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ABSTRAK 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Dimediasi Kepuasan Kerja Pada PT Herfinta Farm And Plantation Medan 

 

Haira Al Mazidah Siregar 

 

Program Studi Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Email:hairaalmazidah1@gmail.com 

 
Kinerja adalah hasil atau pencapaian kerja karyawan baik secara kualitas 

maupun kuantitas karyawan pada kurun waktu tertentu dalam melaksanakan tugas 

pekerjaannya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Meningkatkan 

kinerja karyawan sangat memerlukan dorongan dari beberapa faktor, yaitu faktor 

yang berasal dari dalam diri karyawan itu sendiri dan dari pimpinan ataupun 

peruasahaan agar dapat mewujudkan harapan dan tujuan pada perusahaan. Pada 

penelitian ini akan membahas tentang kinerja karyawan, motivasi kerja dan 

kepuasan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh motivasi 

kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Herfinta Farm and Plantation 

Medan, (2) pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Herfinta 

Farm and Plantation Medan, (3) pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT Herfinta Farm and Plantation Medan, (4) pengaruh kepuasan 

kerja dalam memediasi hubungan motivasi kerja dengan kinerja karyawan pada 

PT Herfinta Farm and Plantation Medan. Adapun sampel yang dilakukan 

menggunakan sampling jenuh. Jumlah responden pada penelitian ini sebanyak 77 

responden. Teknik pengumpulan data dalam penelitian menggunakan angket 

(kuesioner). Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis 

model pengukuran (reliabilitas dan validitas) dan model struktural (r-square, f-

square dan analisis jalur). Pengolahan data menggunakan program software 

SmartPLS 3 For Windows. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa pengaruh 

motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Herfinta Farm And 

Plantation Medan adalah positif dan signifikan dengan hasil yang diperoleh 

koefisien jalur = 0.713 dan P-Values 0.000 (<0.05). Pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT Herfinta Farm And Plantation Medan adalah 

positif dan signifikan dengan hasil yang diperoleh koefisien jalur = 0.477 dan P-

Values 0.000 (< 0.05). Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada 
PT Herfinta Farm And Plantation Medan adalah positif dan signifikan dengan 

hasil yang diperoleh koefisien jalur = 0.263 dan P-Values 0.034 (< 0.05). 

Kepuasan kerja merupakan variabel intervening atau memediasi pengaruh 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Herfinta Farm And Plantation 

Medan dengan hasil yang diperoleh adalah 0.188 dengan P-Values 0.043 < 0.05 

(signifikan). 

 

Kata Kunci : Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

 

The Effect of Work Motivation on Employee Performance 

Mediated Job Satisfaction at PT Herfinta Farm And Plantation Medan 

 

Haira Al Mazidah Siregar 

 

Management Study Program, Faculty of Economics and Business 

Muhammadiyah University of North Sumatra 

Email: hairaalmazidah1@gmail.com 
 

Performance is the result or achievement of employees' work both in quality 

and quantity of employees during a certain period of time in carrying out their job 

duties according to the responsibilities assigned to them. Improving employee 

performance really requires encouragement from several factors, namely factors 

that come from within the employee itself and from the leadership or company in 

order to realize the hopes and goals of the company. This research will discuss 

about employee performance, work motivation and job satisfaction. This study 

aims to determine: (1) the effect of work motivation on employee job satisfaction 

at PT Herfinta Farm and Plantation Medan, (2) the effect of work motivation on 

employee performance at PT Herfinta Farm and Plantation Medan, (3) the effect 

of job satisfaction on employee performance. at PT Herfinta Farm and Plantation 

Medan, (4) the effect of job satisfaction in mediating the relationship between 

work motivation and employee performance at PT Herfinta Farm and Plantation 

Medan. as for the samples carried out using saturated sampling. The number of 

respondents in this study were 77 respondents. Data collection techniques in 

research using a questionnaire (questionnaire). The data analysis technique in 

this study used the analysis of measurement models (reliability and validity) and 

structural models (r-square, f-square and path analysis). Data processing using 

the SmartPLS 3 For Windows software program. The results of this study prove 

that the effect of work motivation on employee job satisfaction at PT Herfinta 

Farm and Plantation Medan is positive and significant with the results obtained 

by the path coefficient = 0.713 and P-Values 0.000 (<0.05). The effect of work 

motivation on employee performance at PT Herfinta Farm And Plantation Medan 

is positive and significant with the results obtained by path coefficient = 0.477 

and P-Values 0.000 (<0.05). The effect of job satisfaction on employee 

performance at PT Herfinta Farm and Plantation Medan is positive and 

significant with the results obtained by path coefficient = 0.263 and P-Values 

0.034 (<0.05). Job satisfaction is an intervening variable or mediates the effect of 

work motivation on employee performance at PT Herfinta Farm And Plantation 

Medan with the results obtained is 0.188 with P-Values 0.043 <0.05 (significant). 

 

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

PENDAHULUAN 

 
1.1 Latar Belakang Masalah 

Dalam menghadapi persaingan bisnis, organisasi atau perusahaan harus 

memiliki sumber daya yang kuat. Sumber daya yang kuat harus dijalankan secara 

bersamaan sehingga akan membentuk satu kesatuan dan menghasilkan sinergi. 

Oleh karena itu peran sumber daya manusia sangat menentukan agar terbentuknya 

sinergi yang baik bagi perusahaan sehingga dapat menghasilkan keuntungan bagi 

perusahaan (Arianty, Bahagia, Lubis, & Siswadi, 2016).  

Sumber daya manusia merupakan motor penggerak seluruh aktivitas 

perusahaan. Dukungan sumber daya manusia haruslah pula dilihat dari jumlah dan 

kualitas sumber daya manusia yang dimiliki. Jumlah yang dimiliki harus 

proposional dengan beban pekerjaan yang ada, sehingga tidak terjadi kekurangan 

atau kelebihan sumber daya manusia di dalam perusahaan. Demikian pula dengan 

kualitas sumber daya manusia harus memenuhi klasifikasi yang sesuai dengan 

yang telah ditetapkan. Sehingga seluruh aset yang dimiliki akan dikelola oleh 

sumber daya manusia yang berkualitas yang mampu menghasilkan tingkat 

kesejahteraan yang diharapkan (Kasmir, 2016). 

Manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan pengelolaan melalui 

aktivitas-aktivitas organisasi dan fungsi-fungsi operasionalnya. Manajemen 

sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai suatu proses perencanaan, 

pengorganisasian, penyusunan staf, penggerakkan, dan pengawasan, terhadap 

pengadaaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, 
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pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi. 

Orang yang melaksanakan aktivitas tersebut adalah manajer sumber daya 

manusia, yang memperoleh kewenangan dari manajer umum untuk mengelola 

manusia dalam suatu organisasi (Bangun, 2012). 

(Rivai, Basri, Sagala, & Murni, 2008) mengemukakan bahwa “kinerja 

merupakan suatu fungsi dari  motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan 

tugas atau pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat kesedian dan tingkat 

kemampuan tertentu. Kesedian dan keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif 

untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan 

dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Dengan demikian kinerja adalah 

kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan 

menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawab dengan hasil seperti yang 

akan diharapkan. 

(Bangun, 2012) mengemukakan bahwa “kinerja (performance) adalah hasil 

pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyarataan-persyaratan pekerjaan 

(job requirement). Suatu pekerjaan mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat 

dilakukan dalam mencapai tujuan yang disebut juga sebagai standar pekerjaan 

(job standard). Apabila kinerja karyawan baik, maka perusahaan akan 

mendapatkan tujuan dari apa yang diharapkan perusahaan dengan hasil kinerja 

yang karyawan berikan”. 

Mengingat pentingnya permasalahan kinerja seperti yang telah dijelaskan di 

atas, berdasarkan pengamatan penulis dilokasi penelitian pada PT Herfinta Farm 

And Plantation Medan, terlihat adanya beberapa fakta permasalahan berdasarkan  

tentang kinerja karyawan, antara lain: 1) Kinerja para karyawan belum efektif 
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karena tidak semua karyawan dapat melaksanakan tugas yang diberikan 

kepadanya dengan baik; 2) Ketepatan waktu para karyawan dalam menjalankan 

pekerjaannya belum sesuai sehingga menurunnya kinerja karyawan; 3) Masih ada 

karyawan yang melanggar peraturan-peraturan yang telah ditetapkan perusahaan; 

4) Kurangnya kinerja yang dimiliki sebagian karyawan dipengaruhi dari 

perbedaan motivasi kerja dan kepuasan kerja pada masing-masing karyawan. 

Melihat permasalahan-permasalahan tentang kinerja seperti diatas, maka 

pimpinan perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja. Secara teoritis, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja. Menurut 

(Darmadi, 2018) mengemukakan faktor-faktor kinerja yaitu: 1) Faktor individu 

(personal factors) meliputi keahlian, motivasi, komitmen, dan lain-lain. 2) Faktor 

kepemimpinan (leadership factors) berkaitan dengan kualitas dukungan dan 

pengarahan yang diberikan oleh pimpinan, manajer, atau ketua kelompok kerja.  

3) Faktor kelompok/rekan kerja (team factors) berkaitan dengan kualitas 

dukungan yang diberikan oleh rekan kerja. 4) Faktor sistem (system factors) 

berkaitan dengan sistem/metode kerja yang ada dan fasilitas yang diesediakan 

oleh organisasi. 5) Faktor situasi (contextual/situational factors) terdiri dari 

tekanan dan perubahan lingkungkan, baik lingkungan internal maupun eksternal. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja lainnya menurut (Rivai et al., 

2008) adalah: 1) Harapan mengenai imbalan; 2) Dorongan; 3) Kemampuan, 

kebutuhan dan sifat; 4) Persepsi terhadap tugas; 5) Imbalan internal dan eksternal; 

6) Persepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasan kerja. 

Faktor-faktor kinerja yang dikemukakan diatas cukup banyak, dalam 

penelitian ini tidak semua faktor tersebut akan diteliti, tetapi hanya dua faktor saja 
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yaitu: (1) Motivasi menurut (Darmadi, 2018); (2) Kepuasan kerja menurut (Rivai 

et al., 2008). 

Menurut (Kadarisman, 2012) mengemukakan“motivasi adalah serangkaian 

sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang 

spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu 

yang invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu untuk 

bertingkah laku dalam mencapai tujuan”. 

Kepuasan kerja adalah perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Perasaan 

yang dimaksud yaitu berupa suatu hasil penilaian mengenai seberapa jauh 

pekerjaan karyawan secara keseluruhan mampu memuaskan kebutuhaannya 

(Rivai et al., 2008). 

Hasil penelitian terdahulu oleh (Pariyanti, Rinannik, & Mardiono, 2019) 

menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT Federal International Finance. Penelitian lain yang dilakukan oleh 

(Hanafi & Yohana, 2017) menunjukkan bahwa variabel motivasi memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rizkayani, 2017) pada setiap 

karyawan pada karyawan PT. Telkom Akses Medan membuktikan bahwa terdapat 

pengaruh signifikan secara langsung antara motivasi terhadap kinerja. Penelitian 

lain yang dilakukan oleh (Lusri & Siagian, 2017) bahwa terdapat pengaruh positif 

antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. Borwita Citra Prima 

Surabaya. 

Hasil penelitian yang dilakukan (Rizkayani, 2017) membuktikan bahwa 

terdapat pengaruh signifikan secara langsung antara kepuasan kerja terhadap 
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kinerja. Penelitian lain yang dilakukan oleh (Murti & Srimulyani, 2013) 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

Hasil penelitian yang dilakukan (Rizkayani, 2017) membuktikan bahwa 

kepuasan kerja tidak merupakan variabel intervening, atau dengan kata lain 

pengaruh motivasi terhadap kinerja adalah pengaruh langsung, tidak dimediasi 

kepuasan kerja. Dengan demikian, kepuasan kerja tidak berperan sebagai variabel 

intervening. Berbeda dengan hasil penelitian (Hanafi & Yohana, 2017) 

menunjukan kepuasan kerja memediasi hubungan antara motivasi terhadap kinerja 

karyawan berpengaruh signifikan. 

Berdasarkan penjelasan latar belakang diatas maka peneliti tertarik 

melakukan penelitian untuk mengetahui adanya pengaruh antara Motivasi Kerja, 

Kinerja, dan Kepuasan Kerja dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Kepuasan Kerja Pada PT Herfinta 

Farm And Plantation Medan”. 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan uraian pada latar belakang masalah yang telah dikemukakan, 

maka peneliti mengidentifikasi masalah yang ada, yaitu: 

1. Motivasi kerja yang rendah memberikan tingkat kepuasan kerja karyawan 

rendah. 

2. Motivasi kerja yang rendah dalam bekerja dikhawatirkan akan mengurangi 

kinerja karyawan. 

3. Karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja dikhawatirkan tidak bisa 

memberikan kinerja yang baik. 
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4. Motivasi kerja dan kinerja yang rendah dikhawatirkan tidak dapat 

memberikan kepuasan kerja karyawan. 

 

1.3 Batasan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah diatas maka penulis 

membatasi faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan pada PT Herfinta 

Farm And Plantation Medan adalah motivasi kerja dan kepuasan kerja. Dimana 

kepuasan kerja sebagai variabel yang memediasi hubungan motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

 

1.4 Rumusan Masalah 

Sesuai dengan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya maka yang 

menjadi pokok permasalahan di penelitian ini adalah: 

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada 

PT Herfinta Farm And Plantation Medan? 

2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT 

Herfinta Farm And Plantation Medan? 

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT 

Herfinta Farm And Plantation Medan? 

