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ABSTRAK

PENGARUH MOTIVASI KERJA, KEPUASAN KERJA DAN
KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI
PADA PT. PERKEBUNAN NUSANTARA IV
(PERSERO) MEDAN

INDRA SYAHPUTRA HARAHAP

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238
Email : mailto:indrasyahputraharahap8819@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
motivasi kerja, kepuasan kerja dan kepemimpinan terhadap kinerja pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan baik secara parsial maupun secara
simultan. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Medan. Sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus
slovin berjumlah 81 orang pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero)
Medan. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik
wawancara, studi dokumentasi, observasi, dan angket. Teknik analisis data dalam
penelitian ini menggunakan Uji Analisis Regresi Liner Berganda, Uji Hipotesis
(Uji t dan Uji F), dan Koefisien Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini
menggunakan program software SPSS (Statistic Package for the Social Sciens)
versi 24.00. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa secara parsial dan simultan
motivasi kerjakepuasan kerja dan kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.

Kata Kunci : Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kepemimpinan, Kinerja


mailto:indrasyahputraharahap8819@gmail.com

ABSTRACT

EFFECT OF JOB MOTIVATION, JOB SATISFACTION AND LEADERSHIP ON
EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. NUSANTARA IV PLANTATIONS
(PERSERO) MEDAN

INDRA SYAHPUTRA HARAHAP

faculty of Economics and Business
Muhammadiyah University of North Sumatra
JI. Captain Mukhtar Basri No. 3 Tel. (061) 6624567 Medan 20238
Email : mailto:indrasyahputraharahap8819@gmail.com

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of work
motivation, job satisfaction and leadership on performance at PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Medan either partially or simultaneously. The approach
used in this study is an associative approach. The population in this study were all
employees of PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan. The sample in this
study used the slovin formula, totaling 81 employees at PT. Perkebunan
Nusantara 1V (Persero) Medan. Data collection techniques in this study used
interview techniques, documentation studies, observations, and questionnaires.
Data analysis techniques in this study used Multiple Liner Regression Analysis
Test, Hypothesis Test (t test and F test), and the Coefficient of Determination.
Data processing in this study used the SPSS (Statistics Package for the Social
Sciences) software version 24.00. The results of this study prove that partially and
simultaneously work motivation, job satisfaction and leadership have a significant
effect on employee performance at PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero)
Medan..

Keywords: Work Motivation, Job Satisfaction, Leadership, Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Peningkatan jumlah perusahaan di Indonesia menuntut setiap perusahaan
untuk menyesuaikan diri terhadap perkembangan yang ada agar dapat bersaing
dan bertahan dengan baik dari waktu ke waktu. Dalam hal ini, sumber daya
manusia merupakan faktor penting penentu kesuksesan perusahaan dalam
mencapai tujuannya, karena berhasil atau tidaknya perusahaan dalam mencapai
tujuan sangat tergantung pada kemampuan sumber daya manusia (SDM) atau
karyawannya. Kemampuan karyawan dalam menjalankan tugas-tugasnya dapat
dilihat melalui kinerja, sehingga kinerja karyawan menjadi hal yang sangat
penting bagi keberhasilan perusahaan (Hendro, 2018).

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kinerja ini adalah
gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja,
kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat
motivasi seorang pekerja (Muis et al., 2018).

Kinerja pegawai yang rendah tidak terlepas dari faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi Kinerja pegawai, salah satunya adalah motivasi. Motivasi adalah
keinginan untuk melakukan sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya
yang tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan

upaya, untuk memenuhi suatu kebutuhan individual tertentu (Robbins, 2012).






Dengan adanya motivasi yang tepat bagi pegawai akan terdorong untuk
berbuat semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugasnya karena meyakini
bahwa dengan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan dan berbagai
sasarannya, kepentingan—kepentingan pribadi para anggota organisasi tersebut
akan tercakup pula. Dengan motivasi yang tinggi akan menciptakan sebuah
komitmen terhadap apa yang menjadi tanggung jawabnya dalam menyelesaikan
setiap pekerjaan. Motivasi menggambarkan kombinasi yang konsisten dari
dorongan internal dan eksternal dalam diri seseorang yang diindikasikan dengan
adanya hasrat dan minat (Susanty, 2012).

Motivasi yang tepat akan memacu daya penggerak untuk menciptakan
kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama dengan efektif dan
terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan, selain itu
motivasi dapat menjadi penyebab maupun mendukung perilaku seseorang
sehingga orang tersebut berkeinginan untuk berkerja keras dan antusias untuk
mencapai hasil yang optimal (Kartono, 2015).

Selain motivasi kerja, faktor lain yang dianggap dapat mempengaruhi
kinerja karyawan adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan salah satu
faktor yang sangat penting untuk mendapatkan hasil kerja yang optimal. Ketika
karyawan merasakan kepuasan dalam bekerja, maka ada upaya optimal untuk
menyelesaikan tugas pekerjaannya dengan segenap kemampuan yang dimiliki.
Hal ini lebih lanjut akan menunjang peningkatan produktivitas kerja yang
diharapkan oleh perusahaan bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja dapat

dipengaruhi oleh berbagai variabel diantaranya : iklim organisasi, kepemimpinan,



kualitas pekerjaan, kemampuan kerja, masa aktif dan motivasi kerja (Wijaya,
2018).

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual.
Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda—beda sesuai dengan
sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan
dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya
terhadap kegiatannya tersebut. Dengan demikian kepuasan merupakan evaluasi
yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang,
puas atau tidak puas dalam bekerja (Rivai, 2014).

Kepuasan Kkerja adalah merupakan suatu perasaan positif tentang
pekerjaan, yang dihasilkan dari suatu evaluasi pada karakteristik-karakteristiknya.
Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan yang
positif mengenai pekerjaannya, sedangkan seseorang dengan level yang rendah
memiliki perasaan negatif (Robbins, 2012).

Selanjutnya kepemimpinan merupakan faktor penting yang menentukan
kinerja karyawan dan kemampuan organisasi beradaptasi dengan perubahan
lingkungan. Kepemimpinan yang efektif harus memberikan pengarahan terhadap
usaha-usaha semua pekerja dalam mencapai tujuan organisasi. Tanpa
kepemimpinan, hubungan antara tujuan perseorangan dan tujuan organisasi
mungkin menjadi tidak searah. Situasi ini akan menimbulkan keadaan dimana
seorang karyawan dalam bekerja hanya untuk mencapai tujuan pribadinya,
sementara itu keseluruhan organisasi menjadi tidak efisien dalam pencapaian

tujuannya. Kepemimpinan merupakan suatu kemampuan yang melekat pada diri



seorang yang memimpin yang tergantung dari macam-macam faktor baik faktor-
faktor intern maupun faktor-faktor ekstern (Jufrizen, 2017).

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang membentuk dan
membantu orang lain untuk berkerja dan antusias mencapai tujuan yang
direncanakan dalam kaitannya dengan keberhasilan organisasi. Para pemimpin
dapat mempengaruhi moral dan kepuasan kerja, loyalitas kerja, keamanan,
kualitas kehidupan kerja terutama tingkat prestasi suatu organisasi (Jufrizen,
2017).

PTPN IV (Persero) merupakan salah satu Badan Usaha Milik Negara yaitu
perkebunan yang bergerak dalam bidang usaha perkebunan, pengolahan dan
pemasaran hasil perkebunan. Seiring dengan perkembangan zaman di era
globalisasi yang diiringi perkembangan teknologi yang sangat pesat, PT
Perkebunan Nusantara 1V tidak luput dari persaingan dalam bisnis yang
dikelolanya. Agar operasi perusahaan dapat berjalan dengan baik, salah satunya
perusahaan harus mampu menghasilkan informasi yang berasal dari aktivitas
opersional perusahaan. Gambaran operasional perusahaan pada PTPN IV
(Persero) dapat dilihat dari siklus pendapatan perusahaan mulai dari surat proses
permintaan penawaran harga dari pelanggan sampai proses penerimaan kas, dan
kemudian pendapatan tersebut akan digunakan untuk membiayai berbagai macam
pengeluaran untuk keperluan perusahaan.

Berdasarkan penelitian yang penulis lakukan pada PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Medan ditemukan berbagai permasalahan yang muncul
diantaranya berkaitan dengan kinerja karyawan yang belum sesuai dengan yang

diinginkan perusahaan dimana pegawai kurang mampu menyelesaikan pekerjaan



tepat pada waktunya. Selain itu pemimpin kurang memberikan motivasi kepada
para pegawai serta imbalan yang mereka dapatkan jika target yang ditentukan
tercapai sehingga pegawai merasa tidak terpacu untuk bekerja dengan lebih
baikhal ini dikarenakan kesibukan pimpinan perusahaan dan belum maksimal
menghadapi seluruh karyawannya, sehingga tanpa disadari para karyawan kurang
mendapatkan motivasi langsung dari pimpinan dan mempengaruhi Kinerja
karyawan, dan sulit untuk mencapai tujuan yang diinginkan perusahaan juga dapat
menimbulkan penurunan kinerja kerja karyawan. Selanjutnya pegawai kurang
puas dengan hasil pekerjaanya karena hasil pekerjaan yang dilakukan oleh
pegawai seringkali tidak dinilai baik oleh pimpinan. Selanjutnya kurangnya
pengarahan dari pemimpin dimana pemimpin kurang memberikan contoh sikap
dan perilaku yang baik kepada pegawai dan kurangannya pendekatan antara
pemimpin kepada pegawai sehingga pegawai merasa kurang maksimal dalam
bekerja.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan diatas maka
terdapat hal yang perlu diteliti agar dapat memberikan gambaran yang jelas
mengenai keadaan perusahaan yang sebenarnya. Maka, penulis tertarik untuk
melakukan penelitian tentang “Pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja Dan
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Pada PT. Perkebunan Nusantara

IV (Persero) Medan”.

1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang terjadi pada PT Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Medan yang telah dijelaskan di atas maka masalah dalam

penelitian ini dapat diidentifikasikan sebagai berikut:



1. Masih rendahnya kinerja pegawai dalam melakukan pekerjaan, dapat dilihat
dari pegawai kurang mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya.

2. Kurangnya pengarahan dari pemimpin dimana pemimpin kurang memberikan
contoh sikap dan perilaku yang baik kepada pegawai

3. Kuranganya pendekatan antara pemimpin kepada pegawai sehingga pegawai
merasa kurang maksimal dalam bekerja

4. Pemimpinan kurang memberikan motivasi kepada para pegawai serta imbalan
yang mereka dapatkan jika target yang ditentukan tercapai sehingga pegawai
merasa tidak terpacu untuk bekerja dengan lebih baik.

1.3 Batasan Masalah

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan pada kantor PT. Perkebunan

Nusantara IV (Persero) Medan, maka ditemukan berbagai permasalahan yang

muncul berdasarkan fenomena masalah yang terdapat pada perusahaan. Namun

dalam hal ini peneliti membatasi masalah pada motivsi kerja, kepuasan kerja dan

kepemimpinan dan Kinerja pegawai.

1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka penulis merumuskan
masalah dalam penelitian ini, adalah:
1. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan?
2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan?
3. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui

kepuasan kerja pada PT Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan?



4. Apakah motivasi kerja, kepuasan kerja dan kepemimpinan berpengaruh

terhadap kinerja pegawai pada PT Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan?

1.5 Tujuan Penelitian
Sebagaimana berkaitan dengan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang
ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai pada PT Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai pada PT Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai melalui kepuasan kerja pada PT Perkebunan Nusantara IV (Persero)
Medan.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja, kepuasan kerja
dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pada PT

Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.

1.6 Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
Diharapkan penelitian ini dapat mengetahui teori-teori tentang kepemimpinan,
kepuasan kerja dan Kkinerja kerja sehingga dapat menambah wawasan
pengetahuan dalam hal motivasi kerja, kepuasan kerja dan kepemimpinan, dan
kinerja kerja.

2. Manfaat Praktis



Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan saran
terhadap peningkatan sumber daya manusia pada PT. Perkebunan Nusantara

(Persero) Medan.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja

2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang
karyawan diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Selain itu kinerja
seorang karyawan merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan
mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda — beda dalam mengerjakan
tugasnya. Pihak manajemen dapat mengukur karyawan atas hasil kerjanya
berdasarkan kinerja dari masing—masing karyawan. Kinerja dan bukan merupakan
hasil yang dapat dilihat pada saat itu juga.

Menurut (Mangkunegara, 2014) berpendapat bahwa kinerja karyawan
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
karyawan dalam melaksnakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

Menurut (Wibowo, 2016) menyatakan bahwa kinerja berasal darikata
performance yang berarti hasil pekerjaan atau prestasi kerja. Namun perlu
dipahami bahwa kinerja itu bukan sekedar hasil pekerjaan atau prestasi kerja,
tetapi juga mencakup bagaimana proses pekerjaan itu berlangsung.

Menurut (Rivai, 2014) “kinerja merupakan penampilan hasil kerja pegawai
baik secara kuantitas maupun mutu. Sedangkan menurut (Darmadi, 2018)

menyatakan bahwa Kinerja pegawai dapat merupakan penampilan individu
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maupun kelompok kerja pegawai. Tiga hal penting dalam kinerja pegawai adalah
tujuan, ukuran, dan penilaian.

Menurut (Susanto, 2017) menyebutkan bahwa kinerja pegawai
(performance)adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral
maupun etika.

2.1.1.2 Faktor — faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Didalam subuah organisasi ataupun perusahaan setiap karyawannya pasti
memiliki kondisi yang diingkannya, tetapi karena ada banyaknya kendala yang
dapat mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri sehingga dapat berdampak
buruk maupun baik bagi perusahaan itu sendiri.

Menurut (Robbins, 2012) kinerja merupakan pengukuran terhadap hasil
kerja yang diharapkan berupa sesuatu yang optimal. Faktor-Faktor yang
mempengarui Kinerja adalah sebagai berikut :

1. Iklim organisasi
Iklim kerja dalam suatu organisasi sangatlah penting bagi pimpinan untuk
memahami kondisi organisasi.

2. Kepemimpinan
Peranan pemimpin harus mampu dan dapat memainkan peranannya dalam

suatu organisasi.
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Kualitas pekerjaan

Pekerjaan yang dilakukan dengan kata lain yang tinggi dapat memuaskan
yang bersangkutan dan perusahaan.

Kemampuan kerja

Kemampuan untuk mengatur pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya
termasuk jadwal kerja, umumnya mempengaruhi Kinerja seorang karyawan.
Inisiatif

Inisiatif merupakan faktor penting dalam usaha untuk meningkatkan kinerja
karyawan. Untuk memiliki inisiatif dibutuhkan pengetahuan serta
keterampilan yang dimiliki para karyawan dalam usaha untuk meningkatkan
hasil yang dicapainya.

Motivasi

Motivasi ini merupakan subyek yang penting bagi pimpinan, karena
menurut definisi pimpinan harus bekerja dengan dan melalui orang lain.
Daya tahan/ kehandalan

Apakah karyawan mampu membuat perencanaan dan jadwal pekerjaannya.
Sebab akan mempengaruhi ketepatan waktu hasil pekerjaan yang menjadi
tanggungjawab seorang karyawan.

