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Abstract. Work motivation is a key determinant influencing the performance of academic and administrative
staff in higher education institutions. This study aims to examine the effect of motivation based on the
Existence, Relationship, and Growth (ERG) theory on the performance of academic and administrative staff
at Universitas Caritas Indonesia Manokwari. A quantitative explanatory research design was employed using
a survey of 77 respondents selected through the total sampling technique. Data were collected through a
structured questionnaire and analyzed using multiple linear regression. The results showed that relationship
and growth motivation had positive and significant effects on performance, whereas existence motivation also
had a significant effect but with a negative regression coefficient. Simultaneously, ERG motivation had a
significant effect on performance, with an Adjusted R2 of 0.860. These findings extend the empirical evidence
supporting the application of ERG theory in higher education institutions in Eastern Indonesia and indicate
that interpersonal relationships and self-development play a more prominent role in improving performance
than material needs. The study provides practical implications for implementing evidence-based human
resource management in developing human resource policies within higher education institutions.
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Abstrak. Motivasi kerja merupakan determinan utama yang memengaruhi kinerja tenaga pendidik dan tenaga
kependidikan di perguruan tinggi. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh motivasi berdasarkan teori
Existence, Relationship, and Growth (ERG) terhadap kinerja tenaga pendidik dan tenaga kependidikan di
Universitas Caritas Indonesia Manokwari. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain
eksplanatori melalui survei terhadap 77 responden menggunakan teknik total sampling. Data dikumpulkan
melalui kuesioner terstruktur dan dianalisis menggunakan regresi linear berganda. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa secara parsial motivasi relationship dan growth berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja, sedangkan motivasi existence berpengaruh signifikan dengan arah koefisien negatif. Secara
simultan, motivasi ERG berpengaruh signifikan terhadap kinerja dengan nilai Adjusted R2 sebesar 0,860.
Temuan ini memperluas bukti empiris penerapan teori ERG pada institusi pendidikan tinggi di Indonesia
Timur serta menunjukkan bahwa hubungan interpersonal dan pengembangan diri lebih berperan dalam
meningkatkan kinerja dibandingkan kebutuhan material. Hasil penelitian memberikan implikasi bagi
penerapan evidence-based human resource management dalam pengembangan kebijakan sumber daya
manusia di perguruan tinggi.

Kata Kunci: Kinerja; Motivasi; Tenaga Kependidikan; Tenaga Pendidik; Teori ERG.

1. LATAR BELAKANG

Kualitas pendidikan tinggi sangat ditentukan oleh kemampuan perguruan tinggi dalam
mengelola sumber daya manusianya, terutama tenaga pendidik dan tenaga kependidikan.
Dosen memiliki peran strategis sebagai pelaksana Tri Dharma Perguruan Tinggi yang meliputi
pendidikan, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat, sedangkan tenaga kependidikan
berperan dalam mendukung efektivitas tata kelola akademik dan administrasi sehingga seluruh
proses penyelenggaraan pendidikan dapat berlangsung secara optimal. Keberhasilan perguruan
tinggi dalam menghasilkan lulusan yang kompeten, meningkatkan produktivitas penelitian,

serta memberikan layanan akademik yang berkualitas tidak terlepas dari kinerja kedua
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kelompok sumber daya manusia tersebut. Oleh karena itu, peningkatan kinerja tenaga pendidik
dan tenaga kependidikan menjadi salah satu prioritas dalam pengelolaan perguruan tinggi yang
berorientasi pada peningkatan mutu, daya saing, dan keberlanjutan institusi. Perubahan
lingkungan pendidikan tinggi yang semakin dinamis menimbulkan tantangan baru bagi tenaga
pendidik maupun tenaga kependidikan. Peningkatan tuntutan akreditasi, transformasi digital,
implementasi kebijakan kurikulum, meningkatnya target publikasi ilmiah, serta tuntutan
peningkatan kualitas layanan administrasi menyebabkan beban kerja menjadi semakin
kompleks. Kondisi tersebut berpotensi menimbulkan konflik peran, tekanan kerja, dan
penurunan motivasi apabila tidak diimbangi dengan sistem pengelolaan sumber daya manusia
yang memadai. Manyama dan Siming (2026) menjelaskan bahwa kualitas penyelenggaraan
pendidikan tinggi sangat bergantung pada kemampuan dosen dalam melaksanakan tugas
akademiknya secara efektif. Di sisi lain, Polonde et al. (2025) menunjukkan bahwa
meningkatnya tuntutan pelaksanaan Tri Dharma berpotensi menimbulkan konflik peran yang
akhirnya memengaruhi kinerja dosen. Pada aspek administrasi, Supriyadi et al. (2025)
menegaskan bahwa tenaga kependidikan memiliki kontribusi penting dalam menciptakan tata
kelola universitas yang profesional, efisien, dan berorientasi pada kualitas layanan.

Namun demikian, Bela et al. (2025) melaporkan bahwa masih terdapat berbagai
permasalahan kinerja, seperti kesalahan dalam pelaksanaan pekerjaan, rendahnya kepatuhan
terhadap prosedur kerja, dan kurang optimalnya keterlibatan pegawai dalam pengembangan
organisasi. Fenomena serupa juga masih dijumpai di Universitas Caritas Indonesia Manokwari
sehingga diperlukan upaya untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang mampu meningkatkan
kinerja tenaga pendidik dan tenaga kependidikan. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa
motivasi merupakan salah satu determinan utama yang memengaruhi perilaku kerja dan kinerja
individu dalam organisasi. Motivasi mendorong individu untuk mengarahkan kemampuan,
energi, dan komitmennya dalam mencapai tujuan organisasi sehingga berimplikasi pada
peningkatan produktivitas kerja. Waluyo et al. (2024) menemukan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja akademisi melalui terbentuknya perilaku
kerja yang produktif, inovatif, dan berorientasi pada pencapaian tujuan organisasi. Temuan
tersebut didukung oleh Ay (2025) yang menyatakan bahwa motivasi merupakan faktor
fundamental yang memengaruhi efektivitas dan efisiensi pelaksanaan pekerjaan. Individu yang
memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan komitmen organisasi, tanggung jawab,
kreativitas, serta kualitas kerja yang lebih baik dibandingkan individu dengan motivasi rendah.
Sebaliknya, rendahnya motivasi dapat menyebabkan menurunnya semangat Kerja,