4. Apakah kepuasan kerja memediasi hubungan motivasi kerja dengan kinerja 

karyawan pada PT Herfinta Farm And Plantation Medan? 
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1.5 Tujuan Penelitian  

Berdasarkan perumusan masalah diatas maka tujuan dari penelitian ini 

adalah: 

1. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PT Herfinta Farm and Plantation Medan. 

2. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT Herfinta Farm and Plantation Medan. 

3. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT Herfinta Farm and Plantation Medan. 

4. Untuk menganalisis kepuasan kerja dalam memediasi hubungan motivasi 

kerja dengan kinerja karyawan pada PT Herfinta Farm and Plantation 

Medan. 

 

1.6 Manfaat Penelitian 

Hasil dari penelitian ini diharapkan mampu memberi manfaat yaitu: 

1. Manfaat teoritis  

Penelitian ini dapat memberikan sumbangan pemikiran dalam memperkarya 

wawasan dalam bidang manajemen sumber daya manusia khususnya 

mengenai pengaruh motivasi terhadap kinerja dimediasi kepuasan kerja 

pada karyawan. 

2. Manfaat praktis  

a. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini bermanfaat untuk memberikan sumbangan atau acuan 

bagi pihak manajemen PT Herfinta Farm And Plantation Medan dalam 

pengambilan keputusan dimasa yang akan datang. 
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b. Bagi Penulis 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bukti empiris pada penelitian 

dimasa yang akan datang khususnya mengenai pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja dimediasi kepuasan kerja. Selain itu penelitian ini juga 

dapat menjadi refrensi bagi peneliti lain dimasa yang akan datang yang 

bermaksud mengkaji hal yang sama dalam penelitian ini. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

 
2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Teori Kinerja 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja 

Kinerja setiap individu berbeda dengan individu lainnya sesuai dengan 

tingkat besar dan kecilnya pengetahuan, keterampilan dan motivasi yang dimiliki 

oleh individu tersebut.  

Kinerja adalah hasil atau pencapaian kerja oleh individu atau kelompok 

dalam tugas dan tanggung jawabnya dalam rangka mewujudkan tujuan organisasi 

pada kurun waktu tertentu secara legal. Pada pengertian ini ditekankan pada 

pengertian hasil dan pencapaian seseorang dari tugasnya dalam bekerja (Dewi & 

Mashar, 2019). 

(Ainanur & Tirtayasa, 2018) Kinerja atau performance adalah hasil kerja 

yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi 

baik secara kuantitatif maupun kualitatif, sesuai dengan kewenangan dan tugas 

tanggungjawab masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi 

bersangkutan secara legal tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral 

maupun etika. 

(Rivai et al., 2008) mengemukakan “Kinerja sebagai kualitas dan kuantitas 

dari pencapaian tugas-tugas, baik yang dilakukan oleh individu, kelompok 

maupun perusahaan”. 
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Kinerja adalah kemampuan seorang karyawan unruk melakukan kegiatan 

berkontribusi pada pengembangan inti teknis dalam organisasi (Adhan, Jufrizen, 

Prayogi, & Siswadi, 2020). 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

adalah hasil atau pencapaian kerja karyawan baik secara kualitas maupun 

kuantitas karyawan pada kurun waktu tertentu dalam melaksanakan tugas 

pekerjaannya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  

 

2.1.1.2 Faktor-Faktor Mempengaruhi Kinerja 

Kinerja sangat berpengaruh bagi keberlangsungan suatu perusahaan, karena 

kinerja merupakan hasil atau pencapaian kerja yang mempengaruhi kegiatan 

operasional perusahaan. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut (Sulaksono, 2019) yaitu 

sebagai berikut :  

a. Sikap mental (motivasi kerja, disiplin kerja, etika kerja). Sikap mental yang 

dimiliki seorang karyawan akan memberikan pengaruh terhadap kinerjanya. 

Sikap mental yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi 

kerja, disiplin kerja dan etika kerja yang dimiliki seorang karyawan 

b. Pendidikan. Pendidikan yang dimiliki seorang karyawan mempengaruhi 

kinerja karyawan tersebut. Semakin tinggi pendidikan seorang karyawan 

maka kemungkinan kinerjanya juga semakin tinggi. 

c. Keterampilan. Karyawan yang memiliki keterampilan akan mempunyai 

kinerja yang lebih baik dari pada karyawan yang tidak mempunyai 

keterampilan. 
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d. Kepemimpinan. Kepemimpinan manajer memberikan pengaruh terhadap 

kinerja karyawannya. Manajer yang mempunyai kepemimpinan yang baik 

akan dapat meningkatkan kinerja bawahannya. 

e. Tingkat penghasilan. Tingkat penghasilan karyawan berpengaruh terhadap  

kinerja karyawan. Karyawan akan temotivasi untuk meningkatkan 

kinerjanya apabila mempunyai penghasilan yang sesuai. 

f. Kedisiplinan. Kedisiplinan yang kondusif dan nyaman akan meningkatkan 

kinerja karyawan. 

g. Komunikasi. Para karyawan dan manajer harus senantiasa menciptakan 

komunikasi yang baik maka akan mempermudah dalam menjalankan tugas 

perusahaan. 

h. Sarana prasarana. Perusahan harus memberikan fasilitas atau sarana dan 

prasarana yang dapat mendukung kinerja karyawan. 

i. Kesempatan berprestasi. Adanya kesempatan berprestasi dalam perusahaan 

dapat memberikan moivasi kepada karyawan untuk selalu meningkatkan 

kinerja.  

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja lainnya menurut (Rivai et al., 

2008) adalah: 1) Harapan mengenai imbalan; 2) Dorongan; 3) Kemampuan, 

kebutuhan dan sifat; 4) Persepsi terhadap tugas; 5) Imbalan internal dan eksternal; 

6) Persepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasan kerja. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa dalam 

meningkatkan kinerja karyawan sangat memerlukan dorongan dari beberapa 

faktor yang berasal dari dalam diri karyawan itu sendiri maupun dari pimpinan 
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ataupun peruasahaan agar dapat mewujudkan harapan dan tujuan pada 

perusahaan. 

 

2.1.1.3 Peran Penting Kinerja 

Kinerja sangat berperan penting bagi suatu perusahaan, karena kinerja 

merupakan faktor yang berhubungan dengan keberhasilan perusahaan. Maka dari 

itu perusahaan perlu melakukan penilaian kinerja yang berguna untuk 

mengevaluasi kerja para karyawannya. 

Peningkatan kinerja merupakan hal yang diinginkan baik dari pihak 

perusahaan maupun para karyawan. Perusahaan menginginkan kinerja 

karyawannya baik untuk kepentingan peningkatan hasil kerja dan keuntungan 

perusahaan. Disisi lain, para karyawan berkepentingan untuk mendapatkan 

pengembangan diri dan promosi pekerjaan. Secara umum, dapat dikatakan bahwa 

kinerja karyawan yang baik bertujuan untuk meningkatkan produktivitas. Oleh 

karena itu, perbaikan sistem kerja dilakukan oleh setiap komponen yang ada 

dalam perusahaan. Untuk tujuan tersebut akan dibutuhkan sistem manajemen 

kinerja yang baik (Bangun, 2012).  

Kinerja merupakan prilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai 

suatu prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam 

perusahaan atau organisasi. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat 

penting dalam upaya perusahaan atau organisasi untuk  mencapai tujuannya 

(Marsam, 2020). 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas  dapat disimpulkan bahwa kinerja 

sangat berperan penting dalam mewujudkan kepentingan bersama melalui 

pencapaian hasil yang diperolah dari setiap karyawan. 
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2.1.1.4 Indikator Kinerja 

Kinerja adalah hasil atau pencapaian kerja karyawan baik secara kualitas 

maupun kuantitas karyawan pada kurun waktu tertentu dalam melaksanakan tugas 

pekerjaannya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif dan kualitatif yang 

menggambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah 

ditetapkan dengan memperhitungkan indikator-indikator sebagai berikut: 

a. Masukan (input) adalah segala sesuatu yang dibutuhkan agar pelaksanaan 

kegiatan dapat berjalan untuk menghasilkan keluaran. Berupa dana, sumber 

daya manusia, informasi, kebijaksanaan atau peraturan perundang-undangan 

dan sebagainya. 

b. Keluaran (output) adalah segala sesuatu yang diharapkan langsung dicapai 

dari suatu kegiatan yang dapat berupa fisik dan nonfisik. 

c. Hasil (outcomes) adalah segala sesuatu yang mencerminkan berfungsinya 

keluaran kegiatan  pada jangka menegah (memberikan efek langsung). 

d. Manfaat (benefits) adalah sesuatu yang terkait dengan tujuan akhir dari 

pelaksanaan kegiatan. 

e. Dampak (impacts) adalah pengaruh yang ditimbulkan baik secara positif 

maupun negatif terhadap setiap tingkatan indikator berdasarkan asumsi yang 

telah ditetapkan (Bastian, 2005). 
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Menurut (Kasmir, 2016) mengemukakan indikator kinerja juga dapat dilihat 

dari beberapa hal sebagai berikut : 

a. Kualitas (mutu). Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat 

kualitas (mutu) dari pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses tertentu. 

Dengan kata lain bahwa kualitas merupakan suatu tingkatan dimana proses 

atau hasil dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan. 

b. Kuantitas (jumlah). Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan 

melihat dari kuantitas (jumlah) dihasilkan oleh seseorang. Dengan kata lain 

kuantitas merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan dalam 

bentuk satuan mata uang, jumlah unit atau jumlah siklus kegiatan yang 

diselesaikan. 

c. Waktu (jangka waktu). Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu 

dalam menyelesaikan pekerjaannya. Ketepatan waktu merupakan dimana 

kegiatan tersebut dapat diselesaikan, atau suatu hasil produksi dapat dicapai 

dengan batas waktu yang telah diteteapkan sebelumnya. Semakin cepat 

suatu pekerjaan terselesaikan, makin baik kinerjanya demikian pula 

sebaliknya makin lambaat penyelesaian suatu pekerjaan, maka kinerjanya 

menjadi kurang baik. 

d. Penekanan biaya. Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perussahaan 

sudah dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya  

yang sudah dianggarkan tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak 

melebihi dari yang suadah dianggarkan. Jika pengeluaran biaya melebihi 

anggaran yang telah ditetapkan maka akan terjadi pemborosan, sehingga 

kinerjanya dianggap kurang baik demikan pula sebaliknya. 
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e. Pengawasan. Setiap perusahaan membutuhkan pengawasan terhadap 

pekerjaan yang sedang berjalan. Dengan adanya pengawasan maka setiap 

pekerjaan akan menghasilkan kinerja yang baik.  

f. Hubungan antar karyawan. Dalam hubungan ini diukur apakah seorang 

karyawan mampu untuk mengembangkan perasaan saling mengarhargai, 

niat baik dan kerjasama antar sesama karyawan. 

Adapun indikator kinerja menurut (Mangkunegara, 2017) adalah sebagai 

berikut:  

1) Kualitas kerja 

Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan. 

2) Kuantitas kerja 

Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai dalam 

pekerjaan. 

3) Dapat tidaknya diandalkan 

Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah seseorang karyawan dapat 

mengikuti instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam bekerja. 

4) Sikap 

Sikap yang dimiliki terhadap perusahaan, karyawan lain pekerjaan secara 

kerjasama. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

dapat diukur dari indikator masukan, keluaran, hasil, manfaat, dampak juga dapat 

diukur dari kualitas (mutu), kuantitas (jumlah), waktu, penekanan biaya, 

pengawasan, dan hubungan antar karyawan. Apakah karyawan tersebut dapat 

bertanggungjawab terhadap tugas yang diberikan. 
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2.1.2 Teori Motivasi Kerja 

2.1.2.1 Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi adalah sebuah alasan atau dorongan seseorang untuk bertindak. 

Alasan itu dapat berasal daai luar dan dari dalam diri. Pada dasarnya motivasi 

muncul dari dalam diri, faktor luar hanyalah pemicu munculnya motivasi tersebut. 

Motivasi kerja adalah pendorong bagi seorang karyawan untuk melakukan 

pekerjannya  dengan baik, juga merupakan faktor yang membuat perbedaan antara 

sukses dan gagalnya dalam banyak hal dan merupakan tenaga emosional yang 

sangat penting untuk sesuatu pekerjaan baru (Kadarisman, 2012). 

Menurut (Daulay, Pasaribu, Putri, & Astuti, 2017) “Motivasi sebagai 

keadaan dalam diri pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk 

melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan”. 

 Sementara itu motivasi dapat diartikan sebagai kekuatan dalam diri 

seseorang yang menimbulkan tingkat persistensi dan antusiasme dalam 

melaksanakan suatu kegiatan, baik yang berasal dari dalam diri individu (motivasi 

instrinsik) maupun dari luar individu (motivasi esktrinsik) (Bismala, Arianty, & 

Farida, 2017). 

Motif merupakan suatu dorongan kebutuhan dalam diri pegawai yang perlu 

dipenuhi agar pegawai tersebut dapat menyesuaikan diri terhadap lingkungannya, 

sedangkan motivasi adalah kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu 

mencapai tujuan dari motifnya (Mangkunegara, 2013). 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat diambil kesimpulan bahwa 

motivasi adalah keadaaan dalam diri seseorang baik mendapat dorongan dari luar 

ataupun dari dalam diri seseorang agar mau melaksanakan atau melakukan suatu 
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kegiatan guna mencapai tujuan. Seberapa kuat motivasi yang dimiliki seseorang 

akan banyak menentukan terhadap kualitas perilaku yang ditampilkannya dalam 

bekerja. 

