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ABSTRACT

This research purpose to analyze job satisfaction and influence factor (the
study in the Office Dinas Koperasi and UMKM Kabupaten Wonosobo). The population
in this research was all the officia Dinas Koperas and UMKM Kabupaten Wonosobo
that were numbering 30 people. The sample that in took was al the population in made
the sample that is using the method of the census research. Analytical method applied is
content validity and reliability, goodness of fit model, analysis regression model or
Moderated Regression Andysis (MRA).

Result of hypothesis testing showed that the value t count towards the work
motivation to employee performance 3,026 > t table = 1,708 with the significant of 0,003
< a = 0,05 (significant). Thereby hypothesis 1 (H1) that affect the work motivation to
employee performance in the Dinas Koperas and UMKM Kabupaten Wonosobo proven.
Hypothesis (H2) t values affect individual competence variables to the table an employee
performance 2,940 >t table = 1,708 and the number of significance = 0,004 < a = 0,05
(significant) is proven. Hypothesis (H3) that work environment proven moderated
influence work motivation towards empyoyee performance 2,799 > t tablel 1,708 and the
number of significance = 0,009 < o = 0,05 (signifikan) is proven. Hypothesis (H4) that
work environment proven moderated influence individual competence towards employee
performance 2,608 > t tablel 1,708 and the number of significance = 0,012 < a = 0,05
(signifikan) is proven. Produced by the value t counted from the influence of the
employee performance of the variable on job satisfaction of 2,460 > t the table = 1,701
and the significant figure = 0,020 < a = 0,05 (significant), therefore then the hypothesis 5
(H5) that is proven.

Keyword : Work motivation, individual competence, work environment, employee
performance and job satisfaction.

11 L atar Belakang M asalah

Kualitas sunber daya manusia yang dapat membawa organisas berhasil dan
sukses, ditentukan oleh kompetensinya. Kompetenss sumber daya manusia merupakan
karakteristik sikap dan perilaku yang efektif yang akan menentukan kinerja unggul dalam
pekerjaan. Kompentensi akan mendorong seseorang untuk memiliki kinerja terbaik
sehingga dapat sukses dalam organisasi. Menurut para praktisi manajemen sumber daya
manusia, kompetensi merupakan deskripsi dari karakteristik seseorang. Selanjutnya Zwell
(2000), menyatakan bahwa konsep kompetensi secara sederhana adalah cara yang baik
untuk memecahkan perilaku ke dalam komponen-komponennya. Hal ini terkait dengan
penggunaan kompetens untuk membantu menyelesaikan atau mencapal Ssasaran
organisasi. Oleh karena itu, apabila menghendaki organisasinya dapat sukses atau
berhasil di era kompetisi global ini, maka lembaga pemerintah, organisasi publik maupun
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bisnis perlu mengembangkan kompetensi sumber daya manusia atau kompetensi
individu.

Faktor lainnya adalah lingkungan kerja (intern atau dalam organisasi), karena
lingkungan kerja yang tidak menyenangkan, bising, pengap adalah tidak ekonomis, sebab
hal tersebut menyebabkan tidak hanya waktu kerja sgja yang diboroskan tetapi juga
sebagian besar pekerjaan akan dapat terganggu, dan sangat dimungkinkan dapat
menurunkan produktivitas karyawan (Miner, 1988). Perbedaan lingkungan kerja akan
mempengaruhi strategi kesesuaian, seperti diindikasikan oleh Wright dan Snell (1998),
dalam lingkungan stabil yang diprediksikan bahwa strategi dapat untuk mengembangkan
karyawan sehingga kinerja pegawai bisa meningkat.

Peneliti Orpen (1997) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap
kinerja pekerjaan (job performance). Namun beberapa peneliti mempunya pendapat
yang berbeda seperti, penelitian Clark, (2003) menyatakan sangat penting untuk dicatat
bahwa motivas tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja. Demikian juga penelitian
Ida Ayu dan Suprayetno (2008) bahwa motivasi kerja berpengaruh positif tetapi tidak
signifikan terhadap kinerja perusahaan, artinya meskipun motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja tetapi belum tentu mempengaruhi kinerja
perusahaan.

Dinas Koperasi dan UMKM Kabupaten Wonosobo sebagai tempat penelitian ini
adalah merupakan Instansi Pemerintah yang bertujuan untuk meningkatkan pelaksanaan
Pemerintahan yang lebih berdaya guna, berhasil guna, bersih dan bertanggung jawab dan
untuk lebih memantapkan pelaksanaan Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah. Dinas
Koperass dan UMKM Kabupaten Wonosobo dalam melaksanakan kegiatan-kegiatan
pembinaan-pembinaan terhadap Koperas dan UMKM adalah memberdayakan Koperas
dan UMKM harus selaras dengan perkembangan otonomi daerah, sehingga pembangunan
Koperas dan UMKM merupakan langkah strategis dalam meningkatkan taraf hidup
rakyat banyak untuk mendukung pertumbuhan ekonomi daerah serta sebagai upaya
dalam menciptakan lapangan kerja baru.

Namun dalam pelaksanaannya masih dihadapkan pada kendala-kendala yaitu
lemahnya kemampuan mangemen dalam pengelolaan Usaha Kecil dan Menengah,
kurangnya pengetahuan dan kemampuan ketrampilan dalam meningkatkan kualitas
produk yang baik guna menaikan omset penjualan, kurangnya daya saing dengan produk
daerah lain dalam mutu dan desain produk serta luasnya jaringan akses untuk jangkauan
pemasaran (LAKIP, 2011).