meningkatnya kesalahan dalam pelaksanaan tugas, rendahnya produktivitas, dan berkurangnya
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kualitas pelayanan yang diberikan kepada pemangku kepentingan. Kajian mengenai motivasi
kerja telah berkembang melalui berbagai perspektif teoretis, salah satunya adalah teori
Existence, Relationship, and Growth (ERG) yang dikembangkan oleh Clayton P. Alderfer
sebagai penyempurnaan teori hierarki kebutuhan Maslow. Berbeda dengan teori Maslow yang
mengasumsikan pemenuhan kebutuhan berlangsung secara bertahap, teori ERG
mengelompokkan kebutuhan manusia menjadi tiga variabel utama, yaitu existence,
relationship, dan growth, yang dapat dipenuhi secara bersamaan sesuai kondisi individu.
Variabel existence berkaitan dengan kebutuhan material, kesejahteraan, keamanan kerja, serta
kondisi kerja yang layak. Variabel relationship menggambarkan kebutuhan individu untuk
membangun hubungan interpersonal yang harmonis, komunikasi yang efektif, kerja sama tim,
dan dukungan sosial di lingkungan kerja. Sementara itu, Variabel growth mencerminkan
kebutuhan individu untuk berkembang melalui peningkatan kompetensi, penghargaan,
kesempatan berkarier, kreativitas, dan aktualisasi diri. Yu dan Hsu (2022) menjelaskan bahwa
fleksibilitas teori ERG menjadikannya lebih relevan dalam menjelaskan motivasi kerja pada
organisasi modern dibandingkan teori kebutuhan yang bersifat hierarkis. Selain itu, Koutalas
et al. (2024) menegaskan bahwa teori ERG mampu menjelaskan perilaku individu secara lebih
dinamis karena memungkinkan pemenuhan berbagai kebutuhan secara simultan.

Keunggulan lain teori ERG adalah adanya konsep frustration-regression, yaitu kondisi
ketika individu gagal memenuhi kebutuhan pada tingkat yang lebih tinggi sehingga kembali
memfokuskan perhatian pada kebutuhan yang lebih mendasar. Menurut Zaini et al. (2026),
kegagalan memperoleh kesempatan berkembang, penghargaan, maupun kejelasan jenjang
karier dapat menyebabkan individu lebih memprioritaskan kebutuhan keamanan Kerja,
kompensasi, maupun dukungan sosial dari lingkungan kerja. Konsep tersebut memberikan
penjelasan yang lebih komprehensif mengenai dinamika motivasi dibandingkan teori motivasi
klasik sehingga teori ERG dinilai relevan untuk menjelaskan perilaku tenaga pendidik dan
tenaga kependidikan yang menghadapi perubahan tuntutan pekerjaan secara berkelanjutan.
Meskipun hubungan antara motivasi dan kinerja telah banyak diteliti, hasil penelitian terdahulu
masih menunjukkan beberapa keterbatasan. Sebagian besar penelitian mengukur motivasi
sebagai satu konstruk tunggal sehingga belum mampu menjelaskan kontribusi masing-masing
variabel existence, relationship, dan growth terhadap peningkatan kinerja. Selain itu, penelitian
mengenai teori ERG masih didominasi oleh sektor bisnis, industri, dan organisasi
pemerintahan, sedangkan penerapannya pada lingkungan pendidikan tinggi masih relatif
terbatas. Penelitian di perguruan tinggi juga umumnya berfokus pada dosen, sementara tenaga

kependidikan masih jarang dikaji dalam model penelitian yang sama. Di sisi lain, perbedaan
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karakteristik sosial, budaya, geografis, dan tata kelola organisasi berpotensi memengaruhi
hubungan antara motivasi dan kinerja sehingga diperlukan pengujian relevansi teori ERG
sebagai bukti empiris pada konteks pendidikan tinggi di kawasan Indonesia Timur, khususnya
Papua Barat yang masih sangat terbatas. Adapun, pengembangan instrumen dalam penelitian
ini juga didasarkan pada pendekatan theory-informed measurement development, yaitu
pemilihan indikator kinerja berlandaskan pada kerangka teoritis yang kuat, serta dikembangkan
melalui sintesis indikator yang diintegrasikan dari berbagai artikel ilmiah yang telah
tervalidasi, sehingga pengukuran konstruk dilakukan dengan mempertimbangkan sifat

subjektif dan multidimensional dari fenomena yang diteliti.

Gambar 1. Kerangka Konseptual.

Sumber: Data diolah, 2026.

Berdasarkan fenomena empiris, landasan teori ERG, hasil penelitian terdahulu, serta
kesenjangan penelitian yang telah diidentifikasi, penelitian ini bertujuan menganalisis
pengaruh motivasi existence, relationship, dan growth terhadap kinerja tenaga pendidik dan
tenaga kependidikan di Universitas Caritas Indonesia Manokwari. Penelitian ini berasumsi
bahwa pemenuhan kebutuhan keberadaan (existence), hubungan sosial (relationship), dan
pengembangan diri (growth) akan mendorong peningkatan motivasi kerja yang berdampak
pada peningkatan kinerja individu. Berdasarkan argumentasi teoritis tersebut, diajukan
hipotesis bahwa motivasi existence berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga
pendidik dan tenaga kependidikan (HZ1), motivasi relationship berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja tenaga pendidik dan tenaga kependidikan (H2), motivasi growth
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga pendidik dan tenaga kependidikan
(H3), serta motivasi existence, relationship, dan growth secara simultan berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja tenaga pendidik dan tenaga kependidikan (H4).

