

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 35 responden (42,16%), setuju
sebanyak 31 responden (29,8%) dan kurang setuju sebanyak 17 respomden (12,2%)
Jadi, total tanggapan responden mengenai “Tujuan saya bekerja agar kehidupan saya
lebih layak” adalah 84% yang menunjukkan bahwa responden “Sangat Setuju” dengan
pernyataan tersebut.

2. Kebutuhan rasa aman
Tabel 4.11 Jawaban “Terjaminnya keamanan kerja membuat saya
nyaman bekerja.”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase

Sangat Tidak Setuju | 1 - - 0%
Tidak setuju 2 - - 0%
Kurang Setuju 3 12 36 8,6%

Setuju 4 46 184 44,3%

Sangat Setuju 5 25 125 30,12%
Total 83 345 83%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
skor total hasil jawaban responden
x100

jumlah skor tertinggi x jumlah responden

345

5x83
Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai

pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 25 responden (30,12%), setuju
sebanyak 25 responden (30,12%) dan kurang setuju sebanyak 12 respomden (8,6%)
Jadi, total tanggapan responden mengenai “Terjaminnya keamanan kerja membuat
saya nyaman bekerja” adalah 83% yang menunjukkan bahwa responden “Sangat
Setuju” dengan pernyataan tersebut.
Tabel 4.12 Jawaban “Saya merasa aman bekerja dikarnakan keamanan
dalam bekerja di jamin oleh Kemendikbudristek.”

x100% =83 %

Keterangan Skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 - - 0%
Tidak setuju 2 3 6 1,4%
Kurang Setuju 3 10 30 7,2%
Setuju 4 51 204 49,15%
Sangat Setuju 5 19 95 22,89%
Total 83 335 80%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
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skor total hasil jawaban responden

100
jumlah skor tertinggi x jumlah responden x
335 100 % = 80 %
5x83° 0 07

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 19 responden (22,89%), setuju
sebanyak 51 responden (49,15%), kurang setuju sebanyak 10 respomden (7,2%) dan
tidak setuju 3 responden (1,4%) Jadi, total tanggapan responden mengenai “Saya
merasa aman bekerja dikarnakan keamanan dalam bekerja di jamin oleh
Kemendikbudristek” adalah 80% yang menunjukkan bahwa responden “Setuju”
dengan pernyataan tersebut.

3. Kebutuhan Sosial

Tabel 4.13 Jawaban “Keberadaan saya diterima oleh rekan kerja.”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 - - 0%
Tidak setuju 2 1 2 0,4%
Kurang Setuju 3 14 42 10,12%
Setuju 4 48 192 46,2%
Sangat Setuju 5 20 100 24,09%
Total 83 336 80%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

skor total hasil jawaban responden
x100

jumlah skor tertinggi x jumlah responden

336
5x 83

x 100 % = 80 %

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 20 responden (24,09%), setuju
sebanyak 48 responden (46,2%), kurang setuju sebanyak 14 respomden (10,12%) dan
tidak setuju 1 responden (0,4%) Jadi, total tanggapan responden mengenai
“Keberadaan saya diterima oleh rekan kerja” adalah 80% yang menunjukkan bahwa
responden “Setuju” dengan pernyataan tersebut.

Tabel 4.14 Jawaban “Keberadaan saya diterima oleh atasan.”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 - - 0%
Tidak setuju 2 - - 0%
Kurang Setuju 3 2 6 1,4%
Setuju 4 63 252 60,7%
Sangat Setuju 5 18 90 21,6%
Total 83 348 83%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
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348
5x 83

x 100 % =83 %
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x100

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 18 responden (21,6%), setuju
sebanyak 63 responden (60,7%) dan kurang setuju sebanyak 2 respomden (1,4%) Jadi,
total tanggapan responden mengenai “Keberadaan saya diterima oleh atasan” adalah
83% yang menunjukkan bahwa responden “Sangat Setuju” dengan pernyataan

Tabel 4.15 Jawaban “Saya merasa dihormati ketika menjadi bagian dari

kelompok.”
Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 0%
Tidak setuju 2 - - 0%
Kurang Setuju 3 11 33 7,9%
Setuju 4 43 172 41,44%
Sangat Setuju 5 29 145 34,9%
Total 83 350 84%
Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
skor total hasil jawaban responden
x100

jumlah skor tertinggi x jumlah responden

350
5x 83

x100% =84 %

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 29 responden (34,9%), setuju
sebanyak 43 responden (41,44%) dan kurang setuju sebanyak 11 respomden (7,9%)
Jadi, total tanggapan responden mengenai “Saya merasa dihormati ketika menjadi
bagian dari kelompok” adalah 84% yang menunjukkan bahwa responden “Sangat
Setuju” dengan pernyataan tersebut.

4. Kebutuhan akan penghargaan

Tabel 4.16 Jawaban “Pemberian penghargaan berdasarkan kinerja

mendorong saya bekerja lebih baik.”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 0%
Tidak setuju 2 - - 0%
Kurang Setuju 3 10 30 7,2%
Setuju 4 53 212 51%
Sangat Setuju 5 20 100 24,09%
Total 83 342 82%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
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Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 20 responden (24,09%), setuju
sebanyak 53 responden (51%) dan kurang setuju sebanyak 10 respomden (7,2%) Jadi,
total tanggapan responden mengenai ‘“Pemberian penghargaan berdasarkan Kinerja
mendorong saya bekerja lebih baik’ adalah 82% yang menunjukkan bahwa responden
“Sangat Setuju” dengan pernyataan tersebut.

5. Kebutuhan akan mengaktualisasikan diri

Tabel 4.17 Jawaban “Saya diberikan kesempatan untuk memberikan ide

baru.”
Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 - - 0%
Tidak setuju 2 2 4 0,9%
Kurang Setuju 3 12 36 8,6%
Setuju 4 54 216 52,04%
Sangat Setuju 5 15 75 18,07%
Total 83 331 79%
Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
skor total hasil jawaban responden
x100

jumlah skor tertinggi x jumlah responden

331
5x 83

x100% =79 %

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 15 responden (18,07%), setuju
sebanyak 54 responden (52,04%), kurang setuju sebanyak 12 respomden (8,6%) dan
tidak setuju 2 responden (0,9%) Jadi, total tanggapan responden mengenai “Saya
diberikan kesempatan untuk memberikan idebaru” adalah 79% yang menunjukkan
bahwa responden “Setuju” dengan pernyataan tersebut.

Tabel 4.18 Jawaban “Saya diperlakukan dengan baik sesuai posisi yang

saya miliki.”
Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 0%
Tidak setuju 2 - - 0%
Kurang Setuju 3 15 45 10,8%
Setuju 4 48 192 46,26%
Sangat Setuju 5 20 100 24,09%
Total 83 337 81%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
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skor total hasil jawaban responden
x100

jumlah skor tertinggi x jumlah responden

337
5x 83

x 100 % =81 %

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 20 responden (24,09%), setuju
sebanyak 48 responden (46,26%) dan kurang setuju sebanyak 15 respomden (10,8%)
Jadi, total tanggapan responden mengenai “Saya diperlakukan dengan baik sesuai
posisi yangsaya miliki” adalah 81% yang menunjukkan bahwa responden “Sangat
Setuju” dengan pernyataan tersebut.

Tabel 4.19. Rekapulasi Dan Rata-Rata Tanggapan Responden Variabel
Motivasi Kerja

. Tanggapan Rata-rata
Indikator Pertanyaan Responden Predikator
Saya merasa nyaman bekerja jika
kebutuhan dasar saya sebagai manusia 78% 81%
Kebutuhan Fisiologis terpenuhi
Terjaminnya keamanan kerja membuat
- 84%
saya nyaman bekerja
Terjaminnya keamanan kerja membuat 83%
saya nyaman bekerja.
Kebutuhan rasa aman Saya merasa aman bekerja dikarnakan 81,5%
keamanan dalam bekerja di jamin oleh 80%
Kemendikbudristek
Keperadaan saya diterima oleh rekan 80%
Kebutuhan Sosial kerja
Keberadaan saya diterima oleh atasan 83% 82%
Saya merasa dihormati Ketika menjadi 84%
bagian dari kelompok
Kebutuhan akan Pemberian penghargaan berdasarkan
penghargaan kinerja mendorong saya bekerja lebih 82% 82%
baik
Saya diberikan kesempatan untuk 79%
Kebutuhan akan memberikan ide baru
S . - - - 80%
mengaktualisasikan diri | Saya diperlakukan dengan baik sesuai 81%
posisi yang saya miliki
Rata Rata 81,3 %

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

Berdasarkan Berdasarkan hasil rekapitulasi pada tabel 4,19 rata rata pada
tanggapan responden mengenai variabel motivasi kerja yaitu sebesar 81,3%. Dimana
hasil presentasi tersebut berada di interval (81 — 100 %) sehingga dapat disimpulkan
bahwa motivasi kerja pada Kemendikbud RisTek Biro Ortala dan Hukum sangat baik.

Tanggapan responden yang paling besar diperoleh pada indikator kebutuhan
sosial dan kebutuhan fisiologis yaitu sebesar 84% pada pernyataan “Saya merasa
dihormati Ketika menjadi bagian dari kelompok” dan 84% pada “Terjaminnya
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keamanan kerja membuat saya nyaman bekerja”. Sedangkan tanggapan responden
yang paling kecil diperoleh pada indikator kebutuhan akan mengaktualisasikan diri
pada pernyataan, “Saya diberikan kesempatan untuk memberikan ide baru” yang
diperoleh nilai sebesar 79% dan pada indikator kebutuhan fisiologis pada pernyataan
“Saya merasa nyaman bekerja jika kebutuhan dasar saya sebagai manusia terpenuhi”
yang diperoleh nilai sebesar 78%.

3. Analisis Satistik Deskriptif Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap pekerjaannya,
yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Penilaian tersebut dapat
dilakukan terhadap salah satu pekerjaannya, penilaian dilakukan sebagai rasa
menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam pekerjaan. Pegawai
yang puas lebih menyukai situasi kerjanya daripada tidak menyukainya.

Upaya dalam menghasilkan kinerja pegawai yang baik adalah dengan
memperhatikan dari kemampuan, keterampilan dan harapan sehingga pekerjaan yang
dihadapi pegawai akan adanya kepuasan tersendiri dalam bekerja. Penilaian terhadap
variabel kepuasan kerja terdiri atas 10 item yang berasal dari 5 indikator kepuasan
kerja, dapat disajikan dalam tabel tersebut.

1. Pekerjaan

Tabel 4.20 Jawaban “Saya selalu merasa puas menjalani pekerjaan.”

Keterangan Skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 - - 0%
Tidak setuju 2 - - 0%
Kurang Setuju 3 14 42 10,1%
Setuju 4 52 208 50,1%
Sangat Setuju 5 17 85 20,4%
Total 83 335 80,6%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

skor total hasil jawaban responden

100
jumlah skor tertinggi x jumlah responden x
335 100 % = 80,6 %
5xg3" 0 0T OO

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 17 responden (20,4%), setuju
sebanyak 52 responden (50,1%) dan kurang setuju sebanyak 14 respomden (10,1%)
Jadi, total tanggapan responden mengenai “Saya selalu merasa puas menjalani
pekerjaan” adalah 80,5% yang menunjukkan bahwa responden “Setuju” dengan
pernyataan tersebut.
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Tabel 4.21 Jawaban “Pekerjaan yang saya terima selalu sesuai latar
belakang kemampuan yang saya miliki.”

Keterangan Skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 - - 0%
Tidak setuju 2 1 2 0,4%
Kurang Setuju 3 10 30 7,2%
Setuju 4 48 192 45,2%
Sangat Setuju 5 24 120 27,8%
Total 83 334 80,4%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

skor total hasil jawaban responden

100
jumlah skor tertinggi x jumlah responden x
334

5x 83

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 24 responden (27,8%), setuju
sebanyak 48 responden (45,2%), kurang setuju sebanyak 10 respomden (7,2%) dan
tidak setuju 1 responden (0,4%) Jadi, total tanggapan responden mengenai “Pekerjaan
yang saya terima selalu sesuai latar belakang kemampuan yang saya miliki” adalah
80,4% yang menunjukkan bahwa responden “Setuju” dengan pernyataan tersebut.