 

2.1.2.2  Faktor-Faktor Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Motivasi kerja berperan penting bagi suatu perusahaan, karena motivasi 

merupakanfaktor yang berhubungan dengan kinerja yang dihasilkan oleh 

karyawan. Maka dari itu perusahaan perlu memberikan motivasi kinerja yang 

berguna untuk meningkatkan semangat kerja para karyawannya. 

Menurut (Bismala et al., 2017) menyatakan bahwa motivasi kerja yang 

merupakan suatu sistem dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu:  

a. Karakteristik individu didefinisikan sebagai minat, sikap, dan kebutuhan 

yang dibawa seseorang ke dalam situasi kerja. Dengan demikian dapat 

diketahui bahwa karakteristik individu meliputi minat, dirinya, 

pekerjaannya, dan kebutuhan yang diinginkannya.  

b. Karakteristik pekerjaan. Suatu pekerjaan yang memuaskan akan lebih 

memotivasi kebanyakan orang, dari pekerjaan yang tidak memuaskan. 

Sebagaimana dinyatakan Herzberg bahwa ada dua kondisi yang 

mempengaruhi seseorang didalam pekerjaannya yang disebut faktor 

penyebab kepuasan, dan faktor penyebab ketidakpuasan. 

c. Karakteristik situasi kerja terdiri atas lingkungan kerja terdekat dan tindakan 

organisasi sebagai suatu kesatuan. Karakteristik situasi kerja sendiri 

dikelompokkan sebagai berikut: 

(1) Lingkungan kerja terdekat meliputi sikap dan tindakan, rekan dan 

supervisor maupun pimpinan, serta iklim yang mereka ciptakan. 
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(2) Tindakan organisasi meliputi sistem imbalan organisasi yang pada 

umumnya mempunyai dampak yang sangat besar terhadap motivasi 

karyawan. Kenaikan gaji, bonus, dan promosi menjadi motivator yang 

kuat bagi karyawan jika dikelola secara efektif. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja lainnya menurut (Hasim, 

2019) dibedakan atas : 

a. Faktor didalam diri individu (intern), yaitu : (1) Usia; (2) Kematangan; (3) 

Tingkat pendidikan; (4) Keinginan dan harapan pribadi; (5) Kebutuhan; (6) 

Kelelahan dan kebosanan; (7) Kepuasan kerja.  

b. Faktor diluar diri individu (ekstern), yaitu : (1) Lingkungan kerja yang 

menyenangkan; (2) Kompensasi yang memadai; (3) Suvervisi yang baik; (4) 

Adanya penghargaan atas prestasi; (5) Status dan tanggungjawab; (6) 

Peraturan yang berlaku; (7) Budaya organisasi.  

Menurut pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa banyak faktor yang 

dapat mempengaruhi terhadap motivasi kerja baik itu intern maupun ektern. 

Motivasi menunjukan dipengaruhi oleh motif, harapan dan insentif. Motif sebagai 

dorongan yang ada dalam diri seseorang untuk mencapai keinginan atau 

kepentingannya. Harapan yaitu sebagai kemungkinan akan tercapainya suatu 

tujuan. Insentif sebagai hasil atau balas jasa yang diberikan atas pekerjaan yang 

telah dilakukan. 

 

2.1.2.3  Peran Penting Motivasi Kerja 

Motivasi kerja penting diberikan oleh perusahaan untuk membangkitkan 

motivasi pada diri karyawan, sehingga memberikan kinerja yang baik bagi 

perusahaan dan meningkatkan disiplin kerja karyawan . Seberapa kuat motivasi 



19 
 

 
 

yang dimiliki individu akan banyak menentukan terhadap kualitas perilaku yang 

ditampilkannya.   

Dalam kehidupan, motivasi memiliki peranan yang sangat penting karena 

motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku 

manusia agar mau bekerja dengan giat dan antusias terhadap pekerjaannya 

sehingga mencapai hasil yang optimal (Firmansyah, 2019). 

Pemberian motivasi oleh organisasi adalah agar karyawan tetap bekerja 

dengan baik dan selalu memberikan prestasi yang terbaik bagi organisasi. Dari 

semua peranan karyawan dalam meningkatkan fungsi manajemen, sudah menjadi 

kewajiban dari setiap pimpinan perusahaan untuk memberikan motivasi setiap 

bawahannya untuk berprestasi (Kadarisman, 2012). 

Seorang pimpinan harus selalu mencoba mendorong bawahannya agar 

mempunyai prestasi yang baik. Prestasi yang dicapai karyawan bukan hanya 

meningkatkan motivasi bagi karyawan tersebut, tetapi juga menguntungkan 

perusahaan dalam usahanya meningkatkan produktivitas.  

 

2.1.2.4  Indikator Motivasi Kerja  

Motivasi kerja adalah penggerak atau pendorong yang muncul dalam diri 

seseorang untuk mau bekerja dengan giat dan baik sesuai dengan tugas dan 

tanggungjawab yang telah diberikan kepadanya.  

Menurut (Mangkunegara, 2013) indikator motivasi kerja yaitu: 1) Kerja 

keras, 2) Orientasi masa depan, 3) Tingkat kinerja yang tinggi, 4) Orientasi 

tugas/sasaran, 5) Usaha untuk maju, 6) Ketekunan, 7) Rekan kerja, 8) 

Pemanfaatan waktu. 
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Selain itu terdapat indikator motivasi kerja menurut (Riniwati, 2016) 

menyatakan “1) Motivasi intrinsik: tanggungjawab dan ketertarikan terhadap 

pekerjaan. 2) Motivasi ekstrinsik: kebijakan perusahaan, administrasi, 

pengawasan, hubungan sosial, kondisi kerja, upah, status dan keamanan”. 

Menurut (Afandi, 2018) indikator motivasi kerja meliputi : 1) Balas jasa, 2) 

Kondisi kerja, 3) Fasilitas kerja, 4) Prestasi kerja, 5) Pengakuan dari atasan, 6) 

Pekerjaaan itu sendiri. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa, indikator 

motivasi kerja berupa segala sesuatu yang ada didalam diri masing-masing 

karyawan berupa dorongan atau penggerak untuk mencapai apa yang mereka 

butuhkan dan inginkan, terutama dalam pekerjannya.  

 

2.1.3 Teori Kepuasan Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Dengan kepuasan kerja 

seorang karyawan dapat merasakan pekerjaannya apakah menyenangkan atau 

tidak menyenangkan untuk dikerjakan. Pekerjaan yang menyenangkan untuk 

dikerjakan dapat dikatakan bahwa pekerjaan tersebut memberi kepuasan terhadap 

karyawan itu sendiri. Hal sebaliknya, ketidakpuasan akan diperoleh bila suatu 

pekerjaan tidak menyenangkan untuk dikerjakan bagi karyawan. 

Menurut (Mangkunegara, 2013) “Kepuasan kerja adalah suatu perasaan 

yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan 

pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya’’. Selain itu pengertian kepuasan 

kerja adalah tingkat rasa puas seorang karyawan bahwa ia telah mendapat imbalan 
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yang setimpal dari berbagai aspek situasi pekerjaan dari perusahaan tempat 

dimana ia bekerja (Tangkilisan, 2005). 

Kepuasan kerja adalah gambaran perasaan senang atau tidak senang seorang 

karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukan (Fattah, 2017). Menurut (Noor, 

2013) kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual, semakin banyak 

aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, semakin 

tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan, dan sebaliknya. 

Berdasarkan pendapat beberapa para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja merupakan perasaan bangga, senang, diakui dan diperhatikan oleh 

atasan, diperlakukan adil karena pekerjaannya dapat menghasilkan sesuatu yang 

berpengaruh terhadap hasil kerja sehingga meningkatkan kinerja karyawan 

dengan respon emosional karyawan terhadap situasi kerja yang ditentukan oleh 

pencapaian hasil kerja yang dapat memenuhi harapan, kebutuhan, keinginan dan 

ambisi pribadinya. 

 

2.1.3.2 Faktor-Faktor Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Karyawan yang puas mungkin memiliki semangat kerja yang tinggi dengan 

keseluruhan sikap karyawan terhadap lingkungan kerja mereka. Semangat kerja  

mencerminkan seberapa jauh mereka memahami bahwa kebutuhan mereka 

tercapai oleh pekerjaan mereka. 

Kepuasan kerja ditentukan oleh beberapa faktor menurut (Rivai et al., 2008) 

kepuasan tersebut berhubungan dengan faktor-faktor individu yaitu :  

a. Keprbadian. Seperti aktualisasi diri, kemampuan menghadapi tantangan, 

kemampuan menghadapi tekanan. 
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b. Status dan senioritas, makin tinggi hierarkis didalam perusahaan lebih 

mudah individu tersebut untuk puas. 

c. Kecocokan dengan minat, semakin cocok minat individu semakin tinggi 

kepuasan kerjanya. 

d. Kepuasan individu didalam hidupnya, yaitu individu yang mempunyai 

kepuasan yang tinggi terhadap elemen-elemen kehidupannya yang tidak 

berhubungan dengan kerja, biasanya akan mempunyai  kepuasan yang 

tinggi. 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja lainnya yang 

berkaitan dengan beberapa aspek : 

a. Gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima karyawan sebagai balas jasa dari 

pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil.  

b. Pekerjaan itu sendiri, yaitu isi pekerjaan yang dilakukan karyawan apakah 

memiliki elemen yang memuaskan. 

c. Rekan kerja, yaitu teman-teman kepada siapa seseorang senatiasa 

berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan, dapat dirasakan rekan kerja yang 

sangat menyenangkan atau tidak menyenangkan. 

d. Atasan, yaitu seseorang yang senantiasa memberi perintah atau petunjuk 

dalam pelaksanaan kerja. Cara-cara yang dilakukan atasan dapat tidak 

menyenangkan dan hal ini dapat mempengaruhi kepuasan kerja. 

e. Promosi, yaitu kemungkinan karyawan dapat berkembang melalui kenaikan 

jabatan. Karyawan dapat merasakan adanya kemungkinan yang besar untuk 

naik jabatan atau tidak, proses kenaikan jabatan kurang terbuka atau terbuka 

juga dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. 
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f. Lingkungan kerja, yaitu lingkungan fisik dan psikologis (Hariandja, 2002). 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa dalam 

meningkatkan kepuasan kerja sangat memerlukan dorongan dari beberapa faktor 

yang berasal dari dalam diri karyawan dan perusahaan harus merespons 

kebutuhan karyawan dagar apat meningkatkan kepuasan kerja kaaryawan. 

 

2.1.3.3 Peran Penting Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan salah satu aspek yang penting untuk dipahami 

oleh pengelola organisasi. Bagaimanapun sempurnanya rencana-rencana yang 

dimiliki organisasi, pengawasan, serta penelitiannya bila mereka tidak dapat 

menjalankan tugasnya dengan minat dan gembira maka suatu perusahaan tidak 

akan dapat mencapai hasil sebanyak yang sebenarnya dapat dicapainya. Hal 

tersebut berarti bahwa faktor manusia cukup berperan dalam mencapai hasil 

sesuai dengan tujuan perusahaan. Mewujudkan kepuasan kerja bagi karyawan 

merupakan suatu kewajiban bagi setiap pimpinan organisasi (Bangun, 2012). 

Mengingat arti pentingnya kepuasan kerja karyawan dalam organisasi, maka 

setiap pimpinan organisasi atau perusahaan berusaha untuk meningkatkan 

kepuasan kerja karyawannya. Oleh karena itu, pimpinan perusahaan perlu 

memperhatikan hal-hal tersebut, karena kepuasan kerja merupakan pendorong 

bagi karyawan untuk meningkatkan prestasi kerja dan selanjutnya akan 

mendorong pertumbuhan usaha dan peningkatan produktivitas sebagai cerminan 

keberhasilan perusahaan (Mamik, 2015). 

Kepuasan kerja karyawan harus diperhatikan oleh perusahaan, karena 

apabila kepuasan kerja tidak terpenuhi, maka akan mengganggu karyawan yang 

bisa membuat kinerja menurun. 
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2.1.3.4 Indikator Kepuasan Kerja  

Banyak indikator kepuasan kerja, indikator-indikator itu sendiri berperan 

sebagai parameter atau kriteria kepuasan kerja kepada karyawan.  

Ada beberapa indikator yang digunakan untuk dapat mengetahui tingkat 

kepuasan kerja pada karyawan. Indikator-indikator kepuasan kerja (Utomo, 2013) 

yaitu: 

a. Merasa menyukai pekerjaan. Hal ini tampak pada hal-hal berikut: 1) 

melakukan pekerjaan dengan ikhlas, 2) Bekerja dengan disiplin, 3) Hari ini 

harus lebih baik dari hari kemarin, 4) Datang dan pulang kantor tanpa 

beban, 5) Bekerja keras, 6) Tidak merasa tertekan pada pekerjaan, 7) 

Bekerja dengan senang hati, 8) Pekerjaan sebagai wadah mewujudkan cita-

cita. 

b. Merasa puas dengan hasil pekerjaan. Hal ini tampak pada hal-hal berikut: 1) 

Semangat kerja yang tinggi, 2) Target pendapatan terpenuhi, 3) Berangkat 

dan pulang sesuai jam kerja, 4) Menambah ilmu sesuai dengan bidang 

keahliannya, 5) Bangga dengan hasil pekerjaan, 6) Tersenyum. 

c. Merasa puas dengan ketepatan tugas saat menyelesaikan pekerjaan. Hal ini 

tampak pada hal-hal berikut: 1) Bekerja tepat waktu, 2) Terpenuhi target 

cakupan, 3) Tertib laporan bulanan, 4) Tidak ada warning dari Dinans 

Kesehatan Kabupaten, 5) Laporan diberikan setiap bulan sebelum tanggal 

tujuh, 6) Kesesuaian realisasi dan perencanaan pekerjaan. 

d. Merasa puas dengan dukungan kerja yang diberikan atasan. Hal ini tampak 

pada hal-hal berikut: 1) Diberikan fasilitas peralataan pekerjaan, 2) 

Diberikan solusi yang tepat setiap ada permasalahan, 3) Mendapat 
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dukungan moral, 4) Diberikan motivasi dan bimbingan, 5) Diberikan 

penghargaan, 6) Suasana kondusif, 7) Ada dukungan kerja dari atasan. 

e. Memperoleh kenikmatan yang nyata atas pekerjaan. Hal ini tampak pada 

hal-hal berikut: 1) Diberikan insentif, 2) Dinaikkan jenjang karier, 3) 

Adanya ketenangan hati dalam bekerja, 4) Merasa nyaman, 5) Pulang kerja 

dengan wajah ceria, 6) Tidak malas saat bekerja. 

