A.

BAB YV

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Dalam penelitian ini mencoba menjawab pertanyaan apakah ada pengaruh

antara Kompensasi, Pengembangan Karier dan Motivasi Pada Jafung AKPD

DJPK, bagaimana hubungan antara variabel tersbut dan dimensi-dimensinya?

Hal itu yang akan dijabarkan di dalam kesimpulan ini.

Hasil dari penelitian yang dilaksanakan di DJPK menunjukkan bahwa:

1.

Jafung AKPD DJPK memiliki tugas dan tanggungjawab serta peranan

penting dalam kegiatannya. Motivasi Pegawai Jafung AKPD terindikasi

menurun pada masa pandemic hal ini dibuktikan dari tingginya tingkat

keterlambatan absensi dan pulang sebelum waktunya. Absensi ini bisa

dilihat dari:

a.

Absensi masuk terlihat adanya peningkatan pelanggaran
keterlambatan masuk ataupun absensi dari Jafung AKPD DJPK
dibandingkan TW 12020 (sebelum pandemic menyebar) dengan TW
II, TW II dan TW IV (masa pandemic dengan kebijakan
Pembatasan sosial berskala besar) pelanggaran absen masuk
meningkat 100 % pada masa pandemic dari TW I sebanyak 2 kali ,
pada TWII sebanyak 4 kali dan TW III juga sebanyak 4 Kkali,
sedangkan pada TW IV terjadi lonjakan lagi menjadi 150%
sebanyak 5 kali keterlambatan.

Absensi pulang Jafung AKPD DJPK terjadi peningkatan
pelanggaran absen pulang yang sangat signifikan pelanggaran
absensi dibandingkan TW 1 Tahun 2020 (sebelum pandemic
menyebar) dengan TW II, TW III dan TW IV (masa pandemic

dengan kebijakan Pembatasan sosial berskala besar) meningkat
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1400% pada masa pandemic dari TW I sebanyak 1 kali ke 14 kali
pada TW II, daru TW I dibandingkan TW III meningkat 2200% dari
1 kali ke 22 kali dan dibandingkan dengan TW IV peningkatnnya
sebesar 800% dari 1 kali ke 8 kali.

2. Pengujian hipotesa dengan regresi melalui aplikasi spss membuktikan:

a.

Pada saat penelitian berlangsung, dari pengujian menunjukkan
terdapat pengaruh positif variabel kompensasi terhadap variabel
motivasi pada Jafung AKPD di DJPK Kemenkeu. Hal ini
menunjukkan bahwa hipotesa pertama terbukti variabel kompensasi
memilik pengaruh positif terhadap motivasi dan sesuai dengan teori
dan penelitian sebelumnya.

Pada saat penelitian berlangsung, dari pengujian menunjukkan tidak
terdapat pengaruh positif variable pengembangan karier terhadap
motivasi pada Jafung AKPD di DJPK Kemenkeu. Hal ini
menunjukkan bahwa hipotesa kedua tidak terbukti, variabel
pengembangan karier tidak memiliki pengaruh positif terhadap
motivasi dan ini menjadi suatu hal yang di luar perkiraan peneliti
karena tidak sama dengan penelitian-penelitian sebelumnya yang
sejenis. Hal ini menunjukkan pada saat penelitian pengembangan
karier bukanlah variabel yang memiliki pengaruh terhadap motivasi
Jafung AKPD DJPK.

Pada saat penelitian berlangsung, dari pengujian menunjukkan
terdapat pengaruh positif kompensasi dan pengembangan karier
bersama-sama terhadap motivasi Jafung AKPD di DJPK Kemenkeu.
ini menyatakan bahwa hipotesa ke 3 terbukti dengan adanya
pengaruh positif kompensasi dan pengembangan karier terhadap

motivasi Jafung AKPD DJPK.