2. METODE PENELITIAN

Pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori diterapkan untuk menganalisis
hubungan kausal antara motivasi berdasarkan teori Existence, Relationship, dan Growth (ERG)
dengan kinerja tenaga pendidik dan tenaga kependidikan di Universitas Caritas Indonesia

Manokwari. Desain eksplanatori dipilih karena memungkinkan pengujian hipotesis mengenai
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pengaruh setiap variabel motivasi terhadap kinerja melalui analisis statistik. Seluruh proses
penelitian dilaksanakan selama periode pengumpulan data melalui metode survei
menggunakan Kkuesioner terstruktur yang disebarkan kepada seluruh responden. Populasi
terdiri atas 77 orang yang meliputi 53 tenaga pendidik dan 24 tenaga kependidikan. Mengingat
jumlah populasi relatif kecil, seluruh anggota populasi dilibatkan sebagai responden melalui
teknik total sampling (sensus) sehingga setiap anggota populasi memiliki kesempatan yang
sama untuk berpartisipasi serta dapat meminimalkan potensi bias pengambilan sampel.
Operasionalisasi variabel mengacu pada teori ERG yang terdiri atas tiga variabel motivasi
sebagai variabel independen, yaitu existence (Xi), relationship (Xz), dan growth (Xs),
sedangkan variabel dependen adalah kinerja (). Variabel existence diukur melalui indikator
gaji dan manfaat tambahan (Elgeka et al., 2026). Variabel relationship mencakup
keharmonisan keluarga, komunikasi interpersonal, budaya tim, hubungan dengan rekan kerja,
integritas, dan etika (Luo et al., 2025). Variabel growth diukur berdasarkan indikator harga diri
dan aktualisasi diri (Esperida, 2025). Variabel kinerja diukur menggunakan indikator
manajemen waktu, efisiensi tugas, kinerja kontekstual, dan kualitas kerja yang diadaptasi dari
penelitian terdahulu (van Zyl et al., 2024; Cudjoe et al., 2023; Putri & Putranto, 2020).

Alat ukur yang digunakan berupa kuesioner terstruktur karena sesuai untuk
memperoleh data kuantitatif mengenai persepsi responden terhadap tingkat motivasi dan
kinerja. Instrumen motivasi terdiri atas 24 butir pernyataan, sedangkan instrumen kinerja terdiri
atas 16 butir pernyataan. Seluruh butir diukur menggunakan skala Likert lima tingkat, mulai
dari skor 1 (sangat tidak setuju) hingga skor 5 (sangat setuju). Penggunaan skala tersebut
memungkinkan pengukuran sikap dan persepsi responden secara konsisten serta memudahkan
proses analisis statistik. Prosedur pengumpulan data diawali dengan penyusunan instrumen
berdasarkan indikator masing-masing variabel, kemudian dilakukan penyebaran kuesioner
kepada seluruh responden selama periode penelitian. Kuesioner yang telah dikembalikan
diperiksa kelengkapannya sebelum dilakukan proses pengkodean (coding), tabulasi, dan
pengolahan data menggunakan IBM SPSS Statistics. Analisis data diawali dengan statistik
deskriptif untuk menggambarkan karakteristik responden dan distribusi data penelitian.
Kualitas instrumen dievaluasi melalui uji validitas menggunakan korelasi Pearson Product
Moment dan uji reliabilitas menggunakan koefisien Cronbach's Alpha. Sebelum pengujian
hipotesis, model regresi memenuhi persyaratan melalui uji asumsi klasik yang meliputi uji
normalitas menggunakan Kolmogorov—Smirnov, uji multikolinearitas berdasarkan nilai
Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF), serta uji heteroskedastisitas menggunakan

metode Glejser. Pengaruh variabel existence, relationship, dan growth terhadap Kinerja
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dianalisis menggunakan regresi linear berganda karena sesuai untuk menguji kontribusi
beberapa variabel independen terhadap satu variabel dependen. Kelayakan model dievaluasi
melalui koefisien determinasi (R?), sedangkan pengaruh parsial masing-masing variabel diuji
menggunakan uji t dan pengaruh simultan dianalisis menggunakan uji F. Seluruh pengujian
statistik dilakukan pada tingkat signifikansi 5% (o = 0,05).

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik responden pada Tabel 1 menunjukkan bahwa sumber daya manusia di
Universitas Caritas Indonesia Manokwari didominasi oleh laki-laki. Meskipun demikian,
perbedaan proporsi jenis kelamin tidak menjadi indikator utama dalam menentukan tingkat
kinerja, karena kinerja lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor yang berkaitan dengan motivasi,
kompetensi, dan lingkungan kerja. Ditinjau dari tingkat pendidikan terakhir, tingginya proporsi
responden yang berpendidikan magister menunjukkan bahwa Universitas Caritas Indonesia
Manokwari memiliki sumber daya manusia dengan tingkat pendidikan yang relatif tinggi.
Kondisi ini mendukung kemampuan individu dalam memahami tugas, mengembangkan
kompetensi, serta beradaptasi terhadap perubahan organisasi sehingga berpotensi memberikan
kontribusi positif terhadap peningkatan kinerja.

Tabel 1. Karakteristik Responden.

