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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruhivasi terhadap kepuasaan kerja
pegawai, pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawangaruh kepuasaan kerja
terhadap kinerja pegawai, dan menguji kepuasaga &ebagai variabel pemediasi antara
motivasi dan kinerja pegawdResponden sebanyak 155 pegawai tetap di PDAM Kota
Madiun. Analisis data menggunakan metode regresmuBn menunjukan motivasi
berpengaruh signifikan pada kepuasaan kerja, nstitdak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai dan kepuasaan kerja bgapgm signifikan terhadap kinerja
pegawai. Temuan juga menunjukan bahwa kepuasaaja keerupakan variabel
pemediasi antara motivasi dengan kinerja pegawai.

Kata Kunci: motivasi, kepuasaan kerja, kinerja pegawai

PENDAHULUAN

L atar Belakang

Ketersediaan air bersih mempunyai peranan sangating dalam meningkatkan
kesehatan dan kesejahteraan masyarakat Indonedsam Pnewujudkan pelayanan air bersih,
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) hadir yang mimifungsi strategis yakni
menyediakan air minum atau setidaknya air berstokumasyarakat. Namun penyediaan air
untuk masyarakat Indonesia masih dihadapkan padalatyang sampai saat ini belum
dapat diatasi sepenuhnya. Permasalahan tersebaib aoasih rendahnya tingkat kualitas dan
kuantitas pelayanan air bersih untuk masyarakainesia. Kinerja dapat dipengaruhi faktor
internal, seperti kinerja pegawai yang berpengangnhadap kualitas pelayanan.
Ketidakterpenuhan kebutuhan, keinginan dan harapema lingkungan kerja yang kurang
baik dapat melemahkan motivasi kerja pegawai yamgidmpak pada lemahnya kinerja
pegawai.

Sumber daya manusia memegang peran yang sandgaigpesumber daya manusia
dipandang sebagai faktor pendorong yang utama datementukan keberhasilan suatu
perusahaan. Memacu motivasi pegawai harus dilakukirk mendorong pencapaian kinerja
yang baik. Motivasi merupakan proses pemberianfnfpinggerak) bekerja kepada para
pegawai sehingga mereka mau bekerja demi tercap#ijyan perusahaan secara efektif dan
efisien. Pemberian motif kerja ini terdapat dalasorit kebutuhan hierarki Maslow yang
meliputi kebutuhan fisiologis, kebutuhan keamandwebutuhan sosial, kebutuhan
penghargaan dan kebutuhan aktualisasi diri (Handd889). Dengan terpenuhinya semua
kebutuhan atau keinginan dan harapan maka pegd&amai mendapatkan kepuasaan, dan
pegawai yang tingkat kepuasannya tinggi maka sextaraatis kinerja akan meningkat. Ada
beberapa hal yang menghubungkan antara kepuasgam&egan kinerja pegawai, terutama
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reward. Dalam hal ini bila pegawai menerima penghargaangymereka anggap pantas
mendapatkannya, dan puas, pegawai tersebut dapghaskan kinerja yang lebih besar.

Pegawai dalam suatu perusahaan dapat dimotivagladememberikan apa yang
menjadi kebutuhan dan keinginannya. Namun pembeniativasi kerja dapat menjadi sulit
karena apa yang dianggap penting bagi seseoranm ltehtu penting bagi orang lain. Pada
dasarnya faktor-faktor motivasi dikelompokan mengga kelompok, yaitu faktor internal
dan faktor eksternal (Prabu, 2005). Faktor intertkakakteristik pribadi) dalam motivasi
meliputi kebutuhan, keinginan dan harapan yangapatdi dalam pribadi. Faktor eksternal
(karakteristik perusahaan) terdiri dari lingkund@nja, gaji, kondisi kerja, dan kebijaksanaan
perusahaan, dan hubungan kerja seperti penghatgaskan pangkat, dan tanggung jawab.

Kepuasaan kerja merupakan penilaian, perasaansdtap seseorang atau pegawai
terhadap pekerjaannya dan berhubungan dengan tiggku kerja, jenis pekerjaan,
kompensasi, hubungan antar rekan kerja, hubungsial sditempat kerja dan sebagainya
(Koesmono, 2005). Dapat dikatakan pula bahwa keamaserja adalah dipenuhinya
keinginan dan kebutuhannya melalui kegiatan bekd&gbutuhan merupakan salah satu
faktor yang penting untuk memotivasi pegawai karsgiaagai manusia pasti memiliki aneka
kebutuhan primer dan sekunder. Pegawai akan terasotjika kebutuhannya terpenuhi,
dengan terpenuhinya kebutuhan maka akan timbuldsgan kerja yang berdampak positif
pada kinerja pegawai pada perusahaan. Kinerjaladaltu hasil kerja yang dicapai seorang
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankand&®ym yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta wddibgan, 1994).