3. Untuk melihat lebih dalam lagi, peneliti mencoba melihat hubungan dari

dimensi-dimensi pada variabel bebas kompensasi dan pengembangan

karier terhadap motivasi. Hasil dari kuesioner dan regresi antara dimensi-
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4)

dimensi pada variable independen kompensasi dan pengembangan karier
menunjukkan dimensi yang paling berpengaruh adalah kompensasi
intrinsic  daripada dimensi-dimensi yang lain seperti kompensasi
ekstrinsik, perencanaan karier, dan manajemen karier. Ini menarik
mengingat ada pandangan umum (mazhab tradisonal) bahwa kompensasi
ekstrinsik yang selalu menjadi daya tarik utama bagi pegawai untuk
bekerja pada sebuah organisasi dan hal inipun juga berlaku pada organisasi
Kemenkeu. Data yang tersaji menunjukkan bahwa teori tersebut tidak
berlaku untuk Jafung AKPD DJPK pada saat ini (periode penelitian), dan
hal ini menjadi suatu catatan bagi penelitan ataupun pengambilan

kebijakan selanjutnya.

Pada dimensi kompensasi instrinsik terlihat bahwa pertumbuhan
kemampuan dari Jafung AKPD DJPK, aktualisasi diri, peranan di
organisasi dan penghargaan ini berdampak positif terhadap motivasi

pegawai Jafung AKPD DJPK.

Berdasarkan jawaban responden pada kuesioner dalam penelitian ini
terdapat juga ada beberapa negative tone, hal ini terlihat pada nilai bobot

ketidakpuasan. Ketidakpuasan ini seperti pada :

a.  Kompensasi mengenai ruangan kerja, tunjangan kinerja dan lembur;
kurangnya penghargaan terjadap kinerja Jafung AKPD;
b.  Pengembangan karier pada kurangnya informasi peluang karier,

pengukuran kemampuan diri dan minat, serta persiapan rencana;

c. Motivasi pada komunikasi dan kekuasaan atau wilayah

tanggungjawab dalam pekerjaan

1.  Dari pengujian menggunakan spss menunjukan bahwa dari variable-
variable bebas kompensasi dan pengembangan karier dari penelitian
ini memiliki pengaruh sebesar 45% terhadap motivasi sebagai
variable dependen. Hal ini menunjukkan bahwa masih ada 55%

variabel-variabel lain yang memiliki pengaruh terhadap motivasi
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Jafung AKPD DJPK, sehingga diperlukan penelitian lebih jauh
terhadap variable yang lain seperti kepemimpinan, budaya kerja

ataupun variabel yang lain.

B. Saran-Saran

Berdasarkan data yang disajikan dalam kesimpulan penelitian, khususnya

terhadap data ketidakpuasan Jafung AKPD DJPK, kami memberikan saran-

saran untuk perbaikan kepada pihak DJPK agar :

1.  Dalam variable kompensasi bisa diupayakan agar :

a.

membuka ruang untuk mengevaluasi pelaksanaan desain ruang kerja
Jafung AKPD DJPK. Organisasi (SDM, Bagian Umum dan
perwakilan Jafung AKPD berdiskusi untuk desain open space
ruangan kerja Jafung AKPD mengingat kedepannya ada
kemungkinan besar Jafung AKPD menjadi backbone dari DJPK
dengan tanggungjawab yang sanagt besar bagi kualitas pelayanan
public dan pembangunan di seluruh daerah-daerah Indonesia dengan
mengelola hamper 1/3 APBN dan dengan tantangan kondisi yang
dinais dan keterbtasan yang ada.. Renovasi dengan pemberian ruang
kerja sendiri ataupun meja kerja sendiri juga merupakan salah satu
bentuk dari insentif bagian dari kompensasi dari organisasi. Bila
dimungkinkan dalam renovasi selanjutnya konsep open space tetap
bisa dilaksanakan mengingat usia Jafung AKPD DJPKsebagian
besar terdiri generasi X dan Y yang memiliki kecenderungan leih
suka pada konsep ruang kerja yang open space (penelitian
sebelumnya di Selandia Baru) tetapi perlu dipertimbangkan juga
untuk menyiapkan ruang sendiri bagi Jafung AKPD Utama dalam
konsep open space, dan meja kerja pribadi bagi Jafung AKPD DJPK.

memberi kemudahan dalam administrasi penggantian overtime

dalam  pekerjaan  Jafung AKPD  disesuaikan  dengan
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mempertimbangkan kemampuan keuangan organisasi. Untuk surat

tugas, absensi, laporan perlu disesuaikan dengan kondisi pandemic.