Kuantitas pekerjaan

Pekerjaan yang dilakukan karyawan harus memiliki kuantitas kerja tinggi
dapat memuaskan yang bersangkutan dan perusahaan.

Disiplin kerja

Dalam memperhatikan peranan manusia dalam organisasi, agar dapat

mencapai tujuan yang ditentukan diperlukan adanya kedisiplinan yang
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tinggi sehingga dapat mencapai suatu hasil kerja yang optimal atau
mencapai hasil yang diinginkan bersama.

10. Pengawasan
Pengawasan merupakan salah satu fungsi manajemen di dalam suatu
organisasi, dengan adanya pengawasan yang baik maka dapat mencapai
tujuan perusahaan tersebut. Pengawasan termasuk faktor yang
mempengaruhi Kinerja suatu perusahaan.

Menurut (Wibowo, 2016) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut :

1. Personal factor, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi
yangdimiliki, motivasi dan komitmen individu.

2. Leadership factor, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan dan
dukungan yang dilakukan manajer dan team leader.

3. Team factor, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan
sekerjanya.

4. System factor, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang
diberikan organisasi.

5. Contextual/situation factor, ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan
perubahan lingkungan internal dan eksternal.

6. Aturan-aturan prilaku yaitu para partisipan organisasi saling berinteraksi satu
dengan yang lain, maka mereka menggunakan bahasa, terminology dan

ritual-ritual yang sama berhubungan dengan rasahormat dan cara bertindak.
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2.1.1.3 Tujuan dan Manfaat Kinerja

Tujuan dari kinerja karyawan adalah untuk memperbaiki atau

meningkatkan Kkinerja karyawan melalui peningkatan Kinerja sumber daya

manusia.

Menurut (Rivai, 2014) tujuan Kinerja adalah sebagai berikut :
Pimpinan memerlukan alat untuk membantu karyawannya dalam
memperbaiki kinerja, merencanakan pekerjaan, mengembangkan kemampuan
dan keterampilan untuk mengembangkan karier dan memperkuat kualitas
hubungan antara pimpinan dan karyawan.
Untuk mendorong semakin meningkatnya rasa tanggung jawab terhadap
pekerjaan.
Sebagai sarana penyaluran keluhan yang berkaitan dengan masalah pribadi
atau pekerjaan.
Sebagai salah satu alat menjaga tingkat kinerja, sebagai contoh dengan
mendeteksi penurunan kinerja sebelum menjadi serius.

Menurut (Rivai, 2014) manfaat kinerja bagi semua pihak adalah agar

mereka mengetahui manfaat yang dapat mereka harapkan adalah sebagai berikut :

1.

2.

Meningkatkan hubungan yang harmonis dan aktif dengan atasan.

Kesempatan untuk mengukur dan mengidentifikasikan kecendrungan kinerja
karyawan untuk memperbaiki tugas selanjutnya.

Pengembangan perencanaan untuk meningkatkan kinerja dengan membangun
kekuatan dan mengurangi kelemahan semaksimal mungkin.

Meningkatkan kepuasan kerja.
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2.1.1.4 Indikator — indikator kinerja

Indikator kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur.

Adapun indikator kinerja (Mangkunegara, 2014) menyatakan yaitu :

1.

Kualitas kerja

Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan.
Kuantitas kerja

Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai dalam
pekerjaan.

Dapat tidaknya diandalkan

Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah seseorang karyawan dapat
mengikuti instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam bekerja.
Sikap

Sikap yang dimiliki terhadap perusahaan, karyawan lain pekerjaan secara
kerjasama.

Sedangkan menurut (E Sutrisno, 2016) mengemukakan secara umum

dapat dinyatakan bahwa terdapat 4 aspek indikator kinerja, yaitu sebagai berikut :

1.

Kualitas

Kualitas yang dihasilkan, menerangkan tentang jumlah kesalahan, waktu dan
ketepatan dalam melakukan tugas.

Kuantitas

Kuantitas yang dihasilkan, berkenaan dengan berapa jumlah produk, serta

masa kerja yang telah di jalani individu pegawai tersebut.
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3. Waktu kerja
Waktu kerja menerangkan akan berapa jumlah absen, keterlambatan, serta

masa kerja yang telah dijalani individu pegawa tersebut.

2.1.2 Motivasi Kerja

2.1.2.1 Pengertian Motivasi Kerja

Sumber daya manusia merupakan bagian penting dari kegiatan di
perusahaan, sehingga kelangsungan kegiatan perusahaan juga bergantung pada
dukungan dari sumber daya manusia yang berkualitas dan berkompeten. Untuk
dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam bekerja, maka perusahaan
perlu memberikan motivasi yang efektif dan tepat sasaran kepada karyawan.

Karyawan yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan
kesadaran dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan
produktifitas kerja yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan
dalam mencapai tujuannya.

Menurut (E Sutrisno, 2016) motivasi adalah suatu bentuk pemberian atau
penimbulan motif yang dapat diartikan sebagai hal atau keadaan menjadi motif.
Jadi motivasi adalah sesuatu yang dapat menimbulkan semangat atau dorongan
kerja.

Menurut (Mangkunegara, 2014) seorang pimpinan harus memberikan
perhatian pada karyawan tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar
timbul minat karyawan terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya
maka hasratnya menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan

tindakan kerja dalam mencapai tujuan yang di harapkan, dengan demikian
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karyawan akan bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil

kerjanya.

Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa Motivasi

kerja merupakan suatu dorongan yang diberikan perusahaan kepada karyawan

untuk meningkatkan semangat kerja guna mencapai tujuan perusahaan.

2.1.2.2 Manfaat Dan Tujuan Motivasi

Dalam melaksanakan suatu pekerjaan seorang pegawai harus memiliki

motivasi sehingga dapat memberikan dorongan agar pegawai dapat bekerja

dengan giat dan dapat memuaskan kepuasan kerja.

10.

Menurut (Afandi, 2016) adapun tujuan dan manfaat dari motivasi yaitu:
Meingkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai

Meningkatkan produktifitas kerja pegawai

Mempertahankan kestabilan pegawai perusahaan

Mengefektifkan pengadaan pegawai

Meningkatkan kedisiplin kerjaan pegawai

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi pegawai.
Meningkatkan tingkat kesejahteraan pegawali

Mempertinggi rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugasnya
Meningkatkan efesien penggunaan alat-alat dan bahan baku

Selain itu menurut (Noor, 2013) manfaat motivasi yang utama ialah

menciptakan gairah kerja, sehingga kepuasan kerja meningkat. Sementara itu,

manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi

adalah pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat. Artinya, pekerjaan diselesaikan
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sesuai standar skala waktu yang telah ditentukan, serta orang senang melakukan
pekerjaannya. Sesuatu yang dikerjakan karena ada motivasi yang mendorongnya
akan membuat orang senang mengerjakannya.

2.1.2.3 Faktor - Faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Motivasi yang ada dalam diri setiap individu yang bekerja diperusahaan
pada dasarnya banyak dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik berasal dari dalam
internal individu ataupun dari eksternal individu. Oleh sebab itu, manajemen
perusahaan harus dapat mengetahui faktor mana yang lebih dominan dalam
mempengaruhi motivasi karyawan yang bekerja diperusahaan.

Menurut (E Sutrisno, 2016) ada dua faktor yang mempengaruhi motivasi
yaitu:
1. Faktor internal

Faktor internal yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada seseorang

antara lain:

a) Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang
hidup dimuka bumi ini. untuk mempertahankan hidup ini orang mau
mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal
atau haram, dan sebagainya. Keinginan untuk dapat hidup meliputi
kebutuhan untuk :

a) Memperoleh kompensasi yang memadai
b) Pekerjaan tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai
c) Kondisi kerja yang aman dan nyaman
b) Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk

mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak dialami untuk kehidupan sehari-
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hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat memiliki itu dapat
mendorong orang untuk mau bekerja.

Keinginan untuk memperoleh penghargaan

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui,
dihormati oleh orang lain.

Keinginan untuk memperoleh pengakuan

Faktor eksternal

Faktor eksternal juga mempunyai peranan penting dalam melemahkan

motivasi kerja seseorang. Faktor-faktor eksternal adalah:

a)

b)

Kondisi lingkungan kerja

lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasaranakerja yang ada
disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi
tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan,kebersihan, pencahayaan,
ketenangan dan termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang
ada ditempat tersebut.

Kompensasi yang memadai

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utamabagi para karyawan
untuk menghidupi diri serta keluarganya. Kompensasi yang memadai
merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk
mendorong para karyawan bekerja dengan baik.

Supervisi yang baik

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan,

membimbing kerja pada karyawan agar dapat melaksanakankerja dengan
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baik tanpa membuat kesalahan. Dengan demikian, posisi supervisi sangat
dekat dengan para karyawan dan selalu menghadapi para karyawan dalam
melaksanakan tugas sehari-hari.

Adanya jaminan pekerjaan

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang ada
pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada
jaminan Kkarir yang jelas dalam melakukan pekerjaan.

Status dan tanggung jawab

Status atau kedudukan dalam jabatam tertentu merupakan dambaam setiap
karyawan dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan kompensasi
semata, tetapi pada satu masa merekajuga berharap akan dapat kesempatan
menduduki jabatan dalam suatu perusahaan.

Peraturan yang fleksibel

Bagi perusahaan besar biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur
kerja yangn harus dipatuhi oleh seluruh karyawan. Sistem dan prosedur
kerja ini dapat kita sebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat
mengatur dan melindungi para karyawan.

Sedangkan menurut (Sunyoto, 2013) faktor-faktor motivasi ada tujuh

Promosi

Promosi adalah kemajuan seorang karyawan pada suatu tugas yang lebih
baik, baik dipandang dari sudut tanggung jawab yang lebih berat, martabat
atau setatus yang lebih tinggi, kecakapan yang lebih baik, dan terutama

tambahan pembayaran uapah atau gaji.
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2. Prestasi kerja
Agar terbuka kemungkinan bagi seseorang untuk mewujudkan rencana
dan tujuan karirnya, prestasi kerjanya haruslah sedemikian rupa sehingga
bukan hanya memenuhi berbagai standar yang telah ditentukan, akan
tetapi sedapat mungkin dapat digunakan sebagai bukti bahwa seseorang
sudah berusaha semaksimal mungkin dan bahwa usaha tersebut sekaligus
merupakan indikator bahwa karyawan yang bersangkutan memiliki potensi
yang dapat dikembangkan dalam rangka mempersiapkannya memikul
tugas dan tanggung jawab yang lebih besar di masa depan.

3. Pekerjaan itu sendiri
Karyawan dapat memilih apakah akan memanfaatkan berbagai
kesempatan mengembangkan diri sendiri atau tidak, seperti keikutsertaan
dalam program pelatihan, melanjutkan pendidikan diluar jam kerja atau
berusaha supaya dialih tugaskan, jika secara sukarela dimanfaatkan akan
berakibat secara positif, bukan hanya beupa keuntungan bagi diri sendiri
akan tetapi juga bagi organisasi.

4. Penghargaan
Pemberian motivasi dengan melalui kebutuhan penghargaan seperti
penghargaan atas prestasinya, pengkuan atas keahlian dan sebagainya
merupakan hal yang sangat diperlukan untuk memacu gairah kerja bagi
para karyawan. Pengahargaan disini dapat merupakan tuntutan faktor
manusiawi atas kebutuhan dan keinginan untuk menyelesaikan suatu

tantangan yang harus dihasapi.
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5. Tanggung jawab
Pertanggungan atas tugas yang diberikan perusahaan kepada para
karyawan merupakan timbal balik atas kompensasinya yang diterimanya.
Pihak perusahaan memberikan apa yang diharapkan oleh para karyawan,
namun sebaliknya para karyawan pun memberikan kontribusi penyelesaian
pekerjaan dengan baik pula dan penuh dengan tanggung jawab sesuai
dengan bidangnya masing-masing.

6. Pengakuan
Pengakuan atas kemampuan dan keahlian bagi karyawan dalam suatu
pekerjaan merupakan suatu kewajiban oleh perusahaan. Karena pengakuan
tersebut merupakan salah satu kompensasi yang harus diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan yang memang mempunyai suatu keahlian
tertentu dan dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik pula. Hal ini akan
dapat mendorong para karyawan yang mempunyai kelebihan dibidangnya
untuk lebih berprestasi lebih baik.

7. Keberhasilan dalam bekerja
Keberhasilan dalam bekerja dapat memotivasi para karyawan untuk lebih
bersemangat dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan oleh
perusahaan, sehingga dapat memberikan rasa bangga dalam perasaan para
karyawan bahwa mereka telah mampu memepertanggungjawabkan apa
yang menjadi tugasnya.
2.1.2.4 Indikator yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Indikator motivasi kerja menurut (S. P. Siagian, 2014) adalah:
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Daya pendorong

Semacam naluri, tetapi hanya suatu dorongan kekuatan yang luas terhadap
suatu arah yang umum.

Kemauan

Dorongan untuk melakukan sesuatu karena ada pengaruh dari luar diri.
Kerelaan

Suatu bentuk persetujuan atas adanya permintaan orang lain agar dirinya
mengabulkan suatu permintaan tertentu tanpa merasa terpaksa dalam
melakukan permintaan tersebut.

Keahlian

Kemahiran disuatu ilmu (kepandaian, pekerjaan).

Keterampilan

Kemampuan melakukan pola-pola tingkah laku yang kompleks dan
tersusun rapi secara mulus dan sesuai dengan keadaan untuk mencapai
hasil tertentu.

Tanggung jawab

Suatu akibat lebih lanjut dari pelaksanaan peranan,baik peranan itu
merupakan hak maupun kewajiban ataupun kekuasaan.

Kewajiban

Sesuatu yang harus dilaksanakan atas sesuatu yang dibebankan kepadanya.
Tujuan

Arah atau haluan atau jurusan yang dituju dan dimaksud atau Yyang

dituntut.
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Menurut (Mangkunegara, 2014) adapun indikator motivasi adalah:

Kerja keras

Pencapaian prestasi sebagai wujud timbulnya motivasi seseorang dalam
melakukan pekerjaan dan tanggung jawab didasarkan atas selalu bekerja
keras dalam menjalankan pekerjaan.

. Orientasi masa depan

Orientasi masa depan didasarkan atas wawasan yang luas memiliki
pandangan yang nyata dan diaplikasikan dalam pekerjaan.

. Tingkat cita-cita yang tinggi

Tingkat cita-cita dan kesuksesan didasarkan atas besarnya dorongan dalam
diri sendiri untuk mencapai hal yang maskimal dengan kemampuan yang
dimiliki.

. Orientasi tugas dan keseriusan tugas

Orientasi tugas dan keseriusan tugas didasarkan atas pemahaman akan arti
pekerjaan yang dijalankan dengan sebaik-baiknya dengan tingkat
keseriusan maksimal.

Usaha untuk maju

Usaha untuk maju didasarkan pandangan yang memotivasi diri untuk
selalu memiliki ide dan cara yang baik lagi dalam menjalankan
pekerjaannya.

Ketekunan

Ketekunan bekerja didasarkan atas sikap dan loyalitas karyawan dalam
menjalankan pekerjaan tanpa memiliki ras bosan untuk selalu bekerja

dengan baik.
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7. Pemanfaatan waktu
Waktu yang digunakan oleh karyawan dengan sebaik-baiknya sebagai

wujud motivasi yang tinggi dalam bekerja.