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-Laki 51 66,234
Perempuan 26 33,766
Total 77 100
Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase
S1 21 27,273

S2 50 64,935

S3 6 7,792
Total 77 100
Kategori SDM Jumlah Persentase
Tenaga Pendidik 53 68,831
Tenaga Kependidikan 24 31,169
Total 77 100
Program Studi Jumlah Persentase
limu Hukum 23 29,870
llmu Lingkungan 12 15,584
Manajemen 25 32,468
Rekayasa Kehutanan 9 11,688
Sains Kelautan 8 10,390
Total 77 100

Lama Mengabdi Jumlah Persentase
<5 tahun 26 33,766

> 5 tahun 51 66,234
Total 77 100

Sumber: Data diolah, 2026.
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Kategori sumber daya manusia juga didominasi oleh tenaga pendidik yang
menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki tanggung jawab utama dalam
pelaksanaan tridarma perguruan tinggi. Oleh karena itu, motivasi kerja menjadi faktor yang
penting untuk menjaga produktivitas, kualitas pelaksanaan tugas, serta pencapaian target
kinerja masing-masing individu. Selain itu, sebaran responden yang berasal dari lima program
studi menunjukkan bahwa penelitian ini melibatkan sumber daya manusia dengan latar
belakang keilmuan yang beragam, sehingga hasil penelitian diharapkan mampu memberikan
gambaran yang lebih representatif mengenai kondisi motivasi dan kinerja di lingkungan
Universitas Caritas Indonesia Manokwari. Selanjutnya, dominasi responden dengan masa kerja
yang lebih panjang mengindikasikan bahwa sebagian besar responden telah memiliki
pengalaman kerja yang memadai, pemahaman terhadap budaya organisasi, serta kemampuan
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya yang berpotensi mendukung pencapaian
kinerja yang lebih baik.

Tabel 2. Uji Validitas dan Reliabilitas.

Variabel Cronbach's Alpha Indikator Pearson Correlation Sig (2-tailed)
. Gaji 0,903 0,000
X1 Existence 0,733 Manfaat Tambahan 0,863 0,000
Keharmonisan 0,727 0,000
Keluarga
Komunikasi 0,725 0,000
Interpersonal
X2 Relationship 0,826 Budaya Tim 0,713 0,000
Hubungan dengan
Rekan Kerja 0,748 0,000
Integritas 0,727 0,000
Etika 0,756 0,000
Harga Diri 0,835 0,000
X3 Growth 0.769 Aktualisasi Diri 0,951 0,000
Manajemen Waktu 0,782 0,000
L Efisiensi Tugas 0,804 0,000
Y Kinerja 0,850 Kinerja Kontekstual 0,852 0,000
Kualitas Kerja 0,823 0,000

Sumber: Data diolah, 2026.

Koefisien alpha digunakan untuk menunjukkan tingkat representativitas skor tes
terhadap keseluruhan domain item yang diukur. Nilai koefisien Cronbach Alpha >0,70
dikategorikan dapat diterima atau memenuhi kriteria reliabilitas. Selanjutnya, reliabilitas tes-
retes dianalisis menggunakan koefisien korelasi Pearson untuk mengukur kekuatan dan arah
hubungan antara dua variabel. Interpretasi nilai koefisien korelasi meliputi kesepakatan sangat
rendah (0-0,20), rendah (0,21-0,40), sedang (0,41-0,60), kuat (0,61-0,80), dan sangat kuat
(0,81-1,00). Hasil pengujian yang disajikan pada Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh variabel
memiliki nilai Cronbach's Alpha di atas batas minimum sehingga memenuhi Kkriteria

reliabilitas. Selain itu, seluruh indikator memiliki koefisien korelasi Pearson yang berada pada
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kategori kuat hingga sangat kuat dengan nilai signifikansi 0,000. Temuan tersebut
mengindikasikan bahwa indikator-indikator yang digunakan valid secara statistik.
Tabel 3. Uji Normalitas.

Unstandardized Residual

N 77

Normal Parametersa? Mean 0,0000000
Std. Deviation 2,37660543

Most Extreme Differences Absolute 0,056
Positive 0,052
Negative -0,056

Test Statistic 0,056

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200¢¢

Sumber: Data diolah, 2026.

Setelah kualitas instrumen dinyatakan memenuhi persyaratan, dilakukan pengujian
asumsi Kklasik untuk memastikan bahwa model regresi memenuhi asumsi statistik. Hasil uji
normalitas menggunakan Kolmogorov-Smirnov pada Tabel 3 menunjukkan nilai Asymp. Sig.
(2-tailed) sebesar 0,200, yang lebih besar daripada tingkat signifikansi 0,05. Hasil tersebut
mengindikasikan bahwa residual model berdistribusi normal sehingga asumsi normalitas telah
terpenuhi dan model regresi layak digunakan pada tahap pengujian hipotesis.

Tabel 4. Uji Multikolinearitas.

Model Variabel Tolerance VIF

1 (Constant) - -
X1 Existence 0,303 3,302

X2 Relationship 0,545 1,835

X3 Growth 0,440 2,271

Sumber: Data diolah, 2026.

Selanjutnya, hasil uji multikolinearitas pada Tabel 4 menunjukkan bahwa seluruh
variabel independen memiliki nilai Tolerance di atas 0,10 dan nilai Variance Inflation Factor
(VIF) di bawah 10. Kondisi tersebut menunjukkan tidak adanya hubungan linear yang tinggi
antarvariabel independen sehingga setiap variabel motivasi memberikan kontribusi informasi
yang berbeda dalam menjelaskan variasi kinerja. Dengan demikian, model regresi dinyatakan
bebas dari gejala multikolinearitas.

Tabel 5. Uji Heteroskedastisitas.