c. memberikan penganugrahan penghargaan pengabdian dan prestasi
kerja Jafung AKPD dimana Jafung AKPD yang berkinerja bagus
mungkin perlu diberikan kepada Jafung per level seperti Jafung
AKPD Pertama Of The Month, Jafung AKPD Muda Of The Month,
dan Jafung AKPD Madya Of The Month; atau bisa juga diberikan
penghargaan Golden Falcon untuk pegawai Jafung AKPD DJPK
yang memberikan kinerja layanan melebihi tuntutan pekerjaan atau
standar dari organisasi. Menurut Undang-Undang Republik
Indonesia Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara yang
ditetapkan tanggal 15 Januari 2014, bisa juga diberikan penghargaan
kepada PNS yang telah menunjukkan pengabdian, kejujuran,
kesetiaan, prestasi kerja, kedisiplinan, dan kecakapan, dalam
melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tugasnya dalam bentuk :

1) tanda kehormatan;

2)  kenaikan pangkat istimewa;

3) kesempatan prioritas untuk pengembangan
kompetensi; dan/atau

4)  kesempatan menghadiri acara resmi dan/atau acara
kenegaraan.

Hasil penghargaan bisa dipublikasikan melalui website resmi DJPK,

siaran video yang di relay di setiap lantai di Gedung Radius Prawiro,

pulikasi melalui media sosial di akun Facebook, tiktok, maupun

Instagram DJPK.

2. Untuk variable pengembangan karier diperlukan :

a. membuka ruang dialog komunikasi formal maupun informal
mengenai pengembangan karier anatara Pembina Jafung AKPD
dana tau Pejabat atasaan Jafung AKPD dalam hal ini Direktur pada
setiap Direktorat dengan Jafung AKPD untuk berdiskusi, bertukar
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pikiran demi perbaikan kinerja dan meningkatkan motivasinya.
Dialog bisa dalam bentuk acara bincang pagi ataupun rapat
koordinasi bulanan bila memungkinkan dengan pertemuan fisik
terbatas tetapi bila masih belum memungkinkan bisa secara online
via zoom meeting atau google meet ataupun dalam grup whatssapp
maupun grup telegram ataupun secara hybrid tatap muka dengan
online;

perlunya sosialisasi untuk kriteria kandidat dan pola promosi dan
mutasi pada Jafung AKPD DJPK terutama untuk pola promosi pada
posisi Jafung AKPD Utama yang masih belum ada pejabatnya di
setiap Direktorat dan Jafung AKPD Madya. Untuk pelaksanaannya
hal ini bisa di masukkan sebagai salahsatu tambahan dalam materi

diskusi di poin a diatas.

3. Untuk variable motivasi bisa dilanjutkan :

a.

membuka ruang dialog komunikasi formal maupun informal, antara
stakeholder seperti Pembina Jafung AKPD ataupun Direktur pada
setiap direktorat selaku atasan langsung dengan Jafung AKPD untuk
berdiskusi demi perbaikan kinerja dan meningkatkan motivasinya.
Dialog bisa dalam acara bincang pagi secara offline bila
memungkinkan ataupun dengan secara online melalui zoom meeting
ataupun google meet serta dalam grup whatssapp serta telegram;

kekuasaan atau wilayah tanggungjawab dalam pekerjaan Jafung
AKPD dimana memiliki kekuasaan atau wilayah tanggungjawab
dalam pekerjaan sebagai  Representatif  Regional  yang
bertanggungjawab mengelola daerah binaannya meningkatkan
kualitas pengelolaan keuangan daerah. Mungkin diperlukan
kejelasan dalam uraian tugas, kewajiban dan wewenang serta pola
pelaporan agar ada kesepahaman membantu dalam pelaksanaan

tugas dan tanggungjawab tambahan ini.
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Mengelola dan meningkatkan motivasi Jafung AKPD sangatlah penting
dalam mendukung program rerformasi birokrasi dan peralihan
pengelolaan hampir 1/3 APBN yang di transfer ke Daerah dan menjadi
anggaran Pemerintah Daerah untuk menjalankan Pemerintahan serta
memberikan pelayanan publik kepada masyarakat. Pada saat delayering
dimana Jafung AKPD DJPK menggantikan pejabat struktural di DJPK,
gambaran permasalahan ini bisa menjadi masukan dalam pengambilan
kebijakan oleh Pembina Jafung AKPD serta tetap memperhatikan juga
variabel-variabel lain diluar kompensasi dan pengembangan karier seperti
budaya organisasi, pola kepemimpinan, dan hal-hal lain yang dirasa perlu
guna meningkatkan motivasi Jafng AKPD DJPK guna mencapai sasaran

dan target organisasi.
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3. MOTIVASI (Y)