Bertitik tolak dari hal tersebut di atas, maka perlu dilakukan penelitian tentang
motivasi kerja, kompetensi individu, Lingkungan Kerja, kinerja pegawai dan dampaknya
terhadap kepuasan kerja studi pada Dinas Koperasi dan UMKM Kabupaten Wonosobo.

1.2. Perumusan Masalah
Dengan adanya fenomena gap pada pelaksanaan tugas Dinas Koperasi dan
UMKM yaitu lemahnya kemampuan mangemen dalam pengelolaan Usaha Kecil dan
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Menengah, serta kurangnya pengetahuan dan kemampuan Kketrampilan dalam
pengelolaan Usaha Kecil dan Menengah juga terdapat research gap pada penelitian
Orpen (1997), menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja
pekerjaan (job performance). Namun peneliti lain mempunyai pendapat yang berbeda
seperti, penelitian Clark (2003) menyatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh langsung
terhadap kinerja.

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas maka masalah utama
penelitian yang digjukan adalah * Bagaimana meningkatkan kinerja pegawa Dinas
Koperas dan UMKM Kabupaten Wonosobo dan dampaknya terhadap peningkatan
kepuasan kerja?’ Oleh karena itu dapat dibuat rumusan masalah pada kantor Dinas
Koperasi dan UMKM Kabupaten Wonosobo sebagai berikut :

1. Apakah motivas kerjaberpengaruh positif terhadap kinerja pegawai

2. Apakah kompetens individu berpengaruh positif terhadap kinerja pegawal

3. Apakah lingkungan kerja memoderasi secara positif pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai.

4. Apakah lingkungan kerja memoderasi secara positif pengarun kompetensi
individu terhadap kinerja pegawai.

5. Apakah kinerja pegawal berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

1.3. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh masing-masing variabel
terhadap kinerja dan kepuasan kerja pengawa kantor Dinas Koperass dan UMKM
Kabupaten Wonosobo. Secara khusus, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis :
1. Pengaruh positif motivas kerja terhadap kinerja pegawai.
2. Pengaruh positif kompetensi individu terhadap kinerja pegawai.
3. Lingkungan kerja memoderasi secara positif pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai.
4. lingkungan kerja memoderasi secara positif pengaruh kompetens individu
terhadap kinerja pegawai.
5. Pengaruh positif kinerja pegawai terhadap kepuasan kerja.

Selanjutnya diharapkan bisa berguna sebagai :

1. Bahan informasi dalam menganalisis kinerja dan kepuasan kerja pegawai pada
kantor Dinas Koperass dan UMKM Kabupaten Wonosobo khususnya yang
berkaitan dengan motivasi kerja, kompetensi individu dan lingkungan kerja.

2. Bahan masukan bagi kantor Dinas Koperas dan UMKM Kabupaten Wonosobo
dalam pengambilan keputusan.

3. Bahan pertimbangan untuk penelitian-penelitian sgenis di wilayah maupun
daerah lain.
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2.1. Perumusan Hipotesis.
2.1.1. Motivas Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian Robert Stringer (2002) dalam Wirawan (2008: 138), menjelaskan
bahwa perilaku pemimpin mempengaruhi iklim organisasi yang kemudian mendorong
motivas karyawan. Motivasi karyawan merupakan pendorong utama terjadinya kinerja.
Lebih jauh Abdulsalam (2012), dalam penelitiannya menunjukkan bahwa motivas
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pengajar tetapi tidak mengerahkan
pengaruh signifikan terhadap kinerja penelitian. Penelitian tersebut juga menjelaskan ada
konseptualisasi umum bahwa motivasi adalah berkorelasi kinerja kerja Secara khusus,
Nelson dan Quick (2003) berpendapat bahwa tingginya pekerjaan di faktor motivasi dan
kebersihan mengarah pada kinerjatinggi.

Selanjutnya dalam teori keadilan yang dikembangkan oleh J. Stacy Adam (Davis
dan Neswtrom, 2008) menyatakan pegawa membandingkan usaha mereka terhadap imbdan
dengan imbdan pegawa lanya ddam sStuas kerja yang sama. Teori motivas ini didasarkan
pada asums bahwa orang-orang dimotivas oleh keinginan untuk diperlakukan secara adil dalam
pekerjaan. Individu bekerja untuk mendapatkan imbadan dari organises (Usman; 2010: 267).
Dalam penelitian Robert (2011), Einhorn dan Hogarth (1991) menyatakan bahwa kinerja
dipengaruhi oleh kemampuan, pengetahuan, motivasi dan lingkungan. Hasil penelitian
Robert dan Michael tersebut adalah menyatakan bahwa motivasi disposisi mempengaruhi
kinerja penelitian pajak. Demikian juga hasil peneliti Orpen (1997) menunjukkan bahwa
motivas kerja berpengaruh terhadap kinerja pekerjaan (job performance).

Berdasarkan kajian teori dan penelitian terdahulu maka digjukan hipotesis kesatu
sebagai berikut :

H1: Ada Pengaruh positif motivas kerjaterhadap kinerja pegawai, semakintinggi motivas
kerjamaka semakin tinggi kinerja pegawai

2.1.2. Kompetens Individu Terhadap Kinerja Pegawali

Menurut Marshall, kompetens adalah karakteristik dasar dari seseorang yang
rnemungkinkannya memberikan kinerja unggul dalam pekerjaan, peran, atau Situas
tertentu (Boutler, 2003 dalam Sudarmanto, 2009). Seperti dijelakan di atas Badan
Kepegawaian Negara (2003) mendefiniskan kompetens sebagai kemampuan dan
karakteristik yang dimiliki seorang Pegawai Negeri Sipil yang berupa pengetahuan,
keterampilan, dan sikap perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas jabatannya,
sehingga Pegawai Negeri Sipil tersebut dapat melaksanakan tugasnya secara profesional,
efektif, dan efisien.