2. Upah/Gaji
Tabel 4.22 Jawaban “Saya merasa gaji yang saya terima sesuai dengan
tanggung jawab pekerjaan.”

x 100 % = 80,4 %

Keterangan Skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 - - 0%
Tidak setuju 2 - - 0%
Kurang Setuju 3 17 51 12%
Setuju 4 41 164 39%
Sangat Setuju 5 25 125 30%
Total 83 340 81%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

skor total hasil jawaban responden

100
jumlah skor tertinggi x jumlah responden x
340 100 % = 81 %
5x83° - 0T O

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 25 responden (30%), setuju
sebanyak 41 responden (39%) dan kurang setuju sebanyak 17 respomden (12%) Jadi,
total tanggapan responden mengenai “Saya merasa gaji yang saya terima sesuai
dengan tanggung jawab pekerjaan” adalah 81% yang menunjukkan bahwa responden
“Sangat Setuju” dengan pernyataan tersebut
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Tabel 4.23 Jawaban “Saya merasa bonus yang saya terima sesuai
dengan pekerjaan.”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 - - 0%
Tidak setuju 2 1 2 0,4%
Kurang Setuju 3 15 45 10,8%
Setuju 4 49 196 47,2%
Sangat Setuju 5 18 90 21,6%
Total 83 333 80%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

skor total hasil jawaban responden

100
jumlah skor tertinggi x jumlah responden x
333 100 % = 80 %
5x83° -0

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 18 responden (21,6%), setuju
sebanyak 49 responden (47,2%), kurang setuju sebanyak 15 respomden (10,8%) dan
tidak setuju 1 responden (0,4%) Jadi, total tanggapan responden mengenai “Saya
merasa bonus yang saya terima sesuai dengan pekerjaan” adalah 80,4% yang
menunjukkan bahwa responden “Setuju” dengan pernyataan tersebut.

3. Promosi
Tabel 4.24 Jawaban “Saya merasa promosi terbuka kepada semua pegawai.”
Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase

Sangat Tidak Setuju | 1 6 6 1,4%

Tidak setuju 2 - - 0%
Kurang Setuju 3 24 72 17,3%
Setuju 4 39 156 37,5%
Sangat Setuju 5 14 70 16,8%

Total 83 304 73%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

skor total hasil jawaban responden
x100

jumlah skor tertinggi x jumlah responden
304

5x83
Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai

pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 14 responden (16,8%), setuju
sebanyak 39 responden (37,5%), kurang setuju sebanyak 24 respomden (17,3%) dan
sangat tidak setuju 6 responden (1,4%) Jadi, total tanggapan responden mengenai
“Saya merasa promosi terbuka kepada semua pegawai” adalah 73% yang
menunjukkan bahwa responden “Setuju” dengan pernyataan tersebut.

x100% =73 %
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Tabel 4.25 Jawaban “Saya merasa pengembangan Kkarir terbuka kepada
semua pegawai.”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 8 9 2,1%
Tidak setuju 2 - - 0%
Kurang Setuju 3 16 48 11,5%
Setuju 4 48 192 46,2%
Sangat Setuju 5 11 55 13,2%
Total 83 304 73%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

skor total hasil jawaban responden

100
jumlah skor tertinggi x jumlah responden x
S04 100% = 73 %
5x83° -0 27

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 11 responden (13,2%), setuju
sebanyak 48 responden (46,2%), kurang setuju sebanyak 16 respomden (11,5%) dan
sangat tidak setuju 8 responden (2,1%) Jadi, total tanggapan responden mengenai
“Saya merasa pengembangan Kkarir terbuka kepada semua pegawai” adalah 73% yang
menunjukkan bahwa responden “Setuju” dengan pernyataan tersebut.

4. Pengawasan/atasan
Tabel 4.26 Jawaban “Saya selalu menerima arahan secara detail dari atasan

saya.”
Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 - - 0%
Tidak setuju 2 - - 0%
Kurang Setuju 3 18 54 13%
Setuju 4 41 164 39,5%
Sangat Setuju 5 24 120 28,9%
Total 83 338 81,4%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

skor total hasil jawaban responden
x100

jumlah skor tertinggi x jumlah responden
338

5x83
Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai

pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 24 responden (28,9%), setuju
sebanyak 41 responden (39,5%) dan kurang setuju sebanyak 18 respomden (13%) Jadi,
total tanggapan responden mengenai “Saya selalu menerima arahan secara detail dari
atasan saya” adalah 81,4% yang menunjukkan bahwa responden “Sangat Setuju”
dengan pernyataan tersebut.

x 100 % = 81,4 %
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Tabel 4.27 Jawaban “Saya merasa komunikasi yang baik dimiliki pegawai
dan atasan dalam memecahkan masalah.”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 - - 0%
Tidak setuju 2 - - 0%
Kurang Setuju 3 10 30 7,2%
Setuju 4 52 208 50,1%
Sangat Setuju 5 21 105 25,3%
Total 83 343 82%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

skor total hasil jawaban responden

100
jumlah skor tertinggi x jumlah responden x
343 100 % = 82 %
5x83° - 0D o7

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 21 responden (25,3%), setuju
sebanyak 52 responden (50,1%) dan kurang setuju sebanyak 10 respomden (7,2%)
Jadi, total tanggapan responden mengenai “Saya merasa komunikasi yang baik
dimiliki pegawai dan atasan dalam memecahkan masalah” adalah 82% yang
menunjukkan bahwa responden “Sangat Setuju” dengan pernyataan tersebut.

5. Rekan Kerja
Tabel 4.28 Jawaban “Saya merasa memiliki rekan kerja yang ramah.”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 - - 0%
Tidak setuju 2 6 12 2,8%
Kurang Setuju 3 28 84 20,24%
Setuju 4 28 112 26,98%
Sangat Setuju 5 21 105 25,3%
Total 83 313 75,32%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

skor total hasil jawaban responden
x100

jumlah skor tertinggi x jumlah responden
313

5x83
Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai

pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 21 responden (25,3%), setuju
sebanyak 28 responden (26,98%), kurang setuju sebanyak 28 respomden (20,24%) dan
tidak setuju 6 responden (2,8%) Jadi, total tanggapan responden mengenai “Saya
merasa memiliki rekan kerja yang ramah” adalah 75,32% yang menunjukkan bahwa
responden “Setuju” dengan pernyataan tersebut.

x100% = 75,32%
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Tabel 4.29 Jawaban “Saya selalu merasa memiliki komunikasi dan kerja
sama yang baik dengan rekan kerja.”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 - - 0%
Tidak setuju 2 1 2 0,4%
Kurang Setuju 3 7 21 5,06%
Setuju 4 64 256 61,6%
Sangat Setuju 5 11 55 13,2%
Total 83 334 80%
Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
skor total hasil jawaban responden
x100

jumlah skor tertinggi x jumlah responden

334
5x 83

x 100 % = 80 %

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 11 responden (13,2%), setuju
sebanyak 64 responden (61,6%), kurang setuju sebanyak 7 respomden (5,06%) dan
tidak setuju 1 responden (0,4%) Jadi, total tanggapan responden mengenai “Saya
selalu merasa memiliki komunikasi dan kerja sama yang baik dengan rekan kerja”
adalah 80% yang menunjukkan bahwa responden “Setuju” dengan pernyataan

tersebut.
Tabel 4.30. Rekapulasi Dan Rata-Rata Tanggapan Responden Variabel
Kepuasan Kerja
. Tanggapan Rata-rata
Indikator Pertanyaan Responden Predikator
Saya selalu merasa puas menjalani pekerjaan 80,6% 80.5%
Pekerjaan | Pekerjaan yang saya terima selalu sesuai latar 7
o 80,4%
belakang kemampuan yang saya miliki
Saya merasa gaji yang saya terima sesuai dengan 81%
Upah/gaji tanggung jawab pekerjaan . _ 80.5%
Saya merasa bonus yang saya terima sesuai dengan 80%
pekerjaan.
Saya merasa promosi terbuka kepada semua 73%
. pegawai. o
Promosi Saya merasa pengembangan Karir terbuka kepada 73% 3%
semua pegawai
Saya selalu menerima arahan secara detail dari
81,2%
Pengawasan | atasan saya
— TR Tr 81,6%
Saya merasa komunikasi yang baik dimiliki
; 82%
pegawai dan atassan dalam memecahkan masalah
.| Saya merasa memeiliki rekan kerja yang ramah 75,32%
Rekan kerja P = -
Saya selalu merasa memiliki komunikasi dan kerja 77,66%
. : 80%
sama yang baik dengan rekan kerja
Rata Rata 78,6 %

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
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Berdasarkan Berdasarkan hasil rekapitulasi pada tabel 4.30 rata rata pada
tanggapan responden mengenai variabel kepuasan kerja yaitu sebesar 78,6%. Dimana
hasil presentasi tersebut berada di interval (61 — 80 %) sehingga dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja pada Kemendikbud RisTek Biro Ortala dan Hukum baik.

Tanggapan responden yang paling besar diperoleh pada indikator Pengawasan
yaitu sebesar 82% pada pernyataan “Saya merasa komunikasi yang baik dimiliki
pegawai dan atasan dalam memecahkan masalah”. Sedangkan tanggapan responden
yang paling kecil diperoleh pada indikator promosi pada pernyataan, “Saya merasa
bonus yang saya terima sesuai dengan pekerjaan.” dan pernyataan “Saya merasa
pengembangan karir terbuka kepada semua pegawai” yang diperoleh nilai sebesar 73%

4. Analisis Statistik Deskriptif Kinerja Pegawai

Secara umum, definisi kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan
fungsinya sebagai pegawai sesuai dengan tanggung jawab yang dibebankan atau
diberikan kepadanya. Kinerja pada dasarnya dapat dilihat dari dua segi, yaitu kinerja
pegawai (perindividu) dan kinerja organisasi. Kinerja pegawai adalah hasil kerja
perseorangan dalam suatu organisasi.

Kinerja merupakan aspek penting dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan.
Dengan adanya kinerja pegawai yang baik pada suatu perusahaan, maka perusahaan
tersebut akan dapat mencapai tujuan yang diinginkan. Penilaian terhadap variabel
Kinerja pegawai terdiri atas 12 Item yang berasal dari 4 indikator Kinerja, dapat
disajikan dalam tabel tersebut

1. Orientasi Pelayanan

Tabel 4.31 Jawaban “Pelayanan maksimal selalu diberikan oleh pegawai”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 1 1 0,2%
Tidak setuju 2 3 6 1,4%
Kurang Setuju 3 14 42 10%
Setuju 4 39 156 37,5%
Sangat Setuju 5 26 130 31,3%
Total 83 335 80%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

skor total hasil jawaban responden

100
jumlah skor tertinggi x jumlah responden x

335
5x83

x 100 % = 80 %
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Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 26 responden (31,3%) setuju
sebanyak 39 responden (37,5%), kurang setuju sebanyak 14 respomden (10%), tidak
setuju 3 responden (1,4%) dan Sangat Tidak Setuju 1 responden (0,2%) Jadi, total
tanggapan responden mengenai “Pelayanan maksimal selalu diberikan oleh pegawai”
adalah 80% yang menunjukkan bahwa responden “Setuju” dengan pernyataan
tersebut.

Tabel 4.32 Jawaban “Pegawai meminimalisir kesalahan dalam bekerja”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 0%
Tidak setuju 2 - - 0%
Kurang Setuju 3 17 51 13%
Setuju 4 37 148 35%
Sangat Setuju 5 23 115 27%
Total 83 314 75%
Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
skor total hasil jawaban responden
x100

jumlah skor tertinggi x jumlah responden

314
5x 83

x100% =75%

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 23 responden (27%), setuju
sebanyak 37 responden (35%) dan kurang setuju sebanyak 17 respomden (13%) Jadi,
total tanggapan responden mengenai “Pegawai meminimalisir kesalahan dalam
bekerja” adalah 75% yang menunjukkan bahwa responden “Setuju” dengan
pernyataan tersebut.

Tabel 4.33 Jawaban “Pegawai bekerja sesuai dengan yang diharapkan

instansi”
Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 2 2 0,4%
Tidak setuju 2 6 12 2,8%
Kurang Setuju 3 19 57 13,7%
Setuju 4 41 164 39%
Sangat Setuju 5 15 75 18,07%
Total 83 310 74%
Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
skor total hasil jawaban responden
x100

jumlah skor tertinggi x jumlah responden

310
5x 83

x100% =74 %
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Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 15 responden (18,07%) setuju
sebanyak 41 responden (39%), kurang setuju sebanyak 19 respomden (13,7%), tidak
setuju 6 responden (2,8%) dan Sangat Tidak Setuju 2 responden (0,4%) Jadi, total
tanggapan responden mengenai “Pegawai bekerja sesuai dengan yang diharapkan
instansi” adalah 74% yang menunjukkan bahwa responden “Setuju” dengan
pernyataan tersebut.

2. komitmen

Tabel 4.34 Jawaban “Pegawai dapat dipercaya dengan tugas yang

diberikan”
Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 1 1 0,2%
Tidak setuju 2 12 24 5,2%
Kurang Setuju 3 19 57 13,7%
Setuju 4 35 140 33,7%
Sangat Setuju 5 16 80 19,2%
Total 83 302 72%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

skor total hasil jawaban responden

100
jumlah skor tertinggi x jumlah responden x
510 100% =72 %
5x83° - 0 27

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 16 responden (19,2%) setuju
sebanyak 35 responden (33,7%), kurang setuju sebanyak 19 respomden (13,7%), tidak
setuju 12 responden (5,2%) dan Sangat Tidak Setuju 1 responden (0,2%) Jadi, total
tanggapan responden mengenai “Pegawai dapat dipercaya dengan tugas yang
diberikan” adalah 72% yang menunjukkan bahwa responden “Setuju” dengan
pernyataan tersebut.