Total
Motivasi

30
37

33

38

37

45

38
38

37

42

34

41

36
35

45

45

43

34

37

34

KeD

utuh Kebutu

uk

aksi

Sosi

Kebutuha | Unt
n Untuk

si

2. PENGEMBANGAN KARIER (X2)

Total
Pengem

Karier

bangan | gopresta | Beri
(x2)

35(4(4]4)4|2(4[4]2]2

39(4]4]4)4|4[5[4]4]|4

26|3|3|4]4| 4| 4] 4|4]3

47|5|5|5/4[5[5|5|2|2

39[4[4]4)4|5[5[5]3]|3

55[5|5/5[5|5[5]|5/5|5

47\45/4|3[4]5]4]|5/4

47\4)4/4/4[4]5]5|4/4

45/4|4/4/4[4]5]4|4/4

49|4|5|5/5[5|5]|5| 44

39(4(4)4)4)4[4[4]3]|3

441414|5/5[4]5]|5|5/4

4414(4)4/4[4])4]4|4|4

411414/4/4[4]4]4)4|3

46|5|5|5/5[5]5|5|5/|5

42|5|5|5|5[5]5|5|5/|5

54(5|5|5[5|5/5[5| 4[4

421414/4/4[4]5]5]2|2

39| 4| 4| 4|4|4|5|4|4]4

37(4]4]4)4)4[4[4]3]3

Manajemen
Karier

Perencana

312|4)2[4[3]|4]4]2] 3] 4

313]4)4[3[3]4]|4]3] 4] 4

212]2)2{2{2]2]2]2] 4] 4

4)5|5(3]5]4|4)4/4] 4 5

4l4|4|ala|3|3[3]2| 4] 4

5|5/ 5[5]5[5|5)5[5] 5 5

4)4[4)4(414)4[5]|5] 4] 5

4{4|4|5]4]4|a|a]5| 5| 4

3|5(5|4|4]4|4|4|a] 4] 4

4)4{5]5[4/4)4[5/4 5] 5

414)14/4[3]3]4]3|3] 3] 4

4|4l a|ala]4|a|al4] 4] 4

414(414(414/4[4]|4] 4| 4

313]4|4[4[4]4]3|4] 4] 4

4| 4| 4| a|4]4|4|al4] 5| 5

414)14(4]3|4]|4)|3|3] 4 5

5/ 5] 4{5]|5[5]|5)5[5] 5] 5

314 4)4]5[5{4]|3]|3] 3] 4

41414/4[3|3]3]|3|4] 3] 4

413)3|3[3]3]3|3|4] 4] 4

1. KOMPENSASI (X1)

Total

Kompensa | ., Karier

si (X1)