Becker (2001) mendefiniskan kompetenss sebagai pengetahuan keahlian,
kemampuan, ataukarakteristik pribadi individu yang memengaruhi secaralangsung kinerja
pekerjaan. Sedangkan kompetens individu yang dapat mendongkrak kinerja pegawal
dalam melaksanakan tugas yang pada akhirnya mendorong kinerja organisasi antara lain:
integritas dan kejujuran, kendali diri dan kesadaran diri, pengembangan diri, orientas
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berprestasi, keyakinan diri, komitmen organisasi, inisiatif dan proaktif, kreatif dan inovasi,
kemampuan kognitif, dan kemampuan mengel ola perubahan (Sudarmanto, 2009).
Berdasarkan kajian teori dan penelitian terdahulu maka digjukan hipotesis kedua
sebagai berikut :
H2: Ada pengaruh positif kompetensi individu terhadap kinerja pegawai, semakin tinggi
kompetens individu maka semakin tinggi kinerja pegawai.

2.1.3. Motivas Kerja, Lingkungan Kerja dan Kinerja Pegawai

Penelitian Eddleston (2009) menjelaskan bahwa motif perbaikan diri
mencerminkan keinginan untuk memperbaiki dan sering memotivasi dan menggarkan
individu bagaimana untuk meningkatkan kinerja mereka. Jadi, ketika individu termotivasi
untuk berbuat lebih baik, mereka cenderung untuk membuat perbandingan ke atas.
Sebaliknya, membandingkan diri sendiri untuk seseorang yang rendah, membuat
perbandingan ke bawah, sering dikaitkan dengan motif peningkatan diri (Wood dan
Taylor, 1991; Buunk dan Gibbons, 2007). Perbandingan Downward membantu individu
untuk mengatasi masalah mereka dengan membuat mereka merasa |ebih baik tentang diri
mereka dan situas mereka (Buunk dan Gibbons, 2007). Orang yang termotivasi untuk
mempertahankan dan meningkatkan subyektif kesgjahteraan mereka yang paling
mungkin untuk membuat perbandingan ke bawah (Wills, 1991; Wood dan Taylor, 1991)
dalam Eddleston (2009).

Robbins (2007: 241) mengartikan kinerja pegawal adalah sebagai fungs (f) dari
interaksi antara kemampuan (A) dan motivas (M). Jika diformulasikan: Kinerja = f
(Kemampuan x Motivasi). Sejalan dengan pendapat Robbins tersebut, Hunsaker (2002)
memberikan rumusan sebagai berikut: Performance = Ability x Motivation; Ability =
Aptitude x Training X Resour ces; Mativation = Desire x Commitment.

Selanjutnya dijelaskan bahwa untuk mengelola kinerja adalah tanggung jawab
yang berkelanjutan bagi mangjer dan pimpinan tim. Sebagaimana dijelaskan penelitian
Einhorn dan Hogarth (1991) dalam Ashton (2011), menyatakan bahwa kinerja
dipengaruhi oleh kemampuan, pengetahuan, motivas dan lingkungan. Faktor lingkungan
kerja bersumber dari faktor pekerjaan dan faktor lingkungan pisik yang meliputi cahaya
yang terlalu terang, situasi yang gaduh dan temperatur yang terlalu panas (Miner, 1988).
Selanjutnya dijelaskan tentang fenomena P.E. yaitu kesesuaian antara orang (Person = P)
dengan lingkungan (Environment = E). Telah dipakai sebagai panduan antara orang dan
konteks situasi dalam organisasi. Inti konsep P.E. adalah asums bahwa individu dan
organisasi akan lebih efektif jika sifat-sifat individu, organisasi dan lingkungan saling
sesual atau cocok (Wirawan, 2008).

Selanjutnya penelitian Perry dan Wise (1990) dalam Alonso (2001) berpendapat
bahwa jika dibandingan dengan orang lain, orang yang memiliki motivasi jasa pelayanan
publik yang tinggi (MJPP) cenderung memilih pekerjaan-pekerjaan di pemerintahan,
menunjukkan kinerja yang lebih baik, serta memberi tanggapan lebih baik pada insentif
”non — Utilitarian” saat berada di Pemerintahan. Sujak (1990) dalam Ida Ayu (2008)
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mengemukakan bahwa pemahaman motivasi, baik yang ada dalam diri karyawan maupun
yang berasal dari lingkungan akan dapat membantu dalam peningkatan kinerja.
Berdasarkan kajian teori dan penelitian terdahulu maka digjukan hipotesis ketiga

sebagai berikut :
H 3: Lingkungan kerja memoderas secara positif pengaruh motivas kerja terhadap kinerja
pegawai.

2.1.4. Kompetens Individu, Lingkungan Kerja dan Kinerja Pegawai

Becker (2001) mendefiniskan kompetens sebagal pengetahuan keahlian,
kemampuan, atau karakteristik pribadi individu yang memengaruhi secara langsung
kinerja pekerjaan. Demikian juga seperti yang disampaikan oleh Armstrong (1994 92),
kompetens adalah apa yang orang bawa pada suatu pekerjaan dalam bentuk tipe dan
tingkat-tingkat perilaku yang berbeda-beda. Kompetens menentukan aspek-aspek, proses
kinerja pekerjaan.

Selanjutnya dijelaskan kondis kerja terkait dengan suasana kerja yang ada di
lingkungan kerjanya. Seperti yang disampaikan oleh Miner (1988), faktor-faktor
lingkungan kerja antara lain lingkungan fisik seperti cahaya, kebisingan, temperatur;
faktor pekerjaan, kelompok kerja, organisasi dan karier. Lingkungan kerja yang baik,
aman dan menyenangkan serta dapat memberi rasa tentram bagi karyawan adalah
merupakan satu hal yang didambakan oleh semua karyawan. oleh karena itu lingkungan
kerja menjadi salah satu bahan pertimbangan bagi seseorang dalam memilih pekerjaan.
Seorang karyawan tidak mungkin mampu menyelesaikan pekerjaannya tanpa ada
dukungan yang baik berupa sarana atau prasarana perusahaan/organisasi. Dengan adanya
dukungan dalam menyel esaikan pekerjaan akan mempengaruhi kinerja pegawai.

Berdasarkan kagjian teori dan penelitian terdahulu maka digjukan hipotesis
keempat sebagai berikut :

H 4: Lingkungan kerja memoderas secara postif pengaruh kompetens individu terhadap

Kinerjapegawa.

2.1.5. KinerjaPegawai Terhadap Kepuasan Kerja

Kinerja (performance) adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau
indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu (Wirawan;
2009: 5). Kinerja karyawan (employee performance) adalah tingkat terhadap mana para
karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan (Simamora; 1995. 327).
Selanjutnya kinerja pegawai / karyawan merupakan hasil sinergi dari sgjumlah faktor.
Faktor-faktor tersebut adalah faktor lingkungan internal organisasi, lingkungan eksternal,
dan internal karyawan atau pegawai.

Penelitian Abdulla et al., (2011), mengatakan bahwa kepuasan kerja dapat dibagi
menjadi dua golongan: perspektif isi yang mana pendekatan kepuasan kerja dari
perspektif pemenuhan kebutuhan, dan perspektif proses, yang mana mengembangkan
proses kognitif mengarah pada kepuasan kerja (Foster, 2000; Spector, 1997) dalam
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Abdullaet al., (2011). Selanjutnya Robbins (2007: 103) mengemukakan bahwa kepuasan
kerja adalah sebagai suatu sikap umum seorang indivitu terhadap pekerjaannya.
Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan sekerja dan atasan, mengikuti aturan dan
kebijakan organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup pada kondisi kerja yang sering
kurang dari ideal, dan hal serupa lainnya. Ini berarti penilaian (assesment) seorang
karyawan terhadap puas atau tidak puasnya dia terhadap pekerjaan merupakan
penjumlahan yang rumit dari sgjumlah elemen pekerjaan yang sensitif.

Seperti dalam model Chung & Megginson (1981) dalam Usman (2009) muncul
usaha-usaha motivasi yang dapat mempengaruhi tingkat kinerja. Tingkat kinerja
mempengaruhi ganjaran (reward) dan produktivitas. Produktivitas mempengaruhi
insentif organisas dan reward mempengaruhi kepuasan. Apabila kepuasan terpenuhi
maka akan muncul pula kebutuhan-kebutuhan baru, demikian seterusnya.

Berdasarkan kajian teori dan penelitian terdahulu maka digjukan hipotesis kelima
sebagai berikut :

H5: Adapengaruh positif kinerja pegawai terhadap kepuasan kerja, eemakin baik kinerja
pegawa makasemakin besar kepuasan kerjanya.

2.2. Mode Penelitian Empirik

Penelitian Orpen (1997), menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap
kinerja pekerjaan (job performance), namun peneliti lain Clark (2003) mempunyai
pendapat yang berbeda yaitu bahwa motivas tidak berpengaruh langsung terhadap
kinerja. Dengan adanya perbedaan hasil penelitian tersebut, penelitian ini ingin
mereplikasikan dengan memasukkan variabel moderasi lingkungan kerja ke dalam model
penelitian empirik.

Berdasarkan paparan literatur-literatur dan penelitian terdahulu, maka berikut ini
gambar 2.1 menjelaskan model penelitian empirik yang akan diuji.

Gambar 2.1.
Model Penelitian Empirik

Motivas Kerja H1
(X1) A >
H3
: Kinerja Kepuasan
Lingkungan Pegawai H5 Kerja
Kerja (Y1) » (Y2
(2)
Kompetensi H4 l
Individu >
(X2) H2

Sumber: Dikembangkan dalam penelitian ini.
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3. Metode Pendlitian

3.1. Populasi dan Samps :

Populasi ddam pendlitian ini addah sduruh Pegawa Negeri spil (PNS) Kantor Dinas
Koperas dan UMKM Kabupaten Wonosobo yang berjumlah 30 orang. Sedangkan sampel
yang diambil addah seluruh populasi dijadikan sampelnya yaitu 30 orang pegawa kantor
Dinas Koperas dan UMKM Kabupaten Wonosobo. Penentuan sampel dalam penelitian ini
adalah menggunakan metode penelitian sensus atau sampel jenuh yaitu seluruh populasi
dijadikan sampelnya. Menurut Bailey dalam M. Hasan Igbal ( 2004 ), penelitian yang
menggunakan data statistik minimal sampel yang digunakan adalah 30. Dengan demikian
jumlah sampel di atas telah memenuhi kelayakan sebagai sampel penelitian.

3.2. Variabel Pendlitian

Penelitian ini dirancang sebagal suatu penelitian replikasi sebuah penelitian yang
sudah dilakukan sebelumnya. Penelitian ini juga merupakan penelitian empiris untuk
menguji hipotesis yang digjukan. Adapun variabel-variabel yang akan diteliti adalah
sebagal berikut :

1. Variabel exogeneous (independent) atau variabel bebas yaitu Motivas Kerja
(X1), Kompetensi Individu (X2), dan Lingkungan Kerja (Z) sebagai variabel
moderating.

2. Variabel endegeneous (dependent) atau terikat yaitu Kinerja Pegawai (Y1)
dan Kepuasan Kerja(Y 2)

Masing-masing variabel exogeneous (independent) dan Variabel endegeneous

(dependent) terdiri dari 5-7 indikator.

3.3. Definisi Operasional Variabel

Motivasi kerja menurut David McClelland adalah tiga kebutuhan yang
diperoleh (bukan bawaan) yang merupakan motivas utama dalam pekerjaan vyaitu
prestasi, afiliasi dan kekuasaan (Robbins dan Coulter; 2010). Sedangkan indikatornya
adalah: a Kemauan untuk bekerja lebih baik b. Perhatian terhadap umpan balik dari
teman kerja dan pimpinan, c. Orentasi pada tujuan organisasi, d. Kesediaan menerima
tugas tambahan, e. Keinginan untuk maju, f. Kreatif dan inovatif, g. Lebih senang bekerja
sama. Sedangkan kompetensi individu dapat meningkatkan kinerja seseorang dalam
melaksanakan tugas menurut Becker et. al, (2001) adalah: a.Integritas dan kejujuran, b.
Pengembangan diri, c.Orientas berprestasi, d. Keyakinan diri, e Komitmen oganisasi, f.
Inisiatif dan proaktif. Selanjutnya lingkungan kerja dapat diartikan secara fisik dan non
fiskk (Nitisemito, 1996).Variabel lingkungan kerja dalam penelitian ini diukur dengan
indikator : aTempat kerja, b. Fasilitas, c. Peralatan/sarana kerja, d. Rekan kerja, e. Atasan
/ pimpinan.

Kinerja pegawal adalah tingkat terhadap mana para pegawa mencapai
persyaratan-persyaratan pekerjaan (Simamora; 1995), sedang indikator variabel adalah: a.
Kerja sama, b. Kepemimpinan, c. Kgujuran, d. Kualitas Hasil Kerja, e. Disiplin.
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Sedangkan Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai
pekerjaannya. Sikap ini tercermin oleh mora kerja kedisiplinan, dan prestasi kerja
(Hasibuan, 2009), indikatornya adalah: a. Balas jasa yang adil dan layak, b. Penempatan
yang tepat sesuai dengan keahlian, c. Berat ringannya pekerjaan, d. Suasana dan
lingkungan pekerjaan, e. Perdatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan, f. Sikap
pimpinan dalam kepemimpinanya, g. Sifat pekerjaan monoton atau tidak.

3.4. Teknik Analisis
Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
a  Uji Vdiditasdan Reliabilitas
b.  Uji Kelayakan Model
c.  AndisisRegresi dengan Moderated Regresson Analysis(MRA)

4. Hasil Dan Pembahasan
4.1. Gambaran Umum Obyek Penelitian

Pemberdayaan Koperasi dan UMKM merupakan bagian integral dari Pembagunan
Nasional dan menjadi langkah strategis dalam meningkatkan dan memperkuat dasar
kehidupan perekonomian. Dengan demikian pengembangan Koperass dan UMKM
merupakan prioritas dan menjadi sangat urgen serta vital. Usaha Kecil dan Menengah
(UMKM) cenderung lebih baik dalam hal menghasilkan tenaga kerja yang produktif,
sebagai bagian dari dinamika UKM sering mencapai peningkatan produktivoitasnya
melalui inventasi dan perubahan teknologi UKM juga mempunyai keunggulan dalam hal
fleksibilitas dari pada usaha besar. Selain itu juga usaha kecil dan rumah tangga telah
memaikan peran penting dalam menyerap tenaga kerja, meningkatkan jumlah unit usaha
dan mendukung pendapatan rumah tangga.

Oleh karena itu Pemberdayaan Koperass dan UMKM harus selaras dengan
perkembangan otonomi daerah, dalam rangka mencapai target-target perkembangan
Koperasi dan UMKM sebagaimana yang telah dituangkan dalam RPIMD Kabupaten
Wonosobo maka Dinas Koperas dan UMKM selaku SKPD yang ada dilingkungan
Kabupaten Wonosobo wajib menyusun Perencanaan Pembangunan Daerah atau disebut
Rencana Pembangunan Jangka Menangah Daerah ( RPIMD ). Perencanaan tersebut
meliputi Renstra SKPD untuk jangka waktu 5 tahun dan Renja SKPD untuk jangka
waktu 1 tahun. sehingga pembangunan koperass dan UMKM merupakan langkah
strategis dalam meningkatkan taraf hidup perekonomian masyarakat serta mendorong
pertumbuhan ekonomi daerah serta mampu menciptakan lapangan kerja baru.

4.2. Uji Kualitas Data

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner.
Berdasarkan print out komputer, menunjukkan bahwa semua variabel kuesioner valid,
karena masing-masing item memenuhi syarat yaitu nilai Corrected Item Total Correlation
atau r hitung > rtabel =0,361 (N =30, o =0,05).
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Selanjutnya dilakukan uji réliabilitas yaitu digunakan untuk mengukur keandalan
jawaban dari suatu pertanyaan atau dengan kata lain untuk mengetahui dergjat stabilitas alat
ukur. Berdasarkan print out komputer dapat disusun tabel di bawah ini:

Tabel 4.2
Hasil Pengujian Reliabilitas Kuesioner

Variabel (Cronbach Alpha) | >/< | standar
Motivas Kerja(Xy) 0,741 > 0,70
Kompetensi Individu (X2) 0,767 > 0,70
Lingkungan Kerja(2) 0,958 > 0,70
KinerjaPegawa (Y1) 0,756 > 0,70
Kepuasan Kerja(Y>) 0,745 > 0,70

Sumber : Data primer yang diolah.

Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai Cronbach Alpha atau r hitung untuk
keempat variabel yaitu motivas kerja (X1), Kompetens Individu (X3), Lingkungan Kerja
(2), kinerja pegawai (Y;) dan kepuasan kerja (Y;), semuanya lebih besar dari 0,70
(r standar) atau berdasarkan nilai Cronbach Alpa, dimana menurut Nunnaly nilai
Cronbach Alpa lebih besar dari 0,7 maka kuesioner tersebut dikatakan reliabel (Imam
Ghozali, 2011: 96) maka dapat dissmpulkan bahwa hasil pengujian kuesioner di atas
adalah reliabel.

4.3. Uji Kelayakan Model
1. Pengaruh motivasi kerja dan kompetensi individu terhadap kinerja pegawai.

Hasil pengujian koefisien determinasi pada regresi | dapat dijelaskan bahwa angka
adjusted R square atau adjusted R? sebesar 0,747 (lampiran 10). Hal ini berarti bahwa
variabel - variabel bebas yaitu Motivas Kerja (MK) dan Kompetensi Individu dapat
menjelaskan varias dari Kinerja Pegawai (KP) sebesar 74,70 % sedangkan yang 25,30 %
dijelaskan variabel / faktor lain di luar model. Selanjutnya hasil Uji F  menunjukkan
bahwanilai F hitung = 34,067 > Ftabel = 2,76 (dfi=k=4 dandf,=n-k-1=30-
4-1 =25 o =0,05) (lampiran 12), dengan angka signifikansi = 0,000 < o = 0,05
(signifikan). Berdasarkan pengujian adjusted R° dan F di atas dan lampiran 10 dapat
dismpulkan model persamaanregres  (regres 1) addah layak untuk digunakan.

2. Pengaruh Kinerja Pegawal terhadap Kepuasan Kerja ( Regresi 11).

Hasil pengujian koefisien determinasi  dapat dijelaskan bahwa angka adjusted R
square atau adjusted R® sebesar 0,562. Hal ini berarti bahwa variabel bebas yaitu
Kinerja Pegawai (KP) dapat menjelaskan variasi dari variabel Kepuasan Kerja (KK)
sebesar 56,20 % , sedangkan yang 43,80 % dijelaskan variabel / faktor lain di luar
model. Selanjutnya hasil Uji F dmenunjukkan bahwa nilai F hitung = 6,052 > F tabel
= 417 (dfi=k=1 dandf,=n-k-1=30-1-1= 28, a =0,05), dengan angka
signifikansi = 0,020 < a. = 0,05 (signifikan). Berdasarkan pengujian adjusted R* dan F
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di atas dan berdasarkan lampiran 11 dapat disimpulkan model persamaan regresi ( regresi
I1) adalah layak untuk digunakan.

4. Pengujian Hipotesis.
4.1. Pengujian Hipotesis Pengaruh Motivas KerjaDan Kompetens Individu Terhadap
Kinerja Pegawali
Pengujian hipotesis pengarun motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dapat
dijelaskan berdasarkan tabel berikut ini :

Tabel 4.3
Koefisien Regresi (1)
Standardized
Model Coefficients t Sig.

Beta
1 (Constant) 4.173 .000
Motivas Kerja (X1) 232 | 3.026 .003
Kompetensi Individu (X2) 220 2.940 .004
Mod_1 (X1*2) 75| 2.799 .009
Mod_2 (X,*2) 162 | 2.608 012

Sumber : Data primer yang diolah
Berdasarkan tabel di atas atau lampiran 10, dapat dilakukan pengujian hipotesis
sebagal berikut :
1. Pengujian Hipotesis1 (H1):
- Ho: B1 =0 : Motivas kerjatidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
- Ha: B1 >0 : Motivas kerjaberpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan tabel 4.3 di atas dapat diketahui bahwa nilai t hitung dari pengaruh
variabel motivas kerja terhadap kinerja pegawai = 3,026 >t tabel =1,708 (df =n-—
k-1=30-4-1= 25 o = 0,05, uji satu pihak), dengan angka signifikans =
0,003 < o = 0,05 (signifikan). Dengan demikian maka hipotesis (H1) bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai terbukti.
2. Pengujian Hipotesis2 ( H2) :
- Ho: B2 =0: Kompetens individu tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
-Ha: 2 > 0: Kompetensi individu berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan tabel 4.3 di atas juga dapat diketahui bahwa nilai t hitung dari
pengaruh variabel kompetensi individu terhadap kinerja pegawai = 2,940 > t tabel =
1,708 dengan angkasignifikansi = 0,004 < oo = 0,05 (signifikan). Dengan demikian
maka hipotesis (H2) bahwa kompetensi individu berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai terbukti.
3. Pengujian Hipotesis3 ( H3):
- Ho: B3=0 : Lingkungan kerja tidak memoderasi pengaruh motivas kerja
terhadap kinerjapegawai.
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- Ha: Bs> 0 : Lingkungan kerja memoderasi positif motivas kerja terhadap
Kinerja pegawai.