Penelitian ini mereplikasi sebagian model peraglityang dilakukan oleh Koesmono
(2005). Peneliti mengambil variabel motivasi tergackepuasaan kerja serta dampaknya
pada kinerja pegawai tanpa menyertakan variabehyatdudaya organisasi seperti model
penelitian Koesmono (2005) dengan tujuan untuk needglam analisis. Penelitian
dilakukan di PDAM kota Madiun dengan pegawai PDAMa&Madiun sebagai populasinya.

Rumusan Masalah

Apakah motivasi berpengaruh terhadap kepuasan pregawai PDAM kota Madiun?
Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegBi@AM kota Madiun?

Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kipegawai PDAM kota Madiun?
Apakah kepuasaan kerja merupakan variabel pemeatdara motivasi dengan kinerja
pegawai?

apop

Tujuan Pendlitian

a. Untuk menguji pengaruh motivasi terhadap kepuasana kpegawai di PDAM kota
Madiun.

b. Untuk menguji pengaruh motivasi terhadap kinerjgapeai di PDAM kota Madiun.

c. Untuk menguji pengaruh kepuasaan terhadap kinegayai di PDAM kota Madiun.

d. Untuk menguji bahwa kepuasaan kerja merupakan halripemediasi antara motivasi
dengan kinerja pegawai.

Batasan Masalah

Untuk menjaga agar permasalahannya tidak bertamieflas maka penulis membatasi
masalah pada variabel motivasi terdiri dari mofiiviasrinsik yang meliputi kebutuhan,
keinginan harapan dan motivasi ekstrinsik melipagkungan kerja.

Manfaat Penelitian
a. Implikasi Praktis bagi PDAM kota Madiun
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Bagi direktur PDAM kota Madiun, penelitian ini ddpaipakai sebagai bahan
pertimbangan dalam meningkatkan kinerja pegawaglmiepemberian motivasi yang
diharapkan menciptakan kepuasaan pegawai dan wgaelgsmj meningkatkan kinerja
perusahaan.
b. Implikasi Teoritis

Bagi peneliti kepuasan pegawai dan kinerja pegapamelitian ini dapat digunakan
sebagai referensi mengenai pengaruh motivasi tephddnerja perusahaan dengan
kepuasaan kerja sebagai variabel pemediasi.

TINJAUAN PUSTAKA

Motivas

Menurut teori pengharapan yang dikemukakan olebor dalamHandoko (1999)
yaitu “Motivasi merupakan akibat dari suatu hasihg ingin dicapai oleh seseorang dan
perkiraan yang bersangkutan bahwa tindakannya akangarah kepada hasil yang
diinginkannya. Motivasi manusia yang telah dikengkam oleh Maslow melalui penjelasan
bahwa motivasi dipicu oleh usaha manusia untuk meinekebutuhan (Mathis dan Jackson,

2001). Pada teori ini, Maslow mengklasifikasikanbl&han manusia yang diurutkan

menjadi lima kategori. Hierarki kebutuhan Maslowdte atas:

a. Fisiologis, antara lain kebutuhan akan sandanggganpapan dan kebutuhan jasmani
lain.

b. Keamanan, antara lain kebutuhan akan keselamatapatindungan terhadap kerugian
fisik dan emosional.

c. Sosial, antara lain kasih sayang, rasa saling nienditerima-baik, persahabatan.

d. Penghargaan, antara lain mencakup faktor penghamaiti seperti harga diri, otonomi,
dan prestasi; serta faktor penghormatan diri legedi misalnya status, pengakuan dan
perhatian.

e. Aktualisasi Diri, merupakan dorongan untuk menjaéseorang atau sesuai ambisinya
yang mencakup pertumbuhan, pencapaian potenspetaanuhan kebutuhan diri.

Kepuasaan Kerja.

Kepuasan kerja menurut Robbins (1996) adalah sikép umum terhadap pekerjaan
seseorang, selisin antara banyaknya ganjaran yéeginh seorang pekerja dengan
banyaknya yang mereka yakini seharusnya merekederKepuasaan kerja merupakan
penilaian, perasaan atau sikap pegawai terhadagrjpaknya yang berhubungan dengan
lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, hghn antar teman sekerja, hubungan
sosial di tempat kerja dan sebagainya (Koesmon@b)2@Gehingga dapat dinyatakan bahwa
kepuasaan kerja adalah hasil dipenuhinya beberaiagikan dan kebutuhan melalui
kegiatan bekerja.