2.1.3 Kepuasan Kerja

2.1.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupaakan salah satu elemen yang cukup penting dalam
salah satu organisasi. Hal ini disebabkan kepuasan kerja dapat mempengaruhi
perilaku kerja seperti malas, rajin, produktif, dan lain-lain, atau mempunyai
hubungan dengan beberapa jenis perilaku yang sangat penting dalam organisasi.

Menurut (Edy Sutrisno, 2016) ‘“kepuasan kerja karyawan merupakan
masalah penting yang diperhatikan dalam hubungannya dengan produktivitas
kerja karyawan dan ketidakpuasan sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan
keluhan pekerjaan yang tinggi. Pekerja dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi
lebih mungkin untuk melakukan sabotase dan agresi yang pasif™.

Menurut (Yulianita, 2017) “kepuasan kerja merupakan salah satu elemen
yang cukup penting dalam salah satu organisasi. Hal ini disebabkan kepuasan
kerja dapat mempengaruhi perilaku kerja seperti malas, rajin, produktif, dan lain-
lain, atau mempunyai hubungan dengan beberapa jenis perilaku yang sangat
penting dalam organisasi”.

Munurut (Handoko, 2013) “kepuasan kerja adalah keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan

memandang pekerjaan mereka”.
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Sedangkan Menurut (S. P. Siagian, 2014) kepuasan kerja merupakan suatu
cara pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif
tentang pekerjaannya.

2.1.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Seorang karyawan melakukan suatu pekerjaan karena ia ingin memenuhi
kebutuhan hidupnya, seperti kebutuhan untuk bergaul dan berkomunikasi dengan
orang lain, kebutuhan untuk dihargai prestasinya dengan memperoleh ganjaran
(bonus, promosi, dan kenaikan gaji). Namun demikian upaya-upaya yag dilakukan
oleh individu dalam melaksanakan pekerjaannya agar dapat memenuhi
kebutuhannya sering tidak berjalan sesuai dengan harapannya, karena adanya
berbagai faktor yang dapat mempengaruhi hasil dari upayanya tersebut, seperti
yang dikemukakan oleh (Robbins, 2012) yaitu: pekerjaan yang secara mental
menantang, ganjaran yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan kerja
yang mendukung dan adanya kesesuaian antara kepribadaian dengan pekerjaan.

1. Pekerjaan yang secara mental menantang

Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang dapat memberi
mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan
mereka, dan menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik
mengenai betapa baik mereka bekerja. Pekerjaan yang mudah akan membuat
karyawan merasa bosan, sehingga mereka tidak puas.

Demikian pula terhadap pekerjaan yang terlalu menantang yaitu pekerjaan
yang dirasakan sangat sulit untuk dikerjakan maka akan membuat karyawan

frustasi, kecewa dan tidak puas. Pekerjaan yang secara mental menantang
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artinya bahwa karyawan mampu untuk mengatasi kesulitan yang mungkin
timbul akan membuat karyawan senang dan puas.

. Ganjaran yang pantas

Pada umumnya karyawan menginginkan memperoleh ganjaran yang pantas
yaitu gaji, upah, bonus dan promosi jabatan yang sesuai dengan upaya-upaya
yang dilakukannya dalam mengerahkan pikiran, tenaga, waktu dan
kemungkinan menghadapi resiko pekerjaan. Apabila ganjaran yang diterima itu
sepadan atau pantas maka karyawan tersebut akan merasa puas, tetapi apabila
ganjaran yang diperoleh dirasakan tidak pantas maka ia akan kecewa atau tidak
puas.

. Kondisi kerja yang mendukung

Memaknai kondisi kerja sebagai lingkuan kerja yang berhubungan dengan
kenyamanan pribadi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, maupun
untuk memudahkan mengerjakan tugas dengan baik.

. Rekan kerja yang mendukung

Seorang melakukan suatu pekerjaan tidak semata-mata untuk memperoleh
ganjaran berupa uang bonus, pangkat, jabatan atau ingin berprestasi saja, tetapi
juga membutuhkan pergaulan, bersosialisasi atau berinteraksi sosial, ingin
diterima dan menerima orang lain, ingin berbagi pengetahuan dan pengalaman,
saling memberikan pendapat atau saran. Oleh karena itu, seorang karyawan
akan merasa puas apabila memiliki rekan kerja yang mau diajak untuk saling

mendukung dalam melakukan pekerjaannya masing-masing.
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Kesesuaian antara kepribadian dan pekerjaan

Bahwa kecocokan yang tunggi antara kepribadian seorang karyawan dengan
pekerjaannya akan menghasilkan individu yang lebih terpuaskan. Pada
hakikatnya orang yang memiliki kepribadian yang kongruen (sama dan
sebangun) dengan pekerjaannya, maka mereka memiliki kompetensi
(intelektual, emosional, dan sosial) yang tepat untuk memenuhi tuntutan dari
pekerjaannya. Dengan demikian ia akan memiliki kemungkinan yang lebih
besar untuk berhasil dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga ia akan
memiliki kemungkinan yang lebih besar pula untuk memperoleh kepuasan.

Sedangkan menurut (Edy Sutrisno, 2016) berpendapat bahwa faktor-faktor

yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah:

1.

Faktor psikologis, yaitu faktor yang berhubungan dengan kejiwaan karyawan,
meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap terhadap kerja, bakat, dan

keterampilan.

. Faktor sosial, yaitu faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial antar

karyawan maupun karyawan dengan atasan.

. Faktor fisik, yaitu faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik karyawan,

meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat, perlengkapan
kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan

karyawan, umur, dan sebagainya.

. Faktor finansial, yaitu faktor yang berhubungan dengan kompensasi finansial

yang meliputi besarnya gaji, jaminan sosial, dan tunjangan.
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2.1.3.3 Jenis-jenis Kepuasan Kerja
Menurut (M. S. . Hasibuan, 2016) kepuasan kerja dapat dibedakan menjadi

tiga jenis yaitu:

1. Kepuasan kerja di dalam pekerjaan
Kepuasan kerja di dalam pekerjaan merupakan kepausan kerja yang dinikmati
dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan,
perlakuan, dan suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang lebih suka
menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan
pekerjaannya dari pada balas jasa walaupun balas jasa itu penting.

2. Kepuasan kerja di luar pekerjaan
Kepuasan di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan yang dinikmati
diluar pekerjaannya dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari hasil
kerjanya. Balas jasa atau kompensasi digunakan karyawan tersebut untuk
mencukupi  kebutuhankebutuhannya. Karyawan yang lebih menikmati
kepuasan kerja di luar pekerjaan lebih mmeperhatikan balas jasa dari pada
pelaksanaan tugas-tugasnya. Karyawan akan merasa puas apabila
mendapatkan imbalan yang besar

3. Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan
Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan merupakan kepuasan
kerja yang mencerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara balas
jasa dengan pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan yang lebih menikmati
kepuasan kerja kombinasi dalam dan di luar pekerjaan ini akan merasa puas

apabila hasil kerja dan balas jasa dirasanya adil dan layak.
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2.1.3.4 Indikator-Indikator Kepuasan Kerja
Tolak ukur kepuasan kerja yang mutlak sulit untuk dicari karena setiap
individu karyawan berbeda standar kepuasannya. Adapun indikator-indikator
kepuasan kerja menurut (M. S. . Hasibuan, 2016) antara lain:
1. Kesetiaan
Penilai mengukur kesetiaan karyawan terhadap pekerjaannya, jabatannya, dan
organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan
membela organisasi didalam maupun diluar pekerjaannya dari rongrongan
orang yang tidak bertanggung jawab.
2. Kemampuan
Penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat
dihasilkan karyawan tersebut dari uraian pekerjaannya.
3. Kejujuran
Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi
perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain.
4. Kreatifitas
Penilai menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitasnya
untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga akan dapat bekerja lebih baik.
5. Kepemimpinan
Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, mempunyai pribadi yang kuat,
dihormati, berwibawa dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya untuk
bekerja secara efektif.

6. Tingkat Gaji
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Penilai menilai jumlah gaji yang diberikan perusahaan dan diterima karyawan
harus sesuai dengan apa yang karyawan berikan terhadap perusahaan agar
mereka merasa puas.

7. Kompensasi Tidak Langsung
Penilai menilai pemberian balas jasa yang memadai dan layak kepada para
karyawan atas kontribusi mereka membantu perusahaan mencapai tujuannya.
Pemberian balas jasa atau imbalan atas tenaga, waktu, fikiran serta prestasi
yang telah diberikan karyawan kepada perusahaan.

8. Lingkungan Kerja
Penilai menilai lingkuan kerja yang baik dapat membuat karyawan merasa
nyaman dalam bekerja.

Sedangkan menurut (Schermerhorn, 2013) menyatakan bahwa ada lima

aspek dalam kepuasan kerja :

1. Pekerjaan itu sendiri.
Aspek ini mengacu bagaimana sebuah pekerjaan memiliki daya tarik untuk
dikerjakan dan diselesaikan. Pekerjaan tersebut juga bisa dijadikan sebagai
kesempatan untuk belajar dan mengemban tanggungjawab.

2. Pengawas (supervisi).
Aspek ini  menunjukkan sejauh mana kemampuan penyelia dalam
menunjukkan kepedulian pada karyawan seperti memberikan bantuan teknis
dan dukungan perilaku.

3. Rekan kerja.
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Sumber kepuasan kerja yang paling sederhana ialah memiliki rekan kerja yang
kooperatif. Rekan kerja maupun tim Kkerja yang menyenangkan dan
mendukung akan membuat pekerjaan menjadi efektif.

4. Kesempatan promosi.
Berkaitan dengan kesempatan karyawan untuk lebih maju dalam organisasi.
Promosi atas dasar senioritas akan memberikan kepuasan berbeda bila
dibandingkan promosi atas dasar kinerja.

5. Gaji
Merupakan imbalan yang diperoleh berdasarkan hasil/ usaha kerja yang
dilakukan. Gaji digunakan karyawan dalam memenuhi kebutuhan-kebutuhan
dalam hidupnya termasuk sandang, pengan, dan papan. Kebutuhan hidup yang

tercukupi akan dapat memberikan kepuasan dalam diri karyawan.

2.1.4 Kepemimpinan

2.1.4.1 Pengertian Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah suatu proses untuk mempengaruhi dan memberikan
contoh kepada bawahannya dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Menurut (N
Arianty et al., 2016) Kepemimpinan adalah suatu perilaku dengan tujuan tertentu
untuk mempengaruhi aktivitas para anggota kelompok untuk mencapai tujuan
bersama yang dirancang untuk memberikan manfaat individu dan organisasi,
sehingga dalam suatu organisasi kepemimpinan merupakan faktor yang sangat
penting dalam menentukan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh
organisasi.

Menurut (Rivai, 2014) kepemimpinan pada dasarnya merupakan pola

hubungan antara individu-individu yang menggunakan wewenang dan
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pengaruhnya terhadap kelompok orang agar bekerja bersama-sama untuk
mencapai tujuan.

Sekanjutnya menurut (E Sutrisno, 2016) kepemimpinan adalah suatu
proseskegiatan seseorang untuk menggerakkan orang lain dengan memimpin,
membimbing, mempengaruhi orang lain untuk melakukan sesuatu agar dicapai
hasil yang diharapkan.

Berdasarkan teori diatas maka dapat disimpulkan kepemimpinan adalah
suatu proses untuk mempengaruhi dan memberikan contoh kepada bawahannya
dalam upaya mencapai tujuan organisasi.

2.1.4.2 Manfaat Dan Tujuan Kepemimpinan

Sudah seharusnya bila kepemimpinan di dalam organisasi memberikan
tujuan dan manfaat organisasi. Organisasi berhak mendapatkan yang telah
diperbuat seorang pemimpin dengan kepemimpinanya. Karena pemimpin adalah
tokoh sentral, maka pemimpin menjadi pusat perhatian. Untuk itu, seluruh pihak
akan berhadap penuh kepada pemimpinnya untuk member hasil maksimal.

Menurut (Timotius, 2018), tujuan dan manfaat kepemimpinan adalah
sebagai berikut:

1. Kepastian arah dan tujuan
Pemimpin sebagai sosok yang paling bertanggung jawab untuk menentukan
arah dan tujuan yang paling tepat untuk dijalankan. Keputusan yang diambil
sekarang, akan menentukan hasil pada saat sekarang dan dimasa yang akan
datang.

2. Kebanggaan
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Berada satu tempat kerja dengan seorang pemimpin yang menerapkan
kepemimpinan dengan baik, menjadi satu kebanggaan tersendiri bagi
bawahan. Walaupun pihak-pihak lain mencela dan membenci. Setiap
kepemimpinan bisa berhasil pada waktu dan tempat yang tepat. Sekarang
tergantung bagaimana seorang pemimpin menerapkannya

Kepercayaan

Kepemimpinan hendaknya bisa member kepercayaan kepada semua pihak.
Bahwa apa yang telah diperbuat pemimpin adalah benar. Kepercayaan akan
didapatkan seorang pemimpin bila pekerjaannya memberikan hasil yang
nyata.

Selain itu menurut (Rumanti, 2015) tujuan kepemimpinan terbagi menjadi

dua yaitu:

1.

2.

Interaksi kelompok yang konsisten
Menyelesaikan persoalan
2.1.4.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi Kepemimpinan

Menurut (Davis et al., 2017) faktor-faktor yang mempengaruhi

kepemimpinan adalah sebagai berikut:

1.

Kecerdasan
Bahwa pemimpin mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi

dibandingkan dengan yang dipimpin.

Kedewasaan dan keleluasaan hubungan sosial
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Kepemimpinan cenderung menjadi matang dan mempunyai emosi yang stabil
serta mempunyai perhatian yang luas terhadap aktivitas sosial.

Motivasi diri dan dorongan berprestasi

Para pemimpin secara relatif mempunyai dorongan motivasi yang kuat untuk
berprestasi.

Sikap-sikap hubungan kemanusiaan

Seorang pemimpin yang berhasil mau mengakui harga diri dan kehormatan
para pengikutnya dan mampu berpihak kepadanya.

Menurut (Sutikno, 2014) menjelaskan beberapa faktor yangmempengaruhi

kepemimpinan adalah :

1.

Keahlian dan pengetahuan.

Keahlian dan pengetahuan yang dimaksud di siniadalah latar belakang
pendidikan atau ijazah yang dimiliki seorang pemimpin, sesuai tidaknya latar
belakang pendidikan atau ijazah yang dimiliki seseorangpemimpin, sesuai
tidaknya latar belakang pendidikan itu dengan tugas-tugaskepemimpinan
yang terjadi tanggung jaabnya, pengalaman kerja sebagaipemimpin, apakah
pengalaman yang telah dilakukannya mendorong dia untukmemperbaiki dan
mengembangkan kecakapan dan keterampilanya dalammemimpin.

Jenis pekerjaan atau lembaga tempat pemimpin itu melaksanakan
tugasjabatannya.