Berdasarkan lampiran 10 atau tabel 4.3. di atas dapat diketahui bahwa nilai t hitung

dari pengaruh variabel moderasi sebesar 2,799 > t tabel 1,708 dengan angka

signifikan = 0,009 < o = 0,05 (signifikan). Dengan demikian maka hipotesis 3 (H3)

bahwa lingkungan kerja memoderasi positif pengaruh motivasi kerjaterhadap kinerja

pegawai.
4. Pengujian Hipotesis4 ( H4):
- Ho: p4=0 : Lingkungan kerja tidak memoderasi pengaruh kompetensi

individu terhadap Kkinerja pegawai.
- Ha: B4 > 0 : Lingkungan kerja memoderasi positif kompetens individu
terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan lampiran 10 atau tabel 4.3. di atas dapat diketahui bahwa nilai t hitung
dari pengaruh variabel moderasi sebesar 2,608 > t tabel 1,708 dengan angka
signifikan = 0,012 < o = 0,05 (signifikan). Dengan demikian maka hipotesis 4 (H4)
bahwa lingkungan kerja memoderasi positif pengaruh kinerja individu terhadap
kinerja pegawai.

4.2. Analiss Regres Pengaruh Motivas Kerja dan Kompetens Individu Terhadap
Kinerja Pegawai Dengan Lingkungan Kerja Sebagai Variabd Moderas
Tabel 4.3 juga dapat diketahui bahwa koefisien regresi (beta) atau ;= 0,232, B,

= 0,220, B3 = 0,175 dan B4 = 0,162 , sehingga dapat disusun persamaan regresi (1)

sebagal berikut :

Y1=PB1X1+B2X2+B3(X1*Z) + P4 (X2*Z) + e

Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui bahwa koefisien regresi (beta) atau

B1= 0,232, B, = 0,220, B3 = 0,175 dan B4 = 0,162. Dengan demikian dapat diketahui

besarnya masing-masing pengaruh :

1. B1=0,232 (bertanda positif), hal ini dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi
tingkat motivasi kerja pegawa maka akan semakin tinggi kinerja pegawai (KP) Dinas
Koperasi dan UMKM Kabupaten Wonosobo.

2. B2= 0,220 (bertanda positif), hal ini dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi
kompetens individu, maka akan semakin baik kinerja pegawai Dinas Koperasi dan
UMKM Kabupaten Wonosobo.

3. B3 = 0,175 (bertanda positif), hal ini dapat diinterpretasikan bahwa semakin baik
lingkungan kerja maka akan memperkuat pengaruh motivas kerja terhadap kinerja
pegawai (KP) Dinas Koperasi dan UMKM Kabupaten Wonosobo.

4. B, = 0,162 (bertanda positif), hal ini dapat diinterpretasikan bahwa semakin baik
lingkungan kerja maka akan memperkuat pengaruh kompetensi individu terhadap
kinerja pegawai Dinas Koperasi dan UMKM Kabupaten Wonosobo.
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4.3. Pengujian Hipotesis Pengaruh Kinerja Pegawai Terhadap Kepuasan Kerja
Pengujian hipotesis pengaruh kinerja pegawai terhadap kepuasan kerja dapat
dijelaskan berdasarkan tabel berikut ini :

Tabel 4.4
Koefisien Regresi (1)
Standardized
Modéel Coefficients t Sig.
Beta
1 (Constant) 2.958 .006
Kinerja Pegawai (Y1) 422 | 2.460 .020

Sumber : Data primer yang diolah
Berdasarkan tabel di atas atau lampiran 11, dapat dilakukan pengujian hipotesis

sebagal berikut :
Pengujian Hipotesis5 ( H5) :
- Ho: Bs =0: Kinerjapegawai tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
- Ha @ Bs > 0: Kinerjapegawai berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan tabel 4.4 di atas dapat diketahui bahwa nilai t hitung dari pengaruh
variabe kinerja pegawal terhadap kepuasan kerja= 2460 >ttabe =1,701 (df =n-k-1=
30-1-1= 28, o =005 uji sau pihak), dengan angka signifikandg = 0,020 < o = 0,05
(signifikan), serta koefisen regres (beta) atau s = 0,422. Dengan demikian maka hipotesis 5
(H5) bahwa kinerja pegawai berpengaruh positif terhadap kepuasan kerjaterbukti.

4.4. AnalissRegres Pengaruh Kinerja Pegawai Terhadap Kepuasan Kerja

Andiss regres pengaruh  kinerja pegawai terhadap kepuasan kerja dapat
dijelaskan berdasarkan tabel 4.4. Berdasarkan tabel tersebut dapat disusun persamaan
regres (I1) sebagai berikut :

Y2=0sY1+ e, sehingga:

Y2=0,422Y2 + e,

Bs5= 0,422 (bertanda positif), hal ini dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi kinerja
pegawai, maka akan semakin baik kepuasan kerja pegawa kantor Dinas Koperasi dan
UMKM Kabupaten Wonosobo.

Hasl penditian di aas menunjukkan bahwa motives kerja berpengaruh pogtif
terhadap kinerja pegawai. Dimana diketahui bahwa hipotesis kesatu dapat diketahui bahwa
nilai t hitung dari pengaruh variabel motivas kerja terhadap kinerja pegawa sebesar 3,026
> ttabel = 1,708 dengan angka signifikans = 0,003 < o = 0,05 (signifikan). Dengan
demikian hipotesis (H1) bahwa motivas kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
pegawai Dinas Koperasi dan UMKM Kabupaten Wonosobo terbukti. Pendlitian ini sesuai
dengan hasil penditian Abdulsalam (2012), yang menunjukkan bahwa motivas memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja penggjar. Demikian juga sama dengan hasil
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penelitian Orpen (1997), yang menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap
kinerja pekerjaan (job performance). Namun peneliti ini tidak sesuai dengan hasil
penelitian Clark (2003) yang menyatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh langsung
terhadap kinerja.

