HUBUNGAN ANTARA MOTIVASI KERJA DENGAN KEPUASAN KERJA PEGAWAI PADA BAGIAN SEKRETARIAT DINAS PEKERJAAN UMUM KABUPATEN KUTAI TIMUR
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ABSTRACT
This study aims to determine the motivation and job satisfaction as well as the correlation between work motivation and job satisfaction of employees in the Secretariat of Public Works Bureau of East Kutai. The method used in this research is quantitative descriptive approach. The results of this study indicate that the value of Spearman rank correlation coefficient (rs) = 0.572. The result of this calculation is greater than the critical value of the prices in the table Spearman rank correlation coefficient, for n = 65 at a significance level of 5%, that is equal to 0.240. This means that there is a correlation or a positive and significant relationship between the variables work motivation and job satisfaction variables. The results also showed that the t-test produces t (hit) = 5.534, the calculation results show that t is greater than t table contained in the table prices are critical student-t for n - 2 at the 0.05 level, ie t (hit) = 5,534> t (tab) = 1.998. This means that there is a significant relationship and influence between work motivation variable to variable job satisfaction. Thus it can be said that the formulation of the problem in this study have been answered and the research hypothesis can be received and verified.
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A. Latar Belakang Masalah

Manusia merupakan motor penggerak sumber daya yang ada dalam rangka aktivitas dan rutinitas dari sebuah organisasi. Sebagaimana diketahui sebuah organisasi, didalamnya terdiri dari berbagai macam individu yang tergolong dari berbagai status yang mana status tersebut berupa pendidikan, jabatan dan golongan, pengalaman, jenis kelamin, status perkawinan, tingkat pengeluaran, serta tingkat usia dari masing - masing individu tersebut, Hasibuan (2000 : 147)

Adalah suatu kenyataan kehidupan organsisasional bahwa pimpinan memainkan peranan yang amat penting, bahkan dapat dikatakan amat menentukan, dalam usaha pencapaian tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Memang benar bahwa pimpinan, baik secara individual maupun sebagai kelompok, tidak mungkin dapat bekerja sendirian. Pimpinan membutuhkan sekelompok orang lain, yang dengan istilah populer dikenal sebagai bawahan, yang digerakkan sedemikian rupa sehingga para bawahan itu memberikan pengabdian dan sumbangsihnya kepada organisasi, terutama dalam cara bekerja yang efisien, efektif, ekonomis dan produktif.

Peran pemimpin dalam sebuah organisasi bukanlah hal yang  mudah namun sebagai seorang pemimpin untuk berbuat adil merupakan pekerjaan yang sulit, mengingat setiap pegawai memiliki karakteristik yang berbeda-beda. Perilaku adil bagi seorang pegawai belum tentu dinilai adil oleh pegawai lainnya. Hubungan yang dekat serta komunikasi yang baik antara seorang pemimpin dan pegawainya merupakan salah satu cara yang dapat memberikan motivasi kerja kepada pegawai sehingga pegawai merasa dihargai. Manusia pada dasarnya mudah untuk dimotivasi dengan memberikan apa yang menjadi keinginannya. Seorang pegawai yang termotivasi, pegawai tersebut akan sekuat tenaga bekerja keras melakukan pekerjaannya dengan baik untuk keberhasilan organisasi. Kerja keras yang dilakukan dengan adanya dorongan atau motivasi akan menghasilkan sebuah kepuasan tersendiri bagi pegawai dalam melakukan pekerjaannya. Kepuasan kerja dan motivasi kerja sangat berkaitan langsung dengan komitmen organisasional pegawai.

Dari kenyataan tersebut di atas, maka pemberian motivasi dikatakan penting, karena pimpinan atau manajer itu tidak sama dengan pegawai, karena seorang pimpinan tidak dapat melakukan pekerjaan sendiri. Keberhasilan organisasi amat ditentukan oleh hasil kerja yang dilakukan orang lain (bawahan). Untuk melaksanakan tugas sebagai seorang manajer ia harus membagi-bagi tugas dan pekerjaan tersebut kepada seluruh pagawai yang ada dalam unit kerjanya sesuai hierarkhi. Seorang pimpinan harus mampu menciptakan suasana yang kondusif, memberikan cukup perhatian, memberikan penghargaan terhadap prestasi kerja, menjalin komunikasi yang baik dengan seluruh pegawai. Untuk menciptakan kondisi demikian, diperlukan adanya usaha-usaha untuk meningkatkan kualitas dan kepuasan kerja bagi setiap pegawai. Ini dimungkinkan bila terwujudnya peningkatan motivasi kerja pegawai secara optimal. Sebab bagaimanapun juga tujuan organisasi, salah satunya adalah untuk meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan kerja pegawai.