42

46

37

46
48
60
50
47

44

53
42

49

43
46
60
52
57
44

45

43

Intrinsik
Kompensasi

Ekstrinsik
Kompensasi

NO

23| 3[4]|4|4)11{4[3]4]4] 4 3| 4

24| 4|4|4|a|3[4]4|3|4] 4] 4] 4

25| 414]414)4]4[{2]2]3] 2] 2| 2

26| 412)4)4)1(5[4]5]|5] 4| 4] 4

27 2[414)4)5[5[4]4]4] 4 4] 4

28] 5/5|5|5|)5/5[5]5|5] 5] 5] 5

29| 5[5|5/4|4[4[4]|4]|4] 4] 4] 3

30[ 4)4/5[4[3[4]4]|4/4] 3] 4 4
31 414/4/3[2[4]2]|3|5] 5] 5] 3

32[ 4]4/4[4[5[5]4]|4|5] 5] 5] 4

33[ 3|4/4/4[3[4]3]|3|3] 4] 43

34 414/44[3[5]4]|5/4] 4] 4 4

35 44(4(4[4]4]|4|4(4] 4] 4] 4
36 4)4/4/4[5[4]4]3|4| 4] 3| 3

37[ 5|5/5/5[5[5]5|5|5] 5] 5] 5

38 5/4/4[5[3]5]|4|5/5] 4| 4] 4

39 5|5/5/5[5[5|5|5/5] 4| 4] 4

40| 5|5[5[3]1]4]2|4[4] 4] 4 3

41| 4|4|3(3[3|4|a|a]4| 4| 4| 4

42| 3|4[4]4]3])4]|3|3]4] 3| 4] 4

104



Resp. Kompensasi Pengembangan Motivasi

(X1) Karir (X2) (X3)
1 50 39 41
2 45 36 33
3 45 37 36
4 48 31 40
5 59 46 43
6 41 38 41
7 40 34 44
8 55 52 43
9 41 33 33
10 44 34 35
11 95 40 40
12 50 40 38
13 48 42 36
14 41 38 41
15 47 39 36
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Resp. Kompensasi Pengembangan Motivasi

(X1) Karir (X2) (X3)
16 60 53 45
17 58 51 45
18 48 43 35
19 49 42 36
20 43 43 35
21 59 52 45
22 50 38 37/
23 42 35 30
24 46 39 37/
25 37 26 33
26 46 a7 38
27 48 39 37
28 60 51 45
29 50 a7 38
30 a7 47 38
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Resp. Kompensasi Pengembangan Motivasi

(X1) Karir (X2) (X3)
31 44 45 S
32 53 49 42
33 42 39 34
34 49 A4 41
35 48 44 36
36 46 41 35
37 60 46 45
38 52 42 45
39 57 54 43
40 44 42 34
41 45 39 37
42 43 37 34
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1. KOMPENSASI (X1)

Total

71

69
66
72
88

60
56
82

60
63
80
76
72
60
69
90
86

72
74
63
88

77
62

69
61

66
72
90
77
71

65
79

73
72
71

920
78
87

67

66
65

Total
instrnsik |Kompensasi

29
21

24
24
30
22
24
28
22
25

26
24
24
22
25

30
30
24
24
23
30
23
22
23
13
26
24
30
23
23
23
27
20
25

24
21

30
26
27

21
108 24

21

Intrinsik Kompensasi

5| 4 5[ 5

5| 5| 5| 2
5[ 5| 5/ 5
3| 4| 4| 4

s| 4| 4| 4

3| 4 5[ 4

s| 4| 4| 4
3| 4| 4| 4

5 5| 5[ 5
5 5| 5[ 5

5| 5| 5[ 5

3 2] 2 2

5| 4] 4] 4

5 5[ 5| 5

5 5[ 5] 3

5| 5| 5[ 4

3| 4] 4| 3

5/ 5] 5[ 5

5| 4] 4] 4
5| 4] 4] 4

4 3| 4| 4

4 4| s| 4

4 5[ 5| 5

4 5| 5| 4

4 4] 5] 3

4 4| 3| 4

4 4| 4] 4

4 4| 4] 4

4 4| 4] 4

4 4] 3] 3

4 4| 4] 3

4 4] 4] 4

4 3] 4] 4

5
3
5
2
5
4

4| 4| s| 5| 4

5

5
4
4
4
4

5
5

4| 4| 4| 4| a

5
4
4

2

5

3

5

5

4

IK7 [IK8 [IK9[IKTIKTIK12

5

2

2

4

3

a| a4 4| 4] 4] s

a| 4| 4| 4| 4] 4

3

3

a| 4| 4| 4] 4] 3

4| 4

4

4

2

4 4

Total
Ekstrinsik

21

24
21

24
29
19
16
27

19| 4| 4| 4] 3] 4] 3

19
27
26
24

19
22
30
28

24| 4| 4| 4| 4] 4] 4

25
20
29
27

20
23
24
20

24| 4| 4| 4| 4| 4| 4

30
27

24| 4| 4| 4| 3| 4] 4

21

26
22
24

24| 4| 4
25
30
26
30
23
21

22

Ekstrinsik Kompensasi

EK1]EK2 |EK3 |EK4 |EKS |EK6

NO

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42
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Lampiran
Hasil Tes korelasi Pearson