Adapun indikator yang dapat mengukur kepuasan kerja lainnya menurut 

(Luthans, 2011) yaitu: 

a. Pekerjaan itu sendiri. Pekerjaan itu harus menarik bagi  karyawan dapat 

memberikan kesempatan belajar, dan memeberikan kesempatan untuk 

bertanggung jawab.  

b. Gaji. Berkaitan dengan kompensasi yang diperoleh karyawan atas pekerjaan 

yang dilakukan. Uang yang diperoleh karyawan tidak hanya untuk 

memenuhi kebutuhan dasar namun juga untuk kebutuhan yang lebih tinggi. 

Oleh karenaitu gaji yang diberikan kepada karyawan harus memenuhi 

kebutuhan nominal, bersifat mengikat, diberikan secara adil, menimbukan 

semangat, dan bersifat dinamis. 

c. Promosi. Merupakan proses pemindahan dari satu jabatan ke jabatan lainnya 

yang lebih tinggi didalam organisai. 

d. Pengawasan. Gaya atasan dalam menjalankan pengawasan terhadap 

karyawan dapat berupa memberikan perhatian dan partisipasi karyawan. 

Memberikan perhatian terhadap kepentingan karyawan dan mengajak 

karyawan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan terhadap pekerjaan 

karyawan sendri akan sangat dilupakan karyawan. 
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e. Rekan kerja. Teman kerja yang ramah dan mudah untuk diajak bekerjasama 

memberikan kepuasan kerja bagi karyawan lainnya. 

Karena setiap karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda 

sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya, hal ini disebabkan adanya 

perbedaan persepsi pada masing-masing karyawan. Semakin banyak aspek yang 

sesuai harapan karyawan tersebut maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang 

dirasakannya. 

 

2.2 Kerangka Berpikir Konseptual 

Kerangka konseptual merupakan unsur pokok didalam penelitian dimana 

konsep teoritis akan berubah kedalam difinisi operasional yang dapat 

menggambarkan rangkaian antara variabel yang diteliti.  

 

2.2.1 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Motivasi kerja yang tinggi pada pada diri karyawan merupakan modal bagi 

suatu perusahaan untuk dapat mewujudkan kepuasan kerja karyawan yang tinggi. 

Hal ini merupakan harapan yang igin dicapai oleh perusahaan, perusahaan dapat 

memilih cara untuk memberikan motivasi kerja kepada karyawan dengan tepat 

sesuai dengan situasi dan kondisi perusahaan. 

Motivasi sebagai penggerak yang mengarahkan pada tujuan dan hal tersebut 

jarang muncul dengan sia-sia. Kata-kata butuh, ingin, hasrat dan penggerak sama 

dengan motivasi yang berasal dari kata motif. Dengan memahami apa yang 

menjadi motivasi karyawan, akan sangat membantu meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan dan mengembangkan prestasi kerja atau kinerja karyawan (Mamik, 

2015). 
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Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Pariyanti et al., 2019); 

(Hanafi & Yohana, 2017); (Rizkayani, 2017); (Garaika, 2020); (Meidita, 2019); 

(Rasyid & Tanjung, 2020) menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Berbeda dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh (Bahri & Nisa, 2017) menunjukkan bahwa 

motivasi kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

 

Gambar 2.1 Paradigma Penelitian Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

 

 

2.2.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Motivasi seorang karyawan berawal dari kebutuhan, keinginan dan 

dorongan untuk bertindak demi tercapainya kebutuhan atau tujuan. Hal ini 

menandakan seberapa kuat dorongan, usaha, intensitas, dan kesediannya untuk 

berkorban demi tercapainya berkorban demi tercapainya tujuan. Dalam hal ini 

semakin kuat motivasi dan semangat karyawan dalam bekerja maka akan semakin 

tinggi kinerjanya. 

Terdapat hubungan yang positif antara motivasi untuk berprestasi dengan 

pencapaian kinerja. Artinya karyawan yang mempunyai motivasi berprestasi 

tinggi akan mencapai kinerja tinggi, dan sebaliknya jika karyawan mempunyai 

kinerja yang rendah disebabkan oleh motivasi yang rendah. Titik temu hubungan 

Motivasi 

Kerja 

Kepuasan 

Kerja 
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motivasi dan kinerja adalah bahwa motivasi yang tinggi akan berdampak pada 

tingginya hasil kerja mereka dan terdorong untuk melakukan usaha lebih untuk 

tercapainya produktivitas kerja. Ketika kondisi tersebut tidak tercapai, maka akan 

terjadi penurunan produktifitas kerja karyawan (Rosmaini & Tanjung, 2019). 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Astuti & Lesmana, 

2018); (Jufrizen, 2017); (Jufrizen, Farisi, Azhar, & Daulay, 2020); (Gultom, 

2014); (Farisi, Irnawati, & Fahmi, 2020); (Ainanur & Tirtayasa, 2018); (Saragih 

& Simarmata, 2018); (Garaika, 2020); (Imelda, 2019); (Wahyudi & Tupti, 2019) 

menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Marjaya & Pasaribu, 2019) bahwa terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan 

antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

 
Gambar 2.2 Paradigma Penelitian Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja 

 

2.2.3 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk 

mendapatkan hasil yang optimal ketika seorang karyawan merasakan kepuasan 

dalam bekerja dan tentu saja ia akan berupaya semaksimal mungkin dengan 

kemampuan yang dimilikinya untuk menyelesaikan pekerjaannya. 

Peningkatan kepuasan kerja merupakan salah satu tanda bahwa perusahaan 

telah mampu mengelola karyawan di dalam perusahaan dengan baik. Karyawan 

Motivasi 

Kerja 

Kinerja 
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yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan mampu bekerja dengan 

baik tanpa adanya beban atau tekanan. Karyawan yang merasa puas baik dengan 

lingkungan kerja, sikap atasan maupun dengan sistem kompensasi yang 

diterapkan perusahaan, karyawan akan berusaha bekerja dengan maksimal dan 

meningkatkan kinerjanya serta berusaha untuk berprestasi (Jufrizen, 2016). 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rosmaini & Tanjung, 

2019); (Garaika, 2020); (Jufrizen, Lumbanraja, Salim, & Gultom, 2017); 

(Jufrizen, Gultom, Sitorus, Sari, & Nasution, 2018); (Adhan et al., 2020); 

(Jufrizen, 2017); (Arda, 2017); (Hermawan, 2019) membuktikan bahwa kepuasan 

kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh (Nabawi, 2019); (Wahyudi & Tupti, 2019) 

bahwa antara kepuasan kerja terhadap kinerja berpengaruh tetapi tidak signifikan. 

Gambar 2.3 Paradigma Penelitian Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap 

Kinerja 

 

2.2.4 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Dimediasi Kepuasan Kerja  

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan (Rizkayani, 2017) 

membuktikan bahwa kepuasan kerja tidak berperan sebagai variabel intervening, 

atau dengan kata lain pengaruh motivasi terhadap kinerja adalah pengaruh 

langsung tidak dimediasi kepuasan kerja. Berbeda dengan hasil penelitian (Hanafi 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 
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& Yohana, 2017); (Murti & Srimulyani, 2013); (Lusri & Siagian, 2017); 

(Pariyanti et al., 2019) menunjukan kepuasan kerja memediasi hubungan antara 

motivasi terhadap kinerja karyawan berpengaruh signifikan. 

 
 

Gambar 2.4 Paradigma Penelitian Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Dimediasi Kepuasan Kerja 

 

 

Gambar 2.4 memperlihatkan bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan 

motivasi kerja dengan kinerja. Diasumsikan, jika motivasi tinggi  maka kepuasan 

kerja tinggi, kemudian jika kepuasan kerja tinggi maka kinerja juga tinggi. 

Dengan demikian kepuasan kerja berperan sebagai variabel yang memediasi atau 

mengantarai hubungan motivasi dengan kinerja. 

 

2.3 Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan penelitian, 

dimana rumusan masalah pada penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat 

pernyataan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru 

berdasarkan teori yang relevan belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang 

diperoleh melalui pengumpulan data. 
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Berdasarkan kerangka berpikir konseptual diatas maka dapat ditarik 

hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT 

Herfinta Farm And Plantation Medan 

2. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Herfinta 

Farm And Plantation Medan 

3. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Herfinta 

Farm And Plantation Medan 

4. Kepuasan kerja memediasi hubungan motivasi dengan kinerja karyawan pada 

PT Herfinta Farm And Plantation Medan 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 
3.1 Desain Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian survei, 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 (Nasution, Fahmi, Jufrizen, Muslih, & Prayogi, 

2020). Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif kausal dengan menggunakan 

pendekatan kuantitatif. 

Menurut  (Santosa, 2018) “Penelitian asosiatif bermakna sebuah hubungan, 

hubungan yang dimaksud yaitu korelasi antara satu fenomena atau variabel 

dengan fenomena atau variabel yang lain yang terdapat dalam sebuah sampel yang 

diambil dalam sebuah populasi”. Penelitian ini menjelaskan hubungan 

mempengaruhi dan dipengaruhi oleh variabel-variabel yang akan diteliti. 

Penelitian ini menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja yang 

dimediasi kepuasan kerja. 

 

3.2 Definisi Operasional 

Menurut (Arda, 2017) definisi operasional variabel akan menuntun peneliti 

untuk memenuhi unsur penelitian yang memberitahukan bagaimana caranya 

mengukur suatu variabel. Operasional variabel dalam penelitian ini terdapat 

variabel bebas adalah Motivasi Kerja (X1), variabel intervening adalah Kepuasan 

Kerja (X2) dan variabel terikat adalah Kinerja (Y). 
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Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel 

No. Variabel Definisi Operasional Indikator Literatur 

1. Motivasi 

Kerja (X1) 

(Daulay et al., 2017) 

Motivasi sebagai 

keadaan dalam diri 

pribadi seseorang 

yang mendorong 

keinginan individu 

untuk melakukan 

kegiatan-kegiatan 

tertentu guna 

mencapai suatu 

tujuan. 

1. Balas jasa 

2. Kondisi kerja 

3. Fasilitas kerja 

4. Prestasi kerja 

5. Pengakuan dari 

atasan 

6. Pekerjaaan itu 

sendiri. 
 

(Afandi, 

2018) 

2. Kepuasan 

Kerja (X2) 

(Noor, 2013) 

Kepuasan kerja 

merupakan hal yang 

bersifat individual, 

semakin banyak 

aspek-aspek dalam 

pekerjaan yang sesuai 

dengan keinginan 

individu, semakin 

tinggi tingkat 

kepuasan yang 

dirasakan, dan 

sebaliknya. 

1. Pekerjaan itu 

sendiri 

2. Gaji 

3. Promosi  

4. Pengawasan 

5. Rekan kerja 

(Luthans, 

2011) 

3. Kinerja(Y) Kinerja adalah hasil 

atau pencapaian kerja 

oleh individu atau 

kelompok dalam tugas 

dan tanggung 

jawabnya dalam 

rangka mewujudkan 

tujuan organisasi pada 

kurun waktu tertentu 

secara legal. (Dewi & 

Mashar, 2019) 

1. Kualitas (mutu) 

2. Kuantitas 

(jumlah) 

3. Waktu (jangka 

waktu) 

4. Penekanan 

biaya 

5. Pengawasan  

6. Hubungan antar 

karyawan 

(Kasmir, 

2016) 
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3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Peneletian 

Adapun tempat pelaksanaan penelitian di PT Herfinta Farm And Plantation 

Medan di Jl Kapten Maulanan Lubis No.9. 

 

3.3.2 Waktu Penelitian 

Waktu penelitian ini dilaksanakan pada bulan Januari 2020 sampai dengan 

Juli 2020. 

Tabel 3.2 Jadwal Penelitian Dan Proses Pembuatan Skripsi 

No Kegiatan 

Januari 

2020 

Februari 

2020 

Maret  

2020 

April 

2020 

Mei  

2020 

Juni   

2020 

Juli 

2020 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 
Prariset/ 

Penelitian 

                            

2 
Pengajua

n judul 

                            

3 
Penulisan 

proposal 

                            

4 

Bimbinga

n 

proposal 

                            

5 
Seminar 

proposal 

                            

6 

Pengump

ulan dan 

pengelola

an data 

                            

7 
Penulisan 

skripsi 

                            

8 
Bimbinga

n skripsi 

                            

9 

Sidang 

meja 

hijau 

                            

 

 

 

 

 



35 
 

 
 

3.4  Teknik Pengambilan Populasi Dan Sampel 

3.4.1  Teknik Pengambilan Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2016) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 

atas obyek/subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT Herfinta Farm And Plantation 

Medan yang berjumlah 77 orang. 

Tabel 3.3 Populasi dan Sampel 

No Divisi  Populasi 

1 Direktur 2 

2 Staff 37 

3 Tata Usaha 20 

4 Umum 3 

5 Lain-lain 15 

Sub Total 77 

Sumber: PT Herfinta Farm And Plantation Medan 

 

3.4.2  Teknik Pengambilan Sampel 

Menurut (Mamik, 2015) Sampel adalah sebagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi. 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. 