Dalam usaha pencapaian tujuan organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya tugas pimpinanlah untuk memberdayakan semua sumber-sumber yang ada didalam organisasi, terutama sumber daya manusianya melalui motivasi. Namun yang seringkali menjadi permasalahan adalah bahwa wewenang pimpinan yang begitu dominan terhadap masalah-masalah sumber daya manusia, keuangan serta pengembangan lainnya kurang dapat dimanfaatkan secara maksimal.

Pimpinan dalam membagi-bagi tugas/pekerjaan didasari atas rasa pilih kasih, hanya terhadap pegawai/orang-orang tertentu, bukan berdasarkan tugas pokok dan fungsi yang ada. Hal ini akan menimbulkan sikap apatis, tidak bersemangat, ragu-ragu dan takut salah, kecewa, masa bodoh, putus asa, menjadikan kegiatan yang ada tidak berjalan sebagaimana mestinya. Hal ini menyebabkan tidak ada kepuasan kerja.

B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan dapat diambil suatu rumusan masalah yang akan dibahas, yaitu :

1. Bagaimana motivasi kerja pegawai Bagian Sekretariat Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Kutai Timur ?

2. Bagaimana kepuasan kerja pegawai Bagian Sekretariat Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Kutai Timur ?

3. Bagaimana hubungan antara motivasi kerja dengan kepuasan kerja pegawai  Bagian Sekretariat Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Kutai Timur ? 
C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui motivasi kerja pegawai Bagian Sekretariat Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Kutai Timur.

2. Untuk mengetahui kepuasan kerja pegawai Bagian Sekretariat Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Kutai Timur.

3. Untuk mengetahui hubungan antara motivasi kerja dengan kepuasan pegawai Bagian Sekretariat Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Kutai Timur.

D. Manfaat Penelitian

Berdasarkan tujuan penelitian yang dilakukan, maka penulis mengharap penelitian ini dapat bermanfaat untuk :

1. Secara akadedemik penelitian ini djadikan sebagai bahan informasi bagi semua pihak yang memerlukan, baik sebagai bahan telaah studi lebih lanjut maupun sebagai bahan laporan.

2. Secara metodologis penelitian ini dapat memperkaya indikator pengukuran kinerja pelayanan yang dilakukan oleh aparatur birokrasi.

3. Secara praktis penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan evaluasi terhadap kinerja pelayanan pegawai pada organisasi birokrasi.

E. Tinjauan Pustaka

1. Motivasi
Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan atau menggerakkan. Secara konkrit motivasi dapat diberi batasan sebagai proses pemberian motif (penggerak) bekerja kepada para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi secara efisien (Sarwoto, 1979 : 135).

Motivasi adalah pemberian kegairahan bekerja kepada pegawai. Dengan pemberian motivasi dimaksudkan pemberian daya perangsang kepada pegawai yang bersangkutan agar pegawai tersebut bekerja dengan segala daya dan upayanya (Manullang, 1982 : 150).

Penggerakkan (Motivating) dapat didefinisikan : Keseluruhan proses pemberian motif bekerja kepada para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan ekonomis (Siagian, 1983 : 152).

Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin penting karena manajer/pimpinan membagikan pekerjaan kepada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan.
Sementara itu motivasi terdiri dari 2 (dua) jenis, yaitu motivasi positif dan motivasi negatif (Hasibuan, 1984 : 195). Motivasi positif (incentive positive), adalah suatu dorongan yang bersifat positif, yaitu jika pegawai dapat menghasilkan prestasi diatas prestasi standar, maka pegawai diberikan insentif berupa hadiah. Sebaliknya, motivasi negatif (incentive negative), adalah mendorong pegawai dengan ancaman hukuman, artinya jika prestasinya kurang dari prestasi standar akan dikenakan hukuman. Sedangkan jika prestasi diatas standar tidak diberikan hadiah.