Correlations

Kompensasi
X

IKE

L] K2 K&

EKB
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S, (21aied)

m
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S (2tated)

K4

g|=

A0
B

otz
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e

A0
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R

16
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i

a7
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B

At

0

Peaison Corlation
Sig, {2taid)

KampensasiX1

ot

" Cometation is significant at the 0.05 level (2-4ailed),
** Comelation is significant at e 0.01 level (2-tailed).
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Correlations

Pengembang
ankarierk2

MKT

K2 K3 K4 MKS

K1

PK2
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Sig (2aied)

o

m
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Pesisen Corslion

016

0t
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S ed)

ot
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Sig. (2ated)

MK

2t

o7

il

Sig. (2t

R

Lot

1l

20

A

Bt

o

140

A

010

Sig. {2 aet)

A

62

ot

A2

3

4

Sig. (2Aaied)

**. Comelation i significant at the 0.01 level {2-lalled).

" Correlation is significant at he 0.0 level (2-ailed),
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Correlations

Pl P2 P3 P4 It 12 K1 K2 K3 MotwasiY
P1 Pearson Correlation 1 &0 st am0” T o oamT s
Sig, (2-tailed) 000 000 009 009 029 005 063 025 000
N ] U M U ] M ] o ]
P2 Pearson Correlation 60" 1 s0” 47" 314 T R BN A
Sig. (2-tailed) 000 000 003 on 000 007 087 004 000
N 7] ] M M ] M ] ] M 7]
P Pearson Correlation S5 se” 1 " smT 3% s " 7 R .
Sig. (2-tailed) 000 000 000 002 060 000 008 02 000
N ] 7] U Y] 7] U ] ] M ]
P4 Pearson Correlation W o m T S R S S A
Sig. (2ailed) 009 003 000 02 210 026 080 o1 000
N ] u u ] u M ] ] M ]
It Pearson Correlation 43" a1 5,7 1 238 332 224 T e
Sig. (2-ailed) 009 o 002 02 A7 055 203 046 000
N 7] 7] !} ] 7] M u ] U ]
P Pearson Correlation a6 28 ot e am sm
Sig. (2ailed) 029 000 060 2719 175 002 025 166 000
N ] 7] 1] Y] ] M M 7] u ]
K Pearson Correlation m”omt wm owm xm e T
Sig. (2tailed) 005 007 000 026 085 002 ot o 000
N 7] 7] 1] 7] 7] 1] 7] M M ]
K2 Pearsan Correlation ko) 298 4497 305 224 T as 1 611" 68T
Sig. (2-tailed) 083 087 008 080 203 025 o1 , 000
N o u u U 7] M M 7] u 7]
K3 Pearson Carrelation 85 8" e S R R s e 1 "
Sig. (2-tailed) 025 004 02 ot 046 156 021 000 000
N 7] ] ] ] 7] Y ] ] M u
MotivaslY  Pearson Correlation 2T DR A "SR+ R U MUY 1 S ;1 A 1 1
Sig. (2tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 7] 4 7] 7] 7] M M 7] M ]

" Corelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
" Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed).
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Lampiran 3 Uji Asumsi Klasik

1) Uji Normalitas (dengan Uji Kolmogorov Smirnov)
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
LInstandardiz
ed Residual
I 42
Normal Parameters®P Mean QE-7
atd. Deviation 2, 79328072
Most Extreme Differences  Absolute 162
Fuositive 152
Megative -.084
Kolmogarov-Smirnoy £ HRs
Asymp. Sig. (2-tailed) 287
a. Test distribution is Mormal.
b. Calculated from data.
2) Uji Heterokesdatitas
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefiicients Coefficients
Madel B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8139 22497 3544 001
Kompetensi -,081 076 -,283 -1,184 242
Pengembangan Karir -042 72 - 140 -,5849 Rl
a. DependentVariable: Abs_Res
3) Uji Multikolinieritas (dengan VIF)
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 14,240 3,581 3,976 000
Kompetensi 452 1149 GBS 3,791 001 379 2,639
Pengembangan Karir 057 112 089 509 613 374 2,639

a. DependentVariable: Motivasi
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4) Uit
- a
Coefficients
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 14,240 3,581 3976 ,000
KompensasiX1 452 119 ,665 3,791 ,001
PengembanganKarierX2 ,057 112 ,089 ,509 613

a. Dependent Variable: MotivasiY
5  UjiF
a
ANOVA
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
Regression 382,599 2 191,299 23,322 000°
Residual 319,901 39 8,203
Total 702,500 41

a. Dependent Variable: MotivasiY

b. Predictors: (Constant), PengembanganKarierX2, KompensasiX1
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6) Koefisien Determinasi

