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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap kepuasan
kerja, kinerja pegawai, serta untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai. Populasi penelitian ini adalah seluruh PNS di Sekolah Tinggi Pariwisata Nusa
Dua Bali dengan jumlah sampel sebanyak 74 responden yang dipilih menggunakan tehnik
simple random sampling. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada
responden kemudian dianalisis dengan menggunakan analisis deskriptif dan Parsial Least
Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa a) motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, b) motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai, c) kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Implikasi dari penelitian ini bahwa dengan adanya penghargaan dan pengakuan
terhadap hasil kerja serta didukung dengan sistem pengawasan yang adil akan mampu
meningkatkan motivasi dan memacu semangat pegawai untuk menyelesaikan pekerjaannya,
sehingga akan dapat meningkatkan kinerja pegawai baik dari segi kualitas maupun
kuantitas.

Kata Kunci: Motivasi, Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai

ABSTRACT

The aims of this study are to analyze the effect of motivation on job satisfaction, on
employee performance, and to analyze the effect of job satisfaction on employee
performance. Population on this research is all the civil servants at Bali Tourism Institute
Nusa Dua, Bali, which used 74 respondents which were selected as sample by simple
random sampling technique. Data were collected through questionnaires distributed to
respondents then analyzed using descriptive analyze and Partial Least Square (PLS). The
results of the study showed that a) motivation gives positive and significant impact on job
satisfaction, b) motivation give positive and significant impact on employee performance,
c) job satisfaction give positive and significant impact on employee performance. The
implication of this research is that with the appreciation and recognition of the work and
supported by a fair system of supervision would be able to increase employee motivation
and drive the spirit to finish the job, so it will be able to improve the performance of
employees in terms of both quality and quantity.

Keywords: Motivation, Job Satisfaction, Employee Performance
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PENDAHULUAN

Kinerja yang baik merupakan tujuan yang ingin dicapai oleh setiap
organisasi. Kinerja suatu organisasi tidak terlepaskan dari Kinerja para pegawai
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Sekolah Tinggi Pariwisata
(STP) Nusa Dua Bali sebagai lembaga pendidikan pariwisata negeri yang ada di
Bali mengharapkan Kinerja yang baik sebagai target yang ingin dicapai untuk
mewujudkan visi STP Nusa Dua Bali sebagai Centre of Excellence.

Berdasarkan observasi awal diketahui bahwa kinerja pegawai negeri sipil di
STP Nusa Dua Bali masih belum maksimal dari segi kuantitas, ditunjukkan
dengan tidak tercapainya target kerja yang ditetapkan. Pengetahuan pegawai
tentang pekerjaan juga masih perlu ditingkatkan, karena terdapat beberapa
pegawai yang mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Demikian
juga dengan komunikasi, kurangnya komunikasi antar pegawai maupun dengan
atasan menyebabkan beberapa informasi yang ada sering tidak tersampaikan
dengan baik. Hasil yang belum maksimal juga ditunjukkan dari segi kualitas
kerja. Hal ini ditunjukkan dengan banyaknya keluhan terutama mengenai
kebersinan di area kampus serta banyaknya peralatan kerja yang rusak
dikarenakan kesalahan dalam pemakaian yang menunjukkan bahwa pegawai tidak
semuanya melakukan pekerjaan sesuai dengan prosedur standar operasional.

Data tersebut diatas menunjukkan belum maksimalnya kinerja pegawali,
dimana menurut Robbins (2008) kinerja pegawai merupakan salah satu dampak
atau tolak ukur dari kepuasan kerja. Maharjan (2012) menyatakan bahwa kinerja

merupakan suatu hasil yang dicapai karena termotivasi dengan pekerjaan dan puas
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dengan pekerjaan yang mereka lakukan. Seseorang yang merasa puas dengan
pekerjaannya akan bekerja dengan lebih produktif dan setia dengan organisasinya,
sedangkan pekerja yang tidak puas dengan pekerjaannya akan bekerja dengan
kurang produktif dan cenderung memiliki keinginan untuk berhenti dari
pekerjaannya (Sarker et al., 2003). Hayes et al. (2010) dalam penelitiannya
menunjukkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu hal yang kompleks dan
multifaktorial fenomena, dimana kolaborasi antara individu karyawan, atasan dan
orang lain merupakan hal penting untuk meningkatkan kepuasan karyawan
dengan pekerjaan mereka.