Tabel 4.35 Jawaban “Pegawai selalu bertanggug jawab atas pekerjaanya”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 3 3 0,7%
Tidak setuju 2 6 12 2,8%
Kurang Setuju 3 20 60 14,4%
Setuju 4 42 168 40,7%
Sangat Setuju 5 12 60 14,4%
Total 83 303 72%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

skor total hasil jawaban responden
x100

jumlah skor tertinggi x jumlah responden
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303
5x83

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 12 responden (14,4%) setuju
sebanyak 42 responden (40,7%), kurang setuju sebanyak 20 respomden (14,4%), tidak
setuju 6 responden (2,8%) dan Sangat Tidak Setuju 3 responden (0,7%) Jadi, total
tanggapan responden mengenai “Pegawai selalu bertanggug jawab atas pekerjaanya”
adalah 72% yang menunjukkan bahwa responden “Setuju” dengan pernyataan
tersebut.

Tabel 4.36 Jawaban “Pegawai selalu bekerja dengan baik dan maksimal”

x100% =73 %

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 2 2 0,4%
Tidak setuju 2 9 18 4,3%
Kurang Setuju 3 21 63 15,1%
Setuju 4 42 168 40,2%
Sangat Setuju 5 12 60 14%
Total 83 311 74%
Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
skor total hasil jawaban responden
- - I x100
jumlah skor tertinggi x jumlah responden
310 100 % =74 %
X =
5 x 83 ’ ’

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 12 responden (14%) setuju
sebanyak 42 responden (40,2%), kurang setuju sebanyak 21 respomden (15,1%), tidak
setuju 9 responden (4,3%) dan Sangat Tidak Setuju 2 responden (0,4%) Jadi, total
tanggapan responden mengenai “Pegawai selalu bekerja dengan baik dan maksimal”
adalah 74% yang menunjukkan bahwa responden “Setuju” dengan pernyataan
tersebut.

Tabel 4.37 Jawaban “Pegawai selalu mengikuti peraturan yang ada pada instasi”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase

Sangat Tidak Setuju | 1 3 3 0,7%
Tidak setuju 2 4 12 2,8%

Kurang Setuju 3 24 63 15,18%
Setuju 4 25 100 24%

Sangat Setuju 5 27 135 33,5%
Total 83 313 75%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
skor total hasil jawaban responden
x100

jumlah skor tertinggi x jumlah responden
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313
5x83

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 27 responden (33,5%) setuju
sebanyak 25 responden (24%), kurang setuju sebanyak 24 respomden (15,18%), tidak
setuju 4 responden (2,8%) dan Sangat Tidak Setuju 3 responden (0,7%) Jadi, total
tanggapan responden mengenai “Pegawai selalu mengikuti peraturan yang ada pada
instasi” adalah 75% yang menunjukkan bahwa responden “Setuju” dengan pernyataan
tersebut.

Tabel 4.38 Jawaban “Pegawai selalu menghargai Keputusan”

x100% =75%

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 4 4 0,9%
Tidak setuju 2 15 30 7,6%
Kurang Setuju 3 15 45 10,8%
Setuju 4 28 112 26,4%
Sangat Setuju 5 21 105 25,3%
Total 83 296 71%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

skor total hasil jawaban responden

100
jumlah skor tertinggi x jumlah responden x
296 100% =71 %
5x83° -0 R

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 21 responden (25,3%) setuju
sebanyak 28 responden (26,4%), kurang setuju sebanyak 15 respomden (10,8%), tidak
setuju 15 responden (7,6%) dan Sangat Tidak Setuju 3 responden (0,9%) Jadi, total
tanggapan responden mengenai “Pegawai selalu menghargai Keputusan” adalah 71%
yang menunjukkan bahwa responden “Setuju” dengan pernyataan tersebut.

Tabel 4.39 Jawaban “Pegawai taat dan patuh dengan pekerjaan yang diberikan”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 3 3 0,7%
Tidak setuju 2 9 18 4,4%
Kurang Setuju 3 24 72 17,3%
Setuju 4 38 152 36,6%
Sangat Setuju 5 9 45 10,8%
Total 83 290 69,8%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

skor total hasil jawaban responden

100
jumlah skor tertinggi x jumlah responden x
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290
5x83

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 9 responden (10,8%) setuju
sebanyak 38 responden (36,6%), kurang setuju sebanyak 24 respomden (17,3%), tidak
setuju 9 responden (4,4%) dan Sangat Tidak Setuju 3 responden (0,7%) Jadi, total
tanggapan responden mengenai ‘“Pegawai taat dan patuh dengan pekerjaan yang
diberikan” adalah 69,8% yang menunjukkan bahwa responden “Kurang Setuju”
dengan pernyataan tersebut.

3. Kerjasama
Tabel 4.40 Jawaban “Pegawai dapat bekerja sama saat bekerja”

x 100 % = 69,8 %

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 1 1 0,2%
Tidak setuju 2 11 22 5%
Kurang Setuju 3 18 54 13%
Setuju 4 42 168 40,4%
Sangat Setuju 5 11 55 13,2%
Total 83 302 72,7%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

skor total hasil jawaban responden
x100

jumlah skor tertinggi x jumlah responden

302
5x 83

x100% =72,7%

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 11 responden (13,2%) setuju
sebanyak 42 responden (40,4%), kurang setuju sebanyak 18 respomden (13%), tidak
setuju 11 responden (5%) dan Sangat Tidak Setuju 1 responden (0,2%) Jadi, total
tanggapan responden mengenai “Pegawai dapat bekerja sama saat bekerja” adalah
72,7% yang menunjukkan bahwa responden “Setuju” dengan pernyataan tersebut.

Tabel 4.41 Jawaban “Pegawai mau bekerja sama saat bekerja”

Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 1 1 0,2%
Tidak setuju 2 20 40 9,6%
Kurang Setuju 3 13 39 9,3%
Setuju 4 36 144 34,9%
Sangat Setuju 5 13 65 15,6%
Total 83 289 69,6%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
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jumlah skor tertinggi x jumlah responden

289
5x 83

x 100 % = 69,6 %

x100
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Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 13 responden (15,6%) setuju
sebanyak 36 responden (34,9%), kurang setuju sebanyak 13 respomden (9,3%), tidak
setuju 20 responden (9,6%) dan Sangat Tidak Setuju 1 responden (0,2%) Jadi, total
tanggapan responden mengenai “Pegawai mau bekerja sama saat bekerja” adalah
69,6% yang menunjukkan bahwa responden “Kurang Setuju” dengan pernyataan

tersebut.

Tabel 4.42 Jawaban “Pegawai melakukan kerja sama saat bekerja dengan

baik”
Keterangan skor | Jumlah responden | Skor total | Presentase
Sangat Tidak Setuju | 1 6 6 1,4%
Tidak setuju 2 7 14 3,3%
Kurang Setuju 3 14 42 10,3%
Setuju 4 28 112 26,9%
Sangat Setuju 5 28 140 33,7%
Total 83 314 75,6%
Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
skor total hasil jawaban responden
x100

jumlah skor tertinggi x jumlah responden

289
5x 83

x 100 % = 75,6 %

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa jawaban tertinggi mengenai
pernyataan di atas adalah sangat setuju yaitu sebanyak 28 responden (33,7%) setuju
sebanyak 28 responden (26,9%), kurang setuju sebanyak 14 respomden (10,3%), tidak
setuju 7 responden (3,3%) dan Sangat Tidak Setuju 6 responden (1,4%) Jadi, total
tanggapan responden mengenai “Pegawai melakukan kerja sama saat bekerja dengan
baik” adalah 75,6% yang menunjukkan bahwa responden “Kurang Setuju” dengan

pernyataan tersebut.
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Tabel 4.43. Rekapulasi Dan Rata-Rata Tanggapan Responden Variabel

Kinerja Pegawai

. Tanggapan Rata-rata
Indikator Pertanyaan Responden Predikator
Pelayan_an maksimal selalu diberikan oleh 80%
Orientasi pegawai —
Pegawai meminimalisir kesalahan dalam 76,3%
Pelayanan ; 75%
bekerja
Pegawai bekerja sesuai dengan yang
. - A 74%
diharapkan instansi
Pegawai dapat dipercaya dengan tugas yang
SO 72%
diberikan
Komitmen Pegavyal selalu bertanggug jawab atas 73% 73%
pekerjaanya
Pegawal selalu bekerja dengan baik dan 74%
maksimal
Pegawai selalu mengikuti peraturan yang
X . 75%
ada pada instasi
Disiplin Pegwai selalu menghargai Keputusan 71% 71,9%
Pegawgl taat dan patuh dengan pekerjaan 69.8%
yang diberikan
Pegawai dapat bekerja sama saat bekerja 72,7%
Kerjasama Pegawai mau bekerja sama saat bekerja 69,6% 79 6%
Pegawai melakukan kerja sama saat bekerja ’
. 75,6%
dengan baik
Rata Rata 73,45 %

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

Berdasarkan Berdasarkan hasil rekapitulasi pada tabel 4,43 rata rata pada
tanggapan responden mengenai variabel kinerja pegawai yaitu sebesar 73,45%.
Dimana hasil presentasi tersebut berada di interval (61 — 80 %) sehingga dapat
disimpulkan bahwa kinerja pegawai pada Kemendikbud RisTek Biro Ortala dan

Hukum baik.

Tanggapan responden yang paling besar diperoleh pada indikator Orientasi
Pelayanan yaitu sebesar 80% pada pernyataan “Pelayanan maksimal selalu diberikan
oleh pegawai”. Sedangkan tanggapan responden yang paling kecil diperoleh pada
indikator kerja sama pada pernyataan, “Pegawai mau bekerja sama saat bekerja yang
diperoleh nilai sebesar 69,6%
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1. Uji Asumsi Klasik

Sebelum dilakukan pengujian regresi terhadap hipotesis penelitian, maka
terlebih dahulu perlu dilakukan pengujian asumsi klasik yang meliputi uji normalitas,
uji multikolinearitas dan heteroskedastisitas. Berikut adalah hasil uji normalitas, uji
multikolinearitas dan heteroskedastisitas

a) Uji Normalitas

Menurut (Sugiyono, 2017) uji normalitas merupakan uji untuk melihat apakah
residual yang didapat memiliki distribusi normal atau tidak. Uji normalitas dilakukan
menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Berikut hasil uji normalitas:

Tabel 4.44. Hasil Uji Normalitas

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov?|  Shapiro-Wilk

Statistic | df | Sig. | Statistic | df | Sig.
Trans_X1 .283| 83| .059 .771183|.014
Trans_X2 .245| 83| .173 .821/83.048
Trans_Y .257| 83| .128 .874183.165

a. Lilliefors Significance Correction
Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

Berdasarkan hasil uji statistik normalitas dengan Kolmogorov Smirnov diatas
menunjukkan nilai signifikan untuk variabel motivasi kerja sebesar 0,059, variabel
kepuasan kerja memiliki nilai signifikan sebesar 0,173 dan nilai signifikan variabel
Kinerja sebesar 0,128 yang berarti lebih besar dari 0,05. sehingga ketentuan HO
diterima dan disimpulkan bahwa asumsi normalitas terpenuhi

b) Uji Multikolienaritas

Menurut Ghozali (2018), uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi terdapat korelasi antar variabel bebas (independen). Model
regresi dikatakan baik jika tidak terjadi korelasi di antara variabel independen.
Multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF).
Nilai tolerance yang rendah setara dengan nilai VIF yang tinggi (karena
VIF=1/Tolerance). Nilai cut off yang umum digunakan untuk menunjukkan adanya

multikolinearitas adalah nilai Tolerance > 0.10 atau VIF < 10.

Tabel 4.45. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients®
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 | (Constant) 30.414 8.079 3.765|.000
Motivasi kerja -.123 146 -.091| -.847|.400 .969| 1.032
Kepuasan 484 .164 317 |12.941|.004 .969| 1.032
Kerja
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)



79

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa variabel Motivasi Kerja dan
Kepuasan Kerja memiliki Nilai toleransi lebih dari 0,10, Sehingga dapat disimpulkan
bahwa model regresi pada penelitian ini terjadi multikolinieritas. Artinya motivasi
kerja tidak mempengaruhi kepuasan kerja ataupun sebaliknya.

c) Uji Heteroskedastisitas

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain.
Model regresi yang baik adalah jika tidak terjadi heteroskedastisitas Untuk menguiji
heteroskedastisitas yaitu apabila nilai signifikan berada diatas 0,05 atau nilai signifikan
>0,05 maka tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. Berikut tabel uji
heteroskedastisitas:

Tabel 4.46 Hasil Uji Heteroskedastisitas
Correlations

Mottivasi Kepuasan Unstandardized
kerja Kerja Residual

Spearman's | Mottivasi kerja Correlation 1.000 137 -.019
rho Coefficient

Sig. (2-tailed) . .216 .863

N 83 83 83

Kepuasan Kerja Correlation 137 1.000 -.036
Coefficient

Sig. (2-tailed) .216 . 745

N 83 83 83

Unstandardized Correlation -.019 -.036 1.000
Residual Coefficient

Sig. (2-tailed) .863 .745 .