Model Variabel B Std. Error B t Sig.

1 (Constant) 2,090 2,008 - 1,041 0,301
X1 Existence 0,056 0,079 0,120 0,712 0,479

X2 Relationship -0,068 0,067 -0,153 -1,019 0,312

X3 Growth -0,012 0,055 -0,037 -0,229 0,820

Sumber: Data diolah, 2026.
Pengujian asumsi berikutnya dilakukan melalui uji heteroskedastisitas menggunakan

metode Glejser sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 5. Seluruh variabel independen memiliki

270 | Jurnal Publikasi Ilmu Manajemen — Volume. 5, Nomor. 3, September 2026



e-ISSN :2963-766X ; p-ISSN :2963-8712, Hal. 263-281

nilai signifikansi di atas 0,05, sehingga varians residual dapat dianggap konstan atau memenubhi
asumsi homoskedastisitas. Hasil tersebut menunjukkan bahwa model regresi tidak mengalami
gejala heteroskedastisitas dan layak digunakan untuk analisis regresi linear berganda.

Tabel 6. Evaluasi Model.

Model R R Square Adjusted R Square  Std. Error of the Estimate
1 0,9302 0,865 0,860 2,42495
Sumber: Data diolah, 2026.

Kelayakan model regresi selanjutnya dievaluasi melalui koefisien determinasi
sebagaimana disajikan pada Tabel 6. Nilai koefisien determinasi Adjusted R-square berada
pada rentang 0 hingga 1, yang dikategorikan menjadi substansial (0,75-1,00), moderat (0,50—
0,74), dan lemah (0,25-0,49). Berdasarkan hasil pengujian, nilai Adjusted R Square sebesar
0,860 menunjukkan bahwa 86,0% variabel kinerja dapat dijelaskan secara bersama-sama oleh
variabel existence, relationship, dan growth, sedangkan 14,0% sisanya dipengaruhi oleh faktor

lain di luar model penelitian. Nilai tersebut menunjukkan bahwa model memiliki daya jelas

substansial.
Tabel 7. Uji t.
Model Variabel B Std. Error B t Sig.
1 (Constant) 26,949 3,253 - 8,285 0,000
X1 Existence -1,897 0,157 -0,947 -12,124 0,000
X2 Relationship 2,030 0,124 0,956 16,413 0,000
X3 Growth 1,406 0,105 0,868 13,399 0,000

Sumber: Data diolah, 2026.

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan analisis regresi linear berganda untuk
mengevaluasi pengaruh variabel existence, relationship, dan growth terhadap kinerja tenaga
pendidik dan tenaga kependidikan. Hasil analisis pada Tabel 7 menghasilkan persamaan regresi
Y =26,949 —1,897X1 + 2,030X2 + 1,406X3. Dari persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan
bahwa nilai konstanta sebesar 26,949 memiliki arti; jika existence (X1), relationship (X2) serta
growth (X3) nilainya adalah 0, maka kinerja (YY) nilainya adalah 26,949. Koefisien regresi
existence (X1) sebesar —1,897, menunjukan bahwa setiap kenaikan satu satuan existence (X1)
maka akan menurunkan kinerja (Y) sebesar 1,897, dengan asumsi variabel independen lainnya
bernilai tetap. Selanjutnya, koefisien regresi relationship (X2) sebesar 2,030 menunjukkan
bahwa setiap kenaikan satu satuan pada relationship (X2) akan meningkatkan kinerja (Y)
sebesar 2,030, dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai tetap. Sementara itu,
koefisien regresi growth (X3) sebesar 1,406 menunjukkan bahwa setiap kenaikan satu satuan
pada growth (X3) akan meningkatkan kinerja (Y) sebesar 1,406, dengan asumsi variabel

independen lainnya bernilai tetap. Selanjutnya, hasil uji t menunjukan bahwa variabel existence
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(X1) memiliki nilai t hitung sebesar —12,124. Karena nilai tersebut lebih kecil daripada nilai t
tabel negatif (—1,993), maka HO; ditolak dan H1 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
existence (X1) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja (). Variabel
relationship (X2) memiliki nilai t hitung sebesar 16,413. Karena nilai tersebut lebih besar
daripada nilai t tabel positif (1,993), maka HO> ditolak dan H2 diterima. Dengan demikian,
variabel relationship (X2) berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja (). Selain itu,
variabel growth (X3) memiliki nilai t hitung sebesar 13,399. Karena nilai tersebut juga lebih
besar daripada nilai t tabel positif (1,993), maka HOs ditolak dan H3 diterima. Oleh karena itu,
variabel growth (X3) juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel yang diteliti.
Hal tersebut juga didukung oleh nilai signifikansi existence (X1), relationship (X2), dan growth
(X3) yang masing-masing berada di bawah 0,05, sehingga secara parsial memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja (Y).

Tabel 8. Uji F.
Model Sum of Squares  df Mean Square F Sig.
1 Regression 2.755.096 3 918.365 156.175 .000P
Residual 429.267 73 5.880
Total 3.184.364 76