Teknik penentuan jumlah sampel yang diambil sebagai responden pada 

penelitian ini adalah teknik sampling jenuh. Sampling jenuh adalah teknik 

penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini 

sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 30 orang atau 
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peneliti membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain dari 

sampel jenuh adalah sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan sampel 

(Sugiyono, 2016). 

 

3.5  Teknik Pengumpulan Data 

3.5.1  Wawancara 

Menurut (Sugiyono, 2017) wawancara digunakan sebagai teknik 

pengumpulan data, apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk 

menemukan permasalahan yang harus diteliti dan juga apabila peneliti ingin 

mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah 

respondennya sedikit/kecil. 

 

3.5.2  Angket (Quesioner) 

Angket merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 

dengan maksud untuk dijawab (Sugiyono, 2017). Angket ini ditujukan kepada 

karyawan di PT Herfinta Farm And Plantation Medan dengan menggunakan skala 

likert. Skala likert dirancang untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi seseorang 

atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban setiap item instrumen 

pertanyaan atau pernyataan memiliki gradasi sangat positif sampai sangat negatif 

(Juliandi, Irfan, & Manurung, 2014). Skala likert mengandung pilihan jawaban 

terdiri dari 5 opsi sebagaimana dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
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Tabel 3.4 Instrumen Skala Likert 

Keterangan Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber : (Sugiyono, 2017) 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

Pada penelitian ini menggunakan analisis data kuantitatif, yakni menguji 

dan menganalisis data-data yang berwujud angka-angka tertentu, yang dapat 

dioperasikan secara sistematis (Juliandi et al., 2014). Dalam praktiknya 

pengolahan data penelitian ini tidak diolah secara manual, namun menggunakan 

software statistik SmartPLS. Dalam penelitian ini penulis juga menggunakan jenis 

statistik yaitu path analysis atau analisis jalur. 

 

3.6.1 Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer 

Model) 

1) Uji Reliabilitas 

Menurut (Juliandi et al., 2014) tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk 

melihat 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. Dengan begitu dapat menggunakan rumus sebagai berikut: 

𝑟 = [
𝑘

(𝑘 − 1)
] [1 −

∑ 𝜎𝑏2

𝜎1
2 ] 
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Keterangan : 

r  = Reliabilitas instrumen 

k   = Banyaknya butir pernyataan 

∑σb² = Jumlah varians butir 

σi²  = Varians total 

 

Kriteria pengujian realibilitas instrumen : 

1) Jika nilai koefisien reabilitas > 0,60 maka instrumennya baik 

2) Jika nilai koefisien reabilitas > 0,60 maka instrumennya kurang baik. 

 
2) Uji Validitas 

Menurut (Juliandi et al., 2014) uji validitas berarti menguji sejauhmana 

ketepatan atau kebenaran suatu instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. 

Jika instrumen valid/benar maka hasil pengukuranpun kemungkinan akan benar. 

Dengan menggunakan product  moment rumusan yang digunakan adalah sebagai 

berikut: 

𝑟𝑥𝑦 =
n ∑ xy − (∑ x)(∑ y)

√{n ∑ x2 −(∑ x)2} {n ∑ y2 − (∑ y)2}
 

Keterangan : 

rxy = Korelasi antara x dan y 

x = Skor nilai x 

y = Skor total nilai y 

n = Jumlah sampel 

1) HO: p=0 {tidak ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (tidak 

valid)} 
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2) H1: p≠0 {ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (valid)} keriteria 

penerimaan atau penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut: 

a. Tolak HO jika nilai korelasi adalah negatif dan atau probabilitas yang 

dihitung = nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig 2 

tailed=a0,05) 

b. Terima HO jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang 

dihitung = nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig 2-tailed 

=a0,05) 

 

3.6.2 Analisis Model Struktural/Structural Model Analysis (Inner 

Model) 

1) R-Square 

Menurut (Juliandi, 2018) r-square adalah ukuran proporsi variasi nilai 

variabel yang dipengaruhi (endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang 

mempengaruhinya (eksogen). Ini berguna untuk memprediksi apakah model baik 

atau buruk. Kriteria dari R-square adalah :  

1) Jika nilai 𝑅2 (adjusted) = 0.75 → maka model adalah substansial (kuat) 

2) Jika nilai 𝑅2 (adjusted) = 0.50 → maka model adalah moderate (sedang) 

3) Jika nilai 𝑅2 (adjusted) = 0.25 → maka model adalah lemah (buruk) 

 

2) F-Square 

Pengukuran f-square atau𝑓2 effect size adalah ukuran yang digunakan untuk 

menilai dampak relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap 

variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran 𝑓2 (f-square) disebut juga efek 

perubahan𝑅2. Artinya perubahan nilai 𝑅2 saat variabel eksogen tertentu 
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dihilangkan dari model, akan dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah 

variabel yang dihilangkan dapat memiliki dampaksubstantif pada konstruk 

endogen (Juliandi, 2018). Kriteria F-square adalah sebagai berikut : 

1) Jika nilai 𝑓2= 0.02 → efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap 

endogen. 

2) Jika nilai 𝑓2= 0.15 → efek yang sedang atau moderat dari variabel 

eksogen terhadap endogen.  

3) Jika nilai 𝑓2= 0.35 → efek yang besar dari variabel eksogen terhadap 

endogen. 

 

3) Analisis Jalur (Path Analysis) 

Menurut (Juliandi et al., 2014) model analisis jalur yang menggunakan 

intervening dalam penelitian adalah sebagai berikut:  

Gambar 3.1 Analisis Jalur(Path Analysis) 

Jalur :  

Pengaruh langsung: X1 → Y 

Pengaruh tidak langsung → X1 ke Y melalui X2 

 

 

X1 

X2 

Y 

2
 

p2 

p3 p1 

1
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Persamaan : 

 

 

Keterangan :  

P = Koefisien jalur/path 

X1 = Motivasi Kerja 

X2 = Kepuasan Kerja 

Y = Kinerja Karyawan 

Dalam pengujian berguna untuk membuktikan hipotesis-hipotesis pengaruh 

suatu variabel terhadap variabel lain secara langsung (tanpa perantara) dan tidak 

langsung (dengan perantara). Analisis jalur mengandung 3 sub analisis, antara 

lain: (a) pengaruh langsung; (b) pengaruh tidak langsung; dan (c) total efek. 

Berikut ini hasil penjelasannya:   

 

a. Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Pengujian pengaruh langsung bertujuan untuk menguji hipotesis pengaruh 

X1 (Motivasi Kerja) terhadap X2 (Kepuasan Kerja); pengaruh X1 (Motivasi 

Kerja) terhadap Y (Kinerja); dan pengaruh X2 (Kepuasan Kerja) terhadap Y 

(Kinerja). 

Kriteria untuk pengujian hipotesis pengaruh langsung adalah: 

1) Koefisien jalur (Path Coefficient) 

(a) Jika nilai koefisien jalur adalah positif, maka pengaruh suatu variabel 

terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai-nilai suatu variabel 

meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga meningkat/naik 

Persamaan Jalur I: X2=p1X1+1 

Persamaan Jalur II: Y=p2X1+p3X2+2 
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(b) Jika nilai koefisien jalur adalah negatif, maka pengaruh suatu variabel 

terhadap variabel lain adalah berlawanan arah, jika nilai-nilai suatu variabel 

meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan menurun/rendah. 

2) Nilai probabilitas/signifikansi (P-Values) 

(a) Jika nilai P-Values<0.05 maka signifikan 

(b) Jika nilai P-Values> 0.05 maka tidak signifikan (Juliandi, 2018). 

  

b. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh 

tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel 

yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel 

intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018). Kriteria menentukan pengaruh 

tidak langsung adalah :  

1) Jika nilai P-Values < 0.05 maka signifikan, artinya variabel mediator 

(X2/kepuasan kerja), memediasi pengaruh variabel eksogen (X1/motivasi 

kerja) terhadap variabel endogen (Y/kinerja). Dengan kata lain, pengaruhnya 

adalah tidak langsung. 

2) Jika nilai P-Values > 0.05 maka tidak signifikan, artinya variabel mediator 

(X2/kepuasan kerja) memediasi pengaruh suatu variabel eksogen 

(X1/motivasi kerja) terhadap suatu variabel endogen (Y/kinerja). Dengan kata 

lain, pengaruhnya adalah langsung. 

 

c. Total Efek (Total Effect) 

Total efek (total effect) merupakan total dari pengaruh langsung 

(directeffect) dan pengaruh tidak langsung (inderect effect) (Juliandi, 2018).  
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN 

 
4.1 Deskripsi  Data 

4.1.1 Karakteristik Responden Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk 

angket dimana variabel yang menjadi (X1) adalah motivasi kerja didalamnya 

terdapat 8 butir pernyataan/pertanyaan, variabel (X2) adalah kepuasan kerja 

terdapat 8 butir pernyataan/pertanyaan dan variabel (Y) adalah kinerja karyawan 

yang didalamnya juga terdapat 8 butir pernyataan/pertanyaan. Angket disebarkan 

kepada 77 karyawan PT Hefinta Farm And Plantation Medan sebagai sampel 

penelitian dan menggunakan Skala Likert 5 opsi dengan skor angket dimulai dari 

skor 5 sampai 1 dijelaskan sebagai berikut: 

Tabel 4.1 Skala Likert 

Keterangan Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 
Ketentuan Skala Likert berlaku didalam menghitung variabel Motivasi 

Kerja (X1), Kepuasan Kerja (X2), dan Kinerja karyawan (Y).  

Responden penelitian ini meliputi karyawan PT Hefinta Farm And 

Plantation Medan yang terdiri dari beberapa karakteristik yaitu jenis kelamin, usia 

dan tingkat pendidikan. 
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Tabel 4.2 Data Identitas Responden 

Identitas Sub Identitas Frekuensi Persentase 

1. Jenis Kelamin 

1. Laki-laki 40 51,9 

2. Perempuan 37 48,1 

Total 77 100,00 

2. Usia 

1. 21-30 tahun 53 68,8 

2. 31-40 tahun 15 19,5 

3. 41-50 tahun 5 6,5 

4. Lebih 50 tahun 4 5,2 

Total 77 100,00 

3. Pendidikan 

1. SLTA 18 23,4 

2. Diploma 5 6,5 

3. S1 44 57,1 

4. S2 10 13 

Total 77 100,00 

 

Berdasarkan tabel 4.2 diatas menunjukkan bahwa dari 77 responden 

terdapat 40 orang (51,9%) laki-laki dan perempuan 37 (48,1%). Maka dapat 

disimpulkan bahwa lebih banyak yang bekerja pada PT Hefinta Farm And 

Plantation Medan adalah jenis kelamin laki-laki.  

Tabel diatas juga menunjukkan bahwasannya dari 77 responden berusia 21-

30 tahun sebanyak 53 orang (68,8%), 31-40 tahun sebanyak 15 orang (19,5%), 

41-50 tahun sebanyak 5 orang (6,5%), dan responden yang berusia lebih dari 50 

tahun sebanyak 4 orang (5,2%). Sehingga disimpulkan, usia yang paling dominan 

adalah usia 21-30 tahun karena pada usia 21-30 tahun masih dalam masa 

produktif dalam bekerja. 

Selain itu, tabel diatas juga dapat diketahui bahwa tingkat pendidikan 

responden dalam penelitian yaitu responden yang berpendidikan SLTA berjumlah 

18 orang (23,4%), berpendidikan Diploma berjumlah 5 orang (6,5%), 

berpendidikan Strata-1/S1 berjumlah 44 orang (57,1%), dan berpendidikan Strata-
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2/S2 berjumlah 10 orang (13%). Pada hasil data diatas dapat disismpulkan bahwa 

karyawan yang bekerja pada PT Hefinta Farm And Plantation Medan mayoritas 

berpendidikan S1 yang berjumlah 44 orang atau sebesar 57,1%. Hal ini 

disebabkan karena banyaknya karyawan yang bekerja pada saat ini standart 

pendidikan di PT Hefinta Farm And Plantation Medan memiliki ijazah Strata-1, 

dengan tingkat pendidikan tersebut para karyawan tetap mengutamakan 

kecerdasan dan keahlian yang dimiliki karyawan. 

 

4.1.1.1   Deskripsi Variabel Kinerja 

Dalam hal ini penulis mengelola data berupa angket responden yang 

berjumlah 77 karyawan pada PT Hefinta Farm And Plantation Medan dengan 

menggunakan skala likert sebagai tolak ukur penilaian angket pada tabel berikut:  

Tabel 4.3 Pengukuran 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, Irfan, & Manurung, 2015) 

Dalam ketentuan diatas, berlaku untuk menghitung variabel terikat (Y) 

maupun variabel bebas (X1) dan variabel intervening (X2). Berikut dibawah ini 

merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban kuesioner dari 

penelitian variabel Kinerja (Y) yang dirangkum dan ditabulasi dalam tabel 

frekuensi sebagai berikut :  
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Tabel 4.4 Skor Angket Variabel Kinerja (Y) 

No. 