N 83 83 83

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan bahwa signifikansi dari variabel
motivasi kerja adalah 0,863 > 0,05 dan variabel kepuasan kerja adalah 0,745 > 0,05.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas terhadap
data penelitian

2. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda bertujuan untuk melihat pengaruh variabel
independen terhadap dependen dalam satu persamaan linier. Model analisis regresi
berganda digunakan untuk menjelaskan hubungan dan seberapa besar pengaruh
variable-variabel bebas (independen) terhadap variable terkait (dependen) (Ghozali,
2018). Analisis regresi linier berganda ini dilakukan dengan bantuan software SPSS
24.0 dengan hasil sebagai berikut:
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Tabel 4.47. Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Coefficients?

Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 | (Constant) 30.414 8.079 3.765 | .000
Mottivasi kerja -.123 .146 -.091 | -.847 |.400
Kepuasan Kerja 484 .164 317 [2.941|.004

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

Berdasarkan tabel hasil analisis regresi linear berganda, diperoleh persamaan
sebagai berikut:

KP = BIMK + B2KK + e

KP=-0,091 MK+ 0,317 KK

KP = Variabel terikat (Kinerja Pegawai)
B1 dan g2 = Koefisien regresi variabel independen
MK = Variabel bebas (Motivasi Kerja)
KK = Variabel terikat (Kepuasan Kerja)
e = Standar error

Uji Hipotesis

Uji T (Parsial) adalah uji yang digunakan untuk menguji pengaruh variable
independen terhadap variabel dependen secara parsial. Untuk menguji uji-t yaitu
dengan cara membandingkan nilai signifikasi uji-t dengan alpha 5%.

Adapun tanda (-) atau (+) dari beta dan t menujukan arah pengaruh variabel,
apabila (-) maka variabel tersebut berpengaruh negatif, artinya akan menurunkan
kinerja pegawai dan apabila (+) maka berpengaruh positif yang berarti dengan
peningkatan variabel tersebut akan meningkatkan kinerja karyawan. adapun hasil uji
hipotesis dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut Ini:

Dari tabel di atas dapat di interpretasikan sebagai berikut:
1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja pegawai

Nilai Hasil uji t antara Motivasi Kerja dengan Kinerja Pegawai menghasilkan t
hitung sebesar -847, sedangkan t tabel sebesar 1.663 dan nilai signifikansi sebesar
0,400 yang lebih besar dari a (0,05). Hal ini berarti Ha ditolak dan HO diterima,
dengan demikian variabel motivasi kerja tidak memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai Biro Ortala dan Hukum Kemendikbud RisTek.
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2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil uji t antara kepuasan kerja pegawai dengan Kinerja pegawai menghasilkan t
hitung sebesar 2.941 sedangkan t tabel sebesar 1.663 dan nilai signifikansi sebesar
0,004 yang lebih kecil dari a (0,05). Hal ini berarti Ha diterima dan HO ditolak,
sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial Kepuasan Kerja Pegawai
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai.

3. Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Tabel 4.48 Hasil Uji Simultan (F)

ANOQVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 234.560 2 117.280 4.380 .016°
Residual 2142.043 80 26.776
Total 2376.602 83
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Motivasi kerja

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)

Diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh (simultan) motivasi kerja dan
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 0,016 < 0,05 dan nilai F hitung
4,380 > F tabel 3,13. Sehingga dapat disimpulkan bahwa HO ditolak dan Ha diterima,
yang berarti model regresi ini dapat digunakan untuk variabel kinerja pegawai Biro
Ortala dan Hukum Kemendikbud Ristek. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa
variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Koefisien Determinasi ( R?)

Koefisien korelasi (R) bertujuan untuk menggambarkan kuatnya hubungan
antara variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikat. Koefisien
determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam
menjelaskan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara 0 dan
1. Nilai koefisien determinasi ( R?) yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel
bebas dalam menjelaskan variabel terikat sangat terbatas. Hasil uji koefisien
determinasi ( R?) dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.49 Hasil Uji Koefisien Determinasi ( R?)
Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .3142 .099 .076 5.17451

a. Predictors: (Constant), X1 Motivasi Kerja, X2 Kepuasan Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data diolah oleh peneliti, (2024)
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Jika dilihat dari nilai R-Square yang besarnya 0,099 menunjukkan bahwa
proporsi pengaruh variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap variabel kinerja
pegawai sebesar 0,99%. Artinya, motivasi kerja pegawai Kemendikbud Ristek di Biro
Ortala dan Biro Hukum dan kepuasan kerja pegawai, memiliki proporsi pengaruh
terhadap kinerja pegawai Kemendikbud Ristek di Biro Ortala dan Biro Hukum sebesar
9,9% sedangkan sisanya 90,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak ada di dalam
model regresi linier

4.3.Pembahasan
4.3.1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi kerja adalah dorongan internal atau eksternal yang mendorong
seseorang untuk mencapai tujuan tertentu dalam pekerjaannya. Motivasi ini bisa
berasal dari berbagai sumber dan penting untuk kesejahteraan serta produktivitas
individu di tempat kerja. Salah satu tujuan dari motivasi kerja adalah menciptakan
individu yang efektif dan efisien dalam melaksanakan tugasnya. Untuk memahami
motivasi kerja di Biro Ortala dan Hukum Kemendikbud Ristek, dapat digunakan
beberapa indikator, yaitu kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial,
kebutuhan akan penghargaan, dan kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri.
Indikator-indikator ini membantu dalam mengidentifikasi dan menganalisis faktor-
faktor yang memotivasi individu, sehingga dapat diterapkan strategi yang tepat untuk
meningkatkan kinerja dan kesejahteraan pegawai.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel motivasi kerja pada Biro Ortala
dan Hukum Kemendikbud Ristek memiliki nilai rata-rata tanggapan responden sebesar
81%. Terdapat indikator yang memperoleh nilai rata-rata terendah dan tertinggi.
Indikator terendah berada pada kebutuhan fisiologis dengan nilai persentase sebesar
81%, sedangkan indikator tertinggi adalah kebutuhan sosial dengan persentase nilai
sebesar 82%. Hal ini ditunjukkan oleh banyaknya tanggapan sangat setuju dari
responden mengenai butir pernyataan pada indikator variabel motivasi kerja. Dari data
tersebut, dapat dinyatakan bahwa motivasi kerja pegawai di Biro Ortala dan Hukum
Kemendikbud Ristek relatif tinggi dan dapat mempengaruhi Kinerja pegawai secara
positif.

Motivasi kerja bagi pegawai di Kemendikbud Ristek, khususnya pada Biro
Hukum dan Biro Ortala, harus dijaga agar tidak mengalami penurunan yang dapat
berdampak pada penurunan kinerja pegawai. Instansi perlu memastikan bahwa
motivasi kerja pegawai tetap tinggi sehingga pegawai terdorong untuk bekerja dengan
giat dan mencapai kepuasan kerja yang memadai. Hal ini penting untuk menjaga agar
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai tetap positif. Berdasarkan hasil uji
statistik analisis linear berganda, ditemukan bahwa koefisien regresi motivasi kerja
sebesar -0,091 menunjukkan adanya pengaruh negatif variabel motivasi kerja terhadap
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kinerja pegawai di Kemendikbud Ristek, khususnya pada Biro Ortala dan Hukum.
Oleh karena itu, upaya peningkatan motivasi kerja sangat diperlukan untuk mengubah
pengaruh negatif ini menjadi positif.

Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sumiati (2019)
yang berjudul pengaruh motivasi kerja, kepuasan kerja dan kemampuan kerja terhadap
kinerja karyawan, hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, tetapi kepuasan kerja dan kemampuan kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. dan Sumiati (2019) juga mengemukakan
bahwa ada beberapa alasan mengapa motivasi kerja mungkin tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang tidak mendukung, kurangnya
keterampilan dan pelatihan, tujuan yang tidak jelas, serta kompensasi dan insentif yang
tidak memadai dapat menghalangi peningkatan kinerja. Beban kerja berlebih,
kurangnya dukungan dan umpan balik, masalah pribadi, budaya organisasi yang tidak
sehat, dan tantangan struktural dalam organisasi juga bisa menghambat kinerja.
Memahami alasan-alasan ini dapat membantu organisasi menciptakan strategi yang
lebih efektif, tidak hanya dengan meningkatkan motivasi tetapi juga dengan
menciptakan lingkungan dan kondisi kerja yang mendukung.

Menurut Samsuni (2017), faktor-faktor motivasi dipengaruhi oleh berbagai
hal, baik internal maupun eksternal. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji signifikan
parsial (uji t) yang menunjukkan bahwa nilai signifikansi motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai adalah 0,400 > 0,05, nilai t hitung -0,847, dan nilai t tabel 1,663.
Dengan demikian, HO diterima dan Ha ditolak, sehingga dapat dinyatakan bahwa
“motivasi kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai Kemendikbud
Ristek Biro Ortala dan Biro Hukum™.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Imam Ghozali (2021)
dalam penelitiannya yang berjudul "Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Banjar".
Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, variabel motivasi kerja dan
kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kementerian
Agama Kabupaten Banjar.

4.3.2. Pengaruh Kepuasan kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Kepuasan kerja adalah suatu efektivitas atau respons emosional terhadap
berbagai aspek pekerjaan, serta seperangkat perasaan pegawai tentang menyenangkan
atau tidaknya pekerjaan mereka. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
meliputi kondisi kerja yang mendukung, kesempatan untuk maju, keamanan Kkerja,
gaji, perusahaan dan manajemen, pengawasan, dan faktor intrinsik dari pekerjaan.
Untuk memahami kepuasan kerja pegawai di Biro Ortala dan Hukum Kemendikbud
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Ristek, dapat digunakan beberapa indikator, yaitu pekerjaan, upah/gaji, promosi,
pengawasan/atasan, dan rekan kerja. Indikator-indikator ini membantu dalam
mengidentifikasi dan menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja,
sehingga dapat diterapkan strategi yang tepat untuk meningkatkan kinerja dan
kesejahteraan pegawai.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel kepuasan kerja pada Biro Ortala
dan Hukum Kemendikbud Ristek memiliki nilai rata-rata tanggapan responden sebesar
78,6%. Terdapat indikator yang memperoleh nilai rata-rata terendah dan tertinggi.
Indikator terendah berada pada kebutuhan fisiologis dengan nilai persentase sebesar
81%, sedangkan indikator tertinggi adalah pengawasan dengan persentase nilai
sebesar 81,6%. Hal ini ditunjukkan oleh banyaknya tanggapan sangat setuju dari
responden mengenai butir pernyataan pada indikator variabel kepuasan kerja. Dari
data tersebut, dapat dinyatakan bahwa kepuasan kerja pegawai di Biro Ortala dan
Hukum Kemendikbud Ristek relatif tinggi dan dapat mempengaruhi kinerja pegawai
secara positif.

Kepuasan atau ketidakpuasan pegawai merupakan respons terhadap evaluasi
tingkat kesesuaian antara harapan sebelumnya dengan desain pekerjaan aktual yang
dirasakan oleh pegawai. Dengan demikian, kepuasan kerja adalah keadaan emosional
seseorang terhadap pekerjaannya ketika dia menemukan titik temu antara apa yang
diharapkan dan apa yang diberikan oleh tempat kerjanya. Tingkat kepuasan kerja yang
tinggi menunjukkan bahwa harapan atau ekspektasi pegawai telah terpenuhi sesuai
atau bahkan melebihi pekerjaan yang dia lakukan. Harapan-harapan ini mencakup
aspek-aspek seperti sifat pekerjaan itu sendiri, kualitas atasan atau supervisi, rekan
kerja, kesempatan promosi yang adil, dan jumlah gaji yang diberikan. Ketika harapan-
harapan tersebut terpenuhi, hal ini akan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai,
karena mereka merasa telah mendapatkan apa yang diharapkan dari perusahaan.

Menurut Afandi (2019), faktor-faktor kepuasan kerja dipengaruhi oleh
berbagai hal, yaitu pemenuhan kebutuhan, perbedaan, pencapaian nilai, keadilan, dan
budaya organisasi. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji signifikan parsial (uji t) yang
menunjukkan bahwa nilai signifikansi kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai adalah
0,004 < 0,05, nilai t hitung 2,941, dan nilai t tabel 1,663. Dengan demikian, Ha
diterima dan HO ditolak, sehingga dapat dinyatakan bahwa ‘“kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kemendikbud Ristek Biro Ortala dan Biro
Hukum” terbukti.