Sumber: Data diolah, 2026.
Hasil uji simultan pada Tabel 8 menunjukkan bahwa model regresi memiliki nilai

statistik F yang jauh lebih besar daripada nilai F kritis (2,73) pada taraf signifikansi 5%, dengan
nilai signifikansi 0,000. Temuan tersebut menunjukkan bahwa variabel existence, relationship,
dan growth secara bersama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap Kkinerja
tenaga pendidik dan tenaga kependidikan. Dengan demikian, model regresi yang dibangun
mampu menjelaskan hubungan antara motivasi berdasarkan teori ERG dan kinerja secara
memadai serta mendukung hipotesis bahwa ketiga variabel motivasi berkontribusi secara
simultan terhadap variasi kinerja responden. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi
existence (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga pendidik dan
kependidikan. Temuan ini mengindikasikan bahwa pemenuhan kebutuhan dasar yang
mencakup aspek gaji dan manfaat tambahan memiliki peran penting dalam mendukung capaian
kinerja. Berbeda dengan dua variabel lainnya, koefisien regresi negatif pada variabel existence
menunjukkan bahwa setelah pengaruh relationship dan growth dikendalikan, peningkatan skor
pada variabel existence justru berkaitan dengan penurunan skor kinerja. Hasil ini tidak serta-
merta menunjukkan bahwa pemenuhan kebutuhan dasar menurunkan kinerja, melainkan
mengindikasikan adanya dinamika hubungan antarvariabel dalam model regresi. Salah satu

kemungkinan adalah bahwa kebutuhan dasar sebagian besar responden telah relatif terpenuhi
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sehingga variasi pada aspek gaji dan manfaat tambahan tidak lagi menjadi pendorong utama
peningkatan Kkinerja. Gaji dan manfaat tambahan tetap menjadi prasyarat penting dalam
membangun motivasi kerja, tetapi bukan lagi faktor yang paling dominan ketika kebutuhan
tersebut telah relatif terpenuhi. Dalam konteks perguruan tinggi, tenaga pendidik dan tenaga
kependidikan yang telah memperoleh tingkat kesejahteraan yang memadai cenderung lebih
mengutamakan kualitas hubungan kerja dan kesempatan pengembangan diri sebagai faktor
yang mempengaruhi kinerja. Temuan tersebut sejalan dengan penelitian yang menunjukkan
adanya hubungan signifikan secara statistik antara kebutuhan existence dan kinerja. Tingginya
motivasi existence, yang tercermin melalui pentingnya gaji yang memadai dan manfaat yang
kompetitif, menunjukkan bahwa pemenuhan kebutuhan dasar berkontribusi terhadap
peningkatan efektivitas kinerja (Carismal & Genuba, 2025; Samaco, 2022). Gaji yang memadai
terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja, sehingga memperkuat relevansi teori harapan
dan teori keadilan dalam menjelaskan perilaku di lingkungan kerja. Selain itu, manfaat yang
dipersepsikan adil dapat meningkatkan motivasi dan kinerja kerja karena mencerminkan
penghargaan terhadap kontribusi individu serta memperkuat rasa aman dan kepuasan dalam
lingkungan kerja (Porwani et al., 2026; Iddrisu, 2023).

Oleh karena itu, pemenuhan kebutuhan existence menjadi faktor penting dalam
menciptakan kondisi kerja yang mendukung peningkatan Kkinerja tenaga pendidik dan
kependidikan. Arah koefisien negatif lebih tepat dipahami sebagai hasil interaksi antarvariabel
dalam model regresi daripada sebagai bukti bahwa kompensasi menurunkan kinerja. Hasil
penelitian juga menunjukkan bahwa motivasi relationship (X2) secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja tenaga pendidik dan kependidikan. Temuan ini mengindikasikan
bahwa kualitas relasi interpersonal di lingkungan kerja, yang mencerminkan kebutuhan akan
keterhubungan sosial, memiliki peran penting dalam membentuk motivasi serta meningkatkan
kinerja individu. Motivasi relationship merupakan faktor yang memberikan kontribusi terbesar
terhadap kinerja. Hasil ini menunjukkan bahwa hubungan sosial, komunikasi yang efektif,
budaya kerja kolaboratif, integritas, dan etika organisasi menjadi faktor penting dalam
mendukung pelaksanaan tugas tenaga pendidik dan tenaga kependidikan. Lingkungan kerja
yang mendukung interaksi sosial mendorong pertukaran pengetahuan, peningkatan
kepercayaan, serta kerja sama yang lebih efektif sehingga berdampak positif terhadap
pelaksanaan tridharma perguruan tinggi. Temuan tersebut sejalan dengan penelitian yang
menunjukkan bahwa kepuasan kebutuhan psikologis dasar yang meliputi relationship berperan
dalam menjembatani pengaruh pemanfaatan kekuatan individu terhadap keterikatan kerja, serta

menjadi indikator penting kualitas kehidupan profesional sekaligus prediktor peningkatan
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kinerja (Jin et al., 2022). Harmonisasi keluarga dalam motivasi relationship menjadi faktor
pemicu terjadinya positive spillover, sehingga individu dapat mengembangkan emosi positif,
persepsi kolektif, serta keterampilan interpersonal yang pada akhirnya meningkatkan kualitas
kehidupan kerja. Selanjutnya, peningkatan kepuasan komunikasi pada tingkat interpersonal
turut meningkatkan energi, keterlibatan, konsentrasi, dan keterhayatan individu dalam
pekerjaan, yang pada akhirnya memperkuat persepsi terhadap kinerja. Selain itu, anggota
dalam suatu struktur tim menunjukkan perilaku dan sikap yang dipengaruhi budaya tim, yang
kemudian berimplikasi terhadap kinerja (Kwan et al., 2025; Santalla-Banderali & Alvarado,
2022; Jamshed & Majeed, 2018). Di samping itu, perilaku umpan balik dari rekan kerja
memberikan keuntungan bagi individu berupa peningkatan kinerja tugas serta kesejahteraan di
tempat kerja melalui penguatan hubungan antar rekan kerja. Pada level organisasi yang lebih
luas, integritas organisasi tidak hanya diposisikan sebagai nilai moral, tetapi juga sebagai aset
strategis yang berkontribusi terhadap peningkatan kinerja sekaligus berperan sebagai prediktor
terukur terhadap capaian kinerja organisasi (Zhang et al., 2022; Isseki & Ferhani, 2026).
Sebaliknya, etika kerja yang bersifat negatif dapat menghambat pengelolaan
keberagaman secara efektif sehingga berimplikasi pada penurunan produktivitas, keandalan,
dan akuntabilitas, sekaligus memperkuat terbentuknya relasi kerja yang tidak profesional
dalam lingkungan organisasi (Mehari et al., 2024). Oleh karena itu, pemenuhan kebutuhan
relationship dalam lingkungan kerja melalui penguatan hubungan interpersonal, budaya
kolaboratif, serta kualitas interaksi sosial antar individu menjadi faktor fundamental yang
menentukan peningkatan keterikatan kerja dan optimalisasi kinerja tenaga pendidik dan
kependidikan. Selain motivasi existence dan relationship, hasil penelitian juga menunjukkan
bahwa motivasi growth (X3) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga
pendidik dan kependidikan. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi dorongan
individu untuk mengembangkan kapasitas diri, meningkatkan kompetensi, memperkuat harga
diri, serta mewujudkan aktualisasi diri dalam pekerjaan, maka semakin optimal pula kinerja
yang dihasilkan. Pandangan bahwa sumber daya manusia pada institusi pendidikan tinggi
memiliki orientasi profesional yang tinggi dapat menjadi pintu kesempatan mengikuti
pelatihan, kegiatan penelitian, pengabdian kepada masyarakat, dan pengembangan Kkarier
sehingga menjadi bagian penting dalam membangun motivasi kerja. Aspek motivasional
growth yang berorientasi pada peningkatan kapasitas diri serta kompetensi masa depan menjadi
faktor penting dalam mendorong pengembangan profesional individu. Selain itu, growth
karyawan memiliki hubungan positif dengan Kinerja inovasi yang tercermin dalam

meningkatnya kontribusi inovatif bagi organisasi dan pencapaian kinerja yang lebih optimal
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(Wang et al., 2021; Tang et al., 2022). Harga diri dalam motivasi growth merupakan keyakinan
individu mengenai kemampuan dan keberhargaan dirinya sebagai anggota organisasi yang
berperan sebagai sumber daya personal penting serta berkorelasi positif dan signifikan dengan
peningkatan kinerja kerja. Selain itu, aktualisasi diri juga mencerminkan kompetensi spesifik
individu dalam melaksanakan pekerjaan secara efektif, yang ditandai oleh tingkat motivasi dan
kompetensi yang tinggi serta mendorong keterlibatan kerja yang lebih aktif melalui perilaku
yang didasarkan pada motivasi otonom dan ekspresi diri yang autentik (Filosa & Alessandri,
2022; Maunz & Glaser, 2022). Motivasi growth merepresentasikan karakteristik individu yang
menggambarkan keinginan untuk terus berkembang dan meningkatkan kapasitas diri dalam
pekerjaan (Li et al., 2022). Oleh karena itu, pemenuhan kebutuhan growth dapat menjadi
pendorong penting bagi peningkatan kinerja tenaga pendidik dan kependidikan melalui
penguatan kompetensi, kepercayaan diri, dan keterlibatan aktif dalam pelaksanaan tugas
professional. Secara simultan, hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi existence (X1),
relationship (X2), dan growth (X3) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
tenaga pendidik dan kependidikan.

Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kinerja tidak hanya dipengaruhi oleh
satu variabel kebutuhan tertentu, melainkan oleh terpenuhinya kebutuhan existence,
relationship, dan growth secara terpadu. Kebutuhan manusia tidak bekerja secara hierarkis dan
kaku, tetapi dapat muncul secara bersamaan serta saling memengaruhi. Oleh karena itu,
peningkatan kinerja tenaga pendidik dan tenaga kependidikan tidak dapat dicapai hanya
melalui kompensasi finansial, tetapi memerlukan strategi yang mengintegrasikan
kesejahteraan, kualitas hubungan kerja, dan pengembangan profesional. Kondisi tersebut
menunjukkan bahwa motivasi individu akan meningkat ketika ketiga kebutuhan tersebut
terpenuhi secara simultan, karena interaksi yang positif dengan lingkungan mampu
meningkatkan rasa memiliki, efikasi diri, dan keterlibatan dalam aktivitas yang dijalankan
(Azram et al., 2026). Temuan tersebut juga didukung oleh hasil penelitian yang menunjukkan
bahwa kebutuhan existence, relationship, dan growth secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan sesuai dengan konsep teori ERG. Teori ERG
menekankan pentingnya pemenuhan ketiga kebutuhan tersebut secara bersamaan karena
pemenuhan satu kebutuhan saja tidak cukup untuk menghasilkan motivasi kerja yang optimal
(Sulastri, 2021; Coco et al., 2023). Pemenuhan kebutuhan existence, relationship, dan growth
terbukti berkontribusi signifikan terhadap peningkatan motivasi kerja yang pada akhirnya
berdampak pada kinerja dan produktivitas karyawan. Selain itu, pemenuhan kebutuhan