Alternatif Jawaban 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 19 24,7 38 49,4 18 23,4 2 2,6 0 0 77 100 

2 25 32,5 37 48,1 11 14,3 4 5,2 0 0 77 100 

3 11 14,3 31 40,3 31 40,3 4 5,2 0 0 77 100 

4 37 48,1 30 39 10 13 0 0 0 0 77 100 

5 17 22,1 27 35,1 29 37,7 4 5,2 0 0 77 100 

6 24 31,2 38 49,4 13 16,9 2 2,6 0 0 77 100 

7 17 22,1 44 57,1 15 19,5 1 1,3 0 0 77 100 

8 16 20,8 34 44,2 21 27,3 5 6,5 1 1,3 77 100 

 

Berdasarkan tabulasi data jawaban responden pada tabel 4.4 diatas dapat 

diuraikan sebagai berikut : 

1. Pada butiran pernyataan pertama mengenai variabel Kinerja tentang 

mengerjakan pekerjaan bahwasannya dalam mengerjakan pekerjaan selalu 

dilakukan dengan teliti sehingga tidak dapat kesalahan. Mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 38 orang (49,4%), responden yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 19 orang (24,7%), sebagian responden menjawab 

kurang setuju  sebanyak 18 orang (23,4%) dan responden yang  menjawab 

tidak setuju sebanyak 2 orang (2,6%). Dimana karyawan dominan memilih 

setuju dan sangat setuju disebabkan karena karyawan merasa dalam 

mengerjakan pekerjaan harus dilakukan dengan teliti sehingga tidak terdapat 

kesalahan. Sementara yang menjawab kurang setuju dan tidak setuju 

dikarenakan mereka merasa tidak selalu mengerjakan pekerjaan dengan teliti 

sehingga dapat terjadi kesalahan. Dan salah satu dampaknya adalah karyawan 

terlambat melakukan pekerjaan selanjutnya. 
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2. Pada butiran pernyataan kedua tentang pemahaman dan keterampilan karyawan 

bahwasannya karyawan harus memiliki pemahaman dan keterampilan yang 

baik dalam melaksanakan pekerjaan. Mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 37 orang (48,1%), responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 

25 orang (32,5%), sebagian responden menjawab kurang setuju sebanyak 11 

orang (14,3%) dan responden yang  menjawab tidak setuju sebanyak 4 orang 

(5,2%). Dimana karyawan dominan memilih setuju dan sangat setuju 

disebabkan karenakaryawan merasa memiliki pemahaman dan keterampilan 

yang dapat diterapkan dengan baik ketika melakukan pekerjaan. Sementara 

yang menjawab kurang setuju dan tidak setuju dikarenakan mereka merasa 

tidak selalu memiliki pemahaman dan keterampilan ketika mengerjakan 

pekerjaan, dan berdampak dapat menurunkan kinerja karyawan. 

3. Pada butiran pernyataan ketiga tentang mencapai target yang harus dicapai 

karyawan bahwasannya pekerjaan yang dilakukan karyawan harus mencapai 

target yang ditentukan perusahaan. Mayoritas responden menjawab setuju dan 

tidak setuju memiliki jumlah yang sama yaitu responden yang menjawab setuju 

sebanyak 31 orang (40,3%) dan menjawab kurang setuju sebanyak 31 orang 

(40,3%), sebagian responden menjawab sangat setuju sebanyak 11 orang 

(14,3%), dan responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 4 orang (5,2%). 

Dimana karyawan yang memilih setuju dan sangat setuju disebabkan karena 

karyawan merasa dalam bekerja mendapatkan target yang harus dicapai oleh 

perusahaan. Sementara yang menjawab kurang setuju dan tidak setuju 

dikarenakan mereka merasa target yang harus dicapai tidak sesuai dengan 

kemampuan yang mereka miliki sehingga mereka mengabaikan target yang 
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harus dicapai. Dan salah satu penyebab adanya kecenderungan penurunan 

kinerja. 

4. Pada butiran pernyataan keempat tentang hadir tepat waktu dikantor 

bahwasannya karyawan harus selalu hadir tepat waktu dikantor sesuai dengan 

jam yang telah ditetapkan. Mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 37 orang (48,1%), responden yang menjawab setuju sebanyak 30 

orang (39%), dan responden menjawab kurang setuju sebanyak 10 orang 

(13%). Dimana karyawan dominan memilih sangat setuju dan setuju 

disebabkan karena karyawan merasa selalu hadir tepat waktu dikantor. 

Sementara yang menjawab kurang setuju dikarenakan mereka merasa tidak 

selalu dapat hadir tepat waktu dikantor. 

5. Pada butiran pernyataan kelima tentang tepat waktu dalam menyelesaikan 

pekerjaan bahwasannya karyawan harus bisa menyelesaikan pekerjaan dengan 

cepat. Mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 29 (37,7%), 

responden yang menjawabsetuju sebanyak 27 orang (35,1%), responden yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 17 orang (22,1%), dan responden yang 

menjawab tidak setuju sebnayak 4 orang (5,2%). Dimana karyawan dominan 

memilih kurang setuju dan tidak setuju disebabkan karena mereka merasa tidak 

setiap orang mempunyai kemampuan yang sama sehingga tidak semuanya 

mampu menyerahkan pekerjaan pada tepat waktu. Sementara yang menjawab 

sangat setuju dan setuju disebabkan karena dalam melakukan pekerjaan 

karyawan harus menyelesaikan dengan cepat jika tidak mereka tidak dapat 

mencapai target pekerjaan yang telah ditetapkan perusahaan.  
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6. Pada butiran pernyataan keenam tentang penggunaan fasilitas kantor dengan 

baik bahwasannya karyawan harus mampu menggunakan fasilitas kantor 

dengan sebaik-baiknya seperti internet, PC dan sebagainya untuk penunjang 

pekerjaan. Mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 38 (49,4%), 

responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 24 orang (31,2%), 

responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 13 orang (16,9%), dan 

responden yang menjawab tidak setuju sebaayak 2 orang (2,6%). Dimana 

karyawan dominan memilih setuju dan sangat setuju disebabkan mereka 

merasa mampu menggunakan fasilitas kantor dengan baik. Sementara yang 

menjawab kurang setuju dan tidak setuju adalah karyawan yang tidak mampu 

menggunakan fasilitas dengan baik sehingga dapat membuat tagihan kantor 

bertambah. 

7. Pada butiran pernyataan ketujuh tentang melakukan pekerjaan dengan baik 

walau tidak adanya pengawasan bahwasannya karyawan harus selalu 

melakukan pekerjaan dengan baik dan sungguh-sungguh walau tidak adanya 

pengawasan dari atasan. Mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 44 

(57,1%),  responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 17 orang (22,1%), 

responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 15 orang (19,5%), dan 

responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 1 orang (1,3%). Dimana 

karyawan dominan memilih setuju dan sangat setuju disebabkan mereka 

merasa walau tanpa adanya pengawasan dari atasan mereka tetap mengerjakan 

pekerjaan dengan sungguh-sungguh. Sementara yang menjawab kurang setuju 

dan tidak setuju adalah karyawan yang tidak selalu bekerja dengan sungguh-
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sungguh apabila tidak adanya pengawasan dari atasan, namun mereka bekerja 

dengan sungguh-sungguh ketika adanya pengawasan dari atasan. 

8. Pada butiran pernyataan kedelapan tentang rekan kerja bahwasannya karyawan 

memiliki rekan kerja yang bisa membantu pekerjaan. Mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 34 (44,2%),  responden yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 16 orang (20,8%), responden yang menjawab kurang setuju 

sebanyak 21 orang (27,3%), responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 5 

orang (6,5%), dan responden yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 1 

orang (1,3%). Dimana karyawan dominan memilih setuju dan sangat setuju 

disebabkan karena mereka memiliki rekan kerja yang dapat membantu atau 

meringankan pekerjaannya sehingga pekerjaan bisa terselesaikan lebih cepat. 

Sementara yang menjawab kurang setuju, tidak setuju dan sangat tidak setuju 

adalah karyawan yang merasa dirinya mampu mengerjakan pekerjaannya 

sendiri tanpa bantuan dari rekan kerjanya. 

 

4.1.1.2   Deskripsi Variabel Motivasi Kerja 

Berikut dibawah ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan 

jawaban kuesioner dari penelitian variabel Motivasi Keja (X1) yang dirangkum 

dan ditabulasi dalam tabel frekuensi sebagai berikut :  

Tabel 4.5 Skor Angket Variabel Motivasi Kerja (X1) 

No. 

Alternatif Jawaban 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 22 28,6 33 42,9 19 24,7 3 3,9 0 0 77 100 

2 11 14,3 36 46,8 24 31,2 5 6,5 1 1,3 77 100 

3 30 39 29 37,7 18 23,4 0 0 0 0 77 100 
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4 36 46,8 29 37,7 8 10,4 3 3,9 1 1,3 77 100 

5 36 46,8 29 37,7 11 14,3 1 1,3 0 0 77 100 

6 23 29,9 35 45,5 17 22,1 2 2,6 0 0 77 100 

7 21 27,3 42 54,5 13 16,9 1 1,3 0 0 77 100 

8 20 26 40 51,9 16 20,8 1 1,3 0 0 77 100 

 

Berdasarkan tabulasi data jawaban responden pada tabel 4.4 diatas dapat 

diuraikan sebagai berikut : 

1. Pada butiran pernyataan pertama mengenai variabel Motivasi Kerja 

tentangkompensasi bahwasannya kompensasi yang diterima karyawan harus 

sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan. Mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 33 orang (42,9%), responden yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 22 orang (28,6%), sebagian responden menjawab kurang setuju 

sebanyak 19 orang (24,7%) dan responden yang  menjawab tidak setuju 

sebanyak 3 orang (3,9%). Dimana karyawan dominan memilih setuju dan 

sangat setuju disebabkan karena karyawan merasa kompensasi yang diterima 

sudah sesuai dengan pekerjaan dan jabatan yang mereka miliki. Sementara 

yang menjawab kurang setuju dan tidak setuju dikarenakan mereka merasa 

kompensasi yang diterima tidak sesuai dengan pekerjaan yang mereka 

kerjakan. 

2. Pada butiran pernyataan kedua tentang gaji bahwasannya gaji yang diberikan 

telah mampu memenuhi kebutuhan hidup karyawan. Mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 36 orang (46,8%), responden yang menjawab 

kurang setuju sebanyak 24 orang (31,2%), sebagian responden yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 11 orang (14,3), responden yang menjawab tidak setuju 

sebanyak 5 orang (6,5%), dan responden yang menjawab sangat tidak setuju 

sebanyak 1 orang (1,3%). Dimana karyawan dominan memilih setuju dan 
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sangat setuju disebabkan karena karyawan merasa gaji yang diterima sudah 

memenuhi  kebutuhan hidupnya. Sementara yang menjawab kurang setuju, 

tidak setuju, dan sangat tidak setuju dikarenakan mereka merasa gaji yang 

diterima belum memenuhi  kebutuhan hidupnya. 

3. Pada butiran pernyataan ketiga tentang keamanan dan kenyamanan 

bahwasannya karyawan harus memliki rasa aman dan nyaman terhadap kondisi 

lingungkan kerja. Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 30 

orang (39%), responden yang menjawab setuju sebanyak 29 orang (37,7%), 

sebagian responden menjawab kurang setuju sebanyak 18 orang (23,4%). 

Dimana karyawan dominan memilih sangat setuju dan setuju disebabkan 

karena karyawan merasa kondisi lingkungan kerja sudah aman dan nyaman 

telah memenuhi persayaratan lingkungan kerja. Sementara yang menjawab 

kurang setuju dikarenakan mereka belum sepenuhnya merasa aman dan 

nyaman sehingga dapat mengganggu atau menghambat jalannya aktivitas 

pekerjaan yang dilakukan. 

4. Pada butiran pernyataan keempat tentang jaminan kerja bahwasannya 

karyawan harus mendapatkan jaminan kesehatan dan jaminan hari tua yang 

diberikan perusahaan. Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 

36 orang (46,8%), responden yang menjawab setuju sebanyak 29 orang 

(37,7%), sebagian responden menjawab kurang setuju sebanyak 8 orang 

(10,4%), responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 3 orang (3,9%), dan 

responden yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (1,3%). 

Dimana karyawan dominan memilih sangat setuju dan setuju disebabkan 

karena karyawan merasa telah mendapatkan jaminan kesehatan dan jaminan 
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hari tua, yang mendapatkan jaminan adalah karyawan sudah lama bekerja 

diperusahaan atau sudah menjadi karyawan tetap. Sementara yang menjawab 

kurang setuju, tidak setuju, dan sangat tidak setujudikarenakan mereka belum 

mendapatkan jaminan tersebut karena mereka belum lama bekerja 

diperusahaan atau belum menjadi kerja karyawan tetap diperusahaan. 

5. Pada butiran pernyataan kelima tentang bekerja keras bahwasannya karyawan 

harus berusaha bekerja keras untuk mencapai prestasi terbaik dalam bekerja. 

Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 36 orang (46,8%), 

responden yang menjawab setuju sebanyak 29 orang (37,7%), sebagian 

responden menjawab kurang setuju sebanyak 11 orang (14,3%), dan responden 

yang menjawab tidak setuju sebanyak 1 orang (1,3%). Dimana karyawan 

dominan memilih sangat setuju dan setuju disebabkan karena karyawan harus 

mampu bekerja secara total terhadap perusahaan sehingga mampu mencapai 

prestasi terbaik dalam bekerja. Sementara yang menjawab kurang setuju dan 

tidak setuju karena karyawan merasa tidak mampu bekerja secara total karena 

jumlah pekerjaan yang diberikan terlalu banyak. 

6. Pada butiran pernyataan keenam tentang insentif bahwasannya karyawan diberi 

insentif atas prestasi kerja yang diraih. Mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 35 orang (45,5%), responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 

23 orang (29,9%), sebagian responden menjawab kurang setuju sebanyak 17 

orang (22,1%), dan responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 2 orang 

(2,6%). Dimana karyawan dominan memilih setuju dan sangat setuju 

disebabkan karena karyawan yang mendapatkan insentif adalah karyawan yang 

yang meraih prestasi dalam pekerjaan yang dilakukan. Sementara yang 
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menjawab kurang setuju dan tidak setuju adalah karyawan yang belum 

mencapai prestasi kerja yang baik sehingga tidak medapatkan insentif. 