Model Summary

Change S
Adjusted R Std. Error of R Square

Model R R Square Square the Estimate Change F Change df

1 ,692¢ 478 ,452 3,06513 478 17,887

a. Predictors: (Constant), X2 PengembanganKarier, X1 Kompensasi

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 13,670 3,297 4,146 ,000
TotalEkstrinsikKompen ,178 ,136 ,153 1,312 ,197
sasi
TotallntrinsikKompens ,841 ,142 ,693 5,927 ,000
asi

a. Dependent Variable: TotalMotivasiVarY
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Lampiran 4

KUESIONER PENELITIAN

I. KARAKTERISTIK RESPSONDEN

Isilah pertanyaan berikut ini dengan memberikan tanda silang (V) pada pilihan

jawaban berikut :

1. Jenis kelamin

a. Laki — laki

b. | Perempuan

2. Usia

a. | <35 Tahun

b. | 35 -45 Tahun

C. > 45 tahun

3. Pendidikan terakhir :

a. | D4/S1
b. | S2
C. S3

4. Jabatan pada saat ini :
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a. | Jafung Pertama AKPD Ahli Madya

b. | Jafung Muda AKPD Ahli Muda

c. | Jafung Madya AKPD Ahli Pertama

I1. KUESIONER UJI INSTRUMEN PENELITIAN

1. KOMPENSASI (X1)

No.

Alternatif Jawaban

Pernyataan:

STS

TS

RG

SS

v

Ekstrinsik Kompensasi

Gaji, tunjangan keluarga, tunjangan jabatan, Jaminan
kesehatan, Jaminan hari tua yang Bapak/Ibu terima sudah
sesuai dengan kinerja Bapak/Ibu sehingga menjadi

dorongan positif dalam bekerja.

2 | Insentif kinerja bulanan berupa tunjangan kinerja, uang
lembur yang Bapak/Ibu terima sangat sesuai dengan kinerja
Bapak/Ibu sehingga menjadi dorongan positif dalam
bekerja.

3 | Bonus tahunan berupa tunjangan hari raya, dan tunjangan

tahunan lainnya yang Bapak/Ibu terima sudah sesuai dengan
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kinerja Bapak/Ibu sehingga menjadi dorongan positif dalam

bekerja.

Pengawasan dan dukungan dalam bekerja dari organisasi
sudah baik sehingga menjadi dorongan positif dalam

bekerja.

Keadaan ruangan kerja Bapak/Ibu sudah sesuai dengan
kebutuhan dan nyaman sehingga menjadi dorongan positif

dalam bekerja.

Alat pendukung pekerjaan (Laptop, Jaringan, Sistem
Persuratan, Software Aplikasi) sudah sesuai dengan
kebutuhan dan nyaman sehingga menjadi dorongan positif

dalam bekerja.

Intrinsik Kompensasi

7 | Penghargaan terhadap kinerja pegawai yang diberikan
organisasi menjadi dorongan positif dalam bekerja.

8 | Kebanggaan akan peranan di organisasi menjadi dorongan
positif dalam bekerja.

9 | Peluang untuk aktualisasi diri dengan kebebasaan
pandangan secara akademis dalam menganalisa/mengkaji di
organisasi menjadi dorongan positif dalam bekerja.

10 | Pekerjaan yang ada begitu menarik dan menantang sehingga
memicu pertumbuhan kemampuan dan berdampak positif
dalam bekerja..