Tiap organisasi atau lembaga yang tidak sejenis memiliki tujuanyang berbeda,
dan menurut cara-cara pencapaian tujuan yang tidak sama. Olehkarena itu,
tiap jenis lembaga memerlukan sikap dan perilaku kepemimpinanyang

berbeda pula.
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3. Sifat-sifat kepribadian pemimpin.
Kita mengetahui bahwa secara psikologismanusia itu berbeda-beda sifat,
watak, dan kepribadiannya.Ada yang selalubersikap keras dan tegas, tetapi
ada pula yang lemah dan kurang berani.Dengan adanya perbedan-perbedaan
watak dan kepribadian yang dimiliki olehmasing-masing pemimpin, akan
menimbulkan perilaku dan sikap yang berbedapula dalam menjalin
kepemimpinannya.

4. Sifat-sifat kepribadian pengikut.
Point ini berkaitan dengan sifat-sifat pengikit,yaitu mengapa dan bagaimana
anggota kelompok menerima dan menjalankanperintah dan tugas-tugas yang
diberikan pemimpin.

2.1.4.4 Indikator-indikator Kepemimpinan

Menurut (T. H. Handoko, 2013) indikator kepemimpinan adalah sebagai
berikut:

1. Kemampuan
Dalam kedudukannya sebagai pegawai mencakup pelaksanaan fungsi-
fungsidasar manajemen, terutama pengarahan dan pengawasan terhadap orang
lain.

2. Kebutuhan
Kebutuhan prestasi dalam pekerjaan, mencakup pencarian tanggung
jawabdankeinginan sukses.

3. Kecerdasan
Mencakup kebijakan, pemikiran kreatif dan daya fikir.

4. Ketegasan
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Kemampuan untuk membuat keputusan-keputusan dan memecahkan
masalahmasalahdengan cepat, tepat, akurat.
5. Kepercayaan diri
Pandangan terhadap dirinya sebagai kemampuan untuk menghadapi masalah.
6. Kreatif
Kemampuan untuk bertindak tidak bergantung  mengembangkan
rangkaiankegiatan dan menemukan cara-cara baru, inovasi, pembaharuan,
perubahan.
Selanjutnya menurut (Thoha, 2013) beberapa indikator kepemimpinan
yaitu:
1. Eksekutif.
Gaya ini banyak memberikan perhatian pada tugas-tugas pekerjaan dan
hubungan kerja. Seseorang manajer mempergunakan gaya ini disebut sebagai
motivator yang baik, mau menetapkan standar kerja yang tinggi, berkehendak
mengenal perbedaan diantara individu, dan berkeinginan mempergunakan tim
dalam manajemen.
2. Pecinta pengembangan.
Gaya ini memberikan perhatian yang maksimum terhadap hubungan Kerja,
dan perhatian yang minimum terhadap tugas -tugas pekerjaan. Seorang
manajer yang mempergunakan gaya ini mempunyai kepercayaan yang implisit
terhadap orang-orang yang bekerja dalam organisasinya, dan sangat

memperhatikan terhadap pengembangan mereka sebagai seorang individu.

3. Otokratis.



37

Gaya ini memberikan perhatian yang maksimum terhadap tugas dan perhatian
dan perhatian yang minimum terhadap hubungan kerja. Seorang manajer yang
mempergunakan gaya ini mengetahui secara tepat apa yang ia inginkan dan
bagaimana memperoleh yang diinginkan tersebut tanpa menyebabkan
ketidakseganan di pihak lain.
4. Birokrat.

Gaya ini memberikan perhatian yang minimum terhadap tugas maupun
hubungan kerja. Seorang manajer yang mempergunakan gaya ini sangat
tertarik pada peraturan-peraturan dan menginginkan memeliharanya, serta

melakukan kontrol situasi secara teliti.

2.2 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual disajikan untuk melihat gambaran mengenai
keterkaitan dan pengaruh antara variabel bebas (motivasi kerja, kepuasan kerja
dan kepemimpinan) terhadap variabel terikat (kinerja pegawai). Menurut
(Sugiyono, 2018) kerangka konseptual merupakan sintesa tentang hubungan antar
variabel yang disusun dari berbagai teori yang telah dideskripsikan.
2.2.1 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja

Motivasi dalam manajemen hanya ditujukan pada sumber daya manusia
umumnya dan bawahan pada khususnya. Motivasi mempersoalkan bagaimana
caranya mengarahakan daya dan potensi bawahan agar mau bekerja sama secara
produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.

Pentingnya motivasi kerja karena motivasi adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja giat dan

antusias untuk mencapai hasil yang optimal. Perusahaan bukan hanya
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mengharapkan pegawai mampu, cakap dan terampil, tetapi yang penting mereka
mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai produktifitas kerja yang
optimal.

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Syaripuddin,
2011); (Saripuddin & Handayani, 2017); (Jufrizen Jufrizen & Noor, 2022),
(Jufrizen Jufrizen & Hadi, 2021); (S. F. Harahap & Tirtayasa, 2020) (Mindari,
2015); (Jufrizen Jufrizen & Pulungan, 2017); (Andayani & Tirtayasa, 2019);
(Jufrizen, 2017); (Farisi et al., 2020); (Rosmaini & Tanjung, 2019); (Marjaya &
Pasaribu, 2019); (Astuti & Suhendri, 2020); (Gultom, 2014) (Jufrizen Jufrizen &
Sitorus, 2021) dan (Widiyanti & Fitriani, 2017) (Sembiring et al., 2020) yang
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
2.2.2 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Kepuasan kerja merupakan perasaan yang dirasakan setiap karyawan
dalam menjalankan semua pekerjaannya, dimana perasaan senang akan
pekerjaannya atau tidak senang dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja akan
terlihat dari kinerja yang dihasilkan oleh setiap karyawan. Ketika kinerja baik
menandakan bahwa seseorang tersebut puas akan pekerjaannya (Tanjung, 2019).

Kepuasan Kkerja dalam suatu perusahaan sangat dibutuhkan untuk
mendongkrak kinerja karyawan. Kepuasan kerja dapat diperoleh berupa gaji
pokok, kompensasi, peluang kenaikan gaji, peluang promosi jabatan,
penghargaan, perjalanan ke luar negeri, hubungan kerja, dll (Wijaya, 2018)

Kepuasan kerja sangat penting untuk aktualisasi diri karyawan. Seorang
karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan dalam pekerjaan maka tidak akan

pernah mencapai kematangan psikologis, dan akhirnya akan menjadi frustrasi.
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Kepuasan kerja dapat diklasifikasikan secara singkat merupakan estimasi atau
refleksi dari perasaan pekerja terhadap pekerjaannya (Adhan et al., 2020).

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakuan oleh (Wijaya, 2018)
(Saputra et al., 2016) (Jufrizen, 2017) (Syahputra & Jufrizen, 2019) dan (Adhan et
al., 2020) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja.
2.2.3 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Kepemimpinan merupakan hal yang sangat penting dalam manajerial,
karena kepemimpinan maka proses manajemen akan berjalan dengan baik dan
pegawai akan bergairah dalam melakukan tugasnya. Kepemimpinan yang bisa
menumbuhkan motivasi kerja karyawan adalah kepemimpinan yang bisa
menumbuhkan rasa percaya diri para karyawan dalam menjalankan tugasnya
masing-masing. Selain itu kepemimpinan selalu menyangkut dalam hal
mempengaruhi orang lain demi tercapainya suatu tujuan yang baik. Seorang
pemimpin dituntut memiliki tannggung jawab yang besar dan mampu
menunjukan jalan yang baik atau benar, namun dapat pula dituntut untuk
mengepalai suatu pekerjaan atau kegiatan. Kinerja karyawan tidak hanya dilihat
dari keterampilan saja namun dilihat juga dari cara seseorang itu memimpin dan
mempengaruhi rekan kerjanya untuk mencapai tujuan yang menguntungkan

perusahaannya (Sukoco, Tirtayasa & Pasaribu, 2020)

Kepemimpinan menunjukkan bahwa proses ini melibatkan kemampuan
individu untuk memotivasi dan mempengaruhi orang lain, sementara definisi
dasar kepemimpinan secara konsisten telah digunakan sebagai dasar untuk

mengevaluasi kepemimpinan, para ahli telah mengembangkan dasar-dasar teori
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kepemimpinan dalam praktek seperti Sifat, perilaku, situasional, transaksional dan
transformasi (Orabi & Tareq, 2016).

Menurut hasil penelitian hasil terdahulu yang dilakukan oleh (Andayani &
Tirtayasa, 2019) (T. S. Siagian & Khair, 2018), (D. S. Harahap & Kbhair, 2019),
(Parlindungan et al., 2021); (Farisi & Lesmana, 2021); (Bahagia et al., 2018);
(Lesmana & Putri, 2018); (Muhmad Irfan Nasution & Hadi, 2021); (Cahyono et
al., 2014), (Tucunan et al., 2014), (Amri et al., 2016), (Nasution, 2018), (Jufrizen
& Lubis, 2020) (Nel Arianty, 2016) (Astuti & Prayogi, 2018), dan (Jufrizen,
2017) membuktikan bahwa Kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan.

2.2.4 Pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja Dan Kepemimpinan

Terhadap Kinerja

Berhasil atau tidaknya sebuah perusahaan sangat ditentukan oleh
kepemimpinan, karena pemimpin bertanggungjawab atas kegagalan pelaksanaan
pekerjaan, sebaliknya kesuksesan dalam memimpin sebuah organisasi merupakan
keberhasilan seseorang mempengaruhi orang lain untuk menggerakkan atau
menjalankan visinya, selain itu adanya koordinasi atau kerjasama yang baik antara
pimpinan dan bawahannya. Kepemimpinan mempunyai kaitan yang erat dengan
motivasi karena keberhasilan seorang pemimpin dalam menggerakkan orang lain
dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan sangat bergantung kepada
kewibawaan, selain itu bagaimana menciptakan motivasi dalam diri setiap
karyawan, kolega ataupun pimpinan itu sendiri.

Kepemimpinan merupakan motor penggerak bagi seluruh sumber daya

yang ada di dalam suatu organisasi. Keberlangsungan hidup organisasi ditentukan
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oleh kualitas kepemimpinan, semakin berkualitas pemimpin perusahaan, maka
kepuasan kerja pegawai akan semakin membaik.

Pimpinan adalah sosok panutan yang secara sepakat dijadikan sebagai
orang terdepan dari kegiatan hidup. Sosok ini mempunyai tugas dan kewajiban
untuk memberikan perlindungan dan bantuan secara pribadi dan mengelola
kegiatan agar dapat mencapai tujuan yang sudah diprogramkan. Dan selanjutnya
hal tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, dengan semakin
puasnya keryawan terhadap hasil kerjanya maka kinerja karyawan tersebut akan
semakin meningka.

Berdasarkan uraian sebelumnya dan penelitian terdahulu maka kerangka

konseptual dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

Motivasi Kerja

Kinerja

Kepuasan Kerja

Kepemimpinan

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual
2.3 Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan suatu penjelasan sementara perilaku atau keadaan
tertentu yang telah terjadi. Menurut (Juliandi et al., 2015) hipotesis adalah

hipotesis yang mengandung pernyataan mengenai relasi antara dua variabel atau
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lebih sesuai dengan teori. Berdasarkan batasan dan rumusan masalah yang telah

dikemukakan diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:

1. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Medan.

2. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Medan.

3. Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja
pada PT Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.

4. Motivasi kerja, kepuasan kerja dan kepemimpinan berpengaruh terhadap
kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pada PT Perkebunan Nusantara 1V

(Persero) Medan.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil sampel
dari satu populasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian
eksplanatori, yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara
variabel penelitian dan hipotesis pengujian. Penelitian ini termasuk dalam kategori
penelitian kausal dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut (Juliandi
et al., 2015) penelitian kausal adalah penelitian yang ingin melihat apakah suatu
variabel yang berperan sebagai variabel bebas berpengaruh terhadap variabel yang
lain yang menjadi variabel terikat. Menurut (Juliandi et al., 2015) penelitian
kuantitatif adalah penelitian yang permasalahannya tidak ditentukan di awal,
tetapi permasalahan ditemukan setelah peneliti terjun ke lapangan dan apabila
peneliti memperoleh permasalahan baru maka permasalahan tersebut diteliti

kembali sampai semua permasalahan telah terjawab.

3.2 Definisi Operasional

Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Adapun yang
menjadi defenisi operasional dalam penelitian ini meliputi:
1. Kinerja(Y)

Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai

prestasi keja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai perannya dalam

43
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instansi.Kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya instansi
untuk mencapai tujuannya.

Tabel 3.1

Indikator Kinerja Karyawan
No Indikator
Kualitas Kerja
Kuantitas Kerja
Dapat Tidaknya Diandalkan
Sikap
Sumber: (Mangkunegara, 2014)

ArIWIN -

2. Motivasi Kerja (X1)
Motivasi adalah proses memengaruhi atau mendorong dari luar terhadap

seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah

ditetapkan.
Tabel 3.2
Indikator Motivasi Kerja
No Indikator
1 Daya Pendorong
2 Kemauan
3 Kerelaan
4 Keahlian
5 Keterampilan
6 Tanggung Jawab
7 Kewajiban
8 Tujuan

Sumber: (Siagian, 2014)
3. Kepuasan Kerja (X2)
Kepuasan kerja merupaakan keadaan emosional yang menyenangkan atau

tidak menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka.
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Tabel 3.3
Indikator Kepuasan Kerja

0 Indikator

Pekerjaan itu sendiri
Pengawas (supervisi)
Rekan kerja

Kesempatan promosi

Gaji

Sumber: (Schermerhorn, 2013)

g wN k| =

4. Kepemimpinan (X3)

Kepemimpinan merupakan kemampuan memengaruhi orang lain, untuk
mendukung pencapaian tujuan organisasi yang relevan, ini artinya individu tidak
harus menjadi pemimpin formal untuk memimpin orang. Peran pemimpin formal

dalam mencapai keberhasilan organisas

Tabel 3.4
Indikator Kepemimpinan
No Indikator
1 Kemampuan
2 Kebutuhan
3 Kecerdasan
4 Ketegasan
5 Kepercayaan
6 Kreatif

Sumber: (T. H. Handoko, 2013)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero)
Medan JI.Letjend Suprapto No.2, Medan.
3.3.2 Waktu Penelitian
Waktu penelitian direncanakan mulai dari bulan Mei 2022 sampai Oktober

2022. Rencana kegiatan penelitian sebagai berikut :
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Tabel 3.5
Skedul Rencana Penelitian
No | Jenis Kegiatan Mei 2022 Juni Juli2022 | Agustus Sptember Oktober
2022 2022 2022 2022

1123|4123/ 4|1 234 1]2{3]4{1]23/4|1|23|4

1 Pengajuan Judul

2 Pra Riset

3 Penyusunan
Proposal

4 | Seminar Proposal

5 Pengumpulan
data

6 | Penulisan
laporan

8 Penyelesaian
laporan

9 | Sidang meja
hijau

3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2018) menyatakan bahwa, “Populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri dari, objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan
karekteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulan”. Sedangkan menurut (Juliandi et al., 2015)“Populasi
merupakan totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah
penelitian”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang terdapat
pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan sebanyak 389 orang
pegawai.
3.4.2 Sampel

Menurut (Sugiyono, 2018) sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak
mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena
keterbatasan dana, tenaga, dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel

yang diambil dari populasi itu. Adapun Untuk penentuan jumlah/ukuran sampel
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dalam penelitian ini dengan menggunakan rumus slovin, maka disusun

perhitungan sampel sebagai berikut :
N
n =
1+ N(M)2

389 80,90
n= =
1+ 445(0.1)2 ’

Dimana :

n = ukuran sampel

N = ukuran populasi

M = persen kelonggaran ketidak telitian karena kesalahan

Pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir atau diinginkan,
maksimum 10%.