7. Pada butiran pernyataan ketujuh tentang pemberian pujian dari atasan 

bahwasannya dengan adanya pujian yang diberikan dari atasan maka karyawan 

termotivasi untuk bekerja lebih rajin. Mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 42 orang (54,4%), responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 

21 orang (27,3%), sebagian responden menjawab kurang setuju sebanyak 13 

orang (16,9%), dan responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 1 orang 

(1,3%). Dimana karyawan dominan memilih setuju dan sangat setuju 

disebabkan karena karyawan termotivasi untuk bekerja lebih rajin setelah 

diberikan pujian dari atasan. Sementara yang menjawab kurang setuju dan 

tidak setuju adalah karyawan yang bekerja walau tanpa diberikan pujian tetap 

bekerja rajin. 

8. Pada butiran pernyataan kedelapan tentang potensi diri bahwasannya  

karyawan mampu menggunakan potensi didalam dirinya. Mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 40 orang (51,9%), responden yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 20 orang (26%), sebagian responden menjawab kurang 

setuju sebanyak 16 orang (20,8%), dan responden yang menjawab tidak setuju 

sebanyak 1 orang (1,3%). Dimana karyawan dominan memilih setuju dan 

sangat setuju disebabkan karena karyawan merasa mampu menggunakan 

potensi dirinya. Sementara yang menjawab kurang setuju dan tidak setuju 

dikarenakan mereka merasa tidak selalu bisa menggunakan potensi dalam 

dirinya pada setiap waktu. 
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4.1.1.3   Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja 

Berikut dibawah ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan 

jawaban kuesioner dari penelitian variabel Kepuasan Keja (X2) yang dirangkum 

dan ditabulasi dalam tabel frekuensi sebagai berikut :  

Tabel 4.6 Skor Angket Variabel Kepuasan Kerja (X2) 

No. 

Alternatif Jawaban 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 14 18,2 33 42,9 27 35,1 2 2,6 1 1,3 77 100 

2 27 35,1 31 40,3 17 22,1 2 2,6 0 0 77 100 

3 10 13 39 50,6 25 32,5 1 1,3 2 2,6 77 100 

4 12 15,6 35 45,5 27 35,1 3 3,9 0 0 77 100 

5 24 31,2 32 41,6 19 24,7 2 2,6 0 0 77 100 

6 25 32,5 34 44,2 14 18,2 4 5,2 0 0 77 100 

7 21 27,3 40 51,9 14 18,2 1 1,3 1 1,3 77 100 

8 25 32,5 35 45,5 16 20,8 1 1,3 0 0 77 100 

 
Berdasarkan tabulasi data jawaban responden pada tabel 4.6 diatas dapat 

diuraikan sebagai berikut : 

1. Pada butiran pernyataan pertama mengenai variabel Kepuasan Kerja tentang 

kepuasan dalam bekerja bahwasannya karyawan puas dengan pekerjaan yang 

dijalani saat ini. Mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 33 orang 

(42,9%), responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 14 orang (18,2%), 

sebagian responden menjawab kurang setuju sebanyak 27 orang (35,1%), 

responden yang  menjawab tidak setuju sebanyak 2 orang (2,6%), dan 

respondenn yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (1,3%). 

Dimana karyawan dominan memilih setuju dan sangat setuju disebabkan 

karena karyawan merasa puas terhadap pekerjaan yang mereka jalani saat ini 
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dengan jabatan yang mereka miliki. Sementara yang menjawab kurang setuju, 

tidak setuju, dan sangat tidak setuju dikarenakan mereka merasa belum puas 

atas pekerjaan yang mereka jalani saat ini. 

2. Pada butiran pernyataan kedua tentang pekerjaan yang dapat menjadi peluang 

dimasa depan bahwasannya pekerjaan yang dijalani karyawan dapat 

memberikan peluang untuk mempersiapkan kemajuan mereka dimasa yang 

akan datang. Mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 31 orang 

(40,3%), responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 27 orang (35,1%), 

sebagian responden menjawab kurang setuju sebanyak 17 orang (22,1%), dan 

responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 2 orang (2,6%). Dimana 

karyawan dominan memilih setuju dan sangat setuju karena mereka  merasa 

pekerjaan yang dijalani saat ini dapat menjadi peluang untuk mempersiapkan 

kemajuan dirinya dimasa yang akandatangseiring bertambahnya kemampuan 

yang dia miliki. Sementara yang menjawab kurang setuju dan tidak setuju 

dikarenakan mereka merasa pekerjaan yang dijalani saat ini belum dapat 

menjadikan peluang bagi dirinya untuk mempersiapkan kemajuan dimasa yang 

akan datang. 

3. Pada butiran pernyataan ketiga tentang gaji yang sesuai dengan beban kerja 

bahwasannya gaji yang diterima karyawan saat ini sudah memuaskan, sesuai 

dengan beban kerja dan tanggung jawab yang mereka miliki. Mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 39 orang (50,6%),  responden yang 

menjawab kurang setuju sebanyak 25 orang (32,5%), sebagian responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 10 orang (13%), responden yang menjawab 

tidak setuju sebanyak 1 orang (1,3%) dan responden yang menjawab sangat 
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tidak setuju sebanyak 2 orang (2,6%). Dimana karyawan yang memilih setuju 

dan sangat setuju karena mereka merasa puas terhadap gaji yang diberikan 

perusahaan kepada mereka sudah sesuai terhadap beban kerja dan tanggung 

jawab mereka. Sementara yang menjawab kurang setuju, tidak setuju dan 

sangat tidak setuju dikarenakan mereka merasa belum puas akan gaji yang 

mereka terima terhadap beban kerja dan tanggung jawab yang mereka miliki. 

4. Pada butiran pernyataan keempat tentang kesesuaian tunjangan yang diterima 

bahwasannya besar tunjangan dan jenis tunjangan yang karyawan terima sudah 

sesuai. Mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 35 orang (45,5%),  

responden yang menjawab kurang setuju sebanyak 27 orang (35,1%), sebagian 

responden menjawab sangat setuju sebanyak 12 orang (15,6%) dan responden 

yang menjawab tidak setuju sebanyak 3 orang (3,9%). Dimana karyawan yang 

memilih setuju dan sangat setuju karena mereka merasabesarnya tunjangan dan 

jenis tunjangan yang diterima sudah sesuai dengan jabatan mereka. Sementara 

yang menjawab kurang setuju dan tidak setuju dikarenakan mereka merasa 

belum puas terhadap besar tunjangan dan jenis tunjangan yang diberikan 

perusahaan untuk jabatan mereka. 

5. Pada butiran pernyataan kelima tentang kesempatan untuk promosi 

bahwasannya setiap karyawan diperusahaan diberikan kesempatan yang sama 

untuk mendapatkan promosi. Mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

32 orang (41,6%), responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 24 orang 

(31,2%), sebagian responden menjawab kurang setuju sebanyak 19 orang 

(24,7%) dan responden yang  menjawab tidak setuju sebanyak 2 orang (2,6%). 

Dimana karyawan yang memilih setuju dan sangat setuju karena mereka 
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merasa memiliki kesempatan untuk memenuhi kriteria mendapatkan promosi. 

Sementara yang menjawab kurang setuju dan tidak setuju dikarenakan mereka 

merasa belum memenuhi kriteria untuk melakukan promosi sehingga tidak 

memiliki kesempatan untuk naik jabatan. 

6. Pada butir pernyataan keenam tentang keadilan kebijakan promosi 

bahwasannya keadilan kebijakan promosi karyawan sudah diterapkan dengan 

baik di perusahaan. Mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 34 orang 

(44,2%), responden menjawab sangat setuju sebanyak 25 orang (32,5%), 

sebagian responden menjawab kurang setuju sebanyak 14 orang (18,2%) dan 

responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 4 orang (5,2%). Dimana 

karyawan yang memilih setuju dan sangat setuju karena mereka merasa 

perusahaan sudah menerapkan kebijakan promosi bagi karyawan dengan adil 

dapat melihat dan menilai apa saja yang dilakukan karyawan tidak hanya 

mementingkan hasil akhir. Sementara yang menjawab kurang setuju dan tidak 

setuju dikarenakan mereka merasa perusahaan belum menerapkan kebijakan 

promosi dengan adil, memiliki kendala dalam melakukan promosi seperti 

halnya pimpinan tidak melihat dan menilai keseharian mereka karena tidak 

terlihat menonjol diatara karyawan yang lain. 

7. Pada butir pernyataan ketujuh tentang komunikasi antar pimpinan dan 

karyawan bahwasannya komunikasi antara pimpinan dan karyawan terjalin 

dengan baik dalam menyelesaikan masalah-masalah pekerjaan. Mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 40 orang (51,9%), responden menjawab 

sangat setuju sebanyak 21 orang (27,3%), sebagian responden menjawab 

kurang setuju sebanyak 14 orang (18,2%), responden yang menjawab tidak 
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setuju sebanyak 1 orang (1,3%) dan responden yang menjawab sangat tidak 

setuju sebanyak 1 orang (1,3%). Dimana karyawan yang memilih setuju dan 

sangat setuju karena mereka merasa memiliki komunikasi yang terjalin baik 

antara pimpinan dan karyawan dalam menyelesaikan masalah-masalah 

pekerjaan, dapat menemukan titik terang dan terciptanya  kerjasama dengan 

adanya komunikasi yang efektif. Sementara yang menjawab kurang setuju, 

tidak setuju, dan sangat tidak setuju disebabkan mereka merasa memiliki 

kesulitan karena adanya kesalahpahaman, kurangnya keterbukaan antara 

pimpinan dan karyawan, serta perasaan tertekan sehingga membuat 

komunikasi yang terjalin tidak efektif. 

8. Pada butir pernyataan kedelapan tentang hubungan antar rekan kerja 

bahwasannya karyawan memiliki hubungan dengan rekan kerja terjalin dengan 

baik. Mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 35 orang (45,5%), 

responden menjawab sangat setuju sebanyak 25 orang (32,5%), sebagian 

responden menjawab kurang setuju sebanyak 16 orang (20,8%) dan responden 

yang menjawab tidak setuju sebanyak 1 orang (1,3%). Dimana karyawan yang 

memilih setuju dan sangat setuju karena mereka merasa memiliki hubungan 

yang terjalin baik dengan rekan kerja tanpa adanya masalah. Sementara yang 

menjawab kurang setuju dan tidak setuju disebabkan adanya selisih paham 

antar rekan kerja yang lain sehingga membuat hubungan yang terjalin kurang 

baik. 
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4.2 Analisis Data 

4.2.1 Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer 

Model) 

Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outer model) 

menggunakan 2 pengujian, antara lain: 1) Realibilitas dan validitas konstruk;      

2) Diskriminan validitas. Berikut ini hasil pengujiannya:  

 

1) Reliabilitas Dan Validitas Konstruk 

Pengertian reliabilitas dan validitas konstruk adalah pengujian untuk 

mengukur kehandalan suatu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup 

tinggi. Kriteria Composite Reliabilityadalah > 0.6 (Juliandi, 2018). 

Tabel 4.7 Composite Reliability 

 Composite  Reliability 

X1 0.827 

X2 0.865 

Y 0.851 

 

 

Dengan demikian dapat disimpulkan berdasarkan nilai-nilai yang ada dalam 

tabel 4.7 pengujian composite reliability adalah sebagai berikut: 1) Variabel X1 

(motivasi kerja) adalah reliabel, karena nilai composite reliability X1 adalah 0.827 

> 0.6; 2) Variabel X2 (kepuasan kerja) adalah reliabel, karena nilai composite 

reliability X2 adalah 0.865 > 0.6; 3) Variabel Y (kinerja) adalah reliabel, karena 

nilaicomposite reliability Y adalah 0.851 >  0.6. 
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2) Validitas Diskriminan 

Validitas diskriminan adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar 

berbeda dari konstruk lain (konstruk adalah unik). Kriteria pengukuran terbaru 

yang terbaik adalah melihat nilai Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT). 

Jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu konstruk memiliki validitas diskriminan yang 

baik (Juliandi, 2018). 

Tabel 4.8 Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) 

 Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) 

X1 X2 Y 

X1    

X2 0.866   

Y 0.764 0.690  

 

Kesimpulan pengujian Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) pada tabel 4.8 

adalah sebagai berikut : 1) Variabel X1 (motivasi kerja)terhadap X2 (kepuasan 

kerja) memiliki nilai Heretroit-Monotrait Ratio 0.866 < 0.90, artinya validitas 

diskriminan baik (konstruk adalah unik); 2) Variabel X1 (motivasi kerja) terhadap 

Y (kinerja) niali Heretroit-Monotrait Ratio 0.764 < 0.90, artinya validitas 

diskriminan baik (konstruk adalah unik); 3) dan variabel X2 (kepuasan kerja) 

terhadap Y (kinerja) nilai Heretroit-Monotrait Ratio 0.690 < 0.90, artinya 

validitas diskriminan baik (konstruk adalah unik). 

 

4.2.2 Analisis Model Struktural/Structural Model Analysis (Inner 

Model) 

Analisis model strukturral/structural model analysis (inner model 

)menggunakan 5 pengujian, yaitu: 1) R-square; 2) F-square ; 3) Analisis Jalur 
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terdiri dari:  (a) Pengaruh Langsung, (b) Pengaruh Tidak Langsung, (c) Total 

Efek. Berikut ini hasil pengujiannya: 

1) R-square 

Menurut (Juliandi, 2018)r-square adalah ukuran proporsi variasi nilai 

variabel yang dipengaruhi (endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang 

mempengaruhinya (eksogen). Ini berguna untuk memprediksi apakah model baik 

atau buruk. Kriteria dari R-square adalah : 1) Jika nilai 𝑅2 (adjusted) = 0.75 → 

maka model adalah substansial (kuat); 2) Jika nilai 𝑅2 (adjusted) = 0.50 → maka 

model adalah moderate (sedang); 3) Jika nilai 𝑅2 (adjusted) = 0.25 → maka 

model adalah lemah (buruk). 