11 | Budaya untuk untuk menumbuhkan ide baru yang visioner
serta kreatifitas menjadi dorongan positif dalam bekerja

12 | Penghargaan sebagai individu dari organisasi(kartu ucapan

selamat ulang tahun pribadi, ulang tahun pernikahan, ucapan
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berbelasungkawa, dll) menjadi dorongan positif dalam

bekerja

2. PENGEMBANGAN KARIER (X2)

Alternatif Jawaban
No. Pernyataan:
STS| TS |RG| S SS
Perencanaan Karier
1 Mengukur kemampuan, potensi dan minat sudah dilaksanakan
dengan baik oleh organisasi dan menjadi dorongan positif
dalam bekerja.
2 | Jafung AKPD memiliki ruang untuk memilih peluang karier
yang ada dan menjadi dorongan positif dalam bekerja .
3 | Jafung AKPD memiliki ruang untuk menetapkan sasaran kerja
yang jelas dan terukur sehingga menjadi dorongan positif
dalam bekerja.
4 | Jafung AKPD memiliki ruang untuk persiapan rencana yang
jelas dan terukur dalam meniti karier sehingga menjadi
dorongan positif dalam bekerja.
5 | Adanya integrasi perencanaan karier dari bagian kepegawaian

dan pembina Jafung AKPD sehingga menjadi dorongan positif

dalam bekerja.
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Organisasi merancang jalur karier Jafung AKPD yang menarik

sehingga menjadi dorongan positif dalam bekerja.

Organisasi aktif menyebarkan atau sosialisasi informasi karier

sehingga menjadi dorongan positif dalam bekerja.

Organisasi aktif melakukan penilaian kompetensi Jafung
AKPD melalui assesment sehingga Pegawai dapat melihat

posisinya dan menjadi dorongan positif dalam bekerja.

Organisasi melakukan dukungan dalam pengembangan diri
Jafung AKPD melalui Konselling karier sehingga Pegawai
dapat mengembangkan diri dan menjadi dorongan positif

dalam bekerja.

10

Organisasi memberikan kesempatan bagi Jafung AKPD
pengalaman kerja untuk pengembangan melalui program
secondment sehingga Pegawai dapat mengembangkan diri dan

menjadi dorongan positif dalam bekerja.

11

Organisasi memberikan penawaran dan kesempatan
Pendidikan dan Pelatihan bagi Jafung AKPD sehingga
Pegawai dapat mengembangkan diri dan menjadi dorongan

positif dalam bekerja.

3. MOTIVASI (Y)

No.

Pernyataan:

Alternatif Jawaban

STS

TS

~

SS
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Kebutuhan Untuk Berprestasi

1. | Jafung AKPD memiliki target kerja yang sudah sesuai sehingga
menjadi dorongan positif dalam bekerja.

2. | Kualitas kerja Jafung AKPD mengalami peningkatan dari tahun
ke tahun dan mampu melampaui target yang ditetapkan sehingga
menjadi dorongan positif dalam bekerja.

3. | Tanggung jawab dalam memenuhi target kinerjanya menjadi
dorongan positif dalam bekerja.

4. | Jafung AKPD mampu mengelola Resiko pekerjaan dalam

mencapai sasaran yang ditetapkan dan menjadikannya sebagai

dorongan positif dalam bekerja..

Kebutuhan Untuk Berinteraksi Sosial

5. | Adanya ruang komunikasi yang baik dengan stakeholder dan
sesama Jafung AKPD dan menjadi sebagai dorongan positif
dalam bekerja

6. | Jafung AKPD memiliki jiwa Persahabatan atau kesetiakawanan

dengan sesama Jafung AKPD dan menjadikannya sebagai

dorongan positif dalam bekerja

Kebutuhan Untuk Menguasai Sesuatu

7.

Jaftung AKPD memiliki Keahlian yang sesuai dalam
melaksanakan kewajibannya dan untuk aktualisasi diri serta

menjadi sebagai dorongan positif dalam bekerja.

121




Jafung AKPD merupakan Duta Organisasi sebagai Representatif
Regional yang menjadi kebanggaan institusi dan hal ini menjadi

sebagai dorongan positif dalam bekerja..

Jafung AKPD memiliki kekuasaan atau wilayah tanggungjawab
dalam pekerjaan sebagai Representatif Regional yang
bertanggungjawab mengelola daerah binaannya meningkatkan
kualitas pengelolaan keuangan daerah dan hal ini menjadi sebagai

dorongan positif dalam bekerja..

TERIMAKASIH
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