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 This study aims to determine the relationship between motivation 

and job satisfaction of employees at the Palu Health Polytechnic. 

This research uses quantitative methods. The population of this 

study were all employees of the Palu Polytechnic, totaling 69 

people. This research sample uses the census technique, so that 

the entire population is used as the research sample. Based on 

this, the sample of this study amounted to 69 respondents. Data 

collection techniques include observation, questionnaires, and 

documentation. Sources of data in this study sourced from 

primary data and secondary data. Analysis of the data using 

correlation analysis which aims to determine the relationship 

between the variables studied. The results showed that there was 

a relationship between motivation and job satisfaction of 

employees at the Palu Health Polytechnic with a weak level of 

relationship. 
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1. PENDAHULUAN 

Studi kepuasan kerja sekarang telah 

dilakukan di sejumlah negara yang berbeda 

dengan kategori pekerja yang berbeda dan 

menggunakan berbagai alat (Blaauw dkk., 

2013). Kepuasan kerja merupakan kondisi 

penting untuk pegawai atau karyawan di 

sebagian besar organisasi (Alrawahi, Sellgren, 

Altouby, Alwahaibi, & Brommels, 2020). 

Kepuasan kerja dapat membantu organisasi 

untuk mencapai tujuannya, karena dengan 

kepuasan kerja maka kinerja pegawai akan 

tercapai. Kepuasan kerja digambarkan sebagai 

kunci dalam mempromosikan perasaan 

terpenuhi melalui promosi, pengakuan, gaji, 

dan pencapaian tujuan (Ausloos & Pe¸kalski, 

2007). 

Faktor penting lainnya yang meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan adalah penugasan 

tanggung jawab penting kepada mereka dan 

memungkinkan mereka untuk berpartisipasi 

dalam proses pengambilan keputusan 

(Lambrou, Kontodimopoulos, & Niakas, 2010; 

Schopman, Kalshoven, & Boon, 2017). Hal ini 

akan membuat mereka merasa bahwa penting 

untuk melakukan keputusan dan tindakan 

penting di dalam unit, sehingga meningkatkan 

kepuasan kerja mereka. Dari hal tersebut, maka 

manajemen dan pimpinan di setiap unit harus 

memperhatikan faktor-faktor yang dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawannya. 

Dengan cara ini, mereka akan dapat 

meningkatkan efisiensi dan produktivitas 

mereka dan membuat kerja jauh lebih efisien 

dan sukses, karena kepuasan kerja yang 

meningkat. 

Kepuasan kerja dalam penelitian ini 

dikaitkan dengan motivasi. Motivasi dan 

kepuasan kerja merupakan suatu hal yang 

berhubungan. Motivasi dan kepuasan kerja 

merupakan aspek yang sangat penting 

(Anghelache, 2015). Kepuasan kerja 

merupakan penentu penting dari motivasi, 

retensi, dan kinerja. Kepuasan kerja adalah 

tingkat pengaruh positif yang dirasakan seorang 

karyawan terhadap organisasi. Ini mungkin 

kepuasan umum dengan pekerjaan atau dengan 
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dimensi tertentu dari pekerjaan atau tempat 

kerja, seperti promosi, gaji, dan hubungan 

dengan rekan kerja (Blaauw dkk., 2013). 

Motivasi dan kepuasan kerja dalam 

penelitian ini ditekankan pada peningkatan 

kualitas kerja pegawai atau karyawan di 

perguruan tinggi, yang dalam hal ini Politeknik 

Kesehatan Palu.Mengingat status perguruan 

tinggi, sangat penting bahwa mereka memiliki 

pegawai yang memiliki komitmen terhadap 

pekerjaan mereka, sebagai langkah pertama, 

individu-individu ini harus puas dengan 

pekerjaan mereka (Alrawahi dkk., 2020). 

Lingkungan yang produktif dapat dihasilkan 

dengan mengatasi faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan dan 

kemudian merancang intervensi yang dapat 

diterapkan oleh manajer atau pimpinan untuk 

memasukkan dan meningkatkan faktor-faktor 

tersebut. 