existence, relationship, dan growth secara simultan mendorong kondisi kerja yang layak dan
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meningkatkan kesejahteraan karyawan serta menciptakan peluang untuk pertumbuhan pribadi
dan pengembangan professional (Harefa et al., 2025; Lucia et al., 2025). Oleh karena itu,
pemenuhan kebutuhan existence, relationship, dan growth secara bersama-sama menjadi faktor
penting yang perlu diperhatikan organisasi untuk meningkatkan motivasi kerja sehingga
kinerja tenaga pendidik dan kependidikan dapat berkembang secara optimal. Secara
keseluruhan, hasil analisis parsial dan simultan menunjukkan bahwa teori Existence,
Relationship, dan Growth (ERG) memiliki kemampuan yang kuat dalam menjelaskan variasi
kinerja tenaga pendidik dan tenaga kependidikan di Universitas Caritas Indonesia Manokwari.
Nilai koefisien determinasi yang tinggi mengindikasikan bahwa model memiliki kemampuan
penjelas (explanatory power) yang kuat, sehingga memperkuat relevansi teori ERG sebagai
landasan konseptual dalam menjelaskan perilaku kerja di lingkungan pendidikan tinggi. Hasil
penelitian juga menunjukkan bahwa kinerja merupakan hasil interaksi antara pemenuhan
kebutuhan existence, relationship, dan growth, bukan dipengaruhi oleh satu variabel kebutuhan
secara terpisah. Temuan penelitian ini memperluas bukti empiris mengenai penerapan teori
Existence, Relationship, dan Growth (ERG) pada institusi pendidikan tinggi. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kekuatan pengaruh setiap variabel kebutuhan tidak bersifat seragam,
melainkan dipengaruhi oleh karakteristik organisasi. Pada konteks perguruan tinggi, variabel
relationship dan growth memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap Kkinerja
dibandingkan variabel existence. Temuan tersebut memperkaya literatur mengenai penerapan
teori ERG, khususnya pada institusi pendidikan tinggi di wilayah Indonesia Timur yang masih

relatif jarang menjadi objek penelitian.

4. KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini membuktikan bahwa motivasi berdasarkan teori Existence, Relationship,
dan Growth (ERG) berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga pendidik dan tenaga
kependidikan di Universitas Caritas Indonesia Manokwari. Secara parsial, variabel
relationship dan growth memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja,
sedangkan variabel existence juga berpengaruh signifikan, namun menunjukkan arah koefisien
negatif. Secara simultan, ketiga variabel motivasi tersebut terbukti mampu menjelaskan variasi
kinerja dengan kemampuan penjelasan model yang sangat kuat. Hasil penelitian ini
mendukung hipotesis yang diajukan sekaligus memperkuat relevansi teori ERG sebagai
landasan konseptual dalam menjelaskan perilaku kerja pada lingkungan pendidikan tinggi.
Temuan penelitian menunjukkan bahwa peningkatan kinerja tidak hanya ditentukan oleh

pemenuhan kebutuhan material, tetapi juga dipengaruhi secara kuat oleh kualitas hubungan
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interpersonal serta kesempatan pengembangan diri yang diberikan organisasi. Dengan
demikian, penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan literatur motivasi
kerja dengan memperluas bukti empiris penerapan teori ERG pada institusi pendidikan tinggi,
khususnya di kawasan Indonesia Timur, yang hingga saat ini masih relatif terbatas. Secara
praktis, hasil penelitian memberikan implikasi bahwa pengelolaan sumber daya manusia di
perguruan tinggi perlu menerapkan pendekatan evidence-based human resource management,
yaitu kebijakan yang dirancang berdasarkan bukti empiris untuk meningkatkan efektivitas
organisasi. Upaya peningkatan kinerja tenaga pendidik dan tenaga kependidikan tidak cukup
hanya melalui penyediaan kompensasi dan kesejahteraan, tetapi juga perlu diimbangi dengan
penguatan budaya kerja kolaboratif, komunikasi interpersonal yang efektif, pengembangan
kompetensi, kesempatan berkarier, serta sistem penghargaan yang mendukung aktualisasi diri.
Pendekatan tersebut diharapkan mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendorong
motivasi dan kinerja yang berkelanjutan.

Meskipun demikian, penelitian ini masih memiliki keterbatasan yang perlu
diperhatikan. Dapat dilihat bahwa, penelitian hanya dilakukan pada satu perguruan tinggi, yaitu
Universitas Caritas Indonesia Manokwari, sehingga tingkat generalisasi temuan terhadap
institusi pendidikan tinggi lain masih terbatas. Perbedaan karakteristik organisasi, budaya
kerja, sistem tata kelola, maupun kondisi sosial di perguruan tinggi lain berpotensi
menghasilkan pola hubungan yang berbeda antara motivasi dan kinerja. Selain itu, penggunaan
analisis regresi linier berganda hanya mampu menjelaskan hubungan langsung antarvariabel
sehingga belum dapat mengungkap mekanisme maupun hubungan yang lebih kompleks. Oleh
karena itu, generalisasi hasil penelitian perlu dilakukan secara hati-hati dengan
mempertimbangkan perbedaan karakteristik individu, budaya organisasi, dan konteks
kelembagaan. Berdasarkan keterbatasan tersebut, penelitian selanjutnya disarankan untuk
memperluas cakupan objek penelitian pada berbagai perguruan tinggi maupun sektor
organisasi lainnya sehingga diperoleh validitas eksternal yang lebih kuat. Penelitian mendatang
juga direkomendasikan untuk mengintegrasikan teori ERG dengan teori motivasi lainnya,
seperti Self-Determination Theory (SDT), Herzberg's Two-Factor Theory, McClelland's
Theory of Needs, Expectancy Theory, dan Goal-Setting Theory, sehingga mampu
menghasilkan model konseptual yang lebih komprehensif dalam menjelaskan perilaku kerja.
Selain itu, penerapan comparative model testing sangat direkomendasikan untuk
membandingkan explanatory power, predictive power, dan model fit dari berbagai model
motivasi sehingga dapat diidentifikasi teori yang paling sesuai dalam menjelaskan kinerja pada

konteks pendidikan tinggi. Penggunaan metode analisis yang lebih komprehensif, seperti
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Structural Equation Modeling (SEM) atau Confirmatory Factor Analysis (CFA), juga
direkomendasikan agar hubungan langsung, tidak langsung, serta mekanisme antarvariabel

dapat diuji secara lebih mendalam.
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