Sedangkan Gouzaly (2000 : 257) dalam bukunya, “Manajemen Sumber Daya Manusia” mengelompokkan faktor-faktor motivasi kedalam dua kelompok yaitu, faktor eksternal (karakteristik organisasi) dan faktor internal (karakteristik pribadi). Faktor eksternal (karakteristik organisasi) yaitu : lingkungan kerja yang menyenangkan, tingkat kompensasi, supervisi yang baik, adanya penghargaan atas prestasi, status dan tanggung jawab. Faktor internal (karakteristik pribadi) yaitu : tingkat kematangan pribadi, tingkat pendidikan, keinginan dan harapan pribadi, kebutuhan, kelelahan dan kebosanan.
2. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. (hasibuan, 2001 : 202).

Keadaan yang menyenangkan dapat dicapai jika sifat dan jenis pekerjaan yang harus dilakukan sesuai dengan kebutuhan dan nilai yang dimiliki. Kepuasan kerja merupakan suatu pernyataan rasa senang dan positif yang merupakan hasil penilaian terhadap suatu pekerjaan atau pengalaman kerja (Locke, 1995 : 126).

Kepuasan kerja merupakan suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pegawai dan banyaknya yang mereka yakini apa yang seharusnya mereka terima. (Stephen P. Robbins, 1996 : 26).
Menurut, Robbins (1996 : 181) bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh :

1) Kerja yang secara mental menantang;

2) Ganjaran yang pantas;

3) Kondisi kerja yang mendukung;

4) Rekan sekerja yang mendukung;

5) Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan.

Kerja yang secara mental menantang dan dapat diartikan adanya inovasi-inovasi baru sehingga tidak monoton, penghasilan atau kompensasi yang sesuai dengan harapan pegawai dengan standar yang ada, iklim pekerjaan yang kondusif untuk berlangsungnya pekerjaan dan adanya relevansi kepribadian yang berarti kesesuaian motivasi, persepsi dengan pekerjaan yang akan dilakukan.

F. Kerangka Konseptual


Untuk menjawab masalah dan hipotesis yang telah dikemukakan pada bagian terdahulu, maka terlebih dahulu perlu dirumuskan kerangka konseptual dari penelitian ini. 

Kerangka konseptual memegang peranan yang sangat penting karena kerangka konseptual merupakan kerangka pikir mengenai hubungan antar variabel-variabel yang terlibat dalam penelitian atau hubungan antar konsep dengan konsep lainnya dari masalah yang diteliti sesuai dengan apa yang telah diuraikan pada studi kepustakaan.

Sehubungan dengan itu maka kerangka konseptual di dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :


Gambar-1. Kerangka Konseptual
G. Hasil Penelitian
1.  Motivasi Kerja
Seperti telah diuraikan pada bagian terdahulu bahwa untuk mengukur variabel motivasi kerja ini penulis menggunakan 3 (tiga) indikator, yaitu  :

a.  Fasilitas Kerja.

b.  Kesempatan Promosi.

c.  Penghargaan.

Masing-masing indikator tersebut terdiri dari 2 (dua) pertanyaan di dalam angket.  Berikut akan disajikan data yang berhasil dihimpun di lapangan untuk masing-masing indikator Motivasi kerja.

a.  Fasilitas Kerja

Fasilitas kerja merupakan salah satu indikator penting di dalam usaha membangkitkan motivasi kerja kepada para pegawai. Kelengkapan fasilitas kerja yang disediakan oleh kantor merupakan pembangkit motivasi kerja bagi [para pegawai, sebab jika fasilitas kerja kurang akan mengakibatkan terhambatnya pekerjaan. Jika pekerjaan menjadi terhambat karena kurangnya fasilitas kerja maka akan berdampak pada turunnya semangat kerja pegawai.

Data yang berhasil dihimpun berdasarkan angket yang telah dibagikan kepada responden dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

Tabel-1.  

Jawaban Responden Tentang Indikator Fasilitas Kerja

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	1.1
	-
	-
	30

(46,2%)
	21

(32,3%)
	14

(21,5%)
	65

(100%)

	1.2
	-
	-
	2

(3,1%)
	45

(69,2%)
	18

(27,7%)
	65

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa  untuk pertanyaan nomor 1.1, yaitu bagaimanakah fasilitas kerja yang disediakan oleh kantor kepada para pegawai, 30 orang responden atau 46,2% menjawab cukup baik, 21 orang responden atau 32,3% menjawab baik dan 14 orang responden atau 21,5% memberikan jawaban sangat baik.  Sementara itu untuk pertanyaan nomor 2.2, yaitu apakah fasilitas kerja yang disediakan kantor memadai untuk pelaksanaan tugas para pegawai, 2 orang responden atau 3,1% menjawab cukup memadai, 45 orang responden atau 69,2% menjawab memadai dan 18 orang responden atau 27,7% menjawab sangat memadai.

b.  Kesempatan Promosi

Kesempatan Promosi ditujukan agar para pegawai mempunyai motivasi yang tinggi untuk terus meningkatkan produktivitas kerjanya.  Dengan adanya kesempatan untuk mendapatkan promosi maka setiap pegawai mempunyai kesempatan untuk memperoleh jenjang jabatan dan kepangkatan yang lebih tinggi jika mereka mempunyai kinerja yang tinggi.

Untuk mengetahui data yang berkaitan dengan indikator ini, maka dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel-2.  

Jawaban Responden Tentang Indikator Kesempatan Promosi

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	1.3
	-
	3

(4,6%)
	3

(4,6%)
	29

(44,6%)
	30

(46,2%)
	65

(100%)

	1.4
	-
	-
	6

(9,2%)
	38

(58,5%)
	21

(32,3%)
	65

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa,  untuk pertanyaan nomor 1.3, yaitu bagaimana sistem promosi yang berlaku di tempat kerja anda, 3 orang responden atau 4,6% menjawab tidak baik, 3 orang responden atau 4,6% menjawab cukup baik, 29 orang responden atau 44,6% menjawab baik dan 30 orang responden atau 46,2% memberikan jawaban sangat baik. Sementara itu untuk pertanyaan nomor 1.4, yaitu apakah para pegawai diberikan kesempatan yang sama untuk memperoleh promosi, 6 orang responden atau 9,2% menjawab cukup diberikan kesempatan, 38 orang responden atau 58,5% menjawab diberikan kesempatan dan 21 orang responden atau 32,3% menjawab sangat diberikan kesempatan.

c.  Penghargaan

Pemberian penghargaan kepada pegawai sangat penting artinya di dalam menumbuhkan, memelihara dan meningkatkan motivasi untuk bekerja bagi mereka.  Penghargaan yang diberikan tentu saja bagi mereka yang mempunyai motivasi kerja tinggi dan dibarengi dengan kinerja yang tinggi pula.

Data yang berkaitan dengan indikator pengalaman ini dapat dilihat pada tabel di bawah ini.
Tabel-3.  

Jawaban Responden Tentang Indikator Penghargaan

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	1.5
	-
	5

(7,7%)
	8

(12,3%)
	28

(43,1%)
	24

(36,9%)
	65

(100%)

	1.6
	-
	2

(3,1%)
	31

(47,7%)
	19

(29,2%)
	13

(20%)
	65

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa, untuk pertanyaan nomor  1.5, yaitu apakah pimpinan seringkali memberikan penghargaan kepada pegawai yang berprestasi,  5 orang responden atau 7,7% menjawab tidak pernah, 8 orang responden atau 12,3% menjawab cukup sering, 28 orang responden atau 43,1% menjawab sering dan 24 orang responden atau 36,9% memberikan jawaban sangat sangat sering.  Sedangkan untuk pertanyaan nomor 1.6, yaitu apakah para pegawai merasa puas dengan sistem penghargaan yang diberikan selama ini, 2 orang responden atau 3,1% menjawab tidak puas, 31 orang responden atau 47,7% menjawab cukup puas, 19 orang responden atau 29,2% menjawab puas dan 13 orang responden atau 20% menjawab sangat puas.