Manajemen dan pimpinan di Politeknik 

Kesehatan Palu harus memperhatikan aktor-

aktor yang dapat meningkatkan motivasi dan 

kepuasan kerja pegawainya. Dengan cara ini, 

mereka akan dapat meningkatkan efisiensi dan 

produktivitas mereka dan membuat kerja jauh 

lebih efisien dan sukses. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa motivasi dan kepuasan 

kerja merupakan hal yang sangat penting. 

Berdasarkan hal tersebut, maka penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui hubungan antara 

motivasi dengan kepuasan kerja pegawai di 

Politeknik Kesehatan Palu. Variabel motivasi 

dianalisis menggunakan teori McClelland 

(1987) dan kepuasan kerja dari Hulin & Smith 

(1964). 

2. KAJIAN PUSTAKA DAN 

PEGEMBANGAN HIPOTESIS 

Motivasi 

Motivasi dapat didefinisikan sebagai 

proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan 

ketekunan individu dalam upaya untuk 

mencapai tujuan (Robbins, 2010). Dalam 

banyak kasus motivasi berasal dari kebutuhan 

yang harus dipenuhi, dan ini pada gilirannya 

mengarah pada perilaku tertentu. Pemenuhan 

kebutuhan menghasilkan beberapa jenis 

penghargaan, yang dapat berupa intrinsik atau 

ekstrinsik. Yang pertama berasal dari dalam 

individu, mis. bangga dan merasa baik tentang 

pekerjaan yang dilakukan dengan baik, 

sedangkan yang terakhir berkaitan dengan 

penghargaan yang diberikan oleh orang lain 

(Buchbinder & Shanks, 2017). 

 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja, di sisi lain, didefinisikan 

sebagai keadaan emosional yang 

menyenangkan atau positif, yang dihasilkan 

dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja 

seseorang (Lambrou dkk., 2010). Kepuasan 

kerja adalah perasaan emosional dan ekspresi 

perilaku dari sebuah pekerjaan (Masum dkk., 

2016). Kepuasan kerja adalah hasil dari 

persepsi karyawan tentang seberapa baik 

pekerjaannya menyediakan hal-hal yang 

dianggap penting (Alnıaçık, Alnıaçık, Akçin, & 

Erat, 2012) 

Kepuasan kerja adalah tingkat ketenangan 

yang dirasakan seseorang untuk bekerja, dan 

perasaan ini mempengaruhi kinerja (Masum 

dkk., 2016). Kepuasan kerja mempengaruhi 

efisiensi dan produktivitas sumber daya 

manusia (Ayalew dkk., 2021). Kepuasan kerja 

didefinisikan sebagai perasaan emosional serta 

ekspresi perilaku untuk pekerjaan. Perasaan 

tersebut dipengaruhi oleh beberapa faktor 

terkait pekerjaan seperti gaji, berbagai jenis 

tunjangan, pengakuan, kondisi kerja, hubungan 

dengan rekan kerja dan supervisor, dan lain-lain 

(Cowin, Johnson, Craven, & Marsh, 2008). 

Hubungan Motivasi dengan Kepuasan 

Kerja 

Konsep kepuasan kerja terkait dengan teori 

motivasi (Alrawahi dkk., 2020). Sebagian besar 

teori membahas kepuasan kerja dalam konteks 

motivasi (Kian, Yusoff, & Rajah, 2014). 

Motivasi intrinsik memiliki hubungan yang 

signifikan dengan kepuasan kerja (Ahmad, 

Ahmad, & Shah, 2010; Karatepe & Tekinkus, 

2006). Kepuasan kerja merupakan kumpulan 

perasaan yang dimiliki orang terhadap 

pekerjaan mereka. Kondisi perasaan dapat 

dilihat dari motivasi yang ditunjukkan. 

Hipotesis 

Berdasarkan tujuan penelitian dan uraian 

teori yang dikemukakan, maka hipotesis 

penelitian ini adalah: 

H0 : Tidak terdapat hubungan antara 

motivasi dengan kepuasan kerja 

pegawai. 