Berdasarkan perhitungan slovin diatas maka, jumlah sampel dalam
penelitian ini adalah sebanyak 81 orang pegawai PT. Perkebunan Nusantara 1V
(Persero) Medan. Pengambilan sampel ini menggunakan metode Nonprobability
Sampling dengan menggunakan teknik Insidental sampling adalah teknik
penentuan sampel berdasarkan kebetulan, siapa saja yang secara kebetulan
bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2018).

Untuk menentukan besarnya sampel pada setiap bagian/unit dilakukan

dengan alokasi proporsional agar sampel yang diambil lebih proporsional dengan

cara :
Tabel 3.6
Penentuan Strata Sampel
No Nama Bagian Jumlah_ Jumlah Sampel
Populasi
1 | Divisi Pengadaan dan Umum 5 80x5/389=1
2 | Divisi Hukum 4 80x4/389=1
3 | Divisi Tekhnik Informasi 11 80x11/389=2
4 | Divisi Satuan Pengawasan Intern 10 80x10/389=2
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5 | Biro Sekretariat 58 80 x58/389 =12
6 | Bagian Tanaman 17 80x17/389=3
7 | Bagian Tekhnik 17 80x17/389=3
8 | Bagian Tekhnologi 11 80x11/389=2
9 | Bagian Keuangan 12 80x12/389=2
10 | Bagian Akuntansi 13 80x13/389=4
11 | Bagian Komersil 71 80x 71/389 =16
Bagian Sumber Daya Manusia _
12 | (SDM) 22 80x22/389=5
13 | Bagian Umum 93 80x93/389=19
Bagian Program Kemitraan dan _
14 | Bina Lingkungan (PKBL) 10 80x10/389=2
15 | Project Manajer ERP 5 80x5/389=1
Bagian Pengembangan dan _
16 | Transformasi Bisnis d 80x9/389=2
Bagian Manajemen Sistem dan _
17 | Sustainability 21 80x217/389=4
Jumlah 389 Orang 81 Orang

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Sebelum dilakukan pengumpulan data, seorang penulis harus terlebih

dahulu untuk menentukan cara pengumpulan data apa yang akan digunakan

digunakan. Alat pegumpulan data yang digunakan harus sesuai dengan kesahihan

(validitas) dan keandalan atau konsistensi (realibilitas). Menurut (Juliandi et al.,

2015) ada 3 alat pengumpulan data yang akan digunakan oleh peneliti adalah

sebagai berikut:

1. Wawancara/Interview, Menurut (Juliandi et al., 2015) merupakan dialog
langsung antara peneliti dengan responden. Wawancara dapat dilakukan
apabila jumlah respondenny hanya sedikit. Wawancara tersebut untuk
mengetahui permasalahan dari variabel yang akan diteliti. Yaitu teknik
pengumpulan data dengan cara bertanya langsung kepada PT. Perkebunan

Nusantara IV (Persero) Medan dan para pegawai. Teknik wawancara

digunakan untuk memperoleh

informasi

yang

beberapa informasi yang relevan dengan penelitian yang digunakan.

lebih  mendalamtentang
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2. Kuisioner/angket, Menurut (Juliandi et al., 2015) kuesioner merupakan
pertanyaan/pernyataan ~ yang  disusun  peneliti  untuk  mengetahui
pendapat/persepsi responden penelitian tentang suatu variabel yang diteliti,
angket ndapat digunakan apabila jumlah responden penelitian cukup banyak.
Dalam memperoleh pegawai PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.

Lembar kuesioner yang diberikan pada responden diukur dengan skala
likert yang terdiri dari lima pernyataan dengan rentang mulai dari “sangat setuju”

sampai “sangat tidak setuju”, setiap jawaban diberi bobot nilai:

Tabel 3.6
Skala Likert
No Notasi Pertanyaan Bobot

1 SS Sangat Setuju 5
2 S Setuju 4
3 KS Kurang Setuju 3
4 TS Tidak Setuju 2
5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: (Juliandi et al., 2015)

Penelitian dilakukan dengan melakukan studi dokumen untuk membuat
uraian secara teoritis, dan berdasarkan kajian-kajian teoritis dari buku-buku
perpustakaan maupun uraian teoritis lainnya yang diambil dari bahan tulisan yang
lainnya yang berhubungan dengan apa yang mau teliti ini  dengan
mengaplikasikan pada kondisi yang ada di PT. Perkebunan Nusantara [V
(Persero) Medan. Selanjutnya setelah angket disebar untuk mengukur valid serta
handalnya suatu instrumen maka dilakukan uji validitas dan reabilitas.

Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan atau
kemahiran suatu instrument pertanyaan sebagai alat ukur variabel penelitian

(Juliandi et al., 2015). Uji validitas penelitian ini dilakukan pada pegawai
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adminitrasi Universitas Islam Sumatera Utara. Berikut rumus menguji validitas

adalah sebagai berikut:

Xy = n xy—(x) (y)
Ty (P Ly - (L)
(Juliandi et al., 2015)

Keterangan:

n = banyaknya pasangan pengamatan
¥xi = jumlah pengamatan variabel X
¥xi = jumlah pengamatan variabel X
Yyi = jumlah pengamatan variabel Y

(£xi2) = jumlah kuadrat pengamatan variabel X

(Zyi2) = jumlah kuadrat pengamatan variabel Y

Yxiyi = jumlah hasil kali sampel X dan'Y

Kriteria penarikan kesimpulan :

Menurut (Juliandi et al., 2015) ketentuan apakah suatu butir instrumen
valid atau tidak adalah melihat nilai probabilitas koefisien korelasinya.
1. Suatu item instrumen dapat dikatakan valid apabila nilai korelasinya (r) >r

tabel atau nilai probabilitas sig&lIt; =0,05.

2. Suatu item instrumen dapat dikatakan tidak valid apabila nilai korelasi (r) <r

tabel atau nilai probabilitas sig&gt; =0,05

Tabel 3.7
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja (Y)
Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan
Y1 | 0.783> 0,220 0.000 < 0,05 Valid
Y2 | 0.779 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid
Y3 | 0.680 > 0,220 0.000< 0,05 Valid
Kinerja (Y) Y4 | 0.713 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
Y5 | 0.611 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
Y6 | 0.526 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
Y7 | 0.746 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
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| Y8 [0580>0,220 | 0.000<0.05 | Valid

Sumber : SPSS 24.00

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.

Tabel 3.8
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (X1)
Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan

X1.1 | 0.662 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid

X1.2 | 0.278 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid

X1.3 | 0.613 > 0,220 0.000< 0,05 Valid

X1.4 | 0.353 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

X1.5 | 0.744 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

X1.6 | 0.694 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

X1.7 | 0.286 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid

Motivasi Kerja X1.8 | 0.357 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid
(X1) X1.9 | 0.724 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid
X1.10 | 0.763 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid

X1.11 | 0.694 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid

X1.12 | 0.741 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid

X1.13 | 0.822 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid

X1.14 | 0.698 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid

X1.15 | 0.625 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid

X1.16 | 0.597 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid

Sumber : SPSS 24.00

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.

Tabel 3.9
Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja (X2)
Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan

X2.1 | 0.610> 0,220 0.000 < 0,05 Valid

X2.2 10517 >0,220 0.000 < 0,05 Valid

X2.3 | 0.774 > 0,220 0.000< 0,05 Valid

X2.4 10.816 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

Kepuasan Kerja | X2.5 | 0.696 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
(X2) X2.6 | 0.736 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
X2.7 | 0.696 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

X2.8 | 0.736 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

X2.9 | 0.653>0,220 0.000 < 0.05 Valid

X2.10 | 0.552 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid




Sumber : SPSS 24.00
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Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.

Tabel 3.10
Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan (X3)

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan

X3.1 | 0.725> 0,220 0.000 < 0,05 Valid

X3.2 | 0.837>0,220 0.000 < 0,05 Valid

X3.3 | 0.870 > 0,220 0.000< 0,05 Valid

X3.4 | 0.754 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

X3.5 | 0.761 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

Kepemimpinan X3.6 | 0.680 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
(X3) X3.7 | 0.784 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
X3.8 | 0.743> 0,220 0.000 < 0.05 Valid

X3.9 | 0.596 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

X3.10 | 0.667 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

X3.11 | 0.641 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

X3.12 | 0.784 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

Sumber : SPSS 24.00

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.

Menurut (Juliandi et al., 2015) tujuan pengujian reabilitas untuk menilai

apakah instrumen penelitian merupakan instrumen yang handal dan dapat

dipercaya. Jika variabel penelitian menggunakan instrumen yang handal dan dapat

dipercaya maka hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat kepercayaan yang

tinggi. Uji reabilitas dilakukan setelah uji validitas atas pernyataan yang telah

valid. Pengujian reabilitas dapat menggunakan teknik Cronbach Alpha dengan

rumus .

r=[k][2Xob*]

k-1 o i?

(Juliandi et al., 2015)
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Keterangan:
r = realibilitas instrument (cronbach alpha)
k =Banyaknya butir pertanyaan

Yab? = Jumlah Varians butir

oi2 = Varians Total
Tabel 3.11
Hasil Uji Reabilitas
: Cronbach
Variabel Alpha R Tabel | Keterangan
Kinerja (Y) 0.826 Reliabel
Motivasi Kerja (X1) 0.889 0.60 Reliabel
Kepuasan Kerja (X2) 0.863 ’ Reliabel
Kepemimpinan (X3) 0.923 Reliabel

Sumber : SPSS 24.00

Dari data diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument
menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai karena
semua variabel > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa item pernyataan dari setiap
variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel yang

diteliti atau dengan kata laininstrument adalah reliabel atau terpercaya

3.6 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
data kuantitatif. Menurut (Juliandi et al., 2015) data kuantitatif adalah analisis data
terhadap data-data yang mengandung angka-angka atau numeric tertentu.
Kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumusan dibawah
ini:

3.6.1 Metode regresi linear berganda
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Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas

terhadap variabel terikat. persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut :

Y=a+68IX1+682X2+683X3+e

(Juliandi et al., 2015)

Keterangan:

Y = Kinerja

X1 = motivasi kerja

X2 = kepuasan Kerja

X3 = kepemimpinan

p1, p2 = besaran koefisien dari masing-masing variabel
e = Eror Terms

Suatu perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik apabila

nilai uji statistik berada dalam daerah signifikan secara statistik, apabila nilai

uji statistik berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho ditolak). Sebaliknya,

disebut signifikan bila uji statistik berada dalalm daerah Ho diterima.

3.6.2 Asumsi klasik

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang

dipakai adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari

1. Uji Normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel

terikat atau bebasnya memiliki distribusi normal atau tidak (Juliandi et al., 2015).

Pengujian normalitas dapat dillihat dengan melihat P-Plot. Jika data menyebar di

sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi
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memenuhi asumsi normalitas, sehingga data dalam model regresi penelitian
cenderung normal (Juliandi et al., 2015).
2. Uji Multikolinearitas

Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya
korelasi yang kuat diantara variabel independen (Juliandi et al., 2015). Jika
variabel Apabila terdapat korelasi antar variabel bebas, maka terjadi
multikolinearitas, demikian juga sebaliknya. Pengujian multikolinearitas
dilakukan dengan melihat VIF (Variance Inflasi Factor) antar variabel
independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum dipakai untuk menunjukkan
adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan VIF >
10.

3. Uji Heterokedastisitas

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksaman varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan
lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
disebut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut
heterokedastisitas (Juliandi et al., 2015). Ada tidaknya heterokedastisitas dapat
diketahui dengan melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel
independen dengan nilai residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk
menentukan heterokedastisitas adalah :
1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang

teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi

heterokedastisitas.
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2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas.

3.6.3 Pengujian Hipotesis

1. Uji secara Parsial (Uji T)

Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel
terikat ().

t= rxy\/ﬁ2

(Sugiyono, 2018)

Keterangan :

t =t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel
r = korelasi parsial yang ditemukan

n = jumlah sampel

Pengujian hipotesis :

Terima Hy

Tolak Hy J Tolak Hy
I 1 | | 1
- Thitung - teabel 0 teabel Lhitung
Gambar 3.1

Kriteria Pengujian Hipotesis uji T

Kriteria pengujian:
a) Ho:rl = 0, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas (X)

dengan variabel terikat ().
b) Ho:r #0, artinya terdapat pengaruh antara variabel bebas (X) dengan
variabel terikat ().
2. Uji Simultan (UjiF)
Uji F digunakan untuk menguji signifikansi koefiensi korelasi ganda

yang dihitung dengan rumus :
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Fh=R2/k
(1R?) / (n-k-1)
(Sugiyono, 2018)
Keterangan :
R = koefisien korelasi ganda

k = jumlah variabel independen

S

= jumlah anggota sampel

F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel

Ho diterima

Ho ditolak
F tabel

Gambar 3.2

Kriteria Pengujian Hipotesis uji F

Bentuk pengujiannya adalah :

a) Ho : B =0, tidak ada pengaruh variabel x dengan variabel y

b) Ho : B #0, ada pengaruh variabel x dengan variabel y
3.6.4 Kaoefisien Determinasi (R-Square)

Koefisien determinasi (R-Square) menurut (Juliandi et al., 2015)digunakan
dalam penelitian ini untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat
dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas. Untuk mengetahui apakah ada
pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat yaitu dengan
mengkuadratkan koefisien yang ditemukan yaitu dengan menggunakan rumus

sebagai berikut:
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D =R?x 100%

(Juliandi et al., 2015)

Keterangan :

D = Determinasi

R2 = Nilai korelasi berganda

100% = Persentase Kontribusi

Untuk mengetahui metode estimasi yang memberikan hasil yang lebih
baik, maka kriteria yang digunakan adalah dengan membandingkan nilai R-
Square ( R?) yang menunjukkan seberapa besar proporsi variasi variabel dependen
yang dijelaskan oleh variabel independen. Menurut (Ghozali, 2016) nilai R? yang
kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi
variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-
variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi variabel dependen. Apabila nilai koefisien determinasi
semakin besar, maka semakin besar kemampuan semua variabel independen

dalam menjelaskan varians dari variabel dependennya.



BAB 4

HASIL PENELITIAN

4.1 Deskripsi Data
4.1.1 Deskripsi Data Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data
yang terdiri dari 16 pernyataan untuk variabel motivasi kerja (X1), 10 pernyataan
untuk variabel kepuasan kerja (X2), 12 pernyataan untuk variabel kepemimpinan
(X3) dan 8 pernyataan untuk variabel kinerja (Y). Angket yang disebarkan ini
diberikan kepada 81 orang pefawai PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero)
Medan responden sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala likert
berbentuk tabel ceklis yang terdiri dari 5 (lima) opsi pernyataan dan bobot -
penelitian sebagai berikut:

Tabel 4.1
Skala Likert
Pernyataan BOBOT
Sangat Setuju 5
Setuju
Kurang Setuju
Tidak Setuju
Sangat Tidak Setuju
Sumber: (Sugiyono, 2018)

PRI WA~

Berdasakan ketentuan penelitian skala likert dari tabel diatas dapat
dipahami bahwa ketentuan diatas berlaku baik didalam menghitung variable.
Dengan demikian untuk setiap responden yang menjawab angket penelitian, maka

skor tertinggi diberikan beban nilai 5 dan skor terendah diberikan nilai 1.
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Hasil tabulasi karakteristik 81 responden diolah menggunakan program

SPSS yang menghasilkan deskripsi statistik responden dalam penelitian, seperti

yang tampak pada tabel 4.2 berikut ini :

Tabel 4.2
Deskriptif Responden
Uraian Frekuensi Persentase (%)

Jenis Kelamin :
Pria 41 50,62
Wanita 40 49,38
Total 81 100
Jenjang Pendidikan :
S1 65 80,25
D3 11 13,58
SMA 5 6,17
Total 81 100
Usia :
> 30 tahun 10 12,34
30-39 tahun 43 53,09
40-50 tahun 25 30,86
<50 tahun 3 3,7
Total 81 100

(Sumber : Data Diolah, 2022)

Dari tabel 4.2 dapat dilihat gambaran tentang jenis kelamin, jenjang

pendidikan, usia. Jika dilihat dari jenis kelamin responden pria lebih banyak dari

wanita yaitu pria 41 responden (50,62%). Dari tingkat jenjang pendidikan,

mayoritas para responden tamatan S1, yaitu sebanyak 65 responden (80,25%).

Dari sisi usia, sebagian besar responden memiliki usia antara 30-39 tahun yaitu

sebanyak 43 responden (53,09%). Hal ini menunjukkan bahwa responden sudah

memiliki usia dan yang cukup berpengalaman, sehingga pengisian kuisioner akan

semakin berkualitas.
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3 Jawaban Responden
3.1 Kinerja

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel kinerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.3
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja (Y)
Jawaban ()
. Sangat
No. 2ang_a t Setuju Kurang T|da_k Tidgk Jumlah
etuju Setuju Setuju .
Setuju
F % F % F % Fl % F % F %
1 (17| 210 |49| 605 (12| 148 | 3| 3.7 [ O 0 81 | 100%
2 |15]| 185 |54 66.7 [10| 123 | 2| 25 | O 0 81 | 100%
3 18] 222 |50 61.7{10| 123 | 3| 3.7 | O 0 81 | 100%
4 121 259 (58| 716| O 0 21 25 1|0 0 81 | 100%
5 | 17| 21.0 |44 543|118| 222 2| 25| O 0 81 | 100%
6 [10]| 123 | 68| 84.0( 3| 3.7 | O 0 0 0 81 | 100%
7 110| 123 (52| 642 8| 99 (11| 136 | O 0 81 | 100%
8 [13]| 16.0 |49( 605 |13| 160 | 6| 74 | O 0 81 | 100%

1.

Sumber : Data Diolah 2022

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :
Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
standar yang telah ditentukan perusahaan, mayoritas responden menjawab
“Setuju” sebanyak 49 orang dengan persentasi 60.5 %.
Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti,
mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 54 orang dengan persentasi
66.7 %.
Jawaban responden tentang diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk
mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden

menjawab “Setuju” sebanyak 50 orang dengan persentasi 61.7 %.
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4. Jawaban responden tentang berusaha memenuhi target pekerjaan yang telah
saya rencanakan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 58 orang
dengan persentasi 71.6 %.

5. Jawaban responden tentang selalu mengikuti instruksi atasan, mayoritas
responden menjawab “Setuju” sebanyak 44 orang dengan persentasi 54.3 %.

6. Jawaban responden tentang mampu menyelesaikan pekerjaan tambahan,
mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 68 orang dengan persentasi
84.0 %.

7. Jawaban responden tentang bekerja sama dengan rekan Kkerja untuk
menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak
52 orang dengan persentasi 64.2 %.

8. Jawaban responden tentang melakukan lembur apabila pekerjaan saya belum
selesai, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 49 orang dengan
persentasi 60.5 %.

4.1.3.2 Motivasi Kerja
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel motivasi kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.
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Tabel 4.4
Skor Angket Untuk Variabel Motivasi Kerja (X1)
Jawaban (X1)
. Sangat
Sangat . Kuran Tidak .
No. Sett?ju Setuju Setujug Setuju Tlda_k Jumlah
Setuju
F % Fl| % F % F| % F % F %

1 11| 136 (49605 12 | 148 | 9 | 111 | O 0 81 | 100%
2 | 10| 123 |45|556| 17 | 210 | 9 (111 | O 0 81 | 100%
3 | 12| 148 |48|593| 15 | 185 |6 | 74 | O 0 81 | 100%
4 | 8| 99 |58|716| 12 | 148 | 3 | 3.7 | O 0 81 | 100%
5 | 11| 136 [48|593| 16 | 198 |6 | 74 | O 0 81 | 100%
6 | 15| 185 [63|77.8| O 0 3|37 |0 0 81 | 100%
7 | 22| 272 |44|543| 11 | 136 | 4 | 49 | O 0 81 | 100%
8 | 10| 123 |[55(679| 9 | 111 |7 | 86 | O 0 81 | 100%
9 | 17| 21.0 |49|605| 12 | 148 | 3 | 3.7 | O 0 81 | 100%
10 | 15| 185 |54 |66.7| 10 | 123 | 2 | 25 | O 0 81 | 100%
11 | 18| 222 |50 |61.7| 10 | 123 | 3 | 37 | O 0 81 | 100%
12 | 21| 259 |58 |716| O 0 211259 |0 0 81 | 100%
13 | 24| 296 |41 /506 | 10 | 123 | 5| 6.2 | 1 1.2 81 | 100%
14 | 23| 284 |49 /605| 6 74 | 2] 25 |1 1.2 81 | 100%
15 | 23| 284 |44 1543 | 11 3.6 2| 25 1 1.2 81 | 100%
16 | 26 | 32.1 |46 |569| 7 86 (2| 25 |0 0 81 | 100%

Sumber : Data Diolah 2022
Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang memiliki mental yang kuat dalam menghadapi
setiap pekerjaan yang diberikan, mayoritas responden menjawab “Setuju”
sebanyak 49 orang dengan persentasi 60.5 %.

2. Jawaban responden tentang pimpinan selalu memberikan perhatian atau
motivasi kepada karyawan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak
45 orang dengan persentasi 55.6 %.

3. Jawaban responden tentang diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk
mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden

menjawab “Setuju” sebanyak 48 orang dengan persentasi 59.3 %.
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Jawaban responden tentang berusaha memenuhi target pekerjaan yang telah
saya rencanakan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 58 orang
dengan persentasi 71.6 %.

Jawaban responden tentang rela membantu pekerjaan kerabat kerja, mayoritas
responden menjawab “Setuju” sebanyak 48 orang dengan persentasi 59.3 %.
Jawaban responden tentang bersedia kerja lembur, mayoritas responden
menjawab “Setuju” sebanyak 63 orang dengan persentasi 77.8 %.

Jawaban responden tentang tugas dan tanggung jawab yang diberikan sesuai
dengan pendidikan dan kemampuan, mayoritas responden menjawab “Setuju”
sebanyak 44 orang dengan persentasi 54.3 %.

Jawaban responden tentang kinerja dihargai oleh atasan baik secara kualitas
mampu kuantitas, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 55 orang
dengan persentasi 67.9 %.

Jawaban responden tentang keterampilan yang saya miliki dipandangan bagus
oleh atasan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 49 orang
dengan persentasi 60.5 %.

Jawaban responden tentang memiliiki keterampilan melibihi karyawan lain,
mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 54 orang dengan persentasi
66.7 %.

Jawaban responden tentang bertanggung jawab atas suatu tugas atau pekerjaan
yang saya kerjakan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 50

orang dengan persentasi 61.7 %.
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12. Jawaban responden tentang memiliki kesadaran menyelesaikan tugas secara
maksial, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 58 orang dengan
persentasi 71.6 %.

13. Jawaban responden tentang menjalankan kewajiban, status atau kedudukan
saya sesuai dengan posisi saya dikantor, mayoritas responden menjawab
“Setuju” sebanyak 41 orang dengan persentasi 50.6 %.

14. Jawaban responden tentang termotivasi giat bekerja karena sudah menjadi
kewajiban saya dalam melaksanakan pekerjaan, mayoritas responden
menjawab “Setuju” sebanyak 49 orang dengan persentasi 60.5 %.

15. Jawaban responden tentang selalu berusaha agar pekerjaan yang saya terima
dapat diselesaikan dengan target perusahaan, mayoritas responden menjawab
“Setuju” sebanyak 44 orang dengan persentasi 54.3 %.

16. Jawaban responden tentang giat bekerja karena adanya kesempatan promosi
yang diberikan perusahaan untuk menduduki posisi tertentu, mayoritas
responden menjawab “Setuju” sebanyak 46 orang dengan persentasi 56.9 %.

4.1.3.3 Kepuasan Kerja
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel kepuasan kerja kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.
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Tabel 4.5
Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (X2)
Jawaban (X2)
. Sangat
Sangat . Kuran Tidak .
No. Setl?ju Setuju Setujl? Setuju ;_Ida_k Jumlah
etuju
F| % |F| % |F| % |F| % |[F| % F %
1 (23284 36444 (20247 |1 | 12 | 1| 12 | 81 |100%
2 |15|185 52642 10| 123 | 1| 12 | 3| 3.7 | 81 | 100%
3 12125943531 11| 36 |[5| 6.2 | 1| 1.2 | 81 | 100%
4 (2632141506 (11| 36 | 2| 25 | 1| 12 | 81 | 100%
5121|1259 46569 11| 36 |2 | 25 | 1| 1.2 | 81 | 100%
6 29358 41506 |6 | 74 | 3| 37 |2 | 25 | 81 | 100%
7 |40| 494 141|506 | O 0 0| O 0 0 81 | 100%
8 |46|568 |33(407 | 2| 25 |0] O 0 0 81 | 100%
9 |25|/309 143|531 |10| 123 |2 | 25 | 1| 1.2 | 81 | 100%
10 | 23| 284 [43| 531 |12| 148 | 1| 12 | 2| 25 | 81 | 100%

Sumber : Data Diolah 2022
Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

. Jawaban responden tentang merasa puas atas hasil kerja saya, mayoritas
responden menjawab “Setuju” sebanyak 36 orang dengan persentasi 44.4 %

. Jawaban responden tentang hasil kerja direspon baik oleh atasan dan rekan
kerja, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 52 orang dengan
persentasi 64.2 %

. Jawaban responden tentang atasan yang berwibawa menciptakan kesan
tersendiri kepada pegawainya, mayoritas responden menjawab “Setuju”
sebanyak 43 orang dengan persentasi 53.1 %

. Jawaban responden tentang sikap atasan kepada yang ramah dapat mencairkan
suasana ruangan kerja, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 41
orang dengan persentasi 50.6 %

. Jawaban responden tentang rekan kerja menyenangkan, mayoritas responden

menjawab “Setuju” sebanyak 46 orang dengan persentasi 56.9 %
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6. Jawaban responden tentang merasa senang dengan kondisi lingkungan kerja
yang sekarang, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 41 orang
dengan persentasi 50.6 %

7. Jawaban responden tentang perusahaan yang menyediakan promosi atau
pengembangan Karir yang jelas kepada akan mendorong semangat pegawai
dalam bekerja, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 41 orang
dengan persentasi 50.6 %.

8. Jawaban responden tentang merasa nyaman bekerja disini karena banyaknya
peluang untuk maju atau mengembangkan Kkarir, mayoritas responden
menjawab “Setuju” sebanyak 33 orang dengan persentasi 47.0 %

9. Jawaban responden tentang puas dengan gaji yang saya peroleh, mayoritas
responden menjawab “Setuju” sebanyak 43 orang dengan persentasi 53.1 %.

10. Jawaban responden tentang gaji yang yang peroleh sesuai dengan Kinerja,
mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 43 orang dengan persentasi
53.1 %.

4.1.3.4 Kepemimpinan
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel kepemimpinan yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.
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Tabel 4.6
Skor Angket Untuk Variabel Kepemimpinan (X3)

Jawaban (X3)

. Sangat
No. 22?&?} Setuju éﬂ:ﬁ?ﬁ ;— égjllj Tida_k Jumlah
Setuju
F % F % F % F % F % F %
1 |23 284 |43 53.1 [12]| 148 | 1 1.2 2 2.5 81 | 100%
2 [ 21| 259 | 45| 556 | 9 111 | 5 6.2 1 1.2 81 | 100%
3 [ 23| 284 |49 605| 6 7.4 2 2.5 1 1.2 81 | 100%
4 | 23| 284 |44| 543|11| 136 | 2 2.5 1 1.2 81 | 100%
5 26| 321 |46 569| 7 8.6 2 2.5 0 0 81 | 100%
6 [ 29| 358 |34 42011 136 | 6 7.4 1 1.2 81 | 100%
7 |26 321 [39| 48113 16.0 | 2 2.5 1 1.2 81 | 100%
8 | 21| 259 |50| 617 8 9.9 1 1.2 1 1.2 81 | 100%
9 [ 24| 296 |46 56.9| 7 8.6 3 3.7 1 1.2 81 | 100%
10 [ 25| 309 | 39| 481|14| 173 | 2 2.5 1 1.2 81 | 100%
11 | 23| 284 (48| 59.3| 6 7.4 2 2.5 2 2.5 81 | 100%
12 | 14| 173 (47| 580(16| 198 | 3 3.7 1 1.2 81 | 100%

Sumber : Data Diolah 2022

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

. Jawaban responden tentang pimpinan mampu memberikan arahan kepada

bawahannya didalam melakukan pekerjaan, mayoritas responden menjawab

“Setuju” sebanyak 43 orang dengan persentasi 53.1 %.

. Jawaban responden tentang pimpinan mampu merangkul seluruh pegawai

disaat terjadi perselisihan kerja, mayoritas responden menjawab “Setuju”

sebanyak 45 orang dengan persentasi 55.6 %.

. Jawaban responden tentang pimpinan menuntut pegawai untuk mencapai

prestasi kerja yang sebaik-baiknya, mayoritas responden menjawab “Setuju”

sebanyak 49 orang dengan persentasi 60.5 %.

. Jawaban responden tentang pimpinan selalu memperhatikan prestasi pegawai

dalam menjalankan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “Setuju”

sebanyak 44 orang dengan persentasi 54.3 %.
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Jawaban responden tentang pimpinan mampu berfikir kreatif, mayoritas
responden menjawab “Setuju” sebanyak 46 orang dengan persentasi 56.9 %.
Jawaban responden tentang pimpinan mempunyai daya nalar dan intelegensi
yang cerdas, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 34 orang
dengan persentasi 42.0 %.

Jawaban responden tentang pimpinan mampu bersikap tegas dalam
mengambil keputusan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 39
orang dengan persentasi 48.1 %.

Jawaban responden tentang Pimpinan dengan tegas memberikan sanksi
kepada pegawai yang tidak menjalankan kebijakan, mayoritas responden
menjawab “Setuju” sebanyak 50 orang dengan persentasi 61.7 %.

Jawaban responden tentang Pimpinan memiliki kepercayaan diri yang tinggi
dalam memimpin instansi, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak
46 orang dengan persentasi 56.9 %.

Jawaban responden tentang Dalam mengambil keputusan pimpinan
mempunyai kepercayaan yang tinggi, mayoritas responden menjawab
“Setuju” sebanyak 39 orang dengan persentasi 48.1 %.

Jawaban responden tentang Pimpinan  memiliki inisiatif  untuk
mengembangkan kegiatan kerja untuk hasil yang lebih baik, mayoritas
responden menjawab “Setuju” sebanyak 48 orang dengan persentasi 59.3 %.
Jawaban responden tentang Pimpinan memiliki inisiatif yang tinggi ketika
target tidak tercapai, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 47

orang dengan persentasi 58.0 %.
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4.2 Analisis Data
4.2.1 Uji Asumsi Klasik

Sebelum melakukan analisis regresi berganda terlebih dahulu dilakukan uji
lolos kendala liner atau uji asumsi klasik. Tujuan dilakukannya uji asumsi klasik
adalah untuk mengetahui Apakah suatu variabel bormal atau tidak. Normal disini
dalam arti mempunyai distribusi data yang normal. Normal atau tidaknya data
berdasarkan patokan distribusi normal data dengan mean dan standar deviasi
yang sama. Jadi asumsi klasik pada dasarnya memiliki kriteria-kriteria sebagai
berikut.

4.2.1.1 Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui Apakah variabel dalam sebuah
model regresi, yaitu variabel terikat dan variabel bebas berdistribusi secara

normal atau tidak.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

10

08|

06|

Expected Cum Prob

00 02 04 06 0s 10

Observed Cum Prob

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.0
Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas

Pada grafik normal p-plot terlihat pada gambar diatas bahwa pola grafik

normal terlihat dari tititk-titik yang menyebar disekitar garis diagonal dan
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penyebarannya mengikuti arah garis diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa
model regresi telah memenuhi asumsi normalitas.

4.2.1.2 Uji Multikolonieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen (bebas). Model
regresi yang baik seharusnya bebas multikolinieritas atau tidak terjadi korelasi
antara variabel independen (bebas). Uji multikolinieritas dapat dilihat dari nilai
Varians Inflation Factor (VIF) yang tidak melebihi 10.

Berikut ini merupakan hasil pengujian dengan menggunakan Uji
Multikolinieritas pada data yang telah diolah berikut ini :

Tabel 4.7

Hasil Uji Multikolonieritas
Coefficients®

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Motivasi Kerja .165 6.072
Kepuasan Kerja .159 6.296
Kepemimpinan .183 5.470

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00

Dari tabel 4.7 dapat dilihat bahwa variabel motivasi kerja memiliki nilai
tolerance sebesar 0.165 > 0.10 dan nilai VIF sebesar 6.072 < 10. Variabel
kepuasan kerja memiliki nilai tolerance sebesar 0.159 > 0.10 dan nilai VIF
sebesar 6.296 < 5. Variabel kepemimpinan memiliki nilai tolerance sebesar 0.183
> 0.10 dan nilai VIF sebesar 5.470 < 5. Dari masing-masing variabel memiliki
nilai tolerance > 0.1 dan nilai VIF < 5, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa

tidak terjadi gejala multikolinearitas dalam penelitian ini.
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4.2.1.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi, terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut
heterokedastisitas. Ada beberapa cara untuk menguji ada atau tidaknya situasi
heteroskedastisitas dalam varian error terms untuk model regresi. Dalam

penelitian ini akan digunakan metode chart (Diagram Scatterplot).

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja

Regression Studentized Deleted (Press)
Residual
L]

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00
Gambar 4.2 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 4.2 diatas, dapat diketahui bahwa data (titik-titik)
menyebar secara merata diatas dan dibawah garis nol, tidak berkumpul di satu
tempat, serta tidak membentuk satu pola tertentu sehingga dapat disimpulkan

bahwa pada uji regresi ini tidak terjadi heterokedastisitas.

4.2.2 Regresi Linier Berganda
Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier

berganda, penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh hubungan antara
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variabel-variabel independen terhadap variabel dependen dengan menggunakan
analisis regresi linier berganda. Penelitian ini memiliki dua variabel independen,
yaitu motivasi kerja, kepuasan kerja, kepemimpinan dan satu variabel dependen
yaitu Kinerja.

Tabel 4.8
Hasil Regresi Linier Berganda

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -.196 1.204 -.163 .871
Motivasi Kerja .086 .043 151 2.009 .048
Kepuasan Kerja 436 .063 .528 6.908 .000
Kepemimpinan .187 .042 .320 4.490 .000

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00

Dari tabel 4.8 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut :

1. Konstanta =-0.196
2. Motivasi kerja = 0,086
3. Kepuasan kerja =0,436
4. Kepemimpinan =0.187

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda
sehingga diketahui persamaan berikut :
Y =-0.196+ 0,086, + 0,436, + 0,187
Jadi persamaan diatas bermakna jika :

1. Konstanta sebesar -0.196 menunjukkan bahwa apabila semua variabel
independen motivasi kerja, kepuasan kerja dan kepemimpinan diasumsikan
bernilai nol, maka milai dari kinerja adalah sebesar -0.196

2. Nilai koefisien regresi motivasi kerja sebesar 0,086 menunjukkan bahwa
apabila nilai variabel motivasi kerja miningkat, maka kinerja meningkat

sebesar 0,086 dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai nol
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3. Nilai koefisien regresi kepuasan kerja sebesar 0,436 menunjukkan bahwa
apabila nilai variabel kepuasan kerja miningkat, maka kinerja meningkat
sebesar 0,436 dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai nol.

4. Nilai koefisien regresi kepemimpinan sebesar 0,187 menunjukkan bahwa
apabila nilai variabel kepemimpnan miningkat, maka kinerja meningkat

sebesar 0,436 dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai nol.

4.2.3 Pengujian Hipotesis

4.2.3.1 Uji t (Uji Parsial)

Uji t digunakan dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui
kemampuan dari masing-masing variabel independen. Alasan lain uji t dilakukan
untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara parsial atau individual

mempunyai hubungan signifikan atau tidak terhadap variabel terikat (Y).

Tabel 4.9
Hasil Uji t
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -.196 1.204 -.163 .871
Motivasi Kerja .086 .043 151 2.009 .048
Kepuasan Kerja .436 .063 .528 6.908 .000
Kepemimpinan .187 .042 .320 4.490 .000

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : SPSS 24.00

Hasil pengujian statistik pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai
berikut:
1. Pengaruh Motivasi Kerja (X1) Terhadap Kinerja (Y)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah motivasi kerja berpengaruh

secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak
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terhadap kinerja. Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat « = 0,05 dengan nilai

tuntuk n = 81 — 3 = 78 adalah 1.991 thitung = 2.009 dan traber = 1.991

erima Ho Tolak H

—2.009 —1.991 0 1.991 2.009
Gambar 4.3 Kriteria Pengujian Uji t

diterima jika : -1,991 < t < 1,991 pada a = 5%
Ho ditolak jika : thitung > 1.991 atau —thitung < -1.991

Nilai thitung UNtuk variabel motivasi kerja adalah 2.009 dan twper dengan
a = 5% diketahui sebesar 1.991 dengan demikian thitung lebih besar dari tabel
dan nilai signifikan motivasi kerja sebesar 0.048 < 0.05 artinya dari hasil tersebut
didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa motivasi
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai apada PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Medan.
2. Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Kinerja (Y)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah kepuasan kerja berpengaruh
secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak
terhadap kinerja. Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat « = 0,05 dengan nilai

tuntuk n = 81 — 3 = 78 adalah 1.991 thitung = 6.908 dan traber = 1.991
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erima Ho Tolak H

—6.908 —1.991 0 1.991 6.908
Gambar 4.4 Kriteria Pengujian Uji t

diterima jika:-1,991 <t < 1,991 pada a = 5%

Ho ditolak jika : thitung > 1.991 atau —thitung < -1.991
Nilai tnitung UNtuk variabel kepuasan kerja adalah 6.908 dan twner dengan
a = 5% diketahui sebesar 1.991 dengan demikian thiwung lebih besar dari tabel
dan nilai signifikan kepuasan kerja sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut
didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai apada PT. Perkebunan

Nusantara IV (Persero) Medan.

3. Pengaruh Kepemimpinan (X3) Terhadap Kinerja ()
Uji t digunakan untuk mengetahui apakah kepemimpinan berpengaruh
secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak
terhadap kinerja. Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat « = 0,05 dengan nilai

tuntuk n =81 — 3 = 78 adalah 1.991 thitung = 4.490 dan traber = 1.991

erima Ho Tolak H

—4.490 —1.991 0 1.991 4.490
Gambar 4.5 Kriteria Pengujian Uji t

diterima jika : -1,991 < t < 1,991 pada a = 5%

HO ditOlakjika thitung > 1991 ataU _thitung < '1991
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Nilai thitung Untuk variabel kepemimpinan adalah 4.490 dan twaper dengan
a = 5% diketahui sebesar 1.991 dengan demikian thiung lebih besar dari teabel
dan nilai signifikan kepemimpinan sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut
didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai apada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.
4.2.3.2 Uji F (Uji Signifikan Simultan)
Uji statistik F dilakukan untuk menguji apakah variable bebas (X) secara
simultan mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variable
terikat (). Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS versi 24

maka diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 4.10
Hasil Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1004.281 3 334.760 333.784 .000°
Residual 77.225 77 1.003
Total 1081.506 80
a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja

Sumber : SPSS versi 24.00
Frabet =81 -3-1=77

Fhitung = 333784 dan Ftabe] = 312

Terima Ho

Tola

/ ' '

0 3.12 333.784
Gambar 4.6 Kurva Uji F
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Dari hasil diatas dapat dilihat bahwa nilai Fhitung Sebesar 333.784 dengan
tingkat signifikan sebesar 0.000. Sedangkan nilai Fber diketahui sebesar 3.12
berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa fhitung > frabel (333.784 > 3.12)
artinya Ho ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja, kepuasan kerja
dan kepemimpinan secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.

4.2.4 Uji Koefisien Determinasi (R-square)

Nilai R-square dari koefisien determinasi digunakan untuk melihat
bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi oleh nilai variabel bebas.
Nilai koefisien determinasi adalah antara 0 dan 1. Apabila nilai R-square semakin
mendekati satu maka semakin besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat. Berikut hasil pengujian statistiknya :

Tabel 4.11

Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate

1 .964° .929 .926 1.00146
a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: SPSS versi 24

D = R*X 100%
D =0.929 X 100%
= 80,3%
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai dari R square sebesar
0.929 yang berarti 92.9% dan hal ini menyatakan bahwa variabel motivasi kerja,

kepuasan kerja dan kepemimpinan sebesar 92.9% untuk mempengaruhi variabel
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kinerja. Selanjutnya selisih 100% - 92.9% = 7.1%. hal ini menujukkan 7.1%

tersebut adalah variabel lain yang tidak berkontribusi terhadap penelitian kinerja.

4.2.5 Pembahasan

Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai hasil temuan penelitian
ini terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah
dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus
dilakukan untuk mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada tiga bagian utama
yang akan dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai
berikut:
4.2.5.1 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan
hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai thirung Untuk variabel
motivasi kerja adalah 2.009 dan twaer dengan o = 5% diketahui sebesar 1.991
dengan demikian tnitung lebih besar dari twper dan nilai signifikan motivasi kerja
sebesar 0.048 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa Ho
ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.

Hal tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja mampu meningkatkan
Kinerja pegawai PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan, dimana
pemimpin PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan memberikan arahan
serta mudah berbaur dengan pegawai dalam memberikan perhatian terhadap

pegawai maka pegawai tersebut akan lebih semangat dalam melakukan
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pekerjaanya serta akan menjalin kerja sama yang baik dengan rekan kerja
sehingga pekerjaan pegawai akan selesai tepat pada waktunya.

Motivasi dalam manajemen hanya ditujukan pada sumber daya manusia
umumnya dan bawahan pada khususnya. Motivasi mempersoalkan bagaimana
caranya mengarahakan daya dan potensi bawahan agar mau bekerja sama secara
produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.

Pentingnya motivasi kerja karena motivasi adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja giat dan
antusias untuk mencapai hasil yang optimal. Perusahaan bukan hanya
mengharapkan pegawai mampu, cakap dan terampil, tetapi yang penting mereka
mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai produktifitas kerja yang
optimal.

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Syaripuddin,
2011); (Saripuddin & Handayani, 2017); (Jufrizen Jufrizen & Noor, 2022),
(Jufrizen Jufrizen & Hadi, 2021); (S. F. Harahap & Tirtayasa, 2020) (Mindari,
2015); (Jufrizen Jufrizen & Pulungan, 2017); (Andayani & Tirtayasa, 2019);
(Jufrizen, 2017); (Farisi et al., 2020); (Rosmaini & Tanjung, 2019); (Marjaya &
Pasaribu, 2019); (Astuti & Suhendri, 2020); (Gultom, 2014) (Jufrizen Jufrizen &
Sitorus, 2021) dan (Widiyanti & Fitriani, 2017) (Sembiring et al., 2020) yang
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
4.2.5.2 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh kepuasan kerja
terhadap Kkinerja pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan

hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai tnitung UNtuk variabel
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kepuasan kerja adalah 6.908 dan twabel dengan a = 5% diketahui sebesar 1.991
dengan demikian tnitung lebih besar dari twavel dan nilai signifikan kepuasan kerja
sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa Ho
ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai apada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.

Hal ini menjukkan bahwa dengan kepuasan kerja yang dimiliki pegawai
yang semakin meningkat maka kinerja pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara
IV (Persero) Medan akan semakin meningkat, dimana dengan kepuasan kerja
yang dimiliki pegawai, pegawai puas atas apa yang pegawai terima serta
hubungan dengan pimpinan maka pegawai akan lebih sungguh-sungguh dalam
melakukan pekerjaanya sehinga kinerja pegawai tersebut akan semakin
meningkat.

Kepuasan kerja merupakan perasaan yang dirasakan setiap karyawan
dalam menjalankan semua pekerjaannya, dimana perasaan senang akan
pekerjaannya atau tidak senang dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja akan
terlihat dari kinerja yang dihasilkan oleh setiap karyawan. Ketika kinerja baik
menandakan bahwa seseorang tersebut puas akan pekerjaannya (Tanjung, 2019).

Kepuasan Kkerja dalam suatu perusahaan sangat dibutuhkan untuk
mendongkrak kinerja karyawan. Kepuasan kerja dapat diperoleh berupa gaji
pokok, kompensasi, peluang kenaikan gaji, peluang promosi jabatan,
penghargaan, perjalanan ke luar negeri, hubungan kerja, dll (Wijaya, 2018)

Kepuasan kerja sangat penting untuk aktualisasi diri karyawan. Seorang
karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan dalam pekerjaan maka tidak akan

pernah mencapai kematangan psikologis, dan akhirnya akan menjadi frustrasi.
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Kepuasan kerja dapat diklasifikasikan secara singkat merupakan estimasi atau
refleksi dari perasaan pekerja terhadap pekerjaannya (Adhan et al., 2020).

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakuan
oleh (Wijaya, 2018) (Saputra et al., 2016) (Jufrizen, 2017) (Syahputra & Jufrizen,
2019) dan (Adhan et al., 2020) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
terhadap Kkinerja.
4.2.5.3 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan
hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai thitung Untuk variabel
kepemimpinan adalah 4.490 dan twbel dengan a = 5% diketahui sebesar 1.991
dengan demikian thitung l€bih besar dari tune dan nilai signifikan kepemimpinan
sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa Ho
ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai apada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.

Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan mampu meningkatkan kinerja
pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan, dimana pemimpin
memberi semangat Kkerja, pemberian nasehat, memotivasi pengembangan
kemampuan, pendekatan pada aturan dan prosedur kerja serta memberikan
teguran dan pujian kepada anggota organisasi sehingga pegawai akan lebih giat
dalam melakukan pekerjaanya sehingga kinerja pegawai tersebut akan semakin
meningkat.

Kepemimpinan merupakan hal yang sangat penting dalam manajerial,

karena kepemimpinan maka proses manajemen akan berjalan dengan baik dan
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pegawai akan bergairah dalam melakukan tugasnya. Kepemimpinan yang bisa
menumbuhkan motivasi kerja karyawan adalah kepemimpinan yang bisa
menumbuhkan rasa percaya diri para karyawan dalam menjalankan tugasnya
masing-masing. Selain itu kepemimpinan selalu menyangkut dalam hal
mempengaruhi orang lain demi tercapainya suatu tujuan yang baik. Seorang
pemimpin dituntut memiliki tannggung jawab yang besar dan mampu
menunjukan jalan yang baik atau benar, namun dapat pula dituntut untuk
mengepalai suatu pekerjaan atau kegiatan. Kinerja karyawan tidak hanya dilihat
dari keterampilan saja namun dilihat juga dari cara seseorang itu memimpin dan
mempengaruhi rekan kerjanya untuk mencapai tujuan yang menguntungkan

perusahaannya (Sukoco, Tirtayasa & Pasaribu, 2020)

Kepemimpinan menunjukkan bahwa proses ini melibatkan kemampuan
individu untuk memotivasi dan mempengaruhi orang lain, sementara definisi
dasar kepemimpinan secara konsisten telah digunakan sebagai dasar untuk
mengevaluasi kepemimpinan, para ahli telah mengembangkan dasar-dasar teori
kepemimpinan dalam praktek seperti Sifat, perilaku, situasional, transaksional dan
transformasi (Orabi & Tareq, 2016).

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian hasil terdahulu yang
dilakukan oleh (Andayani & Tirtayasa, 2019) (T. S. Siagian & Khair, 2018), (D.
S. Harahap & Khair, 2019), (Parlindungan et al., 2021); (Farisi & Lesmana,
2021); (Bahagia et al., 2018); (Lesmana & Putri, 2018); (Muhmad Irfan Nasution
& Hadi, 2021); (Cahyono et al., 2014), (Tucunan et al., 2014), (Amri et al.,

2016), (Nasution, 2018), (Jufrizen & Lubis, 2020) (Nel Arianty, 2016) (Astuti &
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Prayogi, 2018), dan (Jufrizen, 2017) membuktikan bahwa Kepemimpinan
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
4.25.4 Pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja Dan Kepemimpinan

Terhadap Kinerja

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh motivasi kerja,
kepuasan kerja dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) hasil uji hipotesis secara simultan menunjukkan bahwa
nilai Friung Sebesar 333.784 dengan tingkat signifikan sebesar 0.000. Sedangkan
nilai Fuper diketahui sebesar 3.12 berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui
bahwa fhiung > fravel (333.784 > 3.12) artinya Ho ditolak. Jadi dapat
disimpulkan bahwa motivasi kerja, kepuasan kerja dan kepemimpinan secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.

Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan, kepuasan kerja dan motivasi
kerja secara bersama-sama mampu meningkatkan Kkinerja pegawai PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan, dimana dengan pemimpin yang selalu
memberikan arahan serta motivasi dalam melakukan pekerjaan sehingga pegawai
merasa puas dan percaya bahwa nilai-nilai dan tujuan organisasi sejalan dengan
harapan pegawai, dengan demikian maka pegawai akan termotivasi untuk
melakukan pekerjaanya dengan baik dan tepat waktu sehingga kinerja pegawai
akan semakin meningkat.

Berhasil atau tidaknya sebuah perusahaan sangat ditentukan oleh
kepemimpinan, karena pemimpin bertanggungjawab atas kegagalan pelaksanaan

pekerjaan, sebaliknya kesuksesan dalam memimpin sebuah organisasi merupakan
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keberhasilan seseorang mempengaruhi orang lain untuk menggerakkan atau
menjalankan visinya, selain itu adanya koordinasi atau kerjasama yang baik antara
pimpinan dan bawahannya. Kepemimpinan mempunyai kaitan yang erat dengan
motivasi karena keberhasilan seorang pemimpin dalam menggerakkan orang lain
dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan sangat bergantung kepada
kewibawaan, selain itu bagaimana menciptakan motivasi dalam diri setiap
karyawan, kolega ataupun pimpinan itu sendiri.

Kepemimpinan merupakan motor penggerak bagi seluruh sumber daya
yang ada di dalam suatu organisasi. Keberlangsungan hidup organisasi ditentukan
oleh kualitas kepemimpinan, semakin berkualitas pemimpin perusahaan, maka
kepuasan kerja pegawai akan semakin membaik.

Pimpinan adalah sosok panutan yang secara sepakat dijadikan sebagai
orang terdepan dari kegiatan hidup. Sosok ini mempunyai tugas dan kewajiban
untuk memberikan perlindungan dan bantuan secara pribadi dan mengelola
kegiatan agar dapat mencapai tujuan yang sudah diprogramkan. Dan selanjutnya
hal tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, dengan semakin
puasnya keryawan terhadap hasil kerjanya maka kinerja karyawan tersebut akan

semakin meningkat.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai Pengaruh

Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja Dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai

Pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan adalah sebagai berikut.

1.

5.2

Secara parsial motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.

Secara parsial kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.

Secara parsial kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan.

Secara simultan motivasi kerja, kepuasan kerja dan kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai pada PT. Perkebunan

Nusantara IV (Persero) Medan.

Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran-saran yang dapat diberikan

pada penelitian ini antara lain:

1.

Hendaknya pada masa yang akan datang pemimpin PT. Perkebunan Nusantara
IV (Persero) Medan agar memperhatikan motivasi kerja para pegawai dengan
memberikan reward atas pencapaian  kinerjanya, = memperhatikan

kesejahteraan para pegawai, memberikan pelatihan, memberikan penghargaan

86
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bagi yang memiliki Kinerja bagus, memberikan kesempatan pendidikan lebih
lanjut, promosi jabatan dan memberikan peluang untuk pengembangan karir.

2. Dalam meningkatkan kepuasan kerja, hendaknya pada masa yang akan datang
pemimpin PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan, agar memberikan
dan menyediakan training maupun workshop. Melalui tindakan tersebut
diharapkan akan semakin timbul rasa percaya diri dan meningkatkan kepuasan
kerja pegawai. Selain itu upaya peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan
dengan sistem kompensasi dan benefit lainnya, program pensiun, training,
perencanaan karir, dan kesempatan untuk melanjutkan pendidikan yang lebih
sehinngga memperkuat rasa kepemilikan terhadap organisasi.

3. Melihat dari pemimpin kurang memberikan pengarahan terhadap bawahnnya,
hal ini disebabkan kesibukan pimpinan. Dalam hal ini pimpinan diharapakan
agar lebih mampu memanfaatkan waktunya disela-sela kesibukaanya untuk
memperhatikan prestasi pegawai, mengarahkan pegawai dalam melakukan
pekerjaanya dan memberikan plus bagi pegawai yang memiliki prestasi yang
baik sehingga motivasi kerja pegawai akan semakin tinggi.

4. Untuk meningkatkan kinerja pegawai hendaknya pada masa yang akan datang
pemimpin PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan, agar memberikan

dan menyediakan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan setiap pegawai.

5.3 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:
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1. Dalam faktor mempengaruhi kinerja hanya menggunakan motivasi Kerja,
kepuasan kerja dan kepemimpinan sedangkan masih banyak faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja.

2. Pengumpulan data yang digunakan dalam peneltian ini menggunakan
kuesioner menyebabkan kurangnya komunikasi yang cukup baik antara
peneliti dengan responden. Terdapat kemungkinan kesalahpahaman responden
dalam memahami instrumen pertanyaan dalam kuesioner sehingga akan
memberikan jawaban yang kurang sesuai dengan maksud dari pernyataan.

3. Penelitian ini bersifat cross sectional yaitu hanya diteliti dalam satu waktu
yang terbatas dan hanya untuk membuktikan kondisi yang terjadi pada waktu
penelitian dan perubahan yang mungkin sudah dan akan terjadi tidak dapat
diamati.

4. Pada saat pengumpulan data penuis tidak mengawasi saat responden mengisi

angket, sehingga bisa saja terdapat kesalahan dalam data penelitian ini.
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KUESIONER PENELITIAN

Responden yang terhormat,

Bersama ini saya Indra Syahputra Harahap memohon kesediaan Bapak / Ibu untuk
mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang diberikan sebagai data penelitian
dalam rangka penyusunan tesis pada program Manajemen Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja Dan
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Pada PT. Perkebunan Nusantara IV
(Persero) Medan”.

Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian data

penelitian. Atas bantuan Bapak / Ibu saya ucapkan terima kasih.

A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu
2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pertanyaan dengan memberi tanda checklist (V)
pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/Ibu.
Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:

a. SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5
b. S : Setuju : dengan Skor 4
c. KS : Kurang Setuju : dengan Skor 3
d. TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2
e. STS : Sangat Tidak Setuju : dengan Skor 1

B. Identitas Responden

No. Responden

Jenis Kelamin . [ ] Laki-laki [ ] Perempuan

Pendidikan Terakhir : [ |SMA[ | D3[ ]s1[ |2

Usia : [ _k30Tahun [ ] 30-39 tahun
[ ]40-50 Tahun [ ] >50 tahun



Kinerja (Y)

Pernyataan SS S KS TS | STS

Kualitas Kerja

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan standar yang telah
ditentukan perusahaan

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan teliti

Kuantitas kerja

Saya diberi kesempatan berinisiatif
sendiri untuk mencapai target kerja
yang ditetapkan perusahaan

Saya berusaha ~memenuhi target
pekerjaan yang telah saya rencanakan

Dapat tidaknya diandalkan

Saya selalu mengikuti instruksi atasan

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
tambahan

Sikap

Saya bekerja sama dengan rekan kerja
untuk menyelesaikan pekerjaan

Saya melakukan lembur apabila
pekerjaan saya belum selesai




Motivasi (X;)

No Pernyataan SS KS | TS| STS
Daya Pendorong
1 Saya memiliki mental yang kuat dalam
menghadapi setiap pekerjaan yang diberikan
9 Pimpinan selalu memberikan perhatian atau
motivasi kepada karyawan
Kemauan
Saya diberi kesempatan berinisiatif sendiri
3 | untuk mencapai target kerja yang ditetapkan
perusahaan
4 Saya berusaha memenuhi target pekerjaan
yang telah saya rencanakan
Kerelaan
5 Saya rela membantu pekerjaan kerabat kerja
saya
6 | Saya bersedia kerja lembur
Keahlian
Tugas dan tanggung jawab yang diberikan
7 | sesuai dengan pendidikan dan kemampuan
saya
8 Kinerja saya dihargai oleh atasan baik secara
kualitas mampu kuantitas
Keterampilan
9 Keterampilan yang saya miliki dipandangan
bagus oleh atasan
10 Saya memiliiki  keterampilan  melibihi
karyawan lain
Tanggung Jawab
11 Saya berta_nggung jawab atas suatu tugas
atau pekerjaan yang saya kerjakan
12 Saya memiliki kesadaran menyelesaikan
tugas secara maksial
Kewajiban
Saya menjalankan kewajiban, status atau
13 | kedudukan saya sesuai dengan posisi saya
dikantor
Saya termotivasi giat bekerja karena sudah
14 | menjadi kewajiban saya dalam
melaksanakan pekerjaan
Tujuan
Saya selalu berusaha agar pekerjaan yang
15 | saya terima dapat diselesaikan dengan target
perusahaan
16 Saya giat bekerja karena adanya kesempatan

promosi yang diberikan perusahaan untuk




| menduduki posisi tertentu

Kepuasan Kerja (Xy)

No

Pernyataan

[SS[S|KS|TS[STS

Pekerjaan itu sendiri

Saya merasa puas atas hasil kerja
saya

Hasil kerja saya direspon baik oleh
atasan saya dan rekan kerja

Pengawasan

Atasan saya Yyang berwibawa
menciptakan  kesan  tersendiri
kepada pegawainya

Sikap atasan saya kepada yang
ramah dapat mencairkan suasana
ruangan kerja

Rekan kerja

Rekan kerja saya menyenangkan

Saya merasa senang dengan
kondisi lingkungan kerja yang
sekarang

Kesempatan promosi

Perusahaan yang menyediakan
promosi atau pengembangan karir
yang jelas kepada saya akan
mendorong semangat pegawai
dalam bekerja

Saya merasa nyaman bekerja disini
karena banyaknya peluang untuk
maju atau mengembangkan karir

Gaji

Saya puas dengan gaji yang saya
peroleh

10

Gaji yang yang peroleh sesuai
dengan kinerja saya




Kepemimpinan (X3

No

PERNYATAAN

SS |S |KS |TS |[STS

Kemampuan

Pimpinan ditempat Kkerja saya mampu
memberikan arahan kepada bawahannya
didalam melakukan pekerjaan.

Pimpinan ditempat Kkerja saya mampu
merangkul seluruh pegawai disaat terjadi
perselisihan kerja.

Kebutuhan

Pimpinan menuntut saya untuk mencapai
prestasi kerja yang sebaik-baiknya.

Pimpinan selalu memperhatikan prestasi saya
dalam menjalankan pekerjaan.

Kecerdasan

Pimpinan ditempat kerja saya mempunyali
intelegensi yang cerdas.

Pimpinan saya memiliki kecerdasan spiritual
yang membanggakan

Ketegasan

Pimpinan ditempat kerja saya mampu bersikap
tegas dalam mengambil keputusan.

Pimpinan ditempat kerja saya dengan tegas
memberikan sanksi kepada pegawai yang tidak
menjalankan kebijakan.

Kepercayaan

Pimpinan ditempat kerja saya memiliki
kepercayaan diri yang tinggi dalam memimpin
instansi.

10

Dalam  mengambil  keputusan  pimpinan
ditempat kerja saya mempunyai kepercayaan

yang tinggi.

Kreatif

11

Pimpinan ditempat kerja saya mampu berfikir
kreatif.

12

Pimpinan ditempat kerja saya memiliki inisiatif
yang tinggi ketika target tidak tercapai.