2.  Kepuasan Kerja

Sebagaimana telah penulis kemukakan pada bagian terdahulu bahwa untuk variabel Kepuasan Kerja, seperti halnya variabel Disiplin Kerja, penulis juga menggunakan 3 (tiga) indikator, yaitu :

a.  Kepuasan Terhadap Pekerjaan;

b.  Kepuasan Terhadap Hubungan Dengan Teman Sekerja.

c.  Kepuasan Terhadap Suasana Kerja

Berikut ini penulis akan mengemukakan data yang berhasil dihimpun di lapangan dari masing-masing indikator tersebut di atas.

a.  Kepuasan Terhadap Pekerjaan

Kepuasan terhadap pekerjaan merupakan salah satu indikator yang cukup berperan di dalam mengukur kinerja pegawai.  Disini penulis mencoba memberikan gambaran sampai sejauh mana para pegawai merasa puas terhadap pekerjaan yang dibebankan kepada mereka.  Dengan tingkat kepuasan kerja yang baik maka diharapkan para pegawai memiliki tingkat kinerja yang lebih baik pula.

Data yang berhasil penulis himpun di lapangan, berdasarkan angket yang telah dibagikan kepada responden dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

Tabel-4.  

Jawaban Responden Tentang Indikator Kepuasan Terhadap Pekerjaan

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	2.1
	-
	-
	6

(9,2%)
	27

(41,5%)
	32

(49,2%)
	65

(100%)

	2.2
	-
	-
	4

(6,2%)
	37

(56,9%)
	24

(36,9%)
	65

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor 2.1,  yaitu bagaimana persepsi para pegawai tentang kepuasan terhadap pekerjaan, 6 orang responden atau 9,2% menjawab jawaban cukup penting, 27 orang responden atau 41,5% menjawab jawaban penting dan 32 orang responden atau 49,2% memberikan jawaban sangat penting.  Sementara itu untuk pertanyaan nomor 2.2, yaitu bagaimana tingkat kepuasan kerja para pegawai selama ini, 4 orang responden atau 6,2% menjawab cukup puas, 37 orang responden atau 56,9% menjawab puas dan 24 orang responden atau 36,9% memberikan jawaban sangat puas.

b.  Kepuasan Terhadap Hubungan Dengan Teman Sekerja

Setiap pekerjaan tentunya membutuhkan kerjasama dengan teman sekerja.  Salah satu hal yang harus dilakukan agar tingkat kepuasan di dalam pekerjaan dapat capai adalah dengan menciptakan hubungan yang harmonis dengan teman sekerja. Tanpa hubungan yang harmonis, maka jika seorang pegawai mengalami kesulitan di dalam pekerjaannya akan sulit mendapatkan/mencari solusi terhadap kesulitan yang dihadapinya tersebut. Oleh sebab itu hubungan yang harmonis dengan rekan sekerja dapat memberikan dampak pada tingkat kepuasan di dalam bekerja, karena bagaimanapun juga kerja tim akan selalu lebih baik jika dibandingkan dengan kerja secara individu.
Data yang berhasil penulis himpun di dalam penelitian ini dapat kita lihat pada sajian tabel berikut ini.

Tabel-5.  

Jawaban Responden Tentang Indikator Kepuasan Terhadap 

Hubungan Dengan Teman Sekerja.

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	2.3
	-
	-
	-
	29

(44,6%)
	36

(55,4%)
	65

(100%)

	2.4
	-
	-
	-
	45

(69,2%)
	20

(30,8%)
	65

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor 2.3, yaitu bagaimanakah hubungan yang terjadi diantara para pegawai,  29 orang responden atau 44,6% menjawab jawaban baik dan 36 orang responden atau 55,4% memberikan jawaban sangat Baik.  Sementara itu untuk pertanyaan nomor 2.4, yaitu apakah para pegawai merasa puas dengan hubungan yang terjadi diantara mereka, 45 orang responden atau 69,2% yang memberikan jawaban puas dan 20 orang responden atau 30,8% memberikan jawaban sangat puas.
c.  Kepuasan Terhadap Suasana Kerja

Suasana kerja sangat berpengaruh di dalam menjaga kepuasan kerja para pegawai. Jika suasana kerja tidak mendukung di dalam bekerja maka tingkat kepuasan akan menurun. Oleh sebab itiu suasana kondusif di dalam pekerjaan sangat mendukung terciptanya kepuasan di dalam bekerja.
Data mengenai indikator  ini dapat dilihat pada tabel yang disajikan di bawah ini.

Tabel-6.

Jawaban Responden Tentang Indikator Kepuasan 

Terhadap Suasana Kerja

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	2.5
	-
	-
	25

(38,5%)
	23

(35,4%)
	17

(26,2%)
	65

(100%)

	2.6
	-
	-
	23

(35,4%)
	25

(38,5%)
	17

(26,2%)
	65

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket
Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor 2.5, yaitu persepsi para pegawai tentang suasana kerja yang ada di kantor mereka, 25 orang responden atau 38,5% menjawab jawaban cukup baik, 23 orang responden atau 35,4% menjawab jawaban baik dan 17 orang responden atau 26,2% memberikan jawaban sangat baik.  Sementara itu untuk pertanyaan nomor 2.6, yaitu apakah suasana kerja berjalan dengan kondusif, ada 23 orang responden atau 35,4% memberikan jawaban cukup kondusif, 25 orang responden atau 38,5%  memberikan jawaban kondusif dan 17 orang responden atau 26,2% memberikan jawaban sangat kondusif.
H. Analisis

Berdasarkan data yang telah di sajikan di atas, maka langkah berikutnya adalah melakukan analisis terhadap data tersebut sehingga diperoleh gambaran umum bagaimana hubungan antara motivasi kerja dengan kepuasan kerja. Disamping itu analisis data juga digunakan untuk menguji hipotesis yang dirumuskan di dalam penelitian ini.

Seperti telah diuraikan pada Bab III bahwa perangkat analisis yang digunakan di dalam penelitian ini adalah analisis Koefisien Korelasi Product Moment (pearson). Untuk menguji tingkat korelasi antara independen variabel dengan dependen variabel digunakan tabel harga-hara kritis rs Koefisien Korelasi Product Moment (Pearson), pada tingkat signifikansi 5% atau 0,05.  Cara pengambilan keputusan dengan menggunakan metode ini adalah jika harga rs empiris (hitung) lebih besar daripada harga-harga kritis rs teoritis (tabel), maka berarti terdapat hubungan yang signifikan antara independen variabel dan dependen variabel pada tingkat signifikansi 5%.  Jika rs empiris lebih kecil daripada harga-harga kritis rs teoritis maka hubungan yang terjadi tidak signifikan.

Disamping dengan metode tersebut, maka untuk dapat memeberikan penafsiran terhadap Koefisien Korelasi Product Moment ini dapat pula berpedoman pada ketentuan yang tertera pada tabel-3.1 yang dimuat pada Bab III.

Semua perhitungan di dalam analisis data dan pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan aplikasi program SPSS 22.0 for Windows.

Hasil analisis data dengan menggunakan aplikasi program SPSS 22.0 for Windows dapat di lihat pada tabel berikut ini.
	Tabel-7. Hasil Analisis Korelasi Product Moment (Pearson)

	
	Motivasi Kerja
	Kepuasan Kerja

	Motivasi Kerja
	Pearson Correlation
	1
	.572**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000

	
	N
	65
	65

	Kepuasan Kerja
	Pearson Correlation
	.572**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	

	
	N
	65
	65

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


Berdasarkan hasil analisis tersebut di atas maka diperoleh harga Koefisien Korelasi Product Moment (pearson) sebesar 0,572 pada tingkat signifikansi 5%. Hasil analisis ini jika dibandingkan dengan harga-harga kritis yang terdapat pada tabel r Korelasi Product Moment (pearson) pada tingkat signifikansi 5% untuk N = 65 sebesar 0,240, maka nilai r empiris lebih besar daripada nilai r teoritis atau 0,572 > 0,240. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan dari variabel motivasi kerja dengan variabel kepuasan kerja.
Sementara itu untuk menguji hipotesis yang dirumuskan di dalam penelitian ini, maka digunakan uji-t (t-test). Hasil uji-t yang dilakukan dengan SPSS 22.0 for Windows dapat dilihat pada tabel berikut ini.
	Tabel-8. Hasil Uji-t terhadap Koefisien Korelasi Product Moment

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	22.951
	3.526
	
	6.509
	.000

	
	Motivasi Kerja
	.472
	.085
	.572
	5.534
	.000

	a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja


Berdasarkan tabel tersebut di atas, hasil uji-t adalah sebesar 5,534 pada tingkat signifikansi 5%. Sementara nilai t-teoritis seperti terlihat pada tabel t-test yang terdapat dalam lampiran skripsi ini menunjukkan nilai t untuk n - 2 (65 - 2 = 63) adalah sebesar 1,998. Dengan demikian dapat pula dikatakan bahwa t-empiris (5,534) lebih besar jika dibandingkan dengan t-teoritis (1,998).

Dari hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh dan hubungan yang signifikan antara variabel motivasi kerja dengan variabel kepuasan kerja. Dengan demikian maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang dirumuskan di dalam penelitian ini yaitu : “Diduga motivasi kerja mempunyai korelasi yang positif dengan kepuasan kerja pegawai”, dapat diterima dan dibuktikan kebenarannya serta permasalahan di dalam penelitian ini dapat terjawab.

I. Penutup

1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian ini, maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut :

a. Motivasi Kerja adalah suatu kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan kinerja. Sementara itu Kepuasan Kerja adalah suasana psikologis tentang perasaan menyenangkan atau tidak menyenangkan terhadap pekerjaan dari seorang pegawai yang meliputi kepuasan terhadap pekerjaan, hubungan dengan rekan sekerja dan suasana kerja.

b. Dari hasil analisis data diketahui bahwa koefisien korelasi Product Moment yang dihasilkan adalah r = 0,572.  Berdasarkan hasil analisis tersebut, jelas terlihat bahwa variabel Motivasi Kerja mempunyai hubungan yang positif dengan variabel Kepuasan Kerja.  Hal ini dapat dilihat dari hasil perbandingan antara nilai r empiris (hitung) dengan nilai r teoritis (tabel) pada tabel harga-harga kritis untuk r product moment, yaitu r(hit) = 0,572 > r(tab) = 0,240 pada tingkat signifikansi 0,05 untuk n = 65. Ini berarti bahwa ada hubungan yang positif antara variabel Motivasi Kerja dengan variabel Kepuasan Kerja.

c. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa uji-t  menghasilkan t(hit) = 5,534, hasil perhitungan tersebut memperlihatkan bahwa t hitung lebih besar dari t tabel yang terdapat pada tabel harga-harga kritis student-t untuk n - 2 pada tingkat signifikansi 0,05, yaitu t(hit) = 5,534 > t(tab) = 1,998.  Ini berarti bahwa terdapat hubungan dan pengaruh yang signifikan antara variabel Motivasi Kerja terhadap variabel Kepuasan Kerja.  Dengan demikian dapat pula dikatakan bahwa rumusan masalah di dalam penelitian ini telah terjawab dan hipotesis penelitian dapat diterima dan dibuktikan kebenarannya.

2. Rekomendasi

Berdasarkan hasil penelitian ini, penulis juga dapat memberikan beberapa rekomendasi sebagai berikut :

1. Kepada pimpinan instansi yang menjadi obyek di dalam penelitian ini disarankan agar kiranya dapat lebih meningkatkan pemberian motivasi kepada para bawahan agar kepuasan kerja para pegawai yang selama ini sudah relatif cukup baik dapat dipertahankan dan lebih ditingkatkan lagi sehingga kualitas pelayanan yang diberikan oleh para pegawai dapat lebih ditingkatkan lagi

2. Kepada para pegawai disarankan agar dapat mempertahankan dan meningkatkan motivasi kerja dan kepuasan kerjanya serta mendukung seluruh kebijakan dari pimpinan yang berkaitan dengan masalah pembinaan agar kinerja lembaga dapat lebih ditingkatkan lagi, sehingga fungsi pelayanan yang dilakukan dapat dijalankan dengan baik dan maksimal.

3. Kepada para peneliti yang berminat untuk melanjutkan penelitian ini disarankan agar lebih memperdalam unit analisisnya, baik variabel maupun indikator penelitian, sehingga dapat lebih mempertajam hasil yang sudah penulis peroleh di dalam penelitian ini.
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