Hasil dari penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Paparang et al. (2021), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja terhadap kinerja
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Pegawai adalah positif, dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Jadi
dapat dibuktikan bahwa kepuasaan kerja juga berpengaruh dalam kinerja pegawai

4.3.3. Pengaruh Motivasi kerja dan Kepuasan kerja terhadapa Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil uji simultan, diperoleh bahwa variabel motivasi dan
kepuasan kerja berpengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai. Hasil
penelitian ini menunjukkan nilai F hitung sebesar 4,380 dengan nilai signifikansi
0,016, yang berada di bawah 0,05. Hal ini berarti Ha diterima dan Ho ditolak, artinya
secara statistik motivasi dan kepuasan kerja dalam penelitian ini secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi motivasi dan
semakin baik kepuasan kerja akan berdampak pada semakin baiknya kinerja pegawai
di instansi Kemendikbud Ristek, khususnya di Biro Ortala dan Biro Hukum. Dengan
demikian, dapat dikatakan bahwa variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian di atas, secara simultan variabel motivasi dan kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai instansi Kemendikbud Ristek,
khususnya di Biro Ortala dan Biro Hukum. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian Wahyudi dan Suryono (2006) yang menyatakan bahwa variabel motivasi
dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Cara yang baik
untuk mencapai tujuan instansi adalah dengan memotivasi pegawai secara individu,
karena masing-masing individu memiliki tujuan sendiri dalam melaksanakan aktivitas
mereka. Oleh karena itu, untuk menyatukan tujuan tersebut, instansi Kemendikbud
Ristek, khususnya di Biro Ortala dan Biro Hukum, perlu memperhatikan motivasi
pegawai agar aktivitas mereka tidak menyimpang jauh dari tujuan instansi. Selain itu,
kepuasan kerja yang baik akan memberikan daya tarik bagi pegawai untuk
meningkatkan kinerja mereka.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan serta pembahasan yang sudah
diperoleh pada bab sebelumnya mengenai pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai KemendikbudRisTek Biro Hukum dan Biro Ortala dengan
demikian penelitian memperoleh Kesimpulan sebagai berikut:

1. Bedasarkan hasil Terdapat pengaruh positif antara Motivasi kerja terhadap
Kinerja pegawai pada Biro Hukum dan Biro Ortala Kemendikbudtistek, hal
tersebut dapat dilihat dari hasil analisis bahwa t hitung > t tabel (-847> 1.663),
artinya Ho ditolak dan Ha ditolah yang berarti Motivasi kerja tidak
memberikan pengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada pada Biro Hukum dan
Biro Ortala Kemendikbudtistek.

2. Terdapat pengaruh positif antara Kepuasan kerja terhadap Kinerja Pegawai
pada Biro Hukum dan Biro Ortala Kemendikbudtistek, hal tersebut dapat
dilihat dari hasil analisis bahwa t hitung > t tabel (2.941 > 1.663), artinya Ho
ditolak dan Ha diterima yang berarti motivasi kerja memberikan pengaruh
terhadap Kkinerja pegawai pada Biro Hukum dan Biro Ortala
Kemendikbudtistek.

3. Berdasarkan hasil pengujian secara simultan (uji F) dapat diketahui bahwa
variabel motivasi kerja (X1) dan kepuasan kerja karyawan (X2) memiliki
pengaruh simultan yang terhadap kinerja karyawan (Y) pada pegawai Biro
Hukum dan Biro Ortala Kemendikbudtistek. Hal ini dibuktikan dengan hasil
perhitungan pengujian simultan (uji F) dimana nilai F hitung > F tabel yaitu
4.380 > 3,13atau nilai sig F (0,016) < o= 0,05.

4. Terdapat pengaruh positif antara Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja pegawai pada pegawai Biro Hukum dan Biro Ortala
Kemendikbudtistek, hal tersebut dapat dilihat dari hasil analisis koefisien
determinasi variabel bebas terhadap variabel terkait menunjukkan bahwa R
nilai r2 = 0,314 artinya bahwa pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja
terhadap kinerja pegawai mempunyai kontribusi (R) sebesar 76% dan sisanya
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukan dalam model ini. Serta
hasil analisis hubungan fungsional yaitu Y=34.886+0.157x1+ 0.406 x 2.

5.2. Saran

1. Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan bagi
Biro Hukum dan Biro Ortala Kemendikbud Ristek. mengenai pentingnya
pemberian motivasi kerja dan kepuasan kerja untuk meningkatkan kinerja.
Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada variabe | motivasi, diperoleh
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kelemahan pada Kebutuhan akan mengaktualisasikan diri, pada pernyataan
“Saya diberikan kesempatan untuk memberikan ide baru”, oleh sebab itu
pimpinan harus memberikan kesempatan pada pegawai untuk memberikan ide
baru dalam upaya meningkatkan

Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada variabel kepuasan kerja, diperoleh
kelemahan pada indikator Promosi, pada pernyataan “Saya merasa
pengembangan karir terbuka kepada semua pegawai”, oleh sebab itu pimpinan
harus memiliki keterbukaan dalam memberikan promosi sesuai dengan syarat
syarat terpenuhi oleh pegawai agar kinerja pegawai baik

Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada variabel Kkinerja, diperoleh
kelemahanpada indikator disiplin, pada pernyataan “Pegawai taat dan patuh
dengan pekerjaan yang diberikan” dari tanggapan pernyataan tersebut didapatkan
bahwa beberapa karyawan tidak dapat memenuhi tugas yang diberikan.
Tentunya ada beberapa hal yang harus dilakukan oleh pimpinan vyaitu
melakukan komunikasi antar karyawan serta menentukan jobdesk yang tepat
kepada karyawan tersebut agar karyawan dapat memaksimalkan pekerjaan, dan
pimpinan perlu memonitoring secara rutin setelah menetapakan jobdesk pada
karyawan. Selain pembagian jobdesk, karyawan pun perlu diberi pelatihan
yang sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan agar kerja karyawan dapat
maksimal dan mencapai target serta sasaran tujuan perusahaan.

Dengan menghubungkan semua langkah ini diharapkan meningkatnya
motivasi kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai sehingga hasil
kinerja karyawan dapat memenuhi harapan organisasi dan pimpinan dapat
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk peningkatan kinerja
pegawai, yang padaakhirnya akan membantu mencapai tujuan secara
keseluruhan
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Pakuan.

Saya menjamin kerahasiaan semua data yang telah terkumpul dan data tersebut
hanya akan saya pergunakan untuk kepentingan akademis. Setiap jawaban yang
Bapak/Ibu berikan merupakan bantuan yang tak ternilai harganya. Apabila ada
pernyataan yang kurang berkenan saya memohon maaf yang sebesar- besarnya. Atas
perhatian dan bantuan Bapak/Ibu saya ucapkan terima kasih.

Hormat Saya,

Tisya Irmalia Febrina
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No responden :

Bersama ini, saya mohon kesediaan Saudara untuk mengisi daftar kuesioner
yang saya berikan. Informasi yang anda berikan merupakan bantuan yang sangat
berarti dalam menyelesaikan penelitian ini. Atas bantuan dan perhatian yang anda
berikan, saya ucapkan terimakasih.

IDENTITAS RESPONDEN

Nama

Alamat

Jenis kelamin :a) laki laki  b) perempuan
Tingkat Pendidikan :a) SMA b) SI/D3

b) SMK  d) S2
PETINJUNK PENGISIAN

Berilah tanda (V) pada pertanyaan di bawah ini yang telah disediakan. Pilihlah
salah satu jawaban yang menurut Bapak/Ibu/Saudara/saudari sesuai dengan keadaan
yang sebenarnya

Keterangan pengisian:

SS = Sangat Setuju

S = Setuju

KS = Kurang Setuju

TS = Tidak Setuju

STS = Sangat Tidak Setuju

Motivasi Kerja (X1)

No Pertanyaan STS | TS | KS S SS
1 Saya merasa nyaman bekerja jika kebutuhan dasar
saya sebagai manusia terpenuhi
5 Tujuan saya bekerja agar kehidupan saya lebih
layak
3 Terjaminnya keamanan kerja membuat saya
nyaman bekerja.
4 Saya merasa aman bekerja dikarnakan keamanan

dalam bekerja di jamin oleh kemendikbudristek
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5 Keberadaan saya diterima oleh rekan kerja.
6 Keberadaan saya diterima oleh atasan.
7 Saya merasa dihormati Ketika menjadi bagian dari
kelompok.
3 Pemberian penghargaan berdasarkan kinerja
mendorong saya bekerja lebih baik.
9 Saya diberikan kesempatan untuk memberikan ide
baru.
10 Saya diperlakukan dengan baik sesuai posisi yang
saya miliki.
Kepuasan Kerja (X2)
No Pertanyaan STS | TS | KS SS
1 Saya selalu merasa puas menjalani pekerjaan
) Pekerjaan yang saya terima selalu sesuai latar
belakang kemampuan yang saya miliki
3 Saya merasa gaji yang saya terima sesuai dengan
tanggung jawab pekerjaan
4 Saya merasa bonus yang saya terima sesuai
dengan pekerjaan.
5 Saya merasa promosi terbuka kepada semua
pegawai.
5 Saya merasa pengembangan Karir terbuka kepada
semua pegawai
7 Saya selalu menerima arahan secara detail dari
atasan saya
8 Saya merasa komunikasi yang baik dimiliki
pegawai dan atassan dalam memecahkan masalah.
9 Saya merasa memeiliki rekan kerja yang ramah
10 Saya selalu merasa memiliki komunikasi dan kerja

sama yang baik dengan rekan kerja
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Kinerja Pegawai (Y)

No Pertanyaan STS| TS| KS | S SS
1 | Pelayanan maksimal selalu diberikan oleh pegawai
2 | Pegawai meminimalisir kesalahan dalam bekerja
3 Pegawai bekerja sesuai dengan yang diharapkan
instansi
4 Pegawai dapat dipercaya dengan tugas yang
diberikan
5 | Pegawai selalu bertanggug jawab atas pekerjaanya
6 | Pegawai selalu bekerja dengan baik dan maksimal
7 Pegawai selalu mengikuti peraturan yang ada pada
instasi
8 Pegwai selalu menghargai Keputusan
9 Pegawai taat dan patuh dengan pekerjaan yang
diberikan
10 Pegawai dapat bekerja sama saat bekerja
11 Pegawai mau bekerja sama saat bekerja
Pegawai melakukan kerja sama saat bekerja
12 .
dengan baik
lampiran 2 Hasil Kuesinoer X1
Item 1|ltem 2|Item 3|Item 4|ltem 5|Item 6|Item 7|Item 8|Item 9|Item 10|total
4 3 4 4 3 5 4 4 3 38
4 3 3 3 4 4 3 3 4 34
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39

40

30
38
39

41

38
38
38
41

38
38
37

40
40
40
36

40
39

39

36

43
38
40
40

40
45

41

43

44
44
39

39

37

38
39

45

41

38
37
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34

39

40
31

38
39

41

39

43
43

43
41

42

46

41

44
42

45

45

44
44
45

45

45

44
46

48

46

46

47

49

48

47

46

47

47

47

46

46
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46

46

‘Iampiran 3 Hasil Kuesinoer X2

38

39

41

33
39

37

39

42

38

38

31

41

33
41

33
38

39

41

36

38

38

34
39

40
50

42

47

41

Item 1|Item 2{Item 3|Item 4|Item 5|Item 6{Item 7|Item 8|Item 9|Item 10| Total
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47

42

41

44
45

42

42

47

41

43
46
42

39

38

39

41

33
39

37

39

42

38

38

38

38

36

39

39

39

38

39

39

38

39

39

39
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34

37

37

37

37

37

39

38

44
45

38

38

47

45

43
38

38

42

42

lampiran 4 Hasil Kuesinoer Y

total
33
45

48
38

42

52

43
45

48

35

49

46
38

48

Item

12

Item

11

Item

10

Item

Item

Item

Item

Item

Item

Item

Item

Item
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38

43
49
50
49
49

41

43
48

47

49
43
49

50
47

48
47

51

49

48
44
49
49

53
44
48
38

35

47

48
36

42

52

45

45

49

53
30
35
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43
43
38

38

32

47

43
40
38

36

42

50
47

43
46

o1

43
38

47

40
43
42

38

o1

45
45

51

48
53
39

Lampiran 5 Uji Validitas X1

Correlations

item2 item3 item4 item5 item6

iteml1

-.183 329 .276 .224

.585"

Pearson Correlation

iteml



item2

item3

item4

item5

item6

item7

item8

item9

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

30

.585™

.001

30

-.183

.333

30

.329

.076

30

276

.140

30

.224

.233

30

142

454

30

-.145

445

30

.109

.566

.001

30

30

-.016

.933

30

524"

.003

30

.308

.098

30

-.137

A71

30

173

.361

30

-.161

.394

30

.050

793

.333

30

-.016

.933

30

30

-.125

.509

30

.297

111

30

175

.355

30

.000

1.000

30

.253

A77

30

.532™

.002

.076

30

524"

.003

30

-.125

.509

30

30

-.217

.250

30

.000

1.000

30

170

.370

30

-.155

412

30

-131

491

105

.140
30
.308
.098
30
.297
11
30
-.217
.250

30

30
-.159
401
30
.201
.286
30
432"
.017
30
.252

179

.233

30

-.137

A71

30

175

.355

30

.000

1.000

30

-.159

401

30

30

.158

404

30

.167

.378

30

.304

.102
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N 30 30 30 30 30 30

item10 Pearson Correlation .248 A4T -.149 .245 .149 .000
Sig. (2-tailed) .187 .013 433 192 433 1.000

N 30 30 30 30 30 30

total Pearson Correlation 524" .639™ .365" .400 .545™ .278
Sig. (2-tailed) .003 .000 .047 .029 .002 137

N 30 30 30 30 30 30

Correlations
item?7 item8 item9 item10 total

item1 Pearson Correlation 142 -.145 .109 .248 .524”
Sig. (2-tailed) 454 445 566 .187 .003

N 30 30 30 30 30

item2 Pearson Correlation 173 -.161 .050 A4T .639™
Sig. (2-tailed) .361 .394 .793 .013 .000

N 30 30 30 30 30

item3 Pearson Correlation .000 .253 .532" -.149 .365"
Sig. (2-tailed) 1.000 177 .002 433 .047

N 30 30 30 30 30

item4 Pearson Correlation .170 -.155 -.131 .245 .400
Sig. (2-tailed) .370 412 491 192 .029

N 30 30 30 30 30

item5 Pearson Correlation .201 432" .252 .149 545"
Sig. (2-tailed) .286 .017 179 433 .002

N 30 30 30 30 30

item6 Pearson Correlation .158 .167 .304 .000 .278
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Sig. (2-tailed) 404 378 102 1.000 137
N 30 30 30 30 30
item7 Pearson Correlation 1 422 -.096 .201 .506"
Sig. (2-tailed) .020 .613 .286 .004
N 30 30 30 30 30
item8 Pearson Correlation 422" 1 .325 .135 469"
Sig. (2-tailed) .020 .080 478 .009
N 30 30 30 30 30
item9 Pearson Correlation -.096 .325 1 -.058 461"
Sig. (2-tailed) 613 .080 760 .010
N 30 30 30 30 30
item10 Pearson Correlation .201 135 -.058 1 496"
Sig. (2-tailed) .286 478 .760 .005
N 30 30 30 30 30
total Pearson Correlation .506™ 469" 461" .496™ 1
Sig. (2-tailed) .004 .009 .010 .005
N 30 30 30 30 30
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Hasil Uji Validitas X2
Correlations
item2 item3 item4 item5 item6
item1 Pearson Correlation .232 172 167 129 174
Sig. (2-tailed) .104 232 246 373 227



item2

item3

item4

item5

item6

item7

item8

item9

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

50

.232

.104

50

172

.232

50

.167

.246

50

129

373

50

174

227

50

144

317

50

.016

.910

50

.148

.304

50

50

50

.092

.525

50

475"

.000

50

.153

.288

50

.053

713

50

.236

.098

50

-.028

.846

50

.156

.280

50

50

.092

.525

50

50

.240

.093

50

.546™

.000

50

.375™

.007

50

131

.364

50

.568™

.000

50

.566™

.000

50

50

A75™

.000

50

.240

.093

50

50

.226

114

50

481"

.000

50

.634™

.000

50

.459™

.001

50

.327

.020

50

108

50
.153
.288

50

.546™

.000

50

.226

114

50

50

.607™

.000

50

247

.084

50

447"

.001

50

512"

.000

50

50

.053

713

50

375"

.007

50

481"

.000

50

.607"

.000

50

50

.495™

.000

50

.558"

.000

50

464"

.001

50
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item10  Pearson Correlation 172 .208 -.097 .300 .060 .284"
Sig. (2-tailed) 232 .148 .503 .034 .678 .046

N 50 50 50 50 50 50

total Pearson Correlation 349 423" .643" 713" 674" 738"
Sig. (2-tailed) .013 .002 .000 .000 .000 .000

N 50 50 50 50 50 50

Correlations
item7 item8 item9 item10 total

item1 Pearson Correlation 144 .016 .148 172 .349"
Sig. (2-tailed) 317 .910 .304 .232 .013

N 50 50 50 50 50

item2 Pearson Correlation .236 -.028 .156 .208 423"
Sig. (2-tailed) .098 .846 .280 .148 .002

N 50 50 50 50 50

item3 Pearson Correlation 131 .568" .566™ -.097 .643"
Sig. (2-tailed) .364 .000 .000 503 .000

N 50 50 50 50 50

item4 Pearson Correlation .634" .459™ 327 .300" 713"
Sig. (2-tailed) .000 .001 .020 .034 .000

N 50 50 50 50 50

item5 Pearson Correlation .247 447" .512* .060 674"
Sig. (2-tailed) .084 .001 .000 678 .000

N 50 50 50 50 50

item6 Pearson Correlation 495" .558" 464" .284" 738"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .046 .000
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N 50 50 50 50 50
item7 Pearson Correlation 1 446" .049 517" 613"
Sig. (2-tailed) .001 734 .000 .000
N 50 50 50 50 50
item8 Pearson Correlation 446" 1 .536™ .220 726"
Sig. (2-tailed) .001 .000 124 .000
N 50 50 50 50 50
item9 Pearson Correlation .049 .536" 1 -.049 .684"
Sig. (2-tailed) 734 .000 733 .000
N 50 50 50 50 50
item10 Pearson Correlation 517" .220 -.049 1 .382"
Sig. (2-tailed) .000 124 733 .006
N 50 50 50 50 50
total Pearson Correlation .613" 726" .684™ .382" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .006
N 50 50 50 50 50

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Hasil Uji Validitas Y

Correlations

iteml item2 item3 item4 item5 item6 item7 item8
iteml Pearson 1 .882 .326 .345 454" -.093 173 -.303
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .104 .084 .020 .650 .398 .133

N 26 26 26 26 26 26 26 26



item2

item3

item4

item5

item6

item7

item8

Pearson

Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson

Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson

Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson

Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson

Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson

Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson

Correlation
Sig. (2-tailed)

N

.882"

.000

26

.326

.104

26

.345

.084

26

454"

.020

26

-.093

.650

26

173

.398

26

-.303

133

26

26

.240

.237

26

291

.149

26

454"

.020

26

.034

.868

26

.043

.836

26

-.303

133

26

.240

.237

26

26

.622"

.001

26

.189

.355

26

435"

.026

26

.688™

.000

26

-.355

.075

26

.291

.149

26

.622"

.001

26

26

.205

.316

26

446"

.022

26

.386

.051

26

-.368

.065

26

454" .034
.020 .868
26 26
.189 435
.355 .026
26 26
.205 446"
.316 .022
26 26
1 443
.023
26 26
443 1
.023
26 26
.091 271
.658 .180
26 26
-407° -497"
.039 .010
26 26

111

.043

.836
26

.688™

.000
26

.386

.051
26

.091

.658
26

271

.180

26

26

-.416"

.035

26

-.303

.133

26

-.355

.075

26

-.368

.065

26

-.407"

.039

26

-.497"

.010

26

-.416"

.035

26

26



112

item9 Pearson 301 217 AT4 .480" .330 .357 111 -.132
Correlation

Sig. (2-tailed) .136 .288 .014 .013 .100 .073 .590 .519

N 26 26 26 26 26 26 26 26

item10 Pearson .615™ .615™ .165 .581" .546™ .063 -.130 -.089
Correlation

Sig. (2-tailed) .001 .001 419 .002 .004 761 .525 .665

N 26 26 26 26 26 26 26 26

item1ll Pearson .508™ .616™ .230 .405" .268 .036 -.092 .040
Correlation

Sig. (2-tailed) .008 .001 .259 .040 .185 .861 .655 .845

N 26 26 26 26 26 26 26 26

iteml12 Pearson 331 .266 .605" .253 141 .207 .699" -.243
Correlation

Sig. (2-tailed) .098 .189 .001 212 491 311 .000 231

N 26 26 26 26 26 26 26 26

total Pearson .726™ .706™ 677" 725" 574" .389" .400" -.309
Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .002 .049 .043 125

N 26 26 26 26 26 26 26 26

Correlations
item9 item10 item11 item12 total

item1 Pearson Correlation .301 .615™ .508™ .331 726"

Sig. (2-tailed) 136 .001 .008 .098 .000

N 26 26 26 26 26

item2 Pearson Correlation 217 .615™ .616™ .266 .706™



item3

item4

item5

item6

item7

item8

item9

item10

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

.288

26

A74

.014

26

.480"

.013

26

.330

.100

26

.357

.073

26

11

.590

26

-.132

.519

26

26

.357

.073

.001

26

.165

419

26

.581"

.002

26

.546"

.004

26

.063

.761

26

-.130

.525

26

-.089

.665

26

.357

.073

26

.001

26

.230

.259

26

405"

.040

26

.268

.185

26

.036

.861

26

-.092

.655

26

.040

.845

26

.095

.645

26

a79"

.000

113

.189

26

.605™

.001

26

.253

212

26

141

491

26

.207

311

26

.699"

.000

26

-.243

231

26

.358

.073

26

.069

.739

.000

26

677

.000

26

725"

.000

26

574"

.002

26

.389"

.049

26

.400"

.043

26

-.309

125

26

574"

.002

26

752"

.000



N 26
item11 Pearson Correlation .095
Sig. (2-tailed) .645
N 26
item12 Pearson Correlation .358
Sig. (2-tailed) .073
N 26
total Pearson Correlation 574"
Sig. (2-tailed) .002
N 26

26

797

.000

26

.069

.739

26

752"

.000

26

26

26

.074

721

26

.663™

.000

26

114

26
.074
721

26

26

.548™

.004

26

26

.663™

.000

26

.548"

.004

26

26

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Hasil Uji Realibilitas

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded? 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.749 11




Lampiran T tabel

115

Pr 0,25 0,10 0,05 0,025 0,01 0,005 0,001
df 0,50 0,20 0,10 0,050 0,02 0,010 0,002
1 1,00000 3,07768 6,31375 12,70620 31,82052 63,65674 | 318,30884
2 0,81650 1,88562 2,91999 4,30265 6,96456 9,92484 22,32712
3 0,76489 1,63774 2,35336 3,18245 4,54070 5,84091 10,21453
4 0,74070 1,53321 2,13185 2,77645 3,74695 4,60409 7,17318
5 0,72669 1,47588 2,01505 2,57058 3,36493 4,03214 5,89343
6 0,71756 1,43976 1,94318 2,44691 3,14267 3,70743 5,20763
7 0,71114 1,41492 1,89458 2,36462 2,99795 3,49948 4,78529
8 0,70639 1,39682 1,85955 2,30600 2,89646 3,35539 4,50079
9 0,70272 1,38303 1,83311 2,26216 2,82144 3,24984 4,29681
10 0,69981 1,37218 1,81246 2,22814 2,76377 3,16927 4,14370
11 0,69745 1,36343 1,79588 2,20099 2,71808 3,10581 4,02470
12 0,69548 1,35622 1,78229 2,17881 2,68100 3,05454 3,92963
13 0,69383 1,35017 1,77093 2,16037 2,65031 3,01228 3,85198
14 0,69242 1,34503 1,76131 2,14479 2,62449 2,97684 3,78739
15 0,69120 1,34061 1,75305 2,13145 2,60248 2,94671 3,73283
16 0,69013 1,33676 1,74588 2,11991 2,58349 2,92078 3,68615
17 0,68920 1,33338 1,73961 2,10982 2,56693 2,89823 3,64577
18 0,68836 1,33039 1,73406 2,10092 2,55238 2,87844 3,61048
19 0,68762 1,32773 1,72913 2,09302 2,53948 2,86093 3,57940
20 0,68695 1,32534 1,72472 2,08596 2,52798 2,84534 3,565181
21 0,68635 1,32319 1,72074 2,07961 2,51765 2,83136 3,52715
22 0,68581 1,32124 1,71714 2,07387 2,50832 2,81876 3,50499
23 0,68531 1,31946 1,71387 2,06866 2,49987 2,80734 3,48496
24 0,68485 1,31784 1,71088 2,06390 2,49216 2,79694 3,46678
25 0,68443 1,31635 1,70814 2,05954 2,48511 2,78744 3,45019
26 0,68404 1,31497 1,70562 2,05553 2,47863 2,77871 3,43500
27 0,68368 1,31370 1,70329 2,05183 2,47266 2,77068 3,42103
28 0,68335 1,31253 1,70113 2,04841 2,46714 2,76326 3,40816
29 0,68304 1,31143 1,69913 2,04523 2,46202 2,75639 3,39624
30 0,68276 1,31042 1,69726 2,04227 2,45726 2,75000 3,38518
31 0,68249 1,30946 1,69552 2,03951 2,45282 2,74404 3,37490
32 0,68223 1,30857 1,69389 2,03693 2,44868 2,73848 3,36531
33 0,68200 1,30774 1,69236 2,03452 2,44479 2,73328 3,35634
34 0,68177 1,30695 1,69092 2,03224 2,44115 2,72839 3,34793
35 0,68156 1,30621 1,68957 2,03011 2,43772 2,72381 3,34005
36 0,68137 1,30551 1,68830 2,02809 2,43449 2,71948 3,33262
37 0,68118 1,30485 1,68709 2,02619 2,43145 2,71541 3,32563
38 0,68100 1,30423 1,68595 2,02439 2,42857 2,71156 3,31903
39 0,68083 1,30364 1,68488 2,02269 2,42584 2,70791 3,31279
40 0,68067 1,30308 1,68385 2,02108 2,42326 2,70446 3,30688
41 0,68052 1,30254 1,68288 2,01954 2,42080 2,70118 3,30127
42 0,68038 1,30204 1,68195 2,01808 2,41847 2,69807 3,29595
43 0,68024 1,30155 1,68107 2,01669 2,41625 2,69510 3,29089
44 0,68011 1,30109 1,68023 2,01537 2,41413 2,69228 3,28607




116

45 0,67998 1,30065 1,67943 2,01410 2,41212 2,68959 3,28148
46 0,67986 1,30023 1,67866 2,01290 2,41019 2,68701 3,27710
47 0,67975 1,29982 1,67793 2,01174 2,40835 2,68456 3,27291
48 0,67964 1,29944 1,67722 2,01063 2,40658 2,68220 3,26891
49 0,67953 1,29907 1,67655 2,00958 2,40489 2,67995 3,26508
50 0,67943 1,29871 1,67591 2,00856 2,40327 2,67779 3,26141
51 0,67933 1,29837 1,67528 2,00758 2,40172 2,67572 3,25789
52 0,67924 1,29805 1,67469 2,00665 2,40022 2,67373 3,25451
53 0,67915 1,29773 1,67412 2,00575 2,39879 2,67182 3,25127
54 0,67906 1,29743 1,67356 2,00488 2,39741 2,66998 3,24815
55 0,67898 1,29713 1,67303 2,00404 2,39608 2,66822 3,24515
56 0,67890 1,29685 1,67252 2,00324 2,39480 2,66651 3,24226
57 0,67882 1,29658 1,67203 2,00247 2,39357 2,66487 3,23948
58 0,67874 1,29632 1,67155 2,00172 2,39238 2,66329 3,23680
59 0,67867 1,29607 1,67109 2,00100 2,39123 2,66176 3,23421
60 0,67860 1,29582 1,67065 2,00030 2,39012 2,66028 3,23171
61 0,67853 1,29558 1,67022 1,99962 2,38905 2,65886 3,22930
62 0,67847 1,29536 1,66980 1,99897 2,38801 2,65748 3,22696
63 0,67840 1,29513 1,66940 1,99834 2,38701 2,65615 3,22471
64 0,67834 1,29492 1,66901 1,99773 2,38604 2,65485 3,22253
65 0,67828 1,29471 1,66864 1,99714 2,38510 2,65360 3,22041
66 0,67823 1,29451 1,66827 1,99656 2,38419 2,65239 3,21837
67 0,67817 1,29432 1,66792 1,99601 2,38330 2,65122 3,21639
68 0,67811 1,29413 1,66757 1,99547 2,38245 2,65008 3,21446
69 0,67806 1,29394 1,66724 1,99495 2,38161 2,64898 3,21260
70 0,67801 1,29376 1,66691 1,99444 2,38081 2,64790 3,21079
71 0,67796 1,29359 1,66660 1,99394 2,38002 2,64686 3,20903
72 0,67791 1,29342 1,66629 1,99346 2,37926 2,64585 3,20733
73 0,67787 1,29326 1,66600 1,99300 2,37852 2,64487 3,20567
74 0,67782 1,29310 1,66571 1,99254 2,37780 2,64391 3,20406
75 0,67778 1,29294 1,66543 1,99210 2,37710 2,64298 3,20249
76 0,67773 1,29279 1,66515 1,99167 2,37642 2,64208 3,20096
7 0,67769 1,29264 1,66488 1,99125 2,37576 2,64120 3,19948
78 0,67765 1,29250 1,66462 1,99085 2,37511 2,64034 3,19804
79 0,67761 1,29236 1,66437 1,99045 2,37448 2,63950 3,19663
80 0,67757 1,29222 1,66412 1,99006 2,37387 2,63869 3,19526
81 0,67753 1,29209 1,66388 1,98969 2,37327 2,63790 3,19392
82 0,67749 1,29196 1,66365 1,98932 2,37269 2,63712 3,19262
83 0,67746 1,29183 1,66342 1,98896 2,37212 2,63637 3,19135
84 0,67742 1,29171 1,66320 1,98861 2,37156 2,63563 3,19011
85 0,67739 1,29159 1,66298 1,98827 2,37102 2,63491 3,18890
86 0,67735 1,29147 1,66277 1,98793 2,37049 2,63421 3,18772
87 0,67732 1,29136 1,66256 1,98761 2,36998 2,63353 3,18657
88 0,67729 1,29125 1,66235 1,98729 2,36947 2,63286 3,18544
89 0,67726 1,29114 1,66216 1,98698 2,36898 2,63220 3,18434
90 0,67723 1,29103 1,66196 1,98667 2,36850 2,63157 3,18327
91 0,67720 1,29092 1,66177 1,98638 2,36803 2,63094 3,18222
92 0,67717 1,29082 1,66159 1,98609 2,36757 2,63033 3,18119
93 0,67714 1,29072 1,66140 1,98580 2,36712 2,62973 3,18019
94 0,67711 1,29062 1,66123 1,98552 2,36667 2,62915 3,17921




95

96

97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120

0,67708
0,67705
0,67703
0,67700
0,67698
0,67695
0,67693
0,67690
0,67688
0,67686
0,67683
0,67681
0,67679
0,67677
0,67675
0,67673
0,67671
0,67669
0,67667
0,67665
0,67663
0,67661
0,67659
0,67657
0,67656
0,67654

1,29053
1,29043
1,29034
1,29025
1,29016
1,29007
1,28999
1,28991
1,28982
1,28974
1,28967
1,28959
1,28951
1,28944
1,28937
1,28930
1,28922
1,28916
1,28909
1,28902
1,28896
1,28889
1,28883
1,28877
1,28871
1,28865

1,66105
1,66088
1,66071
1,66055
1,66039
1,66023
1,66008
1,65993
1,65978
1,65964
1,65950
1,65936
1,65922
1,65909
1,65895
1,65882
1,65870
1,65857
1,65845
1,65833
1,65821
1,65810
1,65798
1,65787
1,65776
1,65765

1,98525
1,98498
1,98472
1,98447
1,98422
1,98397
1,98373
1,98350
1,98326
1,98304
1,98282
1,98260
1,98238
1,98217
1,98197
1,98177
1,98157
1,98137
1,98118
1,98099
1,98081
1,98063
1,98045
1,98027
1,98010
1,97993

2,36624
2,36582
2,36541
2,36500
2,36461
2,36422
2,36384
2,36346
2,36310
2,36274
2,36239
2,36204
2,36170
2,36137
2,36105
2,36073
2,36041
2,36010
2,35980
2,35950
2,35921
2,35892
2,35864
2,35837
2,35809
2,35782

2,62858
2,62802
2,62747
2,62693
2,62641
2,62589
2,62539
2,62489
2,62441
2,62393
2,62347
2,62301
2,62256
2,62212
2,62169
2,62126
2,62085
2,62044
2,62004
2,61964
2,61926
2,61888
2,61850
2,61814
2,61778
2,61742
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3,17825
3,17731
3,17639
3,17549
3,17460
3,17374
3,17289
3,17206
3,17125
3,17045
3,16967
3,16890
3,16815
3,16741
3,16669
3,16598
3,16528
3,16460
3,16392
3,16326
3,16262
3,16198
3,16135
3,16074
3,16013
3,15954




Lampiran F tabel

df untuk df untuk pembilang (N1)
penyebut
(N2) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12| 13 14 15
1 161 199 216 225 230 234 237 239 241 242 243 244 245 245 246
2 | 18,51 | 19,00 19,16 | 19,25 | 19,30 | 19,33 | 19,35 | 19,37 | 19,38 | 19,40 | 19,40 | 19,41 | 19,42 | 19,42 | 19,43
3| 10,13 9,55 9,28 9,12 9,01 8,94 8,89 8,85 8,81 8,79 8,76 8,74 8,73 8,71 8,70
4 7,71 6,94 6,59 6,39 6,26 6,16 6,09 6,04 6,00 5,96 5,94 591 5,89 5,87 5,86
5 6,61 5,79 5,41 5,19 5,05 4,95 4,88 4,82 4,77 4,74 4,70 4,68 4,66 4,64 4,62
6 5,99 5,14 4,76 4,53 4,39 4,28 4,21 4,15 4,10 4,06 4,03 4,00 | 3,98 3,96 3,94
7 5,59 4,74 4,35 4,12 3,97 3,87 3,79 3,73 3,68 3,64 3,60 3,57 3,55 3,53 3,51
8 5,32 4,46 4,07 3,84 3,69 3,58 3,50 3,44 3,39 3,35 3,31 3,28 3,26 3,24 3,22
9 5,12 4,26 3,86 3,63 3,48 3,37 3,29 3,23 3,18 3,14 3,10 3,07 3,05 3,03 3,01
10 4,96 4,10 3,71 3,48 3,33 3,22 3,14 3,07 3,02 2,98 2,94 2,91 2,89 2,86 2,85
11 4,84 3,98 3,59 3,36 3,20 3,09 3,01 2,95 2,90 2,85 2,82 2,79 2,76 2,74 2,72
12 4,75 3,89 3,49 3,26 3,11 3,00 2,91 2,85 2,80 2,75 2,72 2,69 2,66 2,64 2,62
13 4,67 3,81 3,41 3,18 3,03 2,92 2,83 2,77 2,71 2,67 2,63 2,60 2,58 2,55 2,53
14 4,60 3,74 3,34 3,11 2,96 2,85 2,76 2,70 2,65 2,60 2,57 2,53 2,51 2,48 2,46
15 4,54 3,68 3,29 3,06 2,90 2,79 2,71 2,64 2,59 2,54 2,51 2,48 2,45 2,42 2,40
16 4,49 3,63 3,24 3,01 2,85 2,74 2,66 2,59 2,54 2,49 2,46 2,42 2,40 2,37 2,35
17 4,45 3,59 3,20 2,96 2,81 2,70 2,61 2,55 2,49 2,45 2,41 2,38 2,35 2,33 2,31
18 4,41 3,55 3,16 2,93 2,77 2,66 2,58 2,51 2,46 2,41 2,37 2,34 2,31 2,29 2,27
19 4,38 3,52 3,13 2,90 2,74 2,63 2,54 2,48 2,42 2,38 2,34 2,31 2,28 2,26 2,23
20 4,35 3,49 3,10 2,87 2,71 2,60 2,51 2,45 2,39 2,35 2,31 2,28 2,25 2,22 2,20
21 4,32 3,47 3,07 2,84 2,68 2,57 2,49 2,42 2,37 2,32 2,28 2,25 2,22 2,20 2,18
22 4,30 3,44 3,05 2,82 2,66 2,55 2,46 2,40 2,34 2,30 2,26 2,23 2,20 2,17 2,15
23 4,28 3,42 3,03 2,80 2,64 2,53 2,44 2,37 2,32 2,27 2,24 2,20 2,18 2,15 2,13
24 4,26 3,40 3,01 2,78 2,62 2,51 2,42 2,36 2,30 2,25 2,22 2,18 2,15 2,13 2,11
25 4,24 3,39 2,99 2,76 2,60 2,49 2,40 2,34 2,28 2,24 2,20 2,16 2,14 2,11 2,09
26 4,23 3,37 2,98 2,74 2,59 2,47 2,39 2,32 2,27 2,22 2,18 2,15 2,12 2,09 2,07
27 4,21 3,35 2,96 2,73 2,57 2,46 2,37 2,31 2,25 2,20 2,17 2,13 2,10 2,08 2,06
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28 4,20 3,34 2,95 2,71 2,56 2,45 2,36 2,29 2,24 2,19 2,15 2,12 | 2,09 2,06 2,04
29 4,18 3,33 2,93 2,70 2,55 2,43 2,35 2,28 2,22 2,18 2,14 2,10 | 2,08 2,05 2,03
30 4,17 3,32 2,92 2,69 2,53 2,42 2,33 2,27 2,21 2,16 2,13 2,09 | 2,06 2,04 2,01
31 4,16 3,30 2,91 2,68 2,52 2,41 2,32 2,25 2,20 2,15 2,11 2,08 | 2,05 2,03 2,00
32 4,15 3,29 2,90 2,67 2,51 2,40 2,31 2,24 2,19 2,14 2,10 2,07 | 2,04 2,01 1,99
33 4,14 3,28 2,89 2,66 2,50 2,39 2,30 2,23 2,18 2,13 2,09 2,06 | 2,03 2,00 1,98
34 4,13 3,28 2,88 2,65 2,49 2,38 2,29 2,23 2,17 2,12 2,08 2,05 | 2,02 1,99 1,97
35 4,12 3,27 2,87 2,64 2,49 2,37 2,29 2,22 2,16 2,11 2,07 2,04 | 2,01 1,99 1,96
36 4,11 3,26 2,87 2,63 2,48 2,36 2,28 2,21 2,15 2,11 2,07 2,03 | 2,00 1,98 1,95
37 4,11 3,25 2,86 2,63 2,47 2,36 2,27 2,20 2,14 2,10 2,06 2,02 | 2,00 1,97 1,95
38 4,10 3,24 2,85 2,62 2,46 2,35 2,26 2,19 2,14 2,09 2,05 2,02 | 1,99 1,96 1,94
39 4,09 3,24 2,85 2,61 2,46 2,34 2,26 2,19 2,13 2,08 2,04 2,01 | 1,98 1,95 1,93
40 4,08 3,23 2,84 2,61 2,45 2,34 2,25 2,18 2,12 2,08 2,04 2,00 | 1,97 1,95 1,92
41 4,08 3,23 2,83 2,60 2,44 2,33 2,24 2,17 2,12 2,07 2,03 2,00 | 1,97 1,94 1,92
42 4,07 3,22 2,83 2,59 2,44 2,32 2,24 2,17 2,11 2,06 2,03 1,99 | 1,96 1,94 1,91
43 4,07 3,21 2,82 2,59 2,43 2,32 2,23 2,16 2,11 2,06 2,02 1,99 | 1,96 1,93 1,91
44 4,06 3,21 2,82 2,58 2,43 2,31 2,23 2,16 2,10 2,05 2,01 1,98 | 1,95 1,92 1,90
45 4,06 3,20 2,81 2,58 2,42 2,31 2,22 2,15 2,10 2,05 2,01 1,97 | 1,94 1,92 1,89
46 4,05 3,20 2,81 2,57 2,42 2,30 2,22 2,15 2,09 2,04 2,00 1,97 | 1,94 191 1,89
47 4,05 3,20 2,80 2,57 2,41 2,30 2,21 2,14 2,09 2,04 2,00 1,9 | 1,93 191 1,88
48 4,04 3,19 2,80 2,57 2,41 2,29 2,21 2,14 2,08 2,03 1,99 1,9 | 1,93 1,90 1,88
49 4,04 3,19 2,79 2,56 2,40 2,29 2,20 2,13 2,08 2,03 1,99 1,9 | 1,93 1,90 1,88
50 4,03 3,18 2,79 2,56 2,40 2,29 2,20 2,13 2,07 2,03 1,99 1,95 | 1,92 1,89 1,87
51 4,03 3,18 2,79 2,55 2,40 2,28 2,20 2,13 2,07 2,02 1,98 1,95 | 1,92 1,89 1,87
52 4,03 3,18 2,78 2,55 2,39 2,28 2,19 2,12 2,07 2,02 1,98 194 | 191 1,89 1,86
53 4,02 3,17 2,78 2,55 2,39 2,28 2,19 2,12 2,06 2,01 1,97 194 | 191 1,88 1,86
54 4,02 3,17 2,78 2,54 2,39 2,27 2,18 2,12 2,06 2,01 1,97 194 | 191 1,88 1,86
55 4,02 3,16 2,77 2,54 2,38 2,27 2,18 2,11 2,06 2,01 1,97 1,93 | 1,90 1,88 1,85
56 4,01 3,16 2,77 2,54 2,38 2,27 2,18 2,11 2,05 2,00 1,96 1,93 | 1,90 1,87 1,85
57 4,01 3,16 2,77 2,53 2,38 2,26 2,18 2,11 2,05 2,00 1,96 1,93 | 1,90 1,87 1,85
58 4,01 3,16 2,76 2,53 2,37 2,26 2,17 2,10 2,05 2,00 1,96 1,92 | 1,89 1,87 1,84
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59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90