Tabel 4.9 R-square 

 R-Square R-Square Adjusted 

X2 0.508 0.501 

Y 0.475 0.461 

 

Kesimpulan dari pengujian R-square pada tabel 4.9 adalah sebagai berikut: 

1) R-square Adjusted Model Jalur I = 0.501 artinya kemampuan variabel X1 

(motivasi kerja) dalam menjelaskan X2 (kepuasan kerja) adalah sebesar 50.1% 

dengan demikian model tergolong moderat (tidak buruk/sedang); 2) R-square 

Adjusted Model Jalur II = 0.461 artinya kemampuan variabel X1(motivasi kerja) 

dan X2 (kepuasan kerja) dalam menjelaskan Y (kinerja) adalah sebesar 46.1% 

dengan demikian model tergolong lemah (buruk). 

 

2) F-Square 

Pengukuran f-square atau𝑓2 effect size adalah ukuran yang digunakan untuk 

menilai dampak relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap 

variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran 𝑓2 (f-square) disebut juga efek 
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perubahan𝑅2. Artinya perubahan nilai 𝑅2 saat variabel eksogen tertentu 

dihilangkan dari model, akan dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah 

variabel yang dihilangkan dapat memiliki dampak substantif pada konstruk 

endogen (Juliandi, 2018).  

Kriteria F-square adalah sebagai berikut :1) Jika nilai 𝑓2= 0.02 → efek 

yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen; 2) Jika nilai 𝑓2= 0.15 → efek 

yang sedang atau moderat dari variabel eksogen terhadap endogen; 3) Jika nilai 

𝑓2= 0.35 → efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen. 

Tabel 4.10 F-square 

 X1 X2 Y 

X1  1.032 0.213 

X2   0.065 

Y    

 

Kesimpulan nilai  f-square dapat dilihat pada tabel 4.11 adalah sebagai 

berikut : 1) Variabel X1(motivasi kerja) terhadap X2 (kepuasan kerja) memiliki 

nilai𝑓2 = 1.032 maka efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen; 2) 

variabel X1 (motivasi kerja) terhadap Y (kinerja) memiliki nilai 𝑓2 = 0.213 maka 

efek yang sedang atau moderat dari variabel eksogen terhadap endogen; 3) 

variabel X2 (kepuasan kerja) terhadap Y (kinerja) memiliki nilai 𝑓2= 0.065 maka 

efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen. 

 

3) Analisis Jalur (Path Analysis) 

Analisisjalur mengandung 3 sub analisis, antara lain : (a) pengaruhlangsung; 

(b) pengaruh tidak langsung; dan (c) total efek. Berikut ini hasil pengujiannya:   
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a. Pengaruh Langsung (Direct Effects) 

Pengujian pengaruh langsung bertujuan untuk menguji hipotesis pengaruh 

X1 (Motivasi Kerja) terhadap X2 (Kepuasan Kerja); pengaruh X1 (Motivasi 

Kerja) terhadap Y (Kinerja); dan pengaruh X2 (Kepuasan Kerja) terhadap Y 

(Kinerja). Kriteria untuk pengujian hipotesis pengaruh langsung adalah: 

1) Koefisien jalur (path coefficient): (a) jika nilai koefisien jalur adalah positif, 

maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika 

nilai-nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga 

meningkat/naik; (b) jika nilai koefisien jalur adalah negatif, maka pengaruh 

suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawanan arah, jika nilai-nilai 

suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan 

menurun/rendah. 

2) Nilai probabilitas/signifikansi (P-Values): (a) jika nilai P-Values < 0.05 

maka signifikan; (b) jika nilai P-Values > 0.05 maka tidak signifikan 

(Juliandi, 2018). 

Tabel 4.11 Pengaruh Langsung (Direct Effects) 

 Original Sample P-Values 

X1→X2 0.713 0.000 

X1→Y 0.477 0.000 

X2→Y 0.263 0.034 

 

 

Koefisien jalur (path coefficient) dalam tabel 4.11 memperlihatkan bahwa 

seluruh nilai koefisien jalur adalah positif (dilihat pada original sample), antara 

lain : (1) X1 terhadap X2: koefisien jalur = 0.713 dan P-Values 0.000 (<0.05), 

artinya pengaruh X1 (motivasi kerja) terhadap X2 (kepuasan kerja) adalah positif 

dan signifikan; (2) X1 terhadap Y: koefisien jalur = 0.477 dan P-Values 0.000 
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(<0.05), artinya pengaruh X1 (motivasi kerja) terhadap Y (kinerja) adalah positif 

dan signifikan; (3) X2 terhadap Y : koefisien jalur = 0.263 dan P-Values 0.034 

(<0.05), artinya pengaruh X2 (kepuasan kerja) terhadap Y (kinerja) adalah positif 

dan signifikan. 

 

Gambar 4.1 Efek Mediasi 

Secara grafis, ringkasan dari hasil pengaruh langsung (direct effect) dapat 

dilihat pada gambar diatas. 

 

b. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh 

tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel 

yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel 

intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018). Kriteria menentukan pengaruh 

tidak langsung adalah : 1) Jika nilai P-Values < 0.05 maka signifikan, artinya 

variabel mediator (X2/kepuasan kerja), memediasi pengaruh variabel eksogen 

(X1/motivasi kerja) terhadap variabel endogen (Y/kinerja). Dengan kata lain, 
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pengaruhnya adalah tidak langsung; 2) Jika nilai P-Values > 0.05 maka tidak 

signifikan, artinya variabel mediator (X2/kepuasan kerja) memediasi pengaruh 

suatu variabel eksogen (X1/motivasi kerja) terhadap suatu variabel endogen 

(Y/kinerja). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung. 

 

Tabel 4.12 Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

 Original Sample P-Values 

X1→X2→Y 0.188 0.043 

 

Dengan demikian, dapat disimpulkan nilai pengaruh tidak langsung yang 

terlihat pada tabel 4.12 pengaruh tidak langsung X1→X2→Y adalah 0.188 

dengan P-Values 0.043 <  0.05 (signifikan), maka X2 (kepuasan kerja) memediasi 

pengaruh X1 (motivasi kerja) terhadap Y (kinerja). 

 

c. Total Efek (Total Effect) 

Total efek (total effect) merupakan total dari pengaruh langsung 

(directeffect) dan pengaruh tidak langsung (inderect effect) (Juliandi, 2018). 

Tabel 4.13 Total Efek 

 Original Sample P-Values 

X1→X2 0.713 0.000 

X1→Y 0.664 0.000 

X2→Y 0.263 0.034 

 

Kesimpulan dari nilai total efek pada tabel 4.13 adalah sebagai berikut: 1) 

Total efek untuk hubungan X1 (motivasi kerja) dan X2 (kepuasan kerja) adalah 

sebesar 0.713; 2) total efek untuk hubungan X1 (motivasi kerja) dan Y (kinerja) 

adalah 0.664; 3) total efek untuk hubungan X2 (kepuasan kerja) dan Y (kinerja) 

adalah sebesar 0.263. 
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4.3 Diskusi Temuan Penelitian 

4.3.1Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian membuktikan bahwa terdapat pengaruh motivasi kerja 

terhadap kepuasan kerja karyawan adalah positif dan signifikan dengan hasil yang 

diperoleh koefisien jalur = 0.713 dan P-Values 0.000 (<0.05). Hal ini berarti 

bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT Herfinta Farm And Plantation Medan.  

Semakin baik pemberian motivasi kerja maka semakin tinggi pula kepuasan 

kerja karyawan PT Herfinta Farm And Plantation Medan. Demikian pula 

sebaliknya, apabila pemberian motivasi kerja tidak dilakukan maka akan 

menimbulkan ketidakpuasan karyawan. Hal ini relevan dengan memahami apa 

yang menjadi motivasi karyawan, akan sangat membantu meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan dan mengembangkan prestasi kerja atau kinerja karyawan 

(Mamik, 2015). 

Hal ini juga dapat dibuktikan pada hasil hipotesis penulis bahwa motivasi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada pengujian hipotesis diatas. Hasil 

penelitian tersebut juga diperkuat dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Pariyanti et al., 2019); (Hanafi & Yohana, 2017); (Rizkayani, 2017); 

(Garaika, 2020); (Meidita, 2019); (Rasyid & Tanjung, 2020) menunjukkan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan.  
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4.3.2Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Hasil penelitian membuktikan bahwa terdapat pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja adalah positif dan signifikan dengan hasil yang diperoleh 

koefisien jalur = 0.477 dan P-Values 0.000 (< 0.05). Hal ini berarti bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT 

Herfinta Farm And Plantation Medan.  

Karyawan yang mempunyai motivasi tinggi akan mencapai kinerja tinggi, 

dan sebaliknya jika karyawan mempunyai kinerja yang rendah disebabkan oleh 

motivasi yang rendah. Titik temu hubungan motivasi dan kinerja adalah bahwa 

motivasi yang tinggi akan berdampak pada tingginya hasil kerja mereka dan 

terdorong untuk melakukan usaha lebih untuk tercapainya produktivitas kerja. 

Ketika kondisi tersebut tidak tercapai, maka akan terjadi penurunan produktifitas 

kerja karyawan (Rosmaini & Tanjung, 2019). 

Hal ini juga dapat dibuktikan pada hasil hipotesis penulis bahwa motivasi 

kerja berpengaruh terhadap kinerja pada pengujian hipotesis diatas. Hasil 

penelitian tersebut juga diperkuat dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Astuti & Lesmana, 2018); (Jufrizen, Farisi, Azhar, & Daulay, 2020); (Farisi, 

Irnawati, & Fahmi, 2020); (Ainanur & Tirtayasa, 2018); (Garaika, 2020); 

(Wahyudi & Tupti, 2019) menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

4.3.3Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Hasil penelitian membuktikan bahwa terdapat pengaruh kepuasan kerja 

terhadap kinerja adalah positif dan signifikan dengan hasil yang diperoleh 

koefisien jalur = 0.263 dan P-Values 0.034 (< 0.05). Hal ini berarti bahwa 
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kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT 

Herfinta Farm And Plantation Medan.  

Peningkatan kepuasan kerja merupakan salah satu tanda bahwa perusahaan 

telah mampu mengelola karyawan di dalam perusahaan dengan baik. Karyawan 

yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan mampu bekerja dengan 

baik tanpa adanya beban atau tekanan. Karyawan yang merasa puas baik dengan 

lingkungan kerja, sikap atasan maupun dengan sistem kompensasi yang 

diterapkan perusahaan, karyawan akan berusaha bekerja dengan maksimal dan 

meningkatkan kinerjanya serta berusaha untuk berprestasi (Jufrizen, 2016). 

Hal ini juga dapat dibuktikan pada hasil hipotesis penulis bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh terhadap kinerja pada pengujian hipotesis diatas. Hasil 

penelitian tersebut juga diperkuat dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Rosmaini & Tanjung, 2019); (Jufrizen, Gultom, Sitorus, Sari, & Nasution, 

2018); (Adhan et al., 2020); (Arda, 2017); (Hermawan, 2019) membuktikan 

bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

4.3.4 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Dimediasi 

Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian membuktikan bahwa kepuasan kerja merupakan variabel 

intervening dengan hasil yang diperoleh adalah 0.188 dengan P-Values 0.043 < 

0.05 (signifikan), maka kepuasan kerjadapat memediasi pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja. Dengan demikian kepuasan kerja berperan sebagai variabel 

intervening. Berarti bahwa tinggi rendahnya motivasi kerja yang diberikan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan PT 
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Herfinta Farm And Plantation Medan terhadap motivasi kerja yang diberikan 

untuk meningkatkan kinerja. 

Hasil penelitian ini juga diperkuat dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh (Hanafi & Yohana, 2017); (Murti & Srimulyani, 2013); (Lusri & 

Siagian, 2017); (Pariyanti et al., 2019) menunjukan kepuasan kerja memediasi 

hubungan antara motivasi terhadap kinerja karyawan berpengaruh signifikan. 
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BAB 5  

PENUTUP 

 
5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil penelitian, maka dapat ditarik 

beberapa kesimpulan sebagai berikut : 

1. Ada pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada PT Herfinta Farm And Plantation Medan. 

2. Ada pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT Herfinta Farm And Plantation Medan. 

3. Ada pengaruh yang positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT Herfinta Farm And Plantation Medan. 

4. Kepuasan kerja merupakan variabel intervening atau dengan kata lain 

pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja dimediasi oleh kepuasan kerja 

karyawan pada PT Herfinta Farm And Plantation Medan. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkanhasil penelitian dan kesimpulan yang yang diperoleh maka 

saran yang dapat diberikan adalah sebagai berikut :  

1. Bagi PT Herfinta Farm And Plantation Medan, disarankan untuk dapat 

mempertahankan pemberian motivasi kerja yang baik terhadap para 

karyawan agar kinerja karyawan lebih meningkat dan merasa puas atas 

perhatian yang diberikan perusahaan kepada karyawan. 
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2. Untuk mendukung hasil penelitian ini disarankan kepada peneliti-peneliti 

selanjutnya untuk dapat menambahkan variabel-variabel lain yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan agar hasil penelitian dapat lebih lengkap. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan pada pengalaman langsