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ABSTRAK

PENGARUH KEPUASAN KERJA PADA KINERJA PEGAWAI KANTOR
PUSAT ADMINISTRASI UNIVERSITAS LAMPUNG DENGAN

MOTIVASI SEBAGAI PEMODERASI

Oleh

ZILZAAL SEFTY AMURY PIAYU

Karyawan merupakan aset organisasi yang sangat berharga yang harus dikelola
dengan baik oleh organisasi agar dapat memberikan kontribusi yang optimal.
Salah satu hal yang harus menjadi perhatian utama organisasi adalah kepuasan
kerja para karyawannya dan motivasi, karena karyawan yang dalam bekerja
mereka tidak merasakan kenyamanan, kurang dihargai, tidak bisa
mengembangkan segala potensi yang mereka miliki, maka secara otomatis
karyawan tidak dapat fokus dan berkonsentrasi secara penuh terhadap
pekerjaannya.

Maslah dalam penelitian ini adalah apakah kepuasan kerja dan motivasi secara
parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor Pusat Administrasi
Universitas Lampung, serta apakah motivasi memoderasi pengaruh kepuasan
kerja pada kinerja pegawai Kantor Pusat Administrasi Universitas
Lampung.Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepuasan
kerja terhadap kinerja pegawai, untuk mengetahui pengaruh motivasi pegawai
terhadap kinerja pegawai dan untuk mengetahui pengaruh motivasi sebagai
variabel pemoderasi dalam kepuasan kerja dan dan kinerja pegawai Kantor Pusat
Administrasi Universitas Lampung. Penelitian ini merupakan penelitian
deskriptif  kuantitatif, data yang diperoleh dari sampel penelitian dianalisis
sesuai dengan metode statistik yang digunakan. Teknik penarikan sampel yang
dipergunakan dalam penelitian adalah sampling acak sederhana (Simple Random
Sampling) pada Kantor Pelayanan Administrasi (KPA) Universitas Lampung
yaitu sebanyak 160 responden.

Hasil penelitian menerima hipotesis I yang menyatakan terdapat pengaruh positif
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai KPA di Universitas Lampung. Semakin
tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi pula kinerja Pegawai KPA
Universitas Lampung. Hipotesis II yang menyatakan ada pengaruh positif
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai KPA di Universitas Lampung, diterima.
Semakin tinggi motivasi kerja maka semakin tinggi pula kinerja Pegawai KPA
Universitas Lampung. Hipotesis 3 menyatakan bahwa motivasi akan menguatkan
pengaruh kepuasan kerja pada kinerja pegawai KPA Universitas Lampung.
Motivasi memiliki peran sebagai variabel moderasi antara kepuasan kerja dengan
kinerja pegawai KPA Universitas Lampung.

Kata kunci: Motivasi, kepuasan kerja, kinerja pegawai.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Hasrat manusia dalam memenuhi kebutuhan dan keinginannya semakin

bervariatif dalam segala hal,  sehingga dalam pemenuhannya perlu adanya

bantuan dari berbagai pihak salah satunya adalah organisasi untuk

merealisasikan kebutuhan dan keinginan yang ingin dicapai tersebut. Robbins

(2006:4) menyatakan bahwa Organisasi adalah kesatuan (entity) sosial yang

dikoordinasikan secara sadar, dengan sebuah batasan yang relatif dapat

diidentifikasi, yang bekerja atas dasar yang relatif terus menerus untuk

mencapai suatu tujuan bersama atau sekelompok tujuan. Tujuan dari suatu

organisasi harus memberikan arah dan jelas dan telah disepakati oleh seluruh

personalia yang terlibat di dalamnya, organisasi ada yang memiliki tujuan

berorientasi mencari keutungan (profit oriented) dan atau orientasi

memberikan pelayanan (services oriented).

Birokrasi memiliki tujuan memberikan layanan kepada masyarakat. Sebuah

birokrasi akan berhasil atau tidaknya dalam memberikan layanan memiliki

banyak faktor diantaranya faktor budaya, faktor individu serta faktor

organisasi dan manajemen. Karenanya, dalam konteks teori organisasi, maka

setiap organisasi, tidak terkecuali organisasi publik seperti birokrasi, peran
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pegawai sebagai aparat birokrasi sangatlah vital. Penyelenggaraan intansi

pemerintahan tidak mungkin dapat mencapai tujuannya secara optimal tanpa

pegawai yang merasakan kepuasan dan motivasi pegawai untuk mencapai

tujuan organisasi.

Karyawan merupakan aset organisasi yang sangat berharga yang harus

dikelola dengan baik oleh organisasi agar dapat memberikan kontribusi yang

optimal. Salah satu hal yang harus menjadi perhatian utama organisasi adalah

kepuasan kerja para karyawannya dan motivasi, karena karyawan yang dalam

bekerja mereka tidak merasakan kenyamanan, kurang dihargai, tidak bisa

mengembangkan segala potensi yang mereka miliki, maka secara otomatis

karyawan tidak dapat fokus dan berkonsentrasi secara penuh terhadap

pekerjaannya.

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan hal yang bersifat individual, setiap

individual memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda – beda sesuai

dengan keinginan dan sistem nilai yang dianutnya. (Handoko, 2001:192).

Semakin banyak aspek dalam pekerjaannya yang sesuai dengan keinginan

dan sistem nilai yang dianut individu, semakin tinggi tingkat kepuasan yang

didapat. Demikian pula sebaliknya, semakin banyak aspek dalam

pekerjaannya yang tidak sesuai dengan keinginan dan sistem nilai yang dianut

individu, semakin rendah tingkat kepuasan yang didapat. Kepuasan kerja

adalah keadaan emosional yang menyenangkan dengan bagaimana para

pekerja memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya yang dapat terlihat dari sikap

karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu di lingkungan pekerjaannya.
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Selain kepuasan kerja, perusahaan juga harus memperhatikan mengenai

bagaimana menjaga dan mengelola motivasi pegawai dalam bekerja agar

selalu tinggi dan fokus pada tujuan perusahaan. Menjaga motivasi karyawaan

itu sangatlah penting karena motivasi itu adalah motor penggerak bagi setiap

individu yang mendasari mereka untuk bertindak dan melakukan sesuatu.

Orang tidak akan melakukan sesuatu hal secara optimal apabila tidak

mempunyai motivasi yang tinggi dari dalam dirinya sendiri untuk melalukan

hal tersebut.

Robin (2006:222), mendefinisikan motivasi sebagai suatu proses yang

menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan seorang individu untuk mencapai

tujuannya. Dari definisi tersebut dapat dicermati bahwa motivasi menjadi bagian

yang sangat penting yang mendasari individu atau seseorang dalam melakukan

sesuatu atau mencapai tujuan tertentu yang diinginkan. Masalah motivasi pada

perusahaan haruslah dijadikan sebagai perhatian yang serius dalam Manajemen

Sumber Daya Manusianya. Perusahaan -perusahaan modern dewasa ini haruslah

menjadikan karyawan sebagai aset, bukan lagi hanya sebagai alat produksi

semata. Untuk itu perusahaan perlu menciptakan suatu kondisi yang kondusif

yang dapat membuat karyawan merasa nyaman, terpenuhi kebutuhannya,

sehingga diharapkan motivasi mereka juga tetap terjaga untuk bersama sama

mencapai visi dan misi perusahaan. Kondisi - kondisi kondusif itu bisa

bermacam - macam, tergantung pada karakteristik perusahaan itu masing

masing. Tapi secara umum diantaranya dapat berupa fasilitas yang

disediakan, tingkat kesejahteraan yang memadai, jenjang karir yang jelas,

peluang aktualisasi diri, kenyaman dan keamanan dalam bekerja, jaminan

hari tua dan lain lain.
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Simamora (2006:111) mengungkapkan dalam buku Sumber Daya Manusia

kinerja karyawan adalah tingkat terhadap mana para karyawan mencapai

persyaratan – persyaratan pekerjaan.

Peran sumber daya manusia  manusia (SDM) mempunyai kedudukan yang

sangat penting, yaitu mempertahankan dan mengelola organisasi agar mampu

tetap bertahan hidup,. Hal tersebut berdasarkan pemikiran bahwa sumber

daya manusia sebagai salah satu faktor kinerja yang menjadi unsur utama

menghasilkan hasil pekerjaan dari berbagai aktivitas dalam organisasi.

Kinerja sendiri adalah tingkatan pencapain hasil atas pelaksanaan tugas

tertentu. Tjandra (2005:38) kinerja didefinisikan sebagai tingkat pencapaian

hasil serta merupakan tingkat pencapaian tujuan organisasi secara

berkesinambungan. Suatu organisasi baik pemerintah maupun swasta dalam

mencapai tujuan yang ditetapkan harus melalui sarana dalam bentuk

organisasi yang digerakan oleh sekelompok orang yang berperan aktif sebagai

pelaku dalam mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan.

Peran sumber daya apartur pemerintah akan berakibat pada kinerja institusi

pemerintah. Banyaknya persoalan kinerja yang menjadi sumber

ketidakpercayaan masyarakat yang memiliki urusan dengan birokrasi.

Banyaknya keluhan yang didapat dari pengguna jasa yang menyatakan bahwa

kinerja organisasi publik adalah suatu proses keterlambatan administrasi dan

kurang profesional, sehingga dalam praktek penyelenggaraan publik

masyarakat sebagai pengguna jasa selalu menjadi korban.
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Menurut L.Toruan (2014:2) penyebab lain rendahnya kinerja pegawai negeri

sipil di Indonesia adalah panjangnya sistem birokrasi dalam organisasi

kepegawaian negeri. Sistem birokrasi yang seperti menyebabkan tidak

efektifnya kerja PNS. Birokrasi PNS yang mengenal 9 golongan

menimbulkan jika ada satu perintah harus melalui jenjang yang sangat

panjang untuk sampai kepada pelaksananya. Menpan dan Reformasi

Birokrasi berencana memangkas birokrasi ini dengan cara mengurangi

jumlah golongan yang ada. Posisi staf yang selama ini diduduki oleh 2 juta

PNS akan dididik untuk menjadi seorang menajer atau setingkat di atas staf.

Jumlah staf yang sedemikian banyaknya telah membuat PNS banyak

menganggur. Hal ini terjadi karena staf tidak memiliki kelulasaan untuk

memutuskan atau untuk mengambil satu kebijakan maupun program kerja.

Menpan dan Reformasi Birokrasi akan terus melalukan sejumlah perbaikan

agar lebih efektif dan kinerja PNS dapat ditingkatkan.

Fenomena kepuasan kerja, motivasi dan kinerja pegawai organisasi di atas

menjadi salah satu faktor yang menetukan keberhasilan sebuah organisasi

menjadi kuat dan berjalan dengan baik (Mathis dan Jackson, 2006). Pada

dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individu, setiap

individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda sesuai dengan sistem

nilai nilai yang ada pada dirinya. Hal itu disebabkan adanya perbedaan

masing-masing individu, semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang

sesuai dengan keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi tingkat

kepuasan yang dirasakan, begitu pula sebaliknya.
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Keith Davis, Wexley, dan Yuki dalam Mangkunegara (2005:168)

mengungkapkan aspek-aspek yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu

aspek-aspek perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan seperti upah atau

gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karier, hubungan dengan

pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi

perusahaan, mutu pengawasan.

Hackman dan Oldman dalam Panggabean (2004:130) mengemukakan bahwa

kepuasan kerja berkaitan dengan lima dimensi inti dari karakteristik

pekerjaan yaitu: keanekaragaman keterampilan, identitas tugas, keberartian

tugas, otonomi dan umpan balik.

Robbins (2006:98) mengatakan bahwa karyawan yang mendapatkan

kepuasan kerja biasanya berprestasi kerja lebih baik dari pada karyawan yang

tidak memperoleh kepuasan kerja. Pegawai akan merasa puas atas kerja yang

telah atau sedang dijalankan, apabila apa yang dikerjakan itu dianggapnya

telah memenuhi harapannya, sesuai dengan tujuan ia bekerja. Apabila

seorang pegawai mendambakan sesuatu, maka ia memiliki suatu harapan,

dengan demikian ia akan termotivasi untuk melakukan tindakan ke arah

pencapaian harapan tersebut, jika harapannya terpenuhi, maka ia akan merasa

puas Dalam hal ini pegawai yang mendapatkan kepuasan kerja yang tinggi,

diharapkan mempunyai kinerja yang tinggi pula.

Universitas Lampung (Unila) yang memiliki nilai-nilai yang terdapat dalam

Rencana Strategis (Renstra) Unila 2011-2015, meliputi : amanah,

professional, antusias dan bermotivasi tinggi, tanggung jawab, kreatif,

disiplin, dan peduli. Unila dalam proses pembangunan pendidikan,
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menyadari pentingnya motivasi dan kepuasan pegawai yang merupakan dasar

sekaligus pemberi dorongan bagi sikap dan perilaku civitas akademika dan

karyawan Unila dalam menjalankan kegiatan dan pekerjaan pada unit kerja

nya masing-masing.

Selain itu di Unila jumlah Sumber Daya Manusia (SDM) sendiri sangat

berpengaruh terhadap tingkat kinerja yang dihasilkan, jumlah tidak idealnya

antara jumlah tenaga kependidikan (pegawai) dengan mahasiswa yang

diberikan layanan. Berdasarkan data Unila dalam Angka 2014 jumlah tenaga

kependidikan PNS di lingkungan Unila berjumlah 641 orang , dengan jumlah

ini selam 3 (tiga) tahun terakhir (2012-2014) tenaga kependidikan mengalami

penurunan sebesar 1% seperti yang terlihat pada gambar di bawah ini.

Tabel 1: Jumlah Tenaga Kependidikan (Pegawai) Universitas 3 (Tiga)
Tahun Terakhir

No Tahun Jumlah (Orang) Perkembangan

(%)

1 2012 654 -

2 2013 643 (1,7%)

3 2014 641 (0,31%)

Sumber : Unila dalam Angka 2014

Sedangkan khusus pegawai yang ada di lingkungan Kantor Pusat administrasi

(KPA) Unilasebanyak 265 orang dengan rincian dapat terlihat pada gambar di

bawah ini :
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Tabel 2. Jumlah Pegawai Kantor Pusat Administrasi Universitas
Lampung 2015

No Bagian Jumlah (orang) Persentase
1 BAK 19 7.17%
2 BUK 145 54.72%

3 BPHM 17 6.42%

4 Lembaga, UPT
dan Pascasarjana

84 31.70%

Jumlah 265 100%
Sumber : Unila dalam Angka 2014

Jumlah tenaga kependidikan tersebut berbanding terbalik dengan jumlah

mahasiswa aktif 3 (tiga) tahun terakhir (2012-2014) yang terlihat pada

gambawa di bawah ini :

Tabel 3. Jumlah Mahasiswa Universitas Lampung 3 (Tiga) Tahun
Terakhir

No Tahun Jumlah (Orang) Perkembangan

(%)

1 2012 21.935 -

2 2013 23.472
7.01%

3 2014 26.219 11.70%

Sumber : Unila dalam Angka 2014

Rasio jumlah tenaga kependidikan pemberi layanan dengan penerima layanan

dalam hal ini yaitu mahasiswa sebesar 1 : 40, artinya 1 (satu) pegawai dalam

memberikan layanan terhadap mahasiswa sebanyak 40 (empat puluh)

mahasiswa. Ini sangatlah tidak ideal, sehingga hal ini membuat kinerja

pelayanan pegawai tidak maksimal. Hal ini sejalan dengan  kelemahan pada

analisis SDM, yaitu jumlah tenaga kependidikan (pegawai administrasi)

rasionya masih belum cukup untuk melayani mahasiswa dan dosen.
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Siagian (2006) mengatakan bahwa kinerja pegawai yang paling baik berasal

dari indikator kualitas kerja dan ketepatan waktu. Sedangkan kinerja pegawai

yang masih perlu dimaksimalkan terlihat dari indikator kualitas pegawai yaitu

pada pernyataan mengenai kemampuan dalam bekerja sama sesama rekan

kerja.

Obyek dalam penelitian ini adalah para pegawai di Kantor Pusat Administrasi

(KPA) atau rektorat. Dalam pelaksanaan administrasi di KPA terbagi menjadi

3 (tiga) biro dan unit kerja lainnya seperti lembaga, UPT. dan Pascasarjana,

yaitu :

1. Biro Akademik dan Kemahasiswaan dengan jumlah tenaga administrasi

19 orang;

2. Biro Umum dan Keuangan dengan jumlah tenaga administrasi 145

orang;

3. Biro Perencanaan, Sistem Informasi dan Kerjasama dengan jumlah

tenaga administrasi 17 orang;

4. Lembaga, UPT dan Pascasarjana dengan jumlah tenaga administrasi 84

orang.

Pemilihan obyek penelitian Kantor Pusat Administrasi (KPA), karena

merupakan pusat seluruh kegiatan administrasi di lingkungan Universitas

Lampung (Unila) dan merupakan unit kerja yang memiliki jumlah pegawai

terbanyak dari unit kerja lainnya yang ada di lingkungan Unila. Unila

berusaha mengembangkan budaya organisasi melalui proses perumusan dan

kesepakatan nilai dasar, tata nilai, norma, sikap dan perilaku kerja. Hal ini
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dimaksudkan untuk memantapkan karakter organisasi sebagai pelayan

masyarakat bidang perguruan tinggi, perbaikan kebijakan, penerapan

manajemen modern, peningkatan pengawasan, evaluasi kinerja, dan

penegakan disiplin bagi pegawai negeri sipil.

Peranan dan pengaruh motivasi dan kepusan kerja dalam menerapkan

pelayanan publik yang professional, penulis memiliki ketertarikan untuk

meneliti lebih lanjut yang berkaitan dengan kepusan kerja dan motivasi

pegawai dalam menjalankan pelayanan publik yang professional di KPA

Unila. Dalam rangka analisis mengenai kinerja instansi publik ini, penulis

memiilih untuk mengamati variabel kepuasan pegawai dan motivasi dengan

harapan bahwa perbaikan kinerja dapat dilakukan setelah mengetahui

motivasi dan kepuasan pegawai di KPA Unila. Ada tiga dasar masalah dalam

kinerja, yaitu rendahnya kinerja yang dicapai pegawai, tidak profesionalnya

kinerja pegawai dalam memberikan layanan, dan nilai-nilai organisasi yang

masih belum terumus dan menjadi pedoman dalam penyelenggaraan kinerja.

Beberapa penelitian tentang kepuasan kerja dan motivasi pada kinerja

menunjukkan bahwa berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja

(Indrarini, 2009; Wartulas, 2003). Beberapa indikator yang digunakan dalam

penelitian sebelumnya seperti kepuasan kerja, indikatornya adalah gaji,

kenyamanan terhadap pekerjaan, penghargaan terhadap hasil kerja,

kebermaknaan tugas, umpan balik terhadap tugas itu sendiri. Indikator

motivasi seperti prestasi, pengakuan, tanggung jawab dan promosi jabatan.

Sedangkan untuk variabel kinerja yang digunakan indikatornya adalah
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kualitas, kuantitas pekerjaan, waktu penyelesaian pekerjaan, kehadiran,

kemandirian serta komitmen kerja. Indikator-indikator tersebut juga terlihat

di KPA Uniersitas Lampung seperti adanya tunjangan kinerja sebagai reward,

penghargaan kepada karyawan, lingkunga atau ruangan kerja yang nyaman,

kesempatan berprestasi serta adanya promosi jabatan. Namun masih sedikit

penelitian yang dilakuan tentang bagaimana motivasi sebagai variabel

pemoderasi pengauruh antara kepuasan kerja pada kinerja karyawan.

Motivasi sebagai variabel pemoderasi dengan variabel lain (komitmen,

kompensasi dan kepuasan kerja dan kinerja) juga sudah diteliti oleh peneliti

terdahulu (Aditya dan Wirakusuma, 2014; Demokrat, 2011 dan

Trisnaningsih, 2004). Motivasi bukan sebagai variabel moderasi antara

hubungan kompensasi dengan kinerja karyawan (Demokrat, 2011),

sedangkan motivasi sebagai variabel moderasi dalam pengaruh komitmen

pada kepuasan kerja tidak terdukung dalam penelitian Trisnaningsih (2004).

Sedangkan motivasi sebagai variabel moderasi dalam pengaruh komitmen

professional dan kepuasan kerja juga tidak terdukung (Aditya dan

Wirakusuma, 2014). Meskipun, dari beberapa penelitian tidak terdukung

motivasi sebagai variabel moderasi, namun penelitian ini akan

mengkonfirmasi ulang pengujian moderasi dari variabel motivasi.

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini dilakukan untuk menguji ulang

dengan variabel lain dengan membuktikan secara empiris mengenai pengaruh

kepuasan kerja pegawai pada kinerja pegawai dengan motivasi sebagai

variabel pemoderasi di lingkungan Kantor Pusat Administrasi Universitas
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Lampung dengan judul Pengaruh Kepuasan Kerja pada Kinerja Pegawai

Kantor Pusat Administrasi Universitas Lampung Dengan Motivasi Sebagai

Variabel Pemoderasi.

1.2. Rumusan Masalah

Perumusan masalah Arikunto (1996:19) menyatakan bahwa dalam suatu

penelitian agar dapat dilaksanakan sebaik-baiknya maka penelitian harus

dapat merumuskan masalahnya dengan jelas, sehingga akan jelas darimana

harus memulai kemana harus pergi dan dengan apa. Permusan masalah juga

diperlukan untuk mempermudah menginterpretasikan data dan fakta yang

diperlukan dalam sebuah penelitian.

Berdasarkan data-data dan fakta yang melatarbelakangi masalah di atas, maka

penulis merumuskan masalah adalah:

1. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor

Pusat Administrasi Universitas Lampung ?

2. Apakah motivasi pegawai berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor

Pusat Administrasi Universitas Lampung ?

3. Apakah motivasi memoderasi pengaruh kepuasan kerja pada kinerja

pegawai Kantor Pusat Administrasi Universitas Lampung ?
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1.3. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui:

1. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Pusat

Administrasi Universitas Lampung.

2. Pengaruh motivasi pegawai terhadap kinerja pegawai Kantor Pusat

Administrasi Universitas Lampung.

3. Pengaruh motivasi sebagai variabel pemoderasi dalam kepuasan kerja dan

dan kinerja pegawai Kantor Pusat Administrasi Universitas Lampung.

1.4. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.4.1. Manfaat Praktis

a. Bagi pihak Organisasi

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan bahan

pertimbangan dalam pengambilan keputusan berkaitan dengan budaya

organisasi dan kinerja yang diberikan.

b. Bagi pihak Akademis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pembelajaran dan

pengaplikasian ilmu pengetahuan di bidang manajemen sumber daya

manusia.

c. Bagi pihak lain

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan rujukan bagi

penelitian selanjutnya serta sebagai pertimbangan bagi organisasi

yang menghadapi masalah serupa.
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1.4.2. Manfaat Teoritis

Sebagai bahan referensi dan informasi bagi peneliti lain yang ingin

melakukan penelitian lebih lanjut terutama yang berkaitan dengan

kepuasan kerja, motivasi dan kinerja pegawai.



BAB II

TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia memiliki berbagai istilah yang memiliki

relevansi dengan pengertian MSDM diantaranya : manajemen sumber daya insani,

manajemen personalia, manajemen kepegawaiaan, manajemen tenaga kerja,

administrasi personalia (kepegawaian), dan hubungan industrial. Pada tahun 1960-

an manajemen sumber daya manusia timbul sebagai masalah baru, sebelum itu

kurang lebih pada tahun 1940-an yang mendominasi adalah manajemen

personalia.

Antara MSDM dan manajemen personalia terdapat perbedaan di dalam ruang

lingkup dan tingkatannya. Manajemen sumber daya manusia mencakup masalah-

masalah yang berkaitan dengan pembinaan, penggunaan dan perlindungan sumber

daya manusia; sedangkan manajemen personalia lebih banyak berkaitan dengan

sumber daya manusia yang berada dalam perusahaan-perusahaan, yang umum

dikenal dengan sektor modern tersebut. Tugas manajemen personalia adalah

mempelajari dan mengembangkan cara-cara agar manusia dapat secara efektif di

integrasikan ke dalam berbagai organisasi guna mencapai tujuannya.
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Berikut ini adalah pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

menurut para ahli:

1. Menurut Mathis dan Jackson (2006:16) Manajemen sumber daya manusia

adalah: “Human Resource Management is the prosses through hican optimal fit

is achieved among the employee, job, organization, and environment so that

employees reach their desired level of satisfaction and performance and the

organization meets it’s goals”. Manajemen sumber daya manusia adalah suatu

proses melalui mana kesesuaian optimal diperoleh di antara pegawai, pekerjaan

organisasi dan lingkungan sehingga para pegawai mencapai tingkat kepuasan

dan performansi yang mereka inginkan dan organisasi memenuhi tujuannya.

2. Menurut Hasibuan (2003:21) Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu

dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja, agar efektif dan efisien

membantu terujudnya tujuan.

3. Menurut Mangkunegara (2008:15) Manajemen sumber daya manusia adalah

fungsi manajemen yang berhubungan dengan rekrutmen, penempatan,

pelatihan, dan pengembangan anggota organisasi.

4. Menurut Handoko (2001:4) Manajemen sumber daya manusia adalah

penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber

daya manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi.

Jadi dapat disimpulkan bahwa pengertian manajemen sumber daya  manusia adalah

fungsi manajemen yang berhubungan dengan pengadaan tenaga kerja,

pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan
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kerja dengan sumber daya manusia untuk mencapai sasaran perorangan, organisasi,

dan pengguna.

Buku nya Mathis dan Jackson (2006) mengatakan bahwa variabel-variabel

sumberdaya manusia seperti kepuasan kerja, motivasi dan kinerja karyawan

organisasi menjadi salah satu faktor yang menetukan keberhasilan sebuah

organisasi menjadi kuat dan berjalan dengan baik. Berikut akan di rinci variabel-

variabel tersebut diatas.

2.2 Motivasi Kerja

2.2.1 Konsep Dasar Tentang Motivasi Kerja

Setiap individu memiliki kondisi internal dan eksternal yang turut berperan

dalam aktivitas dirinya sehari-hari. Salah satu dari kondisi internal dan eksternal

tersebut adalah ”motivasi”. Berkaitan dengan pengertian motivasi, berbagai pakar

mengetengahkan pandangannya tentang motivasi, diantaranya ialah :

Uno (2007:98) mengartikan motivasi adalah suatu proses yang ikut menentukan

intensitas, arah, ketekunan individu dalam usaha mencapai tujuan, motivasi adalah

kekuatan baik dari dalam maupun luar yang mendorong seseorang untuk

mencapai tujuan tertentu yang telah ditetapkan sebelumnya, atau motivasi dapat

diartikan sebagai proses untuk mencoba mempengaruhi orang atau orang-orang

yang dipimpinnya agar melakukan pekerjaan yang diinginkan sesuai dengan

tujuan tertentu yang ditetapkan lebih dahulu.

Robbins (2006:268) mendefinisikan motivasi sebagai proses yang ikut

menentukan intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam usaha mencapai

sasaran.
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Winardi (2004:114) menyimpulkan motivasi adalah sesuatu kekuatan yang ada

didalam diri seorang manusia, yang dapat dikembangkan sendiri atau

dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar, pada intinya berkisar sekitar imbalan

moneter dan non moneter, yang dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara

positif dan secara negatif, hal mana tergantung pada situasi dan kondisi dari orang

yang bersangkutan.

Hasibuan (2003:165) mendefinisikan motivasi adalah pemberian daya penggerak

yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerjasama,

bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai

kepuasan. Moekijat (2002 : 5) mengartikan bahwa:“ motivasi mempunyai arti

yang sama dengan motif, yakni suatu daya pendorong atau perangsang untuk

melakukan sesuatu”.

Fred Luthans (1995 : 141) menegaskan bahwa “Motivation is a process that

starts with a physiological or psychological deficiency or need that activates

behavior or a drive that is aimed at a goal or incentive. Thus, the key to

understanding the process of motivation lies in the meaning of, and relationship

between, needs, drives, and incentives”.

Dengan demikian, motivasi sebagai sebuah proses yang bermula dari kekurangan

dalam hal fisiologis ataupun psikologis atau kebutuhan yang mengaktifkan

perilaku atau sebuah dorongan yang ditujukan pada sebuah tujuan atau intensif.

Berdasarkan definisi ini ada tiga hal penting dalam proses motivasi yang saling

berhubungan dan tergantung satu dengan yang lainnya yaitu : kebutuhan

kebutuhan, dorongan-dorongan, insentif-insentif. Dari ketiga hal ini dapat

dijelaskan bahwa :
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1. Kebutuhan, tercipta ketika ada ketidakseimbangan psikologis atau fisiologis

2. Dorongan, biasanya disebut yang terbangun untuk meredakan kebutuhan.

3. Insentif, merupakan segala sesuatu yang akan meredakan dan mengurangi

dorongan dengan memenuhi insentif cenderung untuk mengembalikan

keseimbangan psikologis dan fisiologis dan akan mengurangi atau

menghilangkan dorongan.

Menurut Fernet, Guay, Senecal dan Austin (2012:76), motivasi adalah motif  yang

dikaitkan dengan  keinginan seseorang untuk melakukan sesuatu atau tidak.

Motivasi umumnya dibagi menjadi dua yaitu motivasi instrinsik  dan ekstrinsik.

Motivasi instrinsik yaitu jenis motivasi yang berhubungan dengan pemenuhan

pribadi,kenikmatan dan kesenangan pribadi. Motivasi instrinsik membantu

konsistensi individu dalam melakukan berbagai kegiatan efektif melalui tindakan

sukarela. Motivasi ekstrinsik terjadi ketika orang-orang dipicu oleh faktor

eksternal untuk mengekplorasi atau menantang mereka untuk melakukan sesuatu

dalam pencapaian  reward.

Berdasarkan penelitian  psikologi sosial yang dilakukan oleh Amabile,1994 dalam

Miao,C Fred dan R, Evans Kenneth, (2007:6), motivasi instrinsik dan ekstrinsik

terdiri dari dimensi kognitif dan afektif. Secara empiris, hasil penelitiannya

menunjukan bahwa dimensi motivasi instrinsik terdiri dari orientasi tantangan

(kognitif) dan kenikmatan tugas (afektif) sedangkan untuk motivasi ekstrinsik

terdiri dari orientasi kompensasi (kognitif) dan orientasi pengakuan (afektif).

Hal ini sejalan dengan teori hirarki kebutuhan Alderfer yang terkenal dengan teori

ERG. E adalah Existence  Needs yang artinya kebutuhan eksistensi, R adalah
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Relatedness Needs yaitu kebutuhan keterkaitan  dan G adalah Growth Need yaitu

kebutuhan untuk tumbuh. Teori ERG menjelaskan  bahwa setiap orang memiliki

perbedaan dalam mengejar kebutuhan mereka. Prinsip lain yang penting dari teori

ERG adalah gagasan bahwa jika kebutuhan pada tingkat tertinggi yang diinginkan

seseorang sulit dicapai maka individu akan bergeser untuk mencapai kebutuhan

dengan tingkat yang lebih rendah sehingga lebih mudah untuk dipenuhi. Hal ini

dikenal sebagai prinsip frustration-regression. Tingkat kebutuhan tertinggi pada

teori ini adalah kebutuhan untuk tumbuh yaitu keinginan seseorang untuk terus

berkembang. Tingkat selanjutnya yaitu kebutuhan keterkaitan dimana seseorang

memiliki keinginan untuk memenuhi hubungan dengan rekan kerja termasuk rasa

nyaman dan adanya pengakuan dari orang sekitar. Serta tingkat terbawah adalah

kebutuhan eksistensi yaitu keinginan seseorang untuk merasa sejahtera baik

secara fisik dan materi (Seniwoliba dan Nchorbono,2013:78).

Organisasi perlu memahami apa saja yang dapat meningkatkan motivasi

pengikutnya yang memiliki dampak  pada kinerja yang dirasakan. Hal ini dapat

dikritisi sejak tahap seleksi karyawan baru, dimana pemimpin dapat menganalisis

motivasi calon karyawan dengan seksama  sehingga akan tepat juga dalam proses

penempatan karyawan (Miao,C Fred dan R, Evans Kenneth, 2007:8).

Pendapat-pendapat tentang motivasi tersebut di atas dapat disimpulkan sebagai

berikut. Motivasi adalah dorongan dalam diri karyawan untuk melakukan suatu

kegiatan atau tugas agar mampu mencapai prestasi kerja (kinerja) sesuai dengan

tujuan organisasi. Motivasi kerja dapat diartikan sebagai keinginan atau

kebutuhan yang melatar belakangi seseorang sehingga ia terdorong untuk bekerja.
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2.2.2 Pentingnya Motivasi Kerja

Motivasi menurut sumber yang menimbulkan dibedakan dua macam yaitu

motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik, timbulnya tidak

memerlukan rangsangan dari luar karena memang telah ada dalam diri individu

sendiri, yaitu sesuai atau sejalan dengan kebutuhannya, sedangkan motivasi

ekstrinsik timbul karena adanya rangsangan dari luar individu. Motivasi instrinsik

lebih kuat dari motivasi ekstrinsik, oleh karena itu, seorang dosen harus berusaha

menimbulkan motif intrinsik dengan menumbuhkan dan mengembangkan minat

terhadap Tri Dharma Perguruan Tinggi.

Secara umum teori motivasi dibagi dalam dua kategori yaitu teori isi (content),

dan teori proses. Teori motivasi isi mempusatkan perhatian pada faktorfaktor

dalam diri orang yang menguatkan, mengarahkan, mendukung dan menghentikan

perilakunya. Teori ini mencoba menjawab pertanyaan kebutuhan “apa” yang

memuaskan dan mendorong semangat bekerja seseorang. Hal yang memotivasi

semangat bekerja seseorang adalah untuk memenuhi kebutuhan dan kepuasan

materiil maupun non materiil yang diperoleh dari hasil pekerjaannya (Hasibuan

2003). Beberapa tokoh dalam teori isi antara lain :

1. Teori Motivasi Isi (Content)

Teori Hierarki Kebutuhan Abraham Maslow menurut Robbins (2006:220).

Manusia akan didorong untuk memenuhi kebutuhan yang paling kuat, sesuai

waktu, keadaan dan pengalaman yang bersangkutan mengikuti suatu hierarki.

Tingkat pertama adalah kebutuhan fisiologis, setelah kebutuhan ini

terpuaskan maka kebutuhan berikutnya akan menjadi kebutuhan utama,

kebutuhan kedua adalah keamanan, rasa aman, kebutuhan ketiga adalah
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kebutuhan sosial, kebutuhan bergaul, bermasyarakat, setelah kebutuhan sosial

terpenuhi, kebutuhan keempat adalah kebutuhan penghargaan atau

penghormatan, setelah kebutuhan tersebut terpenuhi maka muncul kebutuhan

baru yaitu kebutuhan kelima aktualisasi diri atau realisasi diri atau

pemenuhan kepuasan atau ingin berprestasi. Pendapat ini diantaranya

diungkapkan pula oleh Siagian (2006:88), Usman (2006:69).

Teori motivasi ERG yang dikemukakan oleh Clayton Alderfer secara

konseptual terdapat persamaan antara teori Maslow dan Alderfer, karena

Existence Needs, berhubungan dengan kebutuhan dasar termasuk di

dalamnya kebutuhan fisiologis dan keamanan dapat dikatakan identik dengan

hierarki pertama dan kedua dalam teori Maslow. Relatedness Needs,

menekankan akan pentingnya kebutuhan sosial dan penghargaan senada

dengan hierarki ketiga dan keempat menurut Maslow, dan Growth Needs

adalah keinginan untuk aktualisasi diri sama dengan hierarki

kelima dari Maslow (Siagian 2006:90).

Teori Motivasi Alderfer menekankan bahwa berbagai jenis kebutuhan

manusia itu diusahakan pemuasannya secara serentak, karena manusia

menyadari keterbatasannya, seseorang dapat menyesuaikan kondisi obyektif

yang dihadapinya antara lain memusatkan perhatiannya pada hal-hal yang

mungkin dicapainya (Robbins 2006:110).

Teori Dua Faktor. Teori yang dikembangkan oleh Herzberg, menurut

Robbins seperti yang diungkapkan Siagian (2006:90) yang dimaksud dengan

factor motivasi adalah hal-hal pendorong berprestasi yang sifatnya instrinsik,

yang berarti bersumber dari dalam diri seseorang (prestasi, pengakuan,
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pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan pengembangan potensi individu),

sedangkan yang dimaksud dengan faktor higiene atau pemeliharaan adalah

faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti bersumber dari luar diri

seseorang (gaji dan upah, kondisi kerja,kebijakan dan administrasi

perusahaan, hubungan antar pribadi, dan kualitas supervisi. Dari konsep teori

dua faktor dapat diketahui bahwa perencanaan pekerjaan bagi pekerja

haruslah senantiasa terjadi keseimbangan antara kedua faktor tersebut (Umar

2004:24).

Teori X dan Y dari McGregor berasumsi bahwa kedua konsep X dan Y

adalah berbeda. Manusia sebagai teori X (negatif) dan teori Y (positif). Teori

X mengasumsikan bahwa manusia tidak menyukai bekerja, menghindar

tanggung jawab, harus dipaksa agar berprestasi dan kurang mandiri. Teori Y

mengasumsikan bahwa manusia suka bekerja, kreatif, bertanggung jawab dan

dapat mengarahkan dirinya (Usman, 2006:24). McGregor sendiri menganut

keyakinan bahwa asumsi teori Y lebih sahih daripada teori X. Oleh Karena

itu, diusulkannya ide-ide seperti pengambilan keputusan partisipasif,

pekerjaan yang bertanggung jawab dan menantang, serta hubungan kelompok

yang baik sebagai pendekatan-pendekatan yang akan memaksimalkan

motivasi kerja karyawan (Robbins 2006:113).

Teori Motivasi David McClelland.. Teori ini menyatakan bahwa seorang

pekerja memiliki energi potensial yang dapat dimanfaatkan tergantung pada

dorongan motivasi, situasi, dan peluang yang ada. Kebutuhan pekerja yang

memotivasi gairah kerja adalah kebutuhan berprestasi (need for achievement),
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kebutuhan akan kelompok pertemanan atau afiliasi (need for affiliation), dan

kebutuhan akan kekuasaan (need for power) (Robbins 2006:113).

Karyawan akan antusias untuk berprestasi tinggi, asalkan diberi kesempatan.

Seseorang menyadari bahwa hanya mencapai prestasi kerja yang tinggi akan dapat

memperoleh pendapatan besar, dengan pendapatan yang besar akhirnya dapat

memiliki serta memenuhi kebutuhan-kebutuhannya (Hasibuan 2003:65).

Kebutuhan akan afiliasi ini menjadi daya penggerak yang akan memotivasi

semangat bekerja seseorang, sebab setiap orang menginginkan: (1) kebutuhan

akan perasaan diterima oleh orang lain di lingkungan ia hidup dan bekerja, (2)

kebutuhan akan perasaan dihormati, (3) kebutuhan akan perasaan maju dan tidak

gagal, (4) kebutuhan akan perasaan ikut serta. Seseorang karena kebutuhan akan

afiliasi, ini akan memotivasi dan mengembangkan dirinya serta memanfaatkan

semua energinya untuk menyelesaikan tugas-tugasnya. Jadi seseorang termotivasi

oleh kebutuhan afiliasi. Kebutuhan akan kekuasaan ini merupakan daya

penggerak yang memotivasi semangat kerja seorang karyawan. Ego manusia yang

ingin lebih berkuasa sehingga menimbulkan persaingan. Persaingan ini oleh

pimpinan ditumbuhkan secara sehat, menyediakan peralatan, menciptakan suasana

pekerjaan yang baik dan memberikan kesempatan untuk promosi, sehingga

seseorang akan meningkatkan semangat kerjanya.

2.2.3. Teori Motivasi

Teori motivasi proses ini pada dasarnya berusaha menjelaskan bagaimana dan

tujuan apa yang membuat seseorang berperilaku tertentu. Menurut teori ini

motivasi timbul karena adanya kebutuhan (needs), kemudian ada harapan
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(expectancy) terhadap kemungkinan memperoleh balasan (reward) yang dapat

digunakan untuk memenuhi kebutuhan tersebut . Teori motivasi

proses ini antara lain: (1) Teori Penentuan Tujuan, (2) Teori Penguatan, (3)

Teori Keadilan, dan (4) Teori Pengharapan.

Teori Penentuan Tujuan. Teori Penentuan Tujuan. mengungkapan bahwa jika

tujuan cukup spesifik dan menantang, tujuandapat menjadi faktor pemotivasi

yang efektif baik untuk individu maupun untuk kelompok. Motivasi juga

semakin meningkat apabila individu dilibatkan atauberpartisiapasi dalam

penentuan tujuan. Umpan balik yang akurat dan cepat juga bermanfaat dan

didapatkan untuk mendorong motivasi kerja untuk mencapai tujuan tertentu,

jadi menurut pendapat Robbin, dan Hanafi sudah sesuai dengan pendapat yang

diutarakan oleh Edwin Locke yaitu ”bahwa niat-niat untuk bekerja menuju

sasaran merupakan sumber utama dari motivasi kerja”

Teori Penguatan (Teori motivasi reinforcement) mencoba menjelaskan peranan

balasan dalam membentuk perilaku tertentu. Teori ini menyatakan bahwa jika

suatu perilaku akan diberi balasan yang menyenangkan (rewarding), maka

perilaku tersebut akan diulangi lagi di masa mendatang. Sebaliknya, jika suatu

perilaku diberi hukuman (balasan yang tidak menyenangkan atau punishment)

maka perilaku tersebut tidak akan diulangi di masa mendatang. Sesuai

pendapat Robbins dalam teori penguatan mempunyai pendekatan perilaku

(behavioristik), yang berargumen bahwa penguatanlah yang mengkondisikan

perilaku. Teori penguatan ini didasarkan atas hubungan sebab-akibat dari

perilaku dengan pemberian kompensasi.
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Teori Keadilan (Equity Theory) tentang teori motivasi keadilan adalah ”bahwa

motivasi, prestasi, dan kepuasan kerja merupakan fungsi persepsi keadilan

(kewajaran) yang dirasakan oleh karyawan terhadap balasan yang diterimanya.

Keadilan tersebut diukur berdasarkan rasio antara output yang dihasilkan orang

tersebut (misal, gaji atau promosi) dengan input seseorang (misal, usaha atau

keterampilan). Robbins berpendapat bahwa keadilan merupakan daya

penggerak yang memotivasi semangat kerja seseorang, jadi atasan harus

bertindak adil terhadap semua. bawahannya, jika prinsip ini diterapkan dengan

baik oleh pimpinan maka semangat kerja bawahan cenderung akan meningkat.

Teori Pengharapan (Expectancy Theory) dari Victor Vroom, Robbins

menyimpulkan ”bahwa karyawan dimotivasi untuk melakukan upaya lebih

keras bila meyakini upaya itu akan menghasilkan penilaian kinerja yang baik.

Penilaian yang baik akan mendorong imbalan organisasi seperti bonus,

kenaikan gaji atau promosi, jika prinsip keadilan ini diterapkan dengan baik

maka semangat kerja para karyawan cenderung akan meningkat” (Robbins

2006:120).

Mengacu pada uraian teori di atas, secara konseptual dapat didifinisikan bahwa

motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang turut menentukan kinerja

pegawai. Besar atau kecilnya pengaruh motivasi pada kinerja seseorang

tergantung pada seberapa banyak intensitas motivasi yang diberikan. Perbedaan

motivasi kerja bagi seorang pegawai biasanya tercermin dalam berbagai

kegiatan dan bahkan prestasi yang dicapainya. .

2.3 Kepuasan Kerja

2.3.1 Konsep Dasar Tentang Kepuasan Kerja
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Robbins (2006:97) mendefinisikan kepuasan kerja adalah cara pekerja merasakan

mengenai pekerjaaanya. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh beberapa aspek

pekerjaan, meliputi: upah/gaji. kondisi kerja, pengawasan, teman kerja, materi

pekerjaan, jaminan kerja, serta kesempatan untuk maju.

Kepuasan kerja merupakan suatu sikap yang positif yang menyangkut

penyesuaian diri yang sehat dari para karyawan terhadap kondisi dan situasi kerja,

termasuk didalamnya masalah upah, kondisi sosial, kondisi fisik dan kondisi

psikologis.

Handoko (2001: 59) mendefinisikan kepuasan kerja adalah suatu efektivitas atau

respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan.

2.3.2 Upaya Meningkatkan Kepuasan Kerja Pegawai

Agar pegawai bekerja dengan maksimal, maka kepuasan kerja harus terus

menerus diperhartikan. Siagian (2006:297-299) mengungkapkan faktor-faktor

yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah (1) kemangkiran. (2) keinginan

pindah, (3) usia, (4) tingkat jabatan,(5) besar kecilnya organisasi. Mangkunegara

(2004) mengungkapkan aspek-aspek yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu

aspek-aspek perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan seperti upah atau gaji

yang diterima, kesempatan pengembangan karier, hubungan dengan pegawai

lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, mutu

pengawasan, sedangkan aspek-aspek yang berhubungan dengan dirinya, antara

lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan, dan pendidikan.

Kepuasan kerja berhubungan dengan variabel-variabel seperti turnover, tingkat

absensi, umur, tingkat pekerjaan, dan ukuran organisasi perusahaan. Hal ini sesuai

pendapat Keith Davis dalam Mangkunegara (2004:119) mengemukakan bahwa”
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Job satisfaction is related to a number of major employee variables, such as

turnover, absences, age, occupation, and size of the organization in which an

employee works”

Harold E. Burt dalam Robbbins (2006:54) mengungkapkan pendapatnya tentang

faktor-faktor yang ikut menentukan kepuasan kerja sebagai berikut.

a. Faktor hubungan antar karyawan, antara lain:

1) Hubungan langsung antara pimpinan dengan karyawan.

2) Faktor psikis dan kondisi kerja.

3) Hubungan sosial di antara karyawan.

4) Sugesti dari teman sekerja.

5) Emosi dan situasi kerja.

b. Faktor-faktor individual, yaitu yang berhubungan dengan, sikap, umur, dan

jenis kelamin.

c. Faktor-faktor luar, yaitu yang berhubungan dengan keadaan keluarga karyawan,

rekreasi, dan pendidikan.

2.3.3 Peranan Kepuasan Kerja Bagi Peningkatan Kinerja Pegawai

Terlepas dari faktor-faktor apa yang mempengaruhi kepuasan kerja, tetapi tetap

penting untuk mengusahakan agar terdapat pengaruh positif antar kepuasan kerja

dengan prestasi kerja (kinerja) karyawan, artinya menjadikan kepuasan kerja

untuk memacu prestasi kerja yang lebih baik.

Kepuasan kerja biasanya diketahui berdasarkan hasil penyelidikan terhadap

pegawai dengan jalan mengadakan survei. Survei kepuasan kerja adalah suatu

prosedur dimana pegawai-pegawai mengemukakan perasaan-perasaan mengenai

jabatan atau pekerjaannya melalui laporan kerja. Survei kepuasan kerja juga untuk
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mengetahui moral pegawai, pendapat, sikap, iklim, dan kualitas kehidupan kerja

pegawai. ( Mangkunegara 2004:120)

Survei kepuasan kerja dapat bermanfaat dan menguntungkan apabila memenuhi

persyaratan sebagai berikut: (1) Manager dan pemimpin melibatkan diri pada pada

survei, (2) Survei dirancang berdasarkan kebutuhan pegawai dan managemen

secara obyektif, (3) Survei diadministrasikan secara wajar, (4) Ada tindak lanjut

dari pemimpin, dan adanya aksi untuk mengkomunikasikan kegunaan hasilnya

dari pemimpin.

Keuntungan dari survei kepuasan kerja, antara lain kepuasan kerja secara umum,

komunikasi, meningkatkan sikap kerja, dan untuk keperluan pelatihan (training).

(Mangkunegara).

1. Kepuasan Kerja secara Umum

Keuntungan survei kepuasan kerja dapat memberikan gambaran kepada

pemimpin mengenai tingkat kepuasan kerja pegawai di perusahaan. Begitu pula

untuk mengetahui ketidakpuasan pegawai pada bagian dan jabatan tertentu.

Survei juga sangat bermanfaat dalam mendiagnosa masalah-masalah pegawai

yang berhubungan dengan peralatan kerja.

2) Komunikasi

Survei kepuasan kerja sangat bermanfaat dalam mengkomunikasikan keinginan

pegawai dengan pikiran pemimpin. Pegawai yang kurang berani berkomentar

terhadap pekerjaannya dengan melalui survei dapat membantu

mengkomunikasikan kepada pemimpin.

3) Meningkatkan Sikap Kerja
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Survei kepuasan kerja dapat meningkatkan sikap kerja pegawai. Hal ini karena

pegawai merasa pelaksanaan kerja dan fungsi jabatannya mendapat perhatian

dari pihak pemimpin.

4) Kebutuhan Pelatihan

Survei kepuasan kerja sangat berguna dalam menentukan kebutuhan pelatihan

tertentu. Pegawai-pegawai biasanya diberikan kesempatan untuk melaporkan

apa yang mereka rasakan dari perlakuan pemimpin pada bagian jabatan

tertentu. Dengan demikian kebutuhan pelatihan disesuaikan dengan kebutuhan

bagi bidang pekerjaan pegawai-pegawai peserta pelatihan.

Kuswadi (2004:55) Kepuasan kerja dapat membantu memaksimalkan kinerja

pegawai dalam jangka panjang akan menghasilkan yaitu:

1) Pegawai yang puas cenderung bekerja dengan kualitas yang lebih baik

2) Pegawai yang puas cenderung bekerja lebih produktif.

3) Pegawai yang puas cenderung bertahan lebih lama dalam organisasi tempat

pegawai tersebut bekerja.

4) Pegawai yang puas cenderung dapat bekerja sama dengan mahasiswa..

Siagian (2006:66) mengungkapkan alat ukur kepuasan kerja yang digunakan

dapat berupa The Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), yang digunakan

oleh Weiss et.al (1967), The Job Descriptive Index (JDI) yang dikembangkan oleh

Smith dan Hulin (1969), Pay Satisfaction Questionnaire (PSQ) oleh Heneman dan

Schwab (1985), dan Job Diagnostic Survey (JDS) yang dikembangkan oleh

Hackman dan Oldman (1974).

The Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), merupakan skala rating untuk

menilai kepuasan kerja sejauh mana mereka puas terhadap beberapa aspek
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pekerjaan(contoh kepuasan terhadap gaji dan kesempatan untuk maju)

Pengukuran kepuasan kerja ini dikembangkan oleh Weiss, Dawis, dan England

pada tahun1967. Skala ini terdiri dari pekerjaan yang dirasakan sangat tidak puas,

tidak puas, netral,memuaskan, dan sangat memuaskan (Mangkunegara 2004:127).

Skor yang tinggi mencerminkan skor kepuasan kerja yang tinggi pula.

The Job Descriptive Index (JDI) yang dikembangkan oleh Smith, Kendall, dan

Hulin (1969), menilai kepuasan keseluruhan dengan menggunakan: kepuasan

terhadap pengawasan, kepuasan terhadap rekan kerja, kepuasan dengan pekerjaan

itu sendiri, kepuasan terhadap pembayaran, dan kepuasan terhadap promosi.

Pay Satisfaction Questionnaire (PSQ) oleh Heneman dan Schwab (1985:9),

merupakan daftar pertanyaan yang ditujukan untuk menilai kepuasan kerja

terhadap beberapa aspek pembayaran ( tingkatnya, penambahannya, dan fasilitas

yang bisa dimanfaatkan).

Job Diagnostic Survey (JDS) yang dikembangkan oleh Hackman dan Oldman

(1974). mengembangkan alat ukur yang dapat digunakan untuk memahami

kepuasan kerja berkaitan dengan lima dimensi inti dari karakteristik pekerjaan,

yaitu keanekaragaman keterampilan (skill variety), identitas tugas (task identity),

keberartian tugas (task significance), otonomy (autonomy), dan umpan balik

(feedback)

Robins (2006:195) menyatakan bahwa kepuasan adalah sikap umum individu

terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi

menunjukkan sikap yang positif terhadap kerja itu, seseorang yang tidak puas

dengan pekerjaannya menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaannya Dari

teori di atas, maka dapat disimpulkan kepuasan kerja adalah suatu sikap positif
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yang menyangkut penyesuaian diri para pegawai terhadap pekerjaannya. Jika

pegawai merasa puas terhadap pekerjaannya, maka pegawai tersebut memilki

sikap positif dan bangga, serta menilai pekerjaannya tinggi, karena situasi dan

kondisi kerja dapat memenuhi kebutuhan, keinginan, dan harapan.

Indikator kepuasan kerja meliputi: (1) gaji, (2) kenyamanan terhadap pekerjaan,

(3) kebanggaan terhadap lembaga, (4) penghargaan terhadap hasil kerja, (5)

kebermaknaan tugas, (6) kesempatan untuk maju, (7) kewenangan mengatur

sistem kerja, (8) umpan balik terhadap tugas itu sendiri.

2.4. Kinerja

Pengertian atau definisi kinerja sangatlah banyak dikemukakan oleh para ahli.

Kamus Besar Bahasa Indonesia (1996) mendefinisikan kinerja adalah sesuatu

yang dicapai atau prestasi yang diperlihatkan. Sedangkan menurut Bernadin dan

Russel (1998:239) Performance is defined as the record of outcomes produced on

a specified job function or activity during a specified time period” yang artinya

kinerja adalah catatan apa yang dihasilkan dari fungsi pekerjaan yang spesifik atau

aktifitas tertentu selama waktu tertentu.

Kinerja yang sering disebut dengan juga disebut result (Cash and Fischer, 1987

dalam Sudjono) yang berarti apa yang telah dihasilkan oleh individu karyawan.

Istilah yang lain adalah human output yang dapat diukur dari productivity,

absence, turnover, citizenship, dan satisfaction (Robbins, 2003:27).

Menurut Wood, Wallace, Zeffane dan Schermerhon (1998:11) menyatakan

persamaan performance adalah sebagai berikut : performance = individual

attributes x work effort x organizational support. Dari persamaan tersebut dapat
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dilihat bahwa performance adalah hasil dari atribut personal individu, kemampuan

kerja dan  dukungan organisasi. Ketiga faktor di atas harus menunjukan

pencapaian kinerja yang tinggi. Setiap harus mengerti bagaimana ketiga faktor di

atas dapat mempengaruhi kinerja, dimana :

1. Individual attribute berhubungan dengan kapasitas yang akan dilakukan;

2. Work effort berhubungan dengan keinginan untuk melakukan;

3. Organizational support berhubungan dengan kesempatan untuk melakukan.

Gambar 1.Variabel on of Individual Performance Factors

Sumber : Wood, Wallace, Zeffane dan Schermerhorn (1998:112)

Robbins (1998:89) menyatakan bahwa kinerja karyawan adalah fungsi dari

interaksi antara ability dan motivasi. Jika salah satu kurang maka performance

akan menjadi negatif. Kecerdasan dan keterampilan (yang digolongkan di bawah

label “ability”) harus dipertimbangkan di samping motivasi jika ingin

menjelaskan dan meramalkan dengan akurat kinerja karyawan. Di samping itu

juga dibuthkan kesempatan untuk bekerja, persamaannya adalah sebagai berikut :

performance = f(A x M x O).

Individual attributes
capacity to performance

Work effort Willingnes
to perform

Organizational
support oppurtinity to
perform
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McCloy et.al. (1994:57), menyatakan bahwa kinerja adalah kelakuan atau

kegiatan yang berhubungan dengan organisasi, di mana organisasi tersebut

merupakan keputusan dari pimpinan. Dikatakan bahwa kinerja bukan outcome,

konsekuensi atau hasil dari perilaku atau perbuatan, tetapi kinerja adalah

perbuatan atau aksi itu sendiri, di samping itu kinerja adalah multi dimensi

sehingga untuk beberapa pekerjaan yang spesifik mempunyai beberapa bentuk

komponen kinerja yang dibuat dalam batas hubungan variasi dengan variabel-

variabel lain.

Dari berbagai definisi tentang kinerja di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja

adalah capai hasil dari sebuah organisasi yang diperoleh dari kecerdasan dan

keterampilan individu dan dukungan manajemen organisasi.

2.4.1. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Amin (2014:20) bahwa faktor-faktor tingkat kinerja staf meliputi: mutu pekerjaan,

jumlah pekerjaan, efektifitas biaya dan inisiatif. Sementara karakteristik individu

yang mempengaruhi kinerja meliputi: umur, jenis kelamin,  pendidikan, lama

kerja, penempatan kerja dan lingkungan kerja (rekan kerja, atasan, organisasi,

penghargaan dan imbalan).

Selanjutnya Robbins (2006:67) dalam Amin, menyatakan terdapat tiga kelompok

variabel yang mempengaruhi kinerja dan perilaku yaitu : (1) variabel individu,

yang meliputi kemampuan dan keterampilan, fisik maupun mental, latar belakang,

pengalaman dan demografi, umur dan jenis kelamin, asal usul dan sebagainya.
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Kemampuan dan ketrampilan merupakan faktor utama  yang mempengaruhi

kinerja individu, sedangkan demografi mempunyai hubungan tidak langsung pada

perilaku dan kinerja, (2) variabel organisasi, yakni sumber daya, kepemimpinan,

imbalan, struktur dan desain pekerjaan, (3) variabel psikologis, yakni persepsi,

sikap, kepribadian, belajar, kepuasan kerja dan motivasi.

Persepsi, sikap, kepribadian dan belajar merupakan hal yang komplek dan sulit

diukur serta kesempatan tentang pengertiannya sukar dicapai, karena seseorang

individu masuk dan bergabung ke dalam suatu organisasi kerja pada usia, etnis,

latar belakang, budaya dan ketrampilan yang berbeda satu sama lainnya. Uraian

dari variabel kinerja dapat dilihat sebagai berikut:

1. Tanggungjawab: adalah kesanggupan seorang dalam menyelesaikan pekerjaan

yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat pada waktunya

serta berani memikul risiko atas keputusan yang diambilnya atau tindakan

yang dilakukannya Inisiatif: adalah prakarsa atau kemampuan seorang untuk

mengambil keputusan, langkah-langkah atau melaksanakan suatu tindakan

yang diperlukan dalam melaksanakan tugas pokok tanpa menunggu perintah

dari atasan.

2. Jumlah pekerjaan: variabel ini berkembang berdasarkan kenyataan bahwa

pekerjaan itu berbeda-beda satu sama lain dimana beberapa diantaranya lebih

menarik dan menantang dibanding lainnya.

Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada enam indikator,

yaitu (Robbins, 2006:260) :
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1. Kualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan

dan kemampuan karyawan.

2. Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

3. Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu

yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

4. Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga,

uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil

dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

5. Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat

menjalankan fungsi kerjanya

6. Komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai

komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap

kantor.

2.4.2. Penilaian Kinerja

Setiap hasil yang dicapai pegawai dalam sebuah organisasi tentu ada penilaian

yang diberikan. Penilaian kinerja merupakan evaluasi akhir terhadap apa yang

telah dilakukan dan apa yang dicapai yang pada akhirnya menjadi indikator dalam

menentukan langkah selanjutnya untuk kemajuan organisasi. Bila pelaksanaan

pekerjaan sesuai dengan uraian tugas, berarti pekerjaan itu berhasil dilaksanakan

dengan baik, bila di bawah standar uraian tugas tersebut berarti pelaksanaan

pekerjaan tersebut kurang baik.
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Penilaian kinerja adalah proses menilai hasil karya personel dalam suatu

organisasi melalui instrumen penilaian kinerja. Penilaian kinerja merupakan

proses yang berkelanjutan untuk menilai kualitas kerja personel dan usaha untuk

mempertinggi kerja personel dalam organisasi.  Penilaian kinerja adalah proses

penelusuran kegiatan pribadi personel pada masa tertentu yang menilai hasil karya

yang ditampilkan terhadap pencapaian sasaran sistem manajemen (Prihadi,

2004:35). Penilaian kinerja merupakan suatu evaluasi terhadap penampilan kerja

personel dengan membandingkan standar baku penampilan. Kegiatan penilaian

kinerja ini membantu dalam pengambilan keputusan oleh manajer dan memberi

umpan balik kepada personel tentang pelaksanaan pekerjaannya. Melalui

penilaian ini manajer akan mengetahui apakah pekerjaan itu sudah sesuai atau

belum dengan uraian tugas yang telah disusun sebelumnya. Dengan melakukan

penilaian yang demikian seorang pimpinan akan menggunakan uraian tugas

sebagai tolak ukur.

2.5. Pegawai Negeri Sipil

Pegawai Negeri Sipil (PNS) adalah aparatur pemerintahan yang memiliki

tanggung jawab dalam memberikan layanan kepada masyarakat dalam organsasi

publik. Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 menyebutkan bahwa Pegawai

Negeri adalah pegawai yang telah memenuhi syarat yang ditentukan, diangkat

oleh pejabat yang berwenang dan diserahi tugas dalam suatu jabatan negeri, atau

diserahi tugas negara lainnya, dan digaji berdasarkan peraturan perundang-

undangan yang berlaku. Selanjutnya berdasarkan Undang-Undang Nomor 8

Tahun 1974 jo Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang Pokok-Pokok
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Kepegawaian dinyatakan bahwa pegawai negeri terdiri dari: Pegawai Negeri Sipil

(PNS), Anggota Tentara Nasional Indonesia (TNI) dan Anggota Kepolisian

Negara Republik Indonesia (POLRI).

Sedangkan Pegawai Negeri Sipil (PNS) terbagi menjadi dua kelompok, yaitu :

a. Pegawai Negeri Sipil Pusat
1. Pegawai Negeri Sipil yang gajinya dibebankan pada Anggaran Pendapatan

dan Belanja Negara (APBN) dan bekerja pada Departemen, Lembaga Non

Departemen, Kesekretariatan Lembaga tertinggi/Tinggi Negara, dan

kepaniteraan pengadilan.

2. Pegawai Negeri Sipil Pusat yang bekerja pada perusahaan jawatan.

3. Pegawai Negeri Sipil Pusat yang diperbantukan atau dipekerjakan pada

daerah otonom.

4. Pegawai Negeri Pusat Pusat yang berdasarkan suatu peraturan perundang-

undangan diperbantukan atau dipekerjakan pada badan lain, seperti

perusahaan umum, yayasan, dan lain-lain.

5. Pegawai Negeri Sipil Pusat yang menyelenggarakan tugas negara lain,

seperti hakim pada pengadilan negeri, pengadilan tinggi, dan lain-lain.

b. Pegawai Negeri Sipil Daerah Pegawai Negeri Sipil yang bekerja di daerah

otonom seperti daerah provinsi/kabupaten/kota dan gajinya dibebankan pada

Anggaran Pendapatan dan Belanja Daerah (APBD) dan dipekerjakan pada

pemerintah daerah maupun dipekerjakan di luar instansi induknya.

Pegawai Negeri berkedudukan sebagai unsur aparatur negara yang bertugas

untuk memberikan pelayanan kepada masyarakat secara profesional, jujur, adil,
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dan merata dalam penyelenggaraan tugas negara, pemerintahan, dan

pembangunan. Pegawai administrasi Universitas Lampung termasuk dalam

Pegawai Negeri Sipil (PNS) Pusat, karena langsung berada pada naungan

Kementerian Pendidikan Nasional dan gajinya dibebankan pada Anggaran

Pendapatan dan Belanja Negara (APBN).

Obyek dalam penelitian ini adalah PNS Universitas Lampung yang merupakan

tenaga administrasi atau tenaga kependidikan. Tenaga Administrasi/kependidikan

adalah tenaga pelaksana administrasi, baik administrasi umum dan keuangan

maupun administrasi akademik.

2.6 Penelitian Terdahulu

Penelitian tentang pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja

dosen yang diteliti oleh Rumiyati (2006). Penelitian tersebut menggunakan

metode kuantitatif dengan pendekatan survey dan penyajian data secara deskriptif

analisis. Populasi dalam penelitian adalah dosen fakultas UKI Jakarta. Teknik

pengumpulan data menggunakan teknik angket. Teknik analisis data yang

digunakan teknik korelasi dan regresi. Hasil uji penelitian menunjukkan (1)

terdapat pengaruh yang positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja

dosen. (2) terdapat pengaruh yang positif dan signifikan variabel motivasi kerja

terhadap kinerja dosen. (3). Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan

kepuasan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja dosen.

Penelitian tentang pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja guru terhadap

kinerja guru SMK negeri se kota Semarang yang dilakukan Sri Wartulas (2003).
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Hasil penelitian menunjukkan (1) Ada pengaruh yang positif dan signifikan

motivasi kerja terhadap kinerja guru. (2) Ada pengaruh yang positif dan signifikan

kepuasan kerja terhadap kinerja guru. (3) Ada pengaruh yang positif dan

signifikan secara bersama-sama motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap

kinerja guru.

Penelitian tentang pengaruh motivasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi

pada kinerja guru bantu SMA di Kabupaten Kendal yang dilakukan oleh Rohadi

(2005). Hasil penelitian menunjukkan motivasi, kepuasan kerja mempunyai

pengaruh langsung terhadap kinerja guru bantu di Kabupaten Kendal. Penelitian

terdahulu yang telah dilakukan tentang motivasi kerja dan kepuasan kerja dosen

terhadap kinerja dosen secara terpisah dapat memberi masukan yang berarti bagi

peneliti dapat memperkuat teori tentang pengaruh motivasi kerja dan kepuasan

kerja dosen terhadap kinerja dosen.

2.7 Kerangka Berpikir

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang

karyawan (pegawai KPA) dalam melakukan tugasnya sesuai dengan tanggung

jawab yang diberikan kepadanya secara legal tidak melanggar hukum dan sesuai

moral dan etika.

Gibson (1987) menyatakan bahwa ada tiga faktor yang berpengaruh terhadap

kinerja seseorang antara lain: (1) Faktor individu: kemampuan, keterampilan, latar

belakang keluarga, pengalaman tingkat sosial dan demogarfi seseorang. (2) Faktor

psikologis: persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi, dan kepuasan kerja. (3)
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Faktor organisasi: struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, system

penghargaan (reward system).

Dalam hal ini peneliti hanya akan membahas faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja adalah faktor motivasi dan kepuasan kerja, sedangkan factor lain yang

mempengaruhi diabaikan. David C. McClelland dalam Mangkunegara (2004:99)

berpendapat bahwa ada hubungan yang positif antara motivasi kerja dengan

pencapaian kinerja. Motivasi kerja adalah suatu dorongan dalam diri pegawai

KPA untuk melakukan suatu kegiatan atau tugas pendidikan dan pengajaran,

penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat sebaik-baiknya agar mampu

mencapai prestasi kerja (kinerja) dengan optimal. Pegawai KPA yang mempunyai

motivasi kerja tinggi cenderung memiliki prestasi kerja tinggi, dan sebaliknya

mereka yang prestasi kerjanya rendah dimungkinkan karena motivasi kerjanya

rendah

Selanjutnya, McClelland mengemukakan 6 karakteristik dari pegawai yang

memiliki motivasi kerja tinggi yaitu: (1) memiliki tanggung jawab pribadi yang

tinggi, (2) berani mengambil resiko, (3) memiliki tujuan yang realistis, (4)

Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi

tujuannya, (5) Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkret dalam

seluruh kegiatan kerja yang dilakukannya, (6) mencari kesempatan untuk

merealisasikan rencana yang telah diprogramkan.

Berdasarkan pendapat McClelland tersebut, pegawai KPA akan mampu mencapai

kinerja maksimal jika ia memiliki motivasi kerja tinggi. Motivasi kerja yang perlu

dimiliki oleh pegawai KPA harus ditumbuhkan dari dalam diri sendiri selain dari

lingkungan kerja. Hal ini karena motivasi kerja yang ditumbuhkan dari dalam diri
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sendiri akan membentuk suatu kekuatan diri dan jika situasi lingkungan kerja

turut menunjang maka pencapaian kinerja akan lebih maksimal.

Herzberg dalam Hasibuan (2003:46) menyatakan bahwa orang dalam

melaksanakan pekerjaannya dipengaruhi oleh dua faktor yang merupakan

kebutuhan yaitu faktor pemeliharaan dan faktor motivator. Faktor pemeliharaan

yang berhubungan dengan hakikat manusia yang ingin memperoleh ketenteraman

badaniah, sedangkan faktor motivator yang menyangkut kebutuhan psikologis

seseorang yaitu perasaan sempurna dalam melakukan pekerjaan. Faktor-faktor

yang mempengaruhi motivasi yaitu; prestasi, pengakuan, tanggung jawab,

promosi, dan pertumbuhan.

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam peningkatan kinerja

pegawai KPA. Pegawai KPA yang memiliki rasa puas di dalam bekerja dia akan

merasakan hasil kerja yang baik/tinggi. Sebaliknya apabila ia merasa kurang puas

di dalam bekerja, maka ia mendapatkan hasil kerja kurang baik/rendah. Dalam hal

ini, kepuasan kerja dimaksudkan adalah suatu sikap positif yang menyangkut

penyesuaian diri dari para pegawai KPA terhadap pekerjaannya, jika pegawai

KPA merasa puas terhadap pekerjaannya, maka pegawai KPA tersebut memiliki

sikap positif dan bangga, serta menilai pekerjaannya tinggi, karena situasi dan

kondisi kerja dapat memenuhi kebutuhan, keinginan, dan harapannya.

Robins (2006) menyatakan bahwa kepuasan adalah sikap umum individu terhadap

pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap

yang positif terhadap kerja itu, seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya

menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaannya Locke dalam Usmara (

2006:34) menyatakan bahwa kepuasan ditentukan oleh perbedaan yang diinginkan
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oleh seseorang dan yang dia rasa dia terima. Semakin besar jumlah yang

diinginkan melebihi jumlah yang diterima, ketidakpuasan juga semakin besar.

Locke mengatakan, “kepuasan dan ketidakpuasan kerja adalah suatu fungsi dari

hubungan antara yang diinginkan seseorang dari pekerjaannya dan apa yang dia

rasa ditawarkan oleh pekerjaannya”.

Indikator-indikator yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah sebagai berikut :

gaji, kenyamanan, kebanggaan terhadap lembaga, penghargaan terhadap hasil

kerja, kesempatan untuk maju, kebermaknaan tugas, kewenangan mengatur waktu

dan umpan balik terhadap tugas itu sendiri. Jadi semakin tinggi kepuasan kerja

pegawai KPA, maka semakin tinggi kinerja pegawai KPA tersebut.

Berdasarkan teori-teori tersebut di atas diasumsikan kinerja pegawai KPA

dipengaruhi oleh motivasi kerja dan kepuasan kerja pegawai KPA, apabila

seorang pegawai KPA mempunyai motivasi kerja dan kepuasan kerja yang tinggi,

maka kinerja pegawai KPA tersebut juga tinggi. Dengan demikian terdapat 3

(tiga) variabel dalam penelitian ini, terdiri dari 2 (dua) variabel independen

(bebas) dan 1 (satu) variabel dependen (tergantung), yaitu:

1. Kepuasan kerja sebagai variabel independen (X)

2. Motivasi sebagai variabel pemoderasi pertama (M),

3. Kinerja pegawai KPA sebagai variabel dependen (Y)

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa berdasarkan kajian teori-teori kinerja

bahwa pegawai KPA dengan kepuasan kerja yang tinggi dan dimoderasi dengan

motivasi maka akan menghasilkan kinerja yang tinggi, dan sebaliknya.
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Gambar 3 Model Penelitian

Model 1

H1

H2

Model 2: Hipotesis 3

2.8 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan kajian pustaka, rumusan masalah, dan tujuan penelitian sebagaimana

diuraikan di atas, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut :

Kepuasan Kerja

Motivasi

Kinerja Pegawai

Kepuasan Kerja

Motivasi

Kinerja Pegawai
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H1: Terdapat pengaruh positif kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai KPA di

Universitas Lampung.

H2: Terdapat pengaruh positif motivasi kerja terhadap kinerja pegawai KPA di

Universitas Lampung.

H3: Terdapat pengaruh moderasi motivasi pada kepuasan kerja dan kinerja

pegawai KPA di Universitas Lampung.



BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Menurut Sugiyono (2003: 11) penelitian berdasarkan tingkat eksplanasinya

(tingkat kejelasan) dapat digolongkan sebagai berikut:

1. Penelitian diskriptif adalah penelitian yang dilakukan untuk mengetahui nilai

variabel mandiri, baik satu variabel atau lebih (independen) tanpa membuat

perbandingan, atau menghubungkan dengan variabel yang lain.

2. Penelitian komparatif adalah suatu penelitian yang bersifat membandingkan.

Disini variabelnya masih sama dengan variabel mandiri tetapi untuk sampel

yang lebih dari satu, atau dalam waktu yang berbeda.

3. Penelitian asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui

pengaruh ataupun juga hubungan antara dua variabel atau lebih. Penelitian ini

mempunyai tingkatan tertinggi dibandingkan dengan diskriptif dan

komparatif karena dengan penelitian ini dapat dibangun suatu teori yang

dapat berfungsi unguk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu

gejala.

Menurut Sugiyono, (2003:14) terdapat beberapa jenis penelitian antara lain:

1. Penelitian kuantitatif, adalah penelitian dengan memperoleh data yang

berbentuk angka atau data kualitatif yang diangkakan.
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2. Penelitian kualitatif, data kualitatif adalah data yang berbentuk kata, skema,

dan gambar.

Berdasarkan teori tersebut di atas, maka penelitian ini merupakan penelitian

deskriptif  kuantitatif, data yang diperoleh dari sampel penelitian dianalisis sesuai

dengan metode statistik yang digunakan kemudian diinterprestasikan.

3.2. Definisi Operasional

Definisi operasional adalah unsur-unsur penelitian yang memberitahukan

bagaimana caranya mengukur suatu variabel (Singarimbun dan Efendi, 1989:46).

Definisi operasional merupakan uraian dari konsep yang sudah dirumuskan dalam

bentuk indikator-indikator. Adapun definisi operasional penelitian ini adalah :

Untuk mempermudah pemahaman tentang pengukuran atas variabel-variabel

dalam penelitian ini, maka dapat dibentuk dalam matrik operasionalisasi variabel

penelitian dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 3.1

Operasionalisasi Variabel Penelitian

Variabel Definisi Indikator Skala

Kepuasan
Kerja (X)

sikap umum individu
terhadap pekerjaannya.
(Robins, 2006)

a. gaji
b. kenyamanan

terhadap pekerjaan
c. kebanggaan

terhadap lembaga,
d. penghargaan

terhadap hasil kerja
e. kebermaknaan

tugas
f. kesempatan untuk

maju
g. kewenangan

mengatur sistem
kerja

h. umpan balik
terhadap tugas itu
sendiri

Likert

Motivasi
Kerja (M)

hal-hal pendorong berprestasi
yang sifatnya instrinsik dan
ekstrinsik, yang berarti
bersumber dari dalam dan
luar diri seseorang seperti
prestasi, pengakuan,
pekerjaan itu sendiri,
tanggung jawab, dan
pengembangan potensi
individu (Robins, 2006:120)

a. prestasi
b. pengakuan
c. tanggung jawab
d. promosi jabatan
e. pertumbuhan.

Likert

Kinerja
Karyawan
(Y)

Hasil kerja pegawai dalam
melakukan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang

diberikan oleh organisasi (
Mangkunegara 2004: 190)

a. Kualitas

b. Kuantitas

c. Ketepatan waktu

d. Kehadiran

e. Kemamdirian

f. Komitmen kerja

Likert
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3.3. Populasi dan Sampel

3.3.1. Populasi

Menurut Sugiyono (2008:115), “Populasi adalah wilayah generalisasi

terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik

tertentu. ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik

kesimpulan”. Dalam penelitian ini populasinya adalah semua pegawai atau

staf yang bekerja di Kantor Pusat Administrasi (KPA) Unila yang

berjumlah 265 orang.

3.3.2. Sampel

Menurut Sugiyono (2008:116) “sampel adalah sebagian dari jumlah dan

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. Sedangkan teknik

penarikan sampel yang dipergunakan dalam penelitian adalah Sampling

Acak Sederhana (Simple Random Sampling). Random sampling adalah

metode paling dekat dengan definisi probability sampling. Pengambilan

sampel dari populiasi secara acak berdasarkan frekuensi probabilitas semua

anggota populasi.

Tabel 2. Jumlah Pegawai Kantor Pusat Administrasi (KPA) Universitas
Lampung
No Unit Kerja Jumlah Pegawai
1 Biro Akademik dan Kemahasiswaan 19 orang
2 Biro Umum dan Keuangan 145 orang
3 Biro Perencanaan, Sistem Informasi dan

Kerjasama
17 orang

4 Lembaga, UPT dan Pascasarjana 84 orang
Jumlah 265 orang

Sumber : Bagian Kepegawaian Unila, 2015.
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Rumus Slovin untuk menentukan ukuran sampel minimal (n) jika diketahui

ukuran populasi (N) pada taraf signifikansi α adalah :

Dari rumus Slovin tersebut di atas, maka diperoleh sampel dalam penelitian

ini ukuran sampelnya 160 orang dengan perhitungan sebagai berikut :

265
n = = 159,39

1 + 265 (0.05)2

Tabel 3. Jumlah dan Persentase Sampel Penelitian

Unit Kerja Jumlah
Pegawai

Prosentase
(%)

Slovin Pembulatan

BAK 19 orang 7 7% x 160 = 11,2 11

BUK 145 orang 55 55% x 160 = 88 88

BPHM 17 orang 6 6% x 160 = 9,6 10

UPT &
Pascasarjana

84 orang 32 32% x 160 = 51,2 51

Jumlah 265 orang 100 Jumlah 160

Dari perhitungan di atas, maka dapat ditentukan jumlah sampel masing-masing

unit kerja sebagai berikut :

a. Biro Akademik dan Kemahasiswaan  sebanyak 11 orang;

b. Biro Umum dan Keuangan sebanyak 88 orang, dan;

c. Biro Perencanaan dan Humas sebanyak 10 orang;

d. Lembaga, UPT dan Pascasarjana sebanyak 51 orang.
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3.4. Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data

sekunder. Data primer yaitu data dari responden atau data yang dikumpulkan

langsung oleh peneliti dari lapangan, diperoleh dari kuisioner yang

dibagikan kepada seluruh responden. Data sekunder yang digunakan untuk

melengkapi laporan, yaitu data yang disediakan oleh instansi yang terkait

dengan obyek penelitian. Data sekunder berasal dari laporan-laporan dan

sumber lain yang relevan, seperti Biro Akademik dan Kemahasiswaan, Biro

Umum dan Keuangan, Biro Perencanaan dan Humas, Bagian Kepegawaian,

dan lain-lain.

3.5. Teknik Pengumpulan Data

Pada umumnya pengumpulan data primer dilakukan dengan metode survei,

di mana teknik survei yang sering dipakai pada penelitian antara lain melalui

interview (wawancara) dan angket/questionnaire (kuesioner). Dalam

penelitian ini alat/instrumen pengumpulan data yang digunakan adalah

kuesioner. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah

menggunakan :

1. Angket

Pengertian metode angket menurut Arikunto (2006:151) “Angket adalah

pernyataan tertulis yang digunakan untuk memperoleh informasi dari

responden dalam arti laporan tentang pribadi atau hal-hal yang ia ketahui”.

Sedangkan menurut Sugiyono (2008:199) “Angket atau kuesioner

merupakan tehnik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
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seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk

dijawab”.

Kuesioner atau angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis

kuesioner atau angket langsung yang tertutup karena responden hanya

tinggal memberikan tanda pada salah satu jawaban yang dianggap sesuai

dengan persepsi responden.

2. Dokumentasi

Menurut Arikunto (2006:158) “Dokumentasi adalah mencari dan

mengumpulkan data mengenai hal-hal yang berupa catatan, transkip, buku,

surat kabar, majalah, notulen, rapot, agenda dan sebagainya.”

Metode dokumentasi ini dimaksudkan untuk memperoleh data

berdasarkan sumber data yang ada di Unila, yaitu berupa :

a. Renstra Unila;

b. Struktur organisasi;

c. Peraturan atau pedoman tentang tata organisasi;

d. buku atau referensi yang terkait dengan Unila.

Menurut Ritonga (1997:15) “Skala ordinal menggunakan logika untuk

membuat kategori-kategori”. Variable yang diukur dikategorikan menurut

jalan pikiran lurus atau sesuai dengan logika. Kategori yang satu

dibedakan dengan kategori lainnya berdasarkan aturan tertentu. Skala

ordinal adalah skala yang menunjukkan tingkatan-tingkatan atau

didasarkan pada tingkat teratas sampai terbawah. Meskipun demikian,



52

jarak antara A dengan B tidak atau belum tentu sama dengan jarak B

dengan C atau seterusnya.

Skala pengukuran untuk penialian setiap jawaban akan mempergunakan

skala Linkert. Skala Linkert adalah suatu skala psikometrik yang umum

digunakan dalam kuesioner, dan merupakan skala yang paling banyak

digunakan dalam riset berupa survei. Nama skala ini diambil dari nama

Rensis Likert (1932), yang menerbitkan suatu laporan yang menjelaskan

penggunaannya. Sewaktu menanggapi pertanyaan dalam skala Likert,

responden menentukan tingkat persetujuan mereka terhadap suatu

pernyataan dengan memilih salah satu dari pilihan yang tersedia. Biasanya

disediakan lima pilihan skala dengan format seperti:

1. Sangat tidak setuju diberi skor 1.

2. Tidak setuju setuju diberi skor 2.

3. Netral diberi skor 3.

4. Setuju diberi skor 4.

5. Sangat setuju setuju diberi skor 5.

3.6. Teknik Analisis Data

Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi linier berganda, melalui

program SPSS Versi 17.0. Teknik analisis regresi linier berganda

memungkinkan peneliti menguji hubungan kausalitas variabel dependent

(variabel terikat) dengan variabel independent (variabel bebas). Berikut

Uji Validitas Instrumen yang dilakukan dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut :
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3.6.1. Uji Validitas

Pengujian validitas dilakukan dengan bantuan program SPSS versi

11.0. Pengukuran validitas dilakukan menggunakan analisis faktor.

Analisis faktor menunjukkan bahwa dengan signifikansi 0,05 dan

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) serta Measure of Sampling Adequacy

(MSA) minimal 0,5 dinyatakan valid dan sampel bisa diteliti lebih

lanjut (Santoso, 2002). Validitas adalah ukuran keampuhan suatu

instrumen penelitian dalam mengukur variabel yang diteliti. Dengan

kata lain, suatu instrumen penelitian dikatakan valid apabila terbukti

dapat mengukur varaibel penelitian.

Uji validitas yang akan dipergunakan dalam penelitian ini

menggunakan analisis faktor, yaitu alat analisis statistik yang

dipergunakan untuk mereduksi faktor-faktor yang mempengaruhi

suatu variabel menjadi beberapa set indikator saja, tanpa kehilangan

informasi yang berarti. Analisis faktor dapat digunakan untuk

menguji validitas suatu rangkaian kuesioner. Sebagai gambaran, jika

suatu indikator tidak mengelompok kepada variabelnya, tetapi malah

mengelompok ke variabel yang lain, berarti indikator tersebut tidak

valid.

3.6.2. Uji Realibilitas

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan bantuan program SPSS versi

11.0. Untuk menentukan apakah suatu indikator/item reliabel atau

tidak, maka dilihat dari koefisien alpha, yaitu jika koefisien alpha
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nilainya lebih besar dari alpha standart (α Cronbach > 0.60), berarti

bahwa indikator atau item dinyatakan reliabel.

Uji Reliabilitas dilakukan dengan uji Alpha Cronbach. Rumus Alpha

Cronbach sebagai berikut:

Jika nilai alpha > 0,7 artinya reliabilitas mencukupi (sufficient

reliability) sementara jika alpha > 0,80 ini mensugestikan seluruh

item reliabel dan seluruh tes secara konsisten secara internal karena

memiliki reliabilitas yang kuat, atau ada pula yang memaknakannya

sebagai berikut:

 Jika alpha > 0,90 maka reliabilitas sempurna

 Jika alpha antara 0,70 – 0,90 maka reliabilitas tinggi

 Jika alpha antara 0,50 – 0,70 maka reliabilitas moderat

 Jika alpha < 0,50 maka reliabilitas rendah

Jika alpha rendah, kemungkinan satu atau beberapa item tidak

reliabel: Segera identifikasi dengan prosedur analisis per item. Item

Analisis adalah kelanjutan dari tes Aplha sebelumnya guna melihat

item-item tertentu yang tidak reliabel. Lewat Item Analisis ini maka
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satu atau beberapa item yang tidak reliabel dapat dibuang sehingga

Alpha dapat lebih tinggi lagi nilainya.

Reliabilitas item diuji dengan melihat Koefisien Alpha dengan

melakukan Reliability Analisis dengan SPSS ver. 16.0 for Windows.

Akan dilihat nilai Alpha-Cronbach untuk reliabilitas keseluruhan

item dalam satu variabel. Agar lebih teliti, dengan menggunakan

SPSS, juga akan dilihat kolom Corrected Item Total Correlation.

Nilai tiap-tiap item sebaiknya ≥ 0.40 sehingga membuktikan bahwa

item tersebut dapat dikatakan punya reliabilitas Konsistensi Internal.

Item-item yang punya koefisien korelasi < 0.40 akan dibuang

kemudian Uji Reliabilitas item diulang dengan tidak menyertakan

item yang tidak reliabel tersebut. Demikian terus dilakukan hingga

Koefisien Reliabilitas masing-masing item adalah ≥ 0.40.

3.6.3. Uji Normalitas Data.

Uji normalitas digunakan untuk menentukan penggunaan statisik uji

parametrik dan non-parametrik. Uji parametrik apabila menunjukkan

data berdistribusi normal, sedangkan apabila data menunjukkan

berdistribusi tidak normal, maka menggunakan uji non-parametrik.

Uji normalitas menggunakan test of normality Kolmogorov–Smirnov

pada perangkat SSPS. Cara mengetahui signifikan atau tidak

signifikan hasil uji normalitas adalah dengan memperhatikan bilangan

pada kolom signifikansi (Sig.). Untuk Jika signifikansi (nilai sig)

pada output , maka data dari populasi yang berdistribusi normal
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namun jika signifikansi yang diperoleh , maka data bukan populasi

yang berdistribusi normal.

Setelah seluruh instrumen penelitian ini dinyatakan valida dan

realibel, tahap berikutnya adalah pengolahan data, analisis pengolahan

data yang akan dipergunakan dalam penelitian ini adalah :

3.7. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda menurut Priyatno (2008:39) adalah hubungan

secara linear antara dua atau lebih variabel independen (X1, X2,……Xn)

dengan variabel dependen (Y). Analisis ini digunakan untuk mengetahui arah

hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen apakah

masing-masing variabel independen berhubungan positif atau negatif dan

untuk memperediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel

independen mengalami kenaikan atau penurunan. Data yang digunakan

biasanya berskala interval atau rasio. Oleh karena itu, dalam penelitian ini

analisis regresi linear berganda adalah hubungan secara linear antara sepuluh

variabel independen (X1, X2,……Xn) dengan variabel dependen (Y).

Persamaan regresi linier berganda sebagai berikut:

Y=β+α1X1 + et ……………………….(1)

Y=β+α2X2+ et ………………………. (2)

Y=β+α1X1+ α3 X1X2+ et …………… (3)

dimana :

Y = variabel Kinerja Pegawai
β = konstanta
α1 = unstandardized regression coefficient variabel bebas 1
X1 = Kepuasan Kerja
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α2 = unstandardized regression coefficient variabel bebas 2
X2 = Motivasi Pegawai
et  = Error Term

3.8. Analisis Determinasi (R2)

Analisis determinasi dalam regresi linier berganda menurut Priyatno

(2008:39) digunakan untuk mengetahui persentasi sumbangan pengaruh

variabel independen secara serentak terhadap variabel dependen (Y).

Koefisien ini menunjukkan seberapa besar persentase varasi variabel

independen yang digunakan dalam model mampu menjelaskan variasi

variabel dependen. R2 sama dengan 0, maka tidak ada sedikitpun persentase

sumbangan pengaruh yang diberikan variabel independen terhadap variabel

dependen, atau variasi variabel independen yang digunakan dalam model

tidak menjelaskan sedikitpun variasi variabel dependen. Sebaliknya R2 sama

dengan 1, maka persentase sumbangan pengaruh yang diberikan variabel

independen terhadap variabel dependen adalah sempurna, atau variasi

variabel independen yang digunakan dalam model menjelaskan 100% variasi

variabel dependen.

Rumus mencari koefisien determinasi dengan 4 (empat) variabel independen,

adalah:

3.9. Teknik Pengolahan Data.

Tahapan teknik pengolahan data yang digunakan dalam penelitian ini

adalah :
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1. Editing data, dimana peneliti memeriksa kembali data yang telah

dikumpulkan dengan menilai apakah data yang telah dikumpulkan

tersebut relevan untuk diolah.

2. Koding data, dimana peneliti berupaya mengklarifikasikan jawaban

angket dari responden.

3. Tabulasi Data, dimana peneliti melakukan proses penyusunan dan

analisis dalam bentuk tabel-tabel.

4. Tahap terakhir dalam penelitian ini adalah Interpretasi adalah suatu

upaya peneliti menemukan makna dalam data dan menjawab

pertanyaan “so what?” dalam istilah implikasi dari temuan penelitian



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Dari penelitian yang telah dilakukan tentang motivasi kerja, kepuasan kerja

dan kinerja dapat diambil kesimpulan sebagai berikut :

1. Bardasarkan diskripsi responden pada variabel-variabel penelitian menunjukkan

bahwa pegawai KPA Unila memiliki dorongan  atau motivasi untuk melakukan

tugas dan pekerjaan mereka dengan baik, kecuali pada item promosi jabatan.

Rata-rata pegawai KPA Unila juga sudah merasa puas dalam bekerja, kecuali

pada pernytaan persaingan antar pegawai, kebutuhan pembelajaran dan

penghargaan atas prestasi mereka. Selanjutnya pada variabel kinerja, sebahagian

besar pegawai KPA unila mempunyai kinerja  berkinerja baik.

2. Kepuasan kerja memiliki pengaruh postif (β = 0,286) dan signifikan (sig: 0,003)

terhadap kinerja pegawai KPA di Universitas Lampung, hal ini menunjukkan

bahwa semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi pula kinerja Pegawai

KPA Universitas Lampung.

3. Motivasi kerja memiliki pengaruh positif (β = 0,533) dan signifikan (sig: 0,000)

terhadap kinerja pegawai KPA di Universitas Lampung. Hal ini menunjukkan

bahwa semakin tinggi motivasi kerja maka semakin tinggi pula kinerja Pegawai

KPA Universitas Lampung.
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4. Motivasi memiliki peran sebagai variabel moderasi antara kepuasan kerja

dengan kinerja pegawai KPA Universitas Lampung dengan meningkatkan peran

variabel kepuasan kerja terhadap kinerja organisasi (Δ r square 19,2 persen).

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh bahwa: terdapat pengaruh yang positif

dan signifikan antara motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai KPA

Universitas Lampung secara parsial, maka dalam hal ini dapat diberikan saran-saran

sebagai berikut :

1. Pimpinan KPA Unila memberikan pengetahuan tentang jalur karir pegawagai

sehingga mereka dapat termotivasi untuk promosi jabatan. Untuk menghindari

persaingan antar pegawai yang kurang baik, sebaiknya pimpinan memberikan

bimbingan dan memonitoring hubungan antar pegawai. Selanjutnya pemimpin

dapat memenuhi kebutuhan pebagawai atas proses pembelajaran dan memberikan

penghargaan atas prestasi mereka

2. Untuk meningkatkan kinerja pegawai yang tinggi perlu dorongan dengan

meningkatkan motivasinya terutama motivasi akan prestasi, karena hasil

penelitian aspek prestasi ternyata yang paling rendah. Untuk hal tersebut

organisasi hendaknya memberikan penghargaan baik berupa finansial maupun

non finansial terhadap prestasi yang telah dicapai pegawai dan diharapkan

organisasi memberikan penilaian prestasi kerja secara adil. Memotivasi pegawai

dengan mengikuti pelatihan dan pengembangan secara periodik.

3. Untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai KPA Universitas Lampung agar

mencapai kinerja yang optimal perlu dilakukan, diantaranya dengan cara menjaga

agar semua hak-hak pegawai diberikan dengan baik dan tepat waktu, peningkatan
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reward sangat diharapkan oleh pegawai sebagai wujud dihargainya etos kerja dan

lama kerja di organisasi tersebut, juga selalu menjaga hubungan yang baik

sesama pegawai dengan mengadakan pertemuan non formal agar hubungan selalu

terjaga dengan baik Berkaitan dengan kenyamanan, perlu diciptakan persaingan

yang sehat dengan cara memberikan penilaian terhadap pegawai secara adil.

4. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah hanya terbatas pada Kantor

Pelayanan Admintrasi (KPA) Universitas Lampung, untuk penelitian yang akan

datang diharapkan memperluas kajian pada cakupan yang lebih besar atau luas.

5. Bagi peneliti lain, hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai acuan untuk

melakukan penelitian sejenis tentang faktor-faktor lain yang mempengaruhi

kinerja pegawai.
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