4,00
4,00
4,00
4,00
3,99
3,99
3,99
3,99
3,98
3,98
3,98
3,98
3,98
3,97
3,97
3,97
3,97
3,97
3,97
3,96
3,96
3,96
3,96
3,96
3,96
3,95
3,95
3,95
3,95
3,95
3,95
3,95

3,15
3,15
3,15
3,15
3,14
3,14
3,14
3,14
3,13
3,13
3,13
3,13
3,13
3,12
3,12
3,12
3,12
3,12
3,12
3,11
3,11
3,11
3,11
3,11
3,11
3,11
3,10
3,10
3,10
3,10
3,10
3,10

2,76
2,76
2,76
2,75
2,75
2,75
2,75
2,74
2,74
2,74
2,74
2,74
2,73
2,73
2,73
2,73
2,73
2,72
2,72
2,72
2,72
2,72
2,72
2,72
2,71
2,71
2,71
2,71
2,71
2,71
2,71
2,71

2,53
2,53
2,52
2,52
2,52
2,52
2,51
2,51
2,51
2,51
2,50
2,50
2,50
2,50
2,50
2,50
2,49
2,49
2,49
2,49
2,49
2,49
2,48
2,48
2,48
2,48
2,48
2,48
2,48
2,48
2,47
2,47

2,37
2,37
2,37
2,36
2,36
2,36
2,36
2,35
2,35
2,35
2,35
2,35
2,34
2,34
2,34
2,34
2,34
2,33
2,33
2,33
2,33
2,33
2,33
2,33
2,32
2,32
2,32
2,32
2,32
2,32
2,32
2,32

2,26
2,25
2,25
2,25
2,25
2,24
2,24
2,24
2,24
2,24
2,23
2,23
2,23
2,23
2,23
2,22
2,22
2,22
2,22
2,22
2,22
2,21
2,21
2,21
2,21
2,21
2,21
2,21
2,20
2,20
2,20
2,20

2,17
2,17
2,16
2,16
2,16
2,16
2,15
2,15
2,15
2,15
2,15
2,14
2,14
2,14
2,14
2,14
2,13
2,13
2,13
2,13
2,13
2,13
2,12
2,12
2,12
2,12
2,12
2,12
2,12
2,12
2,11
2,11

2,10
2,10
2,09
2,09
2,09
2,09
2,08
2,08
2,08
2,08
2,08
2,07
2,07
2,07
2,07
2,07
2,06
2,06
2,06
2,06
2,06
2,06
2,05
2,05
2,05
2,05
2,05
2,05
2,05
2,05
2,04
2,04

2,04
2,04
2,04
2,03
2,03
2,03
2,03
2,03
2,02
2,02
2,02
2,02
2,01
2,01
2,01
2,01
2,01
2,01
2,00
2,00
2,00
2,00
2,00
2,00
1,99
1,99
1,99
1,99
1,99
1,99
1,99
1,99

2,00
1,99
1,99
1,99
1,98
1,98
1,98
1,98
1,98
1,97
1,97
1,97
1,97
1,96
1,96
1,96
1,96
1,96
1,96
1,95
1,95
1,95
1,95
1,95
1,95
1,95
1,94
1,94
1,94
1,94
1,94
1,94

1,96
1,95
1,95
1,95
1,94
1,94
1,94
1,94
1,93
1,93
1,93
1,93
1,93
1,92
1,92
1,92
1,92
1,92
1,92
1,91
191
1,91
1,91
1,91
191
1,90
1,90
1,90
1,90
1,90
1,90
1,90

1,92
1,92
191
191
1,91
191
1,90
1,90
1,90
1,90
1,90
1,89
1,89
1,89
1,89
1,89
1,88
1,88
1,88
1,88
1,88
1,88
1,87
1,87
1,87
1,87
1,87
1,87
1,87
1,86
1,86
1,86

1,89
1,89
1,88
1,88
1,88
1,88
1,87
1,87
1,87
1,87
1,86
1,86
1,86
1,86
1,86
1,85
1,85
1,85
1,85
1,85
1,85
1,84
1,84
1,84
1,84
1,84
1,84
1,84
1,83
1,83
1,83
1,83

1,86
1,86
1,86
1,85
1,85
1,85
1,85
1,84
1,84
1,84
1,84
1,84
1,83
1,83
1,83
1,83
1,83
1,82
1,82
1,82
1,82
1,82
1,82
181
181
1,81
181
1,81
181
181
1,80
1,80

1,84
1,84
1,83
1,83
1,83
1,83
1,82
1,82
1,82
1,82
1,81
1,81
1,81
1,81
1,81
1,80
1,80
1,80
1,80
1,80
1,79
1,79
1,79
1,79
1,79
1,79
1,79
1,78
1,78
1,78
1,78
1,78
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91 3,95 3,10 2,71 2,47 2,32 2,20 2,11 2,04 1,99 1,94 1,90 1,86 | 1,83 1,80 1,78

92 3,94 3,10 2,70 2,47 2,31 2,20 2,11 2,04 1,98 1,94 1,89 1,86 | 1,83 1,80 1,78

93 3,94 3,09 2,70 2,47 2,31 2,20 2,11 2,04 1,98 1,93 1,89 186 | 1,83 1,80 1,78

94 3,94 3,09 2,70 2,47 2,31 2,20 2,11 2,04 1,98 1,93 1,89 1,86 | 1,83 1,80 1,77

95 3,94 3,09 2,70 2,47 2,31 2,20 2,11 2,04 1,98 1,93 1,89 186 | 1,82 1,80 1,77

96 3,94 3,09 2,70 2,47 2,31 2,19 2,11 2,04 1,98 1,93 1,89 1,85 | 1,82 1,80 1,77

97 3,94 3,09 2,70 2,47 2,31 2,19 2,11 2,04 1,98 1,93 1,89 185 | 1,82 1,80 1,77

98 3,94 3,09 2,70 2,46 2,31 2,19 2,10 2,03 1,98 1,93 1,89 185 | 1,82 1,79 1,77

99 3,94 3,09 2,70 2,46 2,31 2,19 2,10 2,03 1,98 1,93 1,89 1,85 | 1,82 1,79 1,77
100 3,94 3,09 2,70 2,46 2,31 2,19 2,10 2,03 1,97 1,93 1,89 185 | 1,82 1,79 1,77
101 3,94 3,09 2,69 2,46 2,30 2,19 2,10 2,03 1,97 1,93 1,88 185 | 1,82 1,79 1,77
102 3,93 3,09 2,69 2,46 2,30 2,19 2,10 2,03 1,97 1,92 1,88 1,85 | 1,82 1,79 1,77
103 3,93 3,08 2,69 2,46 2,30 2,19 2,10 2,03 1,97 1,92 1,88 185 | 1,82 1,79 1,76
104 3,93 3,08 2,69 2,46 2,30 2,19 2,10 2,03 1,97 1,92 1,88 1,85 | 1,82 1,79 1,76
105 3,93 3,08 2,69 2,46 2,30 2,19 2,10 2,03 1,97 1,92 1,88 185 | 181 1,79 1,76
106 3,93 3,08 2,69 2,46 2,30 2,19 2,10 2,03 1,97 1,92 1,88 184 | 181 1,79 1,76
107 3,93 3,08 2,69 2,46 2,30 2,18 2,10 2,03 1,97 1,92 1,88 184 | 181 1,79 1,76
108 3,93 3,08 2,69 2,46 2,30 2,18 2,10 2,03 1,97 1,92 1,88 184 | 181 1,78 1,76
109 3,93 3,08 2,69 2,45 2,30 2,18 2,09 2,02 1,97 1,92 1,88 1,84 | 1,81 1,78 1,76
110 3,93 3,08 2,69 2,45 2,30 2,18 2,09 2,02 1,97 1,92 1,88 184 | 181 1,78 1,76
111 3,93 3,08 2,69 2,45 2,30 2,18 2,09 2,02 1,97 1,92 1,88 1,84 | 1,81 1,78 1,76
112 3,93 3,08 2,69 2,45 2,30 2,18 2,09 2,02 1,96 1,92 1,88 184 | 181 1,78 1,76
113 3,93 3,08 2,68 2,45 2,29 2,18 2,09 2,02 1,96 1,92 1,87 184 | 181 1,78 1,76
114 3,92 3,08 2,68 2,45 2,29 2,18 2,09 2,02 1,96 1,91 1,87 1,84 | 1,81 1,78 1,75
115 3,92 3,08 2,68 2,45 2,29 2,18 2,09 2,02 1,96 191 1,87 184 | 181 1,78 1,75
116 3,92 3,07 2,68 2,45 2,29 2,18 2,09 2,02 1,96 191 1,87 184 | 181 1,78 1,75
117 3,92 3,07 2,68 2,45 2,29 2,18 2,09 2,02 1,96 1,91 1,87 1,84 | 1,80 1,78 1,75
118 3,92 3,07 2,68 2,45 2,29 2,18 2,09 2,02 1,96 191 1,87 1,84 | 1,80 1,78 1,75
119 3,92 3,07 2,68 2,45 2,29 2,18 2,09 2,02 1,96 1,91 1,87 1,83 | 1,80 1,78 1,75
120 3,92 3,07 2,68 2,45 2,29 2,18 2,09 2,02 1,96 191 1,87 1,83 | 1,80 1,78 1,75
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