Ha : Terdapat hubungan antara motivasi 

dengan kepuasan kerja pegawai. 
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3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif. Populasi penelitian ini seluruh 

pegawai Politeknik Palu yang berjumlah 69 

orang. Sampel peneitian ini menggunakan 

teknik sensus, sehingga seluruh populasi 

dijadikan sampel penelitian. Berdasarkan hal 

tersebut, maka sampel penelitian ini berjumlah 

69 responden. Teknik pengumpulan data 

meliputi observasi, kuesioner, dan 

dokumentasi. Sumber data dalam penelitian ini 

bersumber dari data primer dan data sekunder.  

Sampel dianalisis secara keseluruhan dan 

oleh subkelompok profesional. Untuk setiap 

faktor motivasi dan kepuasan kerja, skor yang 

dijumlahkan dihitung pada skala 1-5, dengan 

skor yang lebih tinggi sesuai dengan motivasi 

dan kepuasan kerja yang lebih tinggi untuk 

berkinerja lebih baik dengan faktor tertentu. 

Keandalan konsistensi internal diuji melalui 

koefisien alpha Cronbach dan dibandingkan 

dengan nilai masing-masing yang diamati 

selama pengembangan instrumen. Analisis data 

menggunakan analisis korelasi yang bertujuan 

untuk mengetahui hubungan antar variabel 

yang diteliti. 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

Hasil penelitian ini terdiri darihasil  uji 

validitas dan reliabilitas instrumen penelitian, 

serta analisis korelasi melalui Model Summary. 

1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Item 
Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha  

Motivasi_1 .676 

.763 

Motivasi_2 .681 

Motivasi_3 .665 

Motivasi_4 .372 

Motivasi_5 .312 

Motivasi_6 .309 

Motivasi_7 .420 

Motivasi_8 .319 

Motivasi_9 .406 

Kepuasan_Kerja_10 .496 
.921 

Kepuasan_Kerja_11 .893 

Item 
Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha  

Motivasi_1 .676 

.763 

Motivasi_2 .681 

Motivasi_3 .665 

Motivasi_4 .372 

Motivasi_5 .312 

Motivasi_6 .309 

Motivasi_7 .420 

Motivasi_8 .319 

Motivasi_9 .406 

Kepuasan_Kerja_12 .884 

Kepuasan_Kerja_13 .511 

Kepuasan_Kerja_14 .346 

Kepuasan_Kerja_15 .396 

Kepuasan_Kerja_16 .607 

Kepuasan_Kerja_17 .641 

Kepuasan_Kerja_18 .644 

Kepuasan_Kerja_19 .802 

Kepuasan_Kerja_20 .834 

Kepuasan_Kerja_21 .888 

Kepuasan_Kerja_22 .427 

Kepuasan_Kerja_23 .351 

Kepuasan_Kerja_24 .654 

Sumber: Hasil SPSS, 2022. 

Data hasil uji validitas dan reliabilitas 

menunjukkan bahwa seluruh instrumen 

penelitian valid dan reliabel. Validitas 

ditentukan berdasarkan nilai Corrected Item-

Total Correlation lebih besar dari 0,3 sementara 

untuk reliabilitas dilihat dari nilai Cronbach's 

Alpha yang lebih besar dari 0,7. 

2. Hasil Uji Model Summary 

Uji korelasi pada penelitian ini dilihat dari 

tabel Model Summary. Hal itu dapat dilihat 

dalam tabel 2. 
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Tabel 2. Model Summaryb 

Model R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .300a .090 .077 8.96947 

a. Predictors: (Constant), Motivasi 

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber: Hasil SPSS, 2022. 

Hasil dalam tabel menunjukkan bahwa nilai 

R yang diperoleh sebesar 0.300 yang berarti 

bahwa motivasi memiliki hubungan dengan 

kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa H0 

ditolak dan Ha diterima. 

Selanjutnya hasil tersebut dapat 

diinterpretasikan berdasarkan pedoman yang 

baku. Pedoman untuk memberikan interpretasi 

koefisien korelasi yaitu korelasi sangat lemah 

(0,00-0,199); korelasi lemah (0,200-0,399); 

korelasi sedang (0,400-0,599); korelasi kuat 

(0,600-0,799); dan korelasi sangat kuat (0,800-

1,000) (Sugiyono, 2012). Berdasarkan 

pedoman interpretasi tersebut, maka hasil 

penelitian ini menyimpulkan bahwa motivasi 

memiliki hubungan dengan kepuasan kerja 

dengan tingkat hubungan yang lemah. 

 

Pembahasan 

Penelitian ini mencoba untuk menganalisis 

hubungan antara motivasi dengan kepuasan 

kerja di Politeknik Kesehatan Palu. Kepuasan 

kerja merupakan persepsi karyawan atau 

pegawai terhadap pekerjaannya. Motivasi 

merupakan elemen penting dalam 

meningkatkan produktivitas kerja, setiap 

administrator pendidikan perlu memiliki 

pemahaman yang kuat tentang bagaimana 

kaitannya dengan kepuasan kerja dan sistem 

penghargaan (Pardee, 1990). Hal tersebut 

sangat terkait dengan motivasi dan kepuasan 

kerja di Politeknik Kesehatan Palu yang 

merupakan institusi pendidikan. 

Institusi pendidikan seperti Politeknik 

merupakan salah satu institusi yang 

memberikan layanan akademik kepada 

mahasiswa dan mahasiswi sehingga perlu untuk 

meningkatkan kinerjanya. Kinerja dapat 

dicapai jika seluruh elemen atau faktor 

pendukungnya terpenuhi, seperti motivasi dan 

kepuasan kerja pegawai. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa motivasi dengan kepuasan 

kerja memiliki hubungan, namun berdasarkan 

hasil yang diperoleh, tingkat hubungan berada 

pada kriteria lemah. Artinya, motivasi bukanlah 

salah satu variabel yang dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja, tetapi masih banyak variabel 

lain yang lebih penting mempengaruhinya. 

Melihat hasil penelitian ini, pihak 

manajemen atau pimpinan dari Politeknik 

Kesehatan Palu tidak hanya fokus 

memperhatikan motivasi untuk meningkatkan 

kepuasan kerja pegawainya, tetapi perlu 

memikirkan variabel lain yang berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja berdasarkan penelitian 

sebelumnya, seperti lingkungan kerja (Hayati, 

2018; Nabawi, 2020; Nardo & Haryani, 2021), 

kepemimpinan (Christanto, 2017; Harahap & 

Khair, 2019; Hayati, 2018; Nardo & Haryani, 

2021), gaji atau kompensasi (Akmal & Tamini, 

2015; Herispon & Firdaus, 2022), budaya 

organisasi (Christanto, 2017). Selain variabel 

tersebut, masih banyak variabel lain yang 

memiliki hubungan dengan kepuasan kerja. 

Hasil penelitian ini diharapkan 

memberikan kontribusi kepada berbagai 

penelitian yang akan datang, serta bermanfaat 

bagi Politeknik Kesehatan Palu serta lembaga 

atau organisasi lain yang melihat hubungan 

antara motivasi dengan kepuasan kerja 

pegawai. Namun, di sisi lain penelitian ini 

memiliki keterbatasan dalam berbagai aspek, 

seperti yang terkait dengan jumlah sampel dan 

lokasi penelitian yang lingkupnya sangat 

sempit. Hal ini dapat menjadi bahan 

perbandingan dan tantangan bagi peneliti yang 

akan datang untuk melakukan penelitian pada 

sampel yang besar dan lokasi yang lingkupnya 

sangat luas. 

5. KESIMPULAN 

Motivasi merupakan salah satu pendorong 

bagi pegawai atau karyawan dalam bekerja 

sehingga perannya sangat dibutuhkan untuk 

meningkatkan kemauan seseorang untuk 

bertindak. Sementara kepuasan kerja sebagai 

persepsi atas peran dan tanggung jawab yang 

diberikan dalam bekerja. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa motivasi memiliki 

hubungan dengan kepuasan kerja dengan 

tingkat hubungan yang lemah. 
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