Wawancara awal terhadap beberapa pegawai negeri sipil, diketahui bahwa
pegawai merasa kurang puas terhadap jumlah kompensasi yang diterima berupa
tunjangan kinerja yang tidak sesuai dengan beban kerja, kurang puas terhadap
waktu pembayaran tunjangan Kinerja yang tidak tepat waktu, kurang puas
terhadap pekerjaan yang dibebankan karena tidak sesuai dengan keahlian yang
dimiliki, dan kurang puas terhadap fasilitas internet yang sering mati sehingga
menghambat penyelesaian pekerjaan. Hal tersebut menunjukkan adanya
ketidakpuasan pegawai terhadap pembayaran, kondisi kerja maupun pekerjaan itu
sendiri yang akhirnya akan mempengaruhi kinerja pegawai.

Hal lain yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi. Cong dan
Van (2013) mendefinisikan motivasi sebagai seperangkat faktor-faktor yang
menyebabkan seseorang atau pegawai untuk melakukan tugasnya dengan cara
yang khusus. Motivasi berpotensi sebagai salah satu sarana terpenting dalam

membentuk kepuasan kerja dan mempengaruhi kinerja pegawai. Pegawai dengan
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motivasi yang tinggi akan bersemangat dalam bekerja, hal tersebut akan mampu
meningkatkan kinerjanya (Beal dan Steven, 2007). EK dan Mukuru (2013) dalam
penelitiannya menyatakan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara motivasi
dengan kinerja pegawai. Sehingga permasalahan mengenai bagaimana
meningkatkan motivasi pegawai harus mendapatkan perhatian yang lebih baik
oleh organisasi. Pegawai yang termotivasi akan merasakan kepuasan dalam
bekerja sehingga mampu meningkatkan kinerja mereka dan berpengaruh dalam
pemberian layanan (Sarwar dan Abugre, 2013) kepada masyarakat sesuai dengan
bidang tugas pokok dan fungsi departemennya masing-masing.

Berdasarkan uraian di atas, dipandang perlu untuk melakukan kajian lebih
mendalam tentang pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja
Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Sekolah Tinggi Pariwisata Nusa Dua Bali.
Penelitian ini bertujuan untuk: 1) menganalisis pengaruh motivasi terhadap
kepuasan kerja, 2) menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai, 3)
menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.

Motowidlo (2003) mendefinisikan bahwa kinerja didasarkan oleh perilaku
pegawai dan hasilnya sangat penting bagi keberhasilan organisasi. Dessler
(2010:329) menyebutkan bahwa terdapat enam indikator dari kinerja yaitu:
kualitas Kkerja, produktivitas, pengetahuan mengenai pekerjaan, kepercayaan,
ketersediaan, kebebasa. Menurut Mathis dan Jackson (2006:378), pada umumnya
terdapat beberapa elemen kinerja karyawan antara lain: kuantitas dari hasil,
kualitas dari hasil, ketepatan waktu dari hasil, kehadiran, kemampuan bekerja

sama. Widyaningrum (2011) menyatakan bahwa kinerja pegawai diukur dari segi
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kuantitas kerja, kualitas kerja, pengetahuan tentang pekerjaan, kerjasama, dan
kualitas pribadi pegawai. Sedangkan Malik dan Ghafoor (2011) dalam Golung
(2012) menyatakan bahwa kinerja pegawai pada dasarnya tergantung pada
banyak faktor seperti motivasi kerja pegawai, kepuasan pegawai, kompensasi,
pelatihan dan pengembangan, keamanan kerja, struktur organisasi dan lain-lain

Mahmud (2014) menyebutkan definisi kepuasan kerja adalah sikap seorang
karyawan selama periode pekerjaan mereka. Menurut Luthans (2006;243) terdapat
beberapa factor yang mempengaruhi kepuasan kerja, antara lain pekerjaan itu
sendiri, upah, promosi, pengawasan, rekan kerja, dan kondisi kerja. Penelitian
yang dilakukan oleh Gibson et al. (2000), Pushpakumari (2009), Perera et al.
(2014), menyatakan bahwa terdapat dampak yang siginifikan antara kepuasan
kerja terhadap kinerja pegawai dan pegawai yang puas akan memiliki komitmen
yang tinggi dalam bekerja. Senada dengan penelitian sebelumnya Funmilola et al.
(2013) menyatakan bahwa dimensi dari kepuasan kerja (pembayaran,
pengawasan, promosi, pekerjaan itu sendiri dan kondisi kerja) memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja pegawai.

Saleem et al (2010) menggambarkan motivasi sebagai tenaga penggerak
yang membuat seseorang memiliki keinginan untuk melakukan yang terbaik dari
apa yang mereka lakukan. Teori motivasi terbaik yang diketahui adalah teori
hierarki kebutuhan dari Abraham Maslow (Robbins, 2015;128). Maslow
menyatakan bahwa di dalam diri setiap manusia terdapat hierarki lima kebutuhan
yaitu kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, sosial, penghargaan, dan

aktualisasi diri. Terdapat dua elemen yang mempengaruhi motivasi menurut
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Luthans (2006:282) yaitu motivasi motivational merupakan pendorong untuk
berprestasi yang bersumber dari dalam diri seseorang atau yang sifatnya intrinsik.
Motivasi higiene atau pemeliharaan merupakan faktor-faktor yang bersumber dari
luar diri seseorang atau yang sifatnya ekstrinsik. Ayub dan Rafif (2011) dalam
penelitiannya menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif antara motivasi
pekerjaan dan kepuasan kerja. Hal senada diungkapkan oleh Saeed et al. (2013)
yang menyatakan bahwa motivasi ekstrinsik memiliki hubungan positif dengan
kepuasan kerja. Sedangkan Gungor (2011) menyatakan bahwa motivasi intrinsik
dan motivasi ekstrinsik berdampak positif terhadap kinerja pegawai. Senada
dengan penelitian sebelumnya, Musriha (2011) menyatakan bahwa motivasi kerja
secara signifikan mempengaruhi kinerja pegawai. Anyim et al. (2012) dalam
penelitiannya menyatakan bahwa motivasi pegawai merupakan salah satu strategi
yang efektif untuk meningkatkan kinerja para pegawai dalam organisasi
METODE PENELITIAN

Rancangan penelitian ini bersifat explanatory dalam bentuk survey yang
bertujuan untuk menjelaskan fenomena yang ada dan mencari keterangan-
keterangan secara faktual. Penelitian ini mengambil tempat di Sekolah Tinggi
Pariwisata (STP) Nusa Dua Bali dengan ruang lingkup penelitian dibatasi pada
motivasi, kepuasan kerja dan kinerja PNS. Populasi dalam penelitian ini adalah
selurun PNS di Sekolah Tinggi Pariwisata Nusa Dua Bali, dengan sampel
sejumlah 74 orang responden. Sampel diambil dengan menggunakan teknik
simple random sampling, karena populasi dianggap mempunyai probability yang

sama untuk menjadi sampel dalam penelitian ini. Setelah penetapan sampel,
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dilanjutkan dengan pengumpulan data melalui metode observasi, wawancara dan
penyebaran kuesioner kepada responden yang berupa pertanyaan secara tertulis
untuk mendapatkan data yang diproses. Sehingga sumber data dalam penelitian
ini merupakan data primer yang diperoleh secara langsung dari objek penelitian.

Analisis data yang digunakan adalah analisis deskriptif berfungsi untuk
mendeskripsikan atau memberi gambaran terhadap obyek yang diteliti serta untuk
mengetahui karakteristik serta tanggapan responden terhadap item-item
pertanyaan pada kuesioner. Teknik analisis yang digunakan adalah Partial Least
Square (PLS) dalam Ghozali (2009) yaitu untuk tujuan memprediksi terutama
pada kondisi dimana indikator bersifat formatif. Di dalam PLS model struktural
hubungan antar variabel laten disebut dengan inner model, sedangkan model
pengukuran (bersifat refleksif atau formatif) disebut outer model.
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Karakteristik responden berdasarkan usia didominasi oleh responden berusia
31 sampai dengan 40 tahun yaitu sebesar 40,54%, berdasarkan jenis kelamin
mayoritas responden merupakan wanita sebesar 58,11%, berdasarkan status
perkawinan didominasi oleh para pegawai yang sudah menikah sebanyak 87,84%.
Dalam penelitian ini, sebagian besar responden memiliki pangkat/golongan Ill/a-
I11/d yang ditunjukkan dengan nilai prosentase yang paling besar yaitu 78,38%,
sedangkan dari segi masa kerja, rata-rata responden telah bekerja 11-20 tahun,
yaitu sebesar 40,54%. Berdasarkan dari tingkat pendidikan responden dengan
jenjang pendidikan S2 jumlahnya paling banyak mencapai 39,19% dari seluruh

responden.
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Secara keseluruhan responden menilai cukup baik variabel motivasi, dengan
nilai rata-rata 3,19. Dari 5 indikator motivasi, indikator sosial (X3) mendapat
respon tertinggi dengan nilai rata-rata 3,24. Sedangkan indikator penghargaan
(X4) berada di urutan terendah dengan nilai rata-rata 3,06. Dalam mengukur
convergent validity, penelitian ini menggunakan batas minimal loading factor
sebesar 0,50. Hasil pengolahan data menunjukkan kelima indikator dari variabel
motivasi memiliki nilai outer loadings lebih dari 0,50 dan indikator sosial (X3)
memiliki nilai outer loadings paling besar yaitu 0,905 sehingga menjadi ukuran
terkuat dari variabel motivasi. Dapat dinyatakan bahwa kelima indikator motivasi
merupakan indikator yang valid dan signifikan sebagai pengukur variabel
kepuasan kerja dan kinerja.

Responden menilai cukup puas variabel kepuasan kerja dengan nilai rata-
rata 3,21. Indikator pekerjaan itu sendiri (Y1.4) dinilai paling tinggi oleh
responden, dengan nilai rata-rata 3,37. Sedangkan indikator pengawasan (Y1.3)
berada di urutan terendah dengan nilai rata-rata 2,99. Hasil pengolahan data
menunjukkan kelima indikator dari variabel kepuasan kerja memiliki nilai outer
loadings lebih dari 0,50 dan indikator kondisi kerja (Y1.5) menjadi ukuran
terkuat dari variabel kepuasan kerja karena memiliki nilai outer loadings paling
besar yaitu 0,899. Sehingga dapat dinyatakan bahwa kelima indikator kepuasan
kerja merupakan indikator yang valid dan signifikan sebagai pengukur variabel
kinerja pegawai.

Variabel kinerja dinilai baik oleh responden dengan nilai rata-rata sebesar

3,41. Indikator kerjasama (Y2.4) dinilai paling tinggi oleh responden dengan nilai
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rata-rata 3,50. Sedangkan indikator kuantitas dari hasil (Y2.1) berada di urutan
terendah dengan nilai rata-rata 3,25. Hasil pengolahan data menunjukkan kelima
indikator dari variabel kinerja pegawai memiliki nilai outer loadings lebih dari
0,50. Indikator pengetahuan tentang pekerjaan (Y2.3) menjadi ukuran terkuat dari
variabel kinerja karena memiliki nilai outer loadings paling besar yaitu 0,959.
Sehingga dapat dinyatakan bahwa kelima indikator kinerja ini merupakan
indikator yang valid dan signifikan dalam merespon kinerja pegawai.

Selain menguji convergent validity juga dilakukan pengujian discriminant
validity yaitu pengukuran dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan cross
loading pengukuran dengan konstruk (Gozhali, 2009). Dari hasil cross loading
menunjukkan bahwa korelasi konstruk dengan indikatornya lebih besar daripada
nilai korelasi dengan konstruk lainnya. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa
semua konstruk laten memprediksi indikator pada blok mereka lebih baik
daripada indikator di blok lain. Metode lain yang digunakan untuk mengukur
discriminant validity adalah dengan membandingkan nilai square root of average
variance extracted (AVE) dari setiap konstruk. Hasil pengolahan data
menunjukkan bahwa hasil dari ketiga variabel memiliki nilai AVE diatas 0,50 dan
semua variabel memiliki nilai akar AVE lebih tinggi dari koefisien korelasi antar
satu variabel dengan variabel yang lain. Hal tersebut menunjukkan bahwa data
memiliki discriminant validity yang baik.

Variabel dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi jika memiliki nilai
composite reliability sesuai dengan yang direkomendasi yaitu diatas 0,70. Hasil

pengolahan data menunjukkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini telah
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memenuhi composite reliability karena semua nilainya diatas 0,70. Dengan
demikian dapat dinyatakan bahwa semua variabel dalam penelitian ini sudah
memenuhi kriteria reliabel. Berdasarkan hasil evaluasi secara keseluruhan, baik
secara convergent vlidity, discriminant validity, composite reliability seperti yang
telah dipaparkan sebelumnya, maka dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa semua
indikator-indikator sebagai pengukur variabel laten dalam penelitian ini
merupakan pengukur yang valid dan reliabel.

Hasil pengujian inner model dapat melihat hubungan antar konstruk dengan
dengan cara membandingkan nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian
(Ghozali, 2009:42). Hasil pengolahan data menunjukkan nilai R-square variabel
kepuasan kerja sebesar 0,696, dapat diintepretasikan bahwa 69,6% variabilitasnya
dijelaskan oleh variance motivasi sedangkan sisanya sebesar 30,4% dijelaskan
oleh variabel lain di luar model. Nilai R-square variabel kinerja sebesar 0,493,
dapat diintepretasikan bahwa 49,3% variabilitas kinerja dijelaskan oleh variance
motivasi dan kepuasan kerja, sedangkan sisanya sebesar 50,7% dijelaskan oleh
variabel lain di luar model.

Dalam mengukur goodness of fit model selain menggunakan R-Square juga
menggunakan Q-Square predictive relevance untuk model konstruk, yang
bertujuan untuk mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh
model dan juga mengukur estimasi parameternya. Perhitungan goodness of fit
model penelitian ini menunjukkan nilai sebesar 0,846. Hal ini berarti bahwa

84,6% dijelaskan oleh variabel kepuasan kerja dan kinerja pegawai, sedangkan
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sisanya sebesar 15,4% dijelaskan oleh variabel yang tidak masuk ke dalam model.
Sehingga model dikatakan layak memiliki nilai predictive relevance.

Gambar 1 menggambarkan model estimasi PLS dalam model penelitian
yang diusulkan. Gambar tersebut menunjukkan varian (R?) di konstruk-konstruk

dependen dan koefisien-koefisien jalur serta tingkat signifikansinya.

Nilai yang terdapat pada output result for inner weight merupakan dasar
yang digunakan dalam menguji hipotesis penelitian. Pengujian hipotesis tentang
koefisien jalur atau pengaruh variabel motivasi terhadap kepuasan kerja, pengaruh
motivasi terhadap kinerja pegawai dan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai di sajikan pada Tabel 1.

Tabel 1
Result for Inner model

Original Sample (O)  T-Statistic (O/STERR)  Keterangan

Kepuasan -> Kinerja 0,32049 2,71136 Signifikan
Motivasi -> Kepuasan 0,83446 21,38419 Signifikan
Motivasi -> Kinerja 0,41183 3,55906 Signifikan

Sumber: Data Primer (diolah)
Hasil uji hipotesis pertama menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar

0,83446 dengan nilai t-statistik sebesar 21,38419. Hal ini berarti bahwa ada

pengaruh positif dan signifikan dari variabel motivasi terhadap kepuasan kerja.
833
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Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar
0,41183 dengan nilai t-statistik sebesar 3,55906. Hal ini berarti motivasi
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil
penggujian hipotesis ketiga menunjukkan koefisien jalur sebesar 0, 32049 dengan
nilai t-statistik sebesar 2,71136. Hal ini berarti kepuasan kerja memberikan
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Pembahasan

Pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil uji
hipotesis, terbukti bahwa motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Artinya semakin baik motivasi yang diberikan kepada
pegawai maka kepuasan kerja pegawai akan semakin meningkat. Pada penelitian
ini motivasi dilihat dari lima tingkatan kebutuhan yaitu fisiologis, rasa aman,
sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri. Kebutuhan sosial, rasa aman, serta
kebutuhan fisiologis menjadi pengukur tertinggi motivasi pegawai, terutama
suasana kekeluargaan dalam bekerja, fasilitas transportasi ke tempat kerja serta
diberikannya uang kehadiran dan tunjangan kinerja berdampak pada kepuasan
kerja pegawai. Kondisi ini ditunjukkan dengan tingginya tingkat kepuasan kerja
pegawai terutama terkait dengan pekerjaannya itu sendiri dan pembayaran.
Semakin baik suasana kekeluargaan dalam bekerja, fasilitas transportasi serta
uang kehadiran dan tunjangan kinerja yang diberikan organisasi menyebabkan
semakin puas pegawai terhadap pekerjaannya saat ini. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian yang dilakukan oleh Trisnaningsih (2001), Brahmasari

(2008), Saleem et al. (2010), Ahmed et al. (2010), Ayub dan Rafif (2011),
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Maharjan (2012) dan Shah et al. (2012) yang menyatakan bahwa motivasi
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil uji
hipotesis, terbukti bahwa motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja. Artinya bahwa semakin baik motivasi yang diterima pegawai,
maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. Pada penelitian ini motivasi
dilinat dari lima tingkatan kebutuhan vyaitu fisiologis, rasa aman, sosial,
penghargaan, dan aktualisasi diri. Kebutuhan sosial, rasa aman, serta kebutuhan
fisiologis menjadi pengukur tertinggi motivasi pegawai, terutama suasana
kekeluargaan dalam bekerja, fasilitas transportasi ke tempat kerja serta
diberikannya uang kehadiran dan tunjangan kinerja berdampak pada kinerja
pegawai. Kondisi ini ditunjukkan dengan tingkat kinerja pegawai terutama terkait
dengan kemampuan berkomunikasi dan bekerjasama, ketepatan waktu dan
ketelitian dalam menyelesaikan pekerjaan. Semakin baik suasana kekeluargaan
dalam bekerja, fasilitas transportasi serta uang kehadiran dan tunjangan kinerja
yang diberikan organisasi menyebabkan semakin meningkatnya kinerja pegawali,
baik dari segi kualitas maupun kuantitas. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian yang dilakukan olenh Musriha (2011), Gungor (2011), Anyim et al.
(2012), EK dan Mukuru (2013), Abdulsalam dan Mawoli (2012), Chintaloo dan
Mahadeo (2013), Pamesti et al. (2014), serta Zameer et al. (2014) yang
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil

uji hipotesis, terbukti bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif dan
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signifikan terhadap Kinerja pegawai. Artinya bahwa semakin tinggi kepuasan
kerja pegawai maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. Pada penelitian ini,
kepuasan kerja dilihat dari kepuasan terhadap pembayaran, promosi, pengawasan,
pekerjaan itu sendiri dan kondisi kerja. Pegawai yang puas terhadap pekerjaannya,
pembayaran yang diterima serta kesempatan yang diberikan untuk
mengembangkan kemampuan diri akan menunjukkan kinerja yang baik. Semakin
sesuai posisi kerja dan pekerjaan yang diberikan, semakin baik dan tepat waktu
pembayaran gaji dan tunjangan kinerja yang diterima pegawai, serta semakin luas
kesempatan yang diberikan untuk mengembangkan diri akan mampu
meningkatkan kinerja pegawai, baik dari segi kualitas maupun kuantitas. Hasil
penelitian ini mendukung hasil penelitian dari Pushpakumari (2009), Gibson et al.
(2000), Prasanga dan Aruna (2012), Dizgah et al. (2012), Suwedana (2013),
Funmilola et al. (2013) dan Perera et al. (2014) yang menyatakan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian dan hasil penelitian dengan
pembahasan yang telah dipaparkan, maka kesimpulan dari penelitian ini adalah
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai
negeri sipil. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik motivasi yang diberikan
maka kepuasan kerja pegawai akan semakin meningkat. Kedua, motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil. Hal ini

menunjukkan bahwa semakin baik motivasi yang diterima oleh pegawai, maka



ISSN : 2337-3067
E-Jurnal Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana 4.11 (2015) : 823-840

kinerja pegawai akan semakin meningkat. Ketiga, kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi kepuasan kerja pegawai maka Kkinerja pegawai akan
semakin meningkat.
Saran
Berdasarkan pembahasan dan simpulan yang telah dikemukan sebelumnya,
maka dapat disarankan kepada pihak manajemen agar dapat lebih memperhatikan
tingkat kebutuhan pegawai terutama kebutuhan akan penghargaan hendaknya
lebih diperhatikan. Dengan adanya pengakuan atas hasil kerja, serta penghargaan
kepada pegawai yang berprestasi, diharapkan dapat meningkatkan motivasi
pegawai di dalam bekerja. Sistem pengawasan yang telah ada saat ini sebaiknya
ditinjau kembali agar kegiatan pengawasan dapat dilakukan secara adil. Dengan
adanya penegakan aturan dan perlakukan yang adil dari atasan akan dapat
memberikan kepuasan terhadap pegawai dalam bekerja. Selain itu, tingkat
kuantitas serta kualitas pekerjaan yang dihasilkan oleh para pegawai hendaknya
lebih diperhatikan untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerja pegawai.
Dengan adanya kuantitas dan kualitas kerja pegawai yang baik, maka kinerja
serta target organisasi akan dapat tercapai.
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