Kinerja

Kinerja adalah hasil atas yang dilakukan atauktidéakukan pegawai (Mathis dan
Jackson, 2002). Kinerja pegawai adalah seberapgakgrara pegawai memberi konstribusi
kepada perusahaan meliputi kuanti@mgput, kualitas output, jangka waktu, kehadiran
ditempat kerja dan sikap kooperatif. Kinerja pegamanunjuk pada kemampuan pegawai
dalam melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yangané&mggung jawabnya (Mathis dan
Jackson, 2002).

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawalad sebagai berikut (Anwar,
2000) adalah: 1) faktor kemampuan, 2) faktor maiiv&kemampuan pegawai terdiri dari
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kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan pengetalknawlédge). Pegawai yang memiliki
IQ di atas rata-rata dengan pendidikan yang memattak jabatannya dan terampil dalam
mengerjakan tugas sehari-hari, akan lebih mudahcapen kinerja yang diharapkan. Oleh
karena itu, setiap pegawai harus ditempatkan paekerjpan yang sesuai dengan
keahliannya. Motivasi terbentuk dari sikap seorpagawai dalam menghadapi situasi kerja.
Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan deggwai mengarah pada usaha
mencapai tujuan perusahaan.

Hipotesisdan Model Penelitian

Penelitian Prabu (2005), Koesmono (2005), Ayu dapr&etno (2008) menemukan
bahwa motivasi mempunyai pengaruh yang signifikshadap kepuasan kerja pegawai.
Hipotesis 1: Motivasi berpengaruh signifikan terdya#epuasan kerja pegawai.

Penelitian Koesmono (2005), Ayu dan Suprayetno §P0thenemukan bahwa
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerjggpeai.
Hipotesis 2: Motivasi berpengaruh signifikan terdgadinerja pegawai.

Hasibuan (2003) yang menyatakan bahwa seseorawgreeg bekerja dengan penuh
semangat apabila kepuasan dapat diperolehnya d&erjpannya dan kepuasan kerja
karyawan merupakan kunci pendorong moral, kedisplj serta prestasi kerja karyawan
dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan! pselitian terdahulu yang dilakukan
oleh Koesmono (2005), Ayu dan Suprayetno (2008yyaenemukan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hipotesis 3: Kepuasan kerja berpengaruh signifteaimadap kinerja pegawai.

Motivasi dapat berpengaruh pada peningkatan lkinsgcara berkelanjutan melalui
kepuasan kerja (Muljilani, 2002). Penelitian tendahyang dilakukan oleh Koesmono
(2005), Ayu dan Suprayetno (2008) yang menunjukiamva pengaruh motivasi terhadap
kinerja pegawai dimediasi oleh kepuasan kerja.

Hipotesis 4: Kepuasaan kerja merupakan variab®ledesi antara motivasi dengan kinerja

pegawai.
H2
A 4
.| KEPUASAAN KINERJA
MOTIVAST = KERJA H3 PEGAWAI
Gambar 1. Kerangka Pemikiran
METODE PENELITIAN
Penyampelan

Metode yang digunakan adalah metode survei. Psipdari penelitian ini adalah
pegawai tetap di PDAM Madiun yang berjumlah 15Gkidermasuk direksi. Penentuan
pengambilan sampel menggunakan metoate probability sampling. Teknik pengambilan
sampel dalam penelitian ini menggunakan samplinghje
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Pengukuran Variabel

Motivasi adalah sebuah dorongan yang muncul ddandaliri seseorang yang akan
mengarahkan tindakan seseorang dengan tujuan narsigtu hasil yang diinginkannya.
Variabel motivasi kerja ini secara operasional diudengan menggunakan tiga indikator
meliputi kebutuhan, keinginan harapan, dan linglumgerja (Prabu, 2005). Pengukuran
motivasi berjumlah sepuluh item pernyataan.

Kepuasan kerja menurut Robbins (1996) adalah siképp umum terhadap pekerjaan
seseorang, selisin antara banyaknya ganjaran ydieginch seorang pekerja dengan
banyaknya yang mereka yakini seharusnya merekmaerVariabel kepuasaan kerja ini
secara operasional diukur dengan menggunakan hh&aitor. Indikator yang digunakan
untuk mengukur kepuasan kerja adalah jenis pekerganjaran yang pantas, kondisi kerja
yang mendukung, rekan pekerja yang mendukung, @seskiaian kepribadian-pekerjaan.
Pengukuran kepuasaan kerja berjumlah sepuluh ienyataan.