Hipotesis kedua diketahui bawa kompetens individu berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai, dengan nilai t hitung dari pengaruh variabel kompetensi individu
terhadap kinerja pegawa = 2,940 > t tabel = 1,708 dengan angka signifikansi = 0,004
< a = 0,05 (signifikan). Hasll pendlitian ini sesuai dengan pendapat Becker (2001) yang
mendefinisikan kompetens sebagai pengetahuan keahlian, kemampuan, atau karakteristik
pribadi individu yang mempengaruhi secara langsung kinerja pekerjaan. Sedangkan
kompetens individu dapat mendongkrak kinerja pegawa dalam melaksanakan tugas yang
pada akhirnya mendorong kinerja organisasi.

Hipotesis ketiga juga terbukti bahwa lingkungan kerja memoderas secara positif
pengaruh motivas kerja terhadap kinerja pegawa. Dimana nilai t hitung dari pengaruh
variabel moderasi sebesar 2,799 > t tabel 1,708 dengan angka signifikan = 0,009 < a =
0,05 (signifikan). Penditian ini sesua dengan Sujak (1990) dalam lda Ayu (2008)
mengemukakan bahwa pemahaman motivasi, baik yang ada dalam diri karyawan maupun
yang berasal dari lingkungan akan dapat membantu dalam peningkatan Kinerja.
Sebagaimana dijelaskan penelitian Einhorn dan Hogarth (1991) dalam Ashton et al.,
(2011), menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh kemampuan, pengetahuan, motivasi
dan lingkungan.

Hipotesis keempat juga terbukti bahwa lingkungan kerja memoderas secara postif
pengaruh kompetens individu terhadap kinerja pegawai. Dimananilai t hitung dari pengaruh
variabel moderasi sebesar 2,608 > t tabel 1,708 dengan angka signifikan = 0,012 < o =
0,05 (signifikan). Penelitian ini sesuai dengan pendapat Wirawan (2009) bahwa kinerja
merupakan fungs dari kompetens, skep dan tindakanan. Sdanjutnya dijelaskan bahwa
kompetens melukiskan karakteristik pengetahuan, ketrampilan, perilaku, dan pengdaman untuk
mel akukan suatu pekerjaan. Juga dijel askan bahwa kompetens secara obyektif dapat diukur dan
dikembangkan meaui supervig, pengembangan SDM dan mangemen kinerja

Hipotesis kelima terbukti bahwa semakin baik kinerja pegawa maka semakin besar
kepuasan kerjanya. Hipotesis kelima dapat diketahui bahwa nilai t hitung dari pengaruh
variabd kinerja pegawai terhadap kepuasan kerja sebesar 2,460 > t tabe = 1,701 dengan
angka signifikang = 0,020 < o = 0,05 (signifikan). Dengan demikian hipotesis (H5) bahwa
kinerja pegawa berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Dinas Koperasi dan UMKM
Kabupaten Wonosobo. Hasil penelitian ini mendukung model Chung & Megginson
(1981) dalam Usman (2009), bahwa tingkat kinerja mempengaruhi ganjaran (reward) dan
produktivitas. Selanjutnya produktivitas mempengaruhi insentif organisasi dan reward
mempengaruhi kepuasan. Hasil pendlitian ini juga sesua dengan model Porter & Lawler
(1968) dimana kinerja menyebabkan kepuasan.
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5. Simpulan.

Berdasarkan analisis maka dapat disimpulkan sebagai berikut berikut :

Hasil pengujian hipotesis satu menunjukkan bahwa nilai t hitung dari pengaruh
variabel motivas kerja terhadap kinerja pegawai 3,026 >t tabel = 1,708 dengan angka
signifikansi 0,003 < o = 0,05 (signifikan) maka terbukti. Hipotesis dua, nilai t hitung
dari pengaruh variabel kompetensi individu terhadap kinerja pegawai 2,940 > t tabel =
1,708 dengan angka signifikans = 0,004 < o = 0,05 (signifikan) maka terbukti.
Pengujian hipotesis 3 bahwa nilai t hitung dari pengaruh variabel moderasi sebesar 2,799
> t tabel 1,708 dengan angka signifikan = 0,009 < o = 0,05 (signifikan). Dengan
demikian maka hipotesis 3 (H3) bahwa lingkungan kerja memoderasi positif pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai (terbukti). Pengujian hipotesis 4 bahwa nilai t
hitung dari pengaruh variabel moderasi sebesar 2,608 > t tabel 1,708 dengan angka
signifikan = 0,012 < oo = 0,05 (signifikan). Dengan demikian maka hipotesis 4 (H4)
bahwa lingkungan kerja memoderasi positif pengaruh kompetensi individu terhadap
kinerja pegawai (terbukti). Hipotsi lima, nila t hitung dari pengaruh kinerja pegawai
terhadap kepuasan kerja sebesar 2,460 > t tabel = 1,701 dengan angka signifikans =
0,020 < a. = 0,05 (sgnifikan). Dengan demikian maka hipotesis (H5) bahwa kinerja pegawai
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja Dinas Koperasi dan UMKM Kabupaten
Wonosobo terbukti.
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