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dam#t#s yang dicapai seseorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tangawapnya (Mangkunegoro, 2006).
Variabel kinerja ini secara operasional diukur dengienggunakan lima indikator. Indikator
yang digunakan untuk mengukur kinerja adalah lamliterja karyawan, kuantitas kerja
karyawan, ketepatan waktu, keterampilan dan tingkatgetahuan karyawan, dan standar
professional kerja (Mas’'ud, 2004). Pengukuran kingrerusahaan berjumlah lima item
pernyataan.

Teknik Analisis Data

Teknik analisis data dalam penelitian ini melipujii kualitas data (uji validitas dan
reliabilitas), uji asumsi klasik, dan uji hipotesiSeknik analisis data dilakukan dengan
menggunakan program SPSS 18.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui apak@dh pengaruh antara variabel.
Berikut adalah rangkuman hasil analisis regresedetha dan regresi berganda seetn
analysis.

Tabel 1. Hasll Analisis Regres Sederhana
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B  Sd. Error Beta t Sg.
1 (Constant)  1.047 .330 3.171 .002
Motivasi 733 .082 .645 8.89t .000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber: Output SPSS

Berdasarkan Tabel 1 dapat dilihat bahwa variabelivasi diperoleh wung SEDESAr

8,895 dengan signifikansi sebesar 0,000. Sehinggatdsis yang menyatakan motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerjaride
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Tabel 2. Hasil Analisis Regresi Berganda
Unstandar dized Sandardized

Coefficients Coefficients
Model B Sd. Error Beta t Sg.
1 (Constant) 1.324 .387 3.418 .001
Rata-rata motivasi .063 121 .052 517  .606
Rata-rata kepuas: .598 107 .562 5.60¢ .000

kerja

a. Dependent Variable: rata-rata kinerja pegawai
Sumber: Output SPSS

Berdasarkan Tabel 2 dapat dilihat bahwa variabelivasi diperoleh wung SEDESar
0,517 dengan signifikansi sebesar 0,606 sehinggatdsis yang menyatakan motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawablakt Sedangakan variabel kepuasaan
kerja diperolehniungsebesar 5,609 dengan signifikansi sebesar 0,00@gg@hhipotesis yang
menyatakan kepuasaan kerja berpengaruh signifédchadap kinerja pegawai diterima.

Tabel 3. Pengaruh Total Motivas pada Kinerja pegawai

Pengaruh

Motivas pada Langsung Tidak Langsung Total
Kinerja pegawai 0,052 0,645 x 0,562 = 0,36249 0,41449

Tabel 3 menunjukan bahwa pengaruh total motivadiapkinerja pegawai (0,41449)
lebih besar daripada pengaruh langsung motivasa patkerja pegawai (0,052). Hasil ini
menunjukan hipotesis keempat yang menyatakan babpa@asan kerja merupakan variabel
pemediasi terhadap motivasi dengan kepuasan leedakiung.

Pembahasan
Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini menemukan bahwa motivasi bagaruh signifikan terhadap
kepuasaan kerja dan mendukung pernyataan Hasilalam ¢rabu (2005) yang menyatakan
bahwa manusia adalah makhluk sosial yang berkeingieinginan dan kebutuhan terjadi
secara terus-menerus dan hanya akan berhentkbilahayatnya tiba. Suatu kebutuhan yang
telah dipuaskan tidak menjadi alat motivator bagakunya, hanya kebutuhan yang belum
terpenuhi yang akan menjadi motivator. Hasil iggumendukung hasil penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Prabu (2005); Koesmono (20@8); dan Suprayetno (2008) yang
menemukan bahwa motivasi berpengaruh signifikdrat&ap kepuasan kerja.
Pengaruh Motivas terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini menemukan bahwa motivasi bagaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, penelitian ini juga mendukung pataan Hasibuan dalam Prabu (2005)
yang menyatakan bahwa manusia adalah makhluk s@sigl berkeinginan. Keinginan ini
terjadi secara terus-menerus dan hanya akan berbiat akhir hayatnya tiba. Suatu
kebutuhan yang telah dipuaskan tidak menjadi alativator bagi pelakunya, hanya
kebutuhan yang belum terpenuhi yang akan menjadivator. Hasil penelitian ini juga
mendukung hasil penelitian terdahulu yang dilakukemu dan Suprayetno (2008) yang
menemukan bahwa motivasi tidak berpengaruh sigmifterhadap kinerja pegawai.
Pengaruh Kepuasan terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini menemukan bahwa kepuasaana kberpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai, penelitian ini menduky®gnyataan Hasibuan (2003) yang
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menyatakan bahwa seseorang cenderung bekerja dpegah semangat apabila kepuasan
dapat diperolehnya dari pekerjaannya dan kepuassya lkaryawan merupakan kunci
pendorong moral, kedisiplinan, serta prestasi Kajgawan dalam mendukung terwujudnya
tujuan perusahaan. Pegawai yang puas saat bekelgaperusahaannya, berkontribusi positif
bagi peningkatan kinerjanya. Hasil ini juga mendukihasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Koesmono (2005); Ayu dan Supraygt2@08) yang menemukan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadapjkipegawai.

Hubungan Antara Variabel Motivasi, Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai.

Dapat dilihat pada tabel 3 bahwa nilai pengaetara tidak langsung lebih besar dari
pada nilai pengarulsecara langsung sehingga dapat dinyatakan bahwaesip yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan vampaneédiasi antara motivasi dengan
kinerja pegawai diterima. Hasil penelitian ini makdng pernyataan Muljilani (2002) bahwa
motivasi dapat berpengaruh pada peningkatan kisegara berkelanjutan melalui kepuasan
kerja. Pegawai akan termotivasi untuk mencapaiofaktemuas kerjanya yang berupa
penghargaan dari perusahaan yang sesuai dengahapgpgnnya. Hasil penelitian ini juga
mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan &lebsmono (2005); Ayu dan Suprayetno
(2008) yang menunjukkan bahwa pengaruh motivasat&p kinerja pegawai dimediasi oleh
kepuasan kerja.

KESIMPULAN DAN SARAN

Dari penelitian yang dilakukan ditemukan hasil esgb berikut: 1)  Motivasi
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasaga kegawai. 2) Motivasi tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja waige3) Kepuasaan kerja berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja pegawai. 4) lkepan kerja merupakan variabel
pemediasi antara motivasi dengan kinerja pegawai.

Dari hasil penelitian ini dapat diberikan sarpertama bagi praktisi bahwa: 1) Temuan
penelitian motivasi berpengaruh signifikan pada uesaan kerja, berimplikasi direktur
PDAM kota madiun untuk mempertahankan dan terus ingkatkan motivasi pada
pegawainya seperti pemenuhan kebutuhan dan kemgarag sesuai harapan, fasilitas kerja
terpenuhi, hubungan baik dengan rekan sekerjaa kegmanan di lingkungan kerja dalam
menciptakan kepuasaan kerja yang lebih tinggi dabelumnya. 2) Temuan penelitian
kepuasaan kerja berpengaruh signifikan pada kinpggawai berimplikasi direktur PDAM
Kota Madiun untuk mempertahankan dan terus berusadt@ngkatkan pemberian faktor-
faktor pembentuk kepuasaan kerja seperti gaji damamgan sesuai dengan tingkat
pendidikan dan masa kerja, pemberiaward atas prestasi, hubungan baik dengan rekan
sekerja, beban kerja sesuai kemampuan sebagai osam@Eptakan kinerja pegawai yang
lebih baik dari pada sebelumnya. 3) Temuan peaslitiotivasi berpengaruh signifikan pada
kinerja pegawai melalui kepuasaan kerja berimpiikiagktur PDAM Kota Madiun untuk
mempertimbangkan penciptaan faktor-faktor pembekégguasaan kerja yang sesuai dengan
faktor-faktor pembentuk motivasi untuk menghasilkapuasan kerja yang tinggi.

Kedua, bagi Penelitian Selanjutnya: 1) Peneliti yang ingieneliti tentang motivasi,
kepuasaan kerja, dan kinerja pegawai sebaiknya extimpangkan beberapa variabel bebas
yang belum tercakup seluruhnya dalam penelitian (misalnya: budaya organisasi
(Koesmono, 2005), kepemimpinan (Brahmasari, 2008)).Pada penelitian selanjutnya
peneliti harus melakukan pemilihan waktu yang tdggttka menyebar kuesioner seperti
ketika responden sedang istirahat. Hal ini karenasioner yang tidak kembali dalam
penelitian ini disebabkan target responden disibokéleh pekerjaan sehingga tidak punya
cukup waktu untuk bersedia mengisi kuesioner. 3hel&an selanjutnya diharapkan
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memperluas populasi pada banyak organisasi yangetb@rdalam satu industri untuk
memperluas generalisasi hasil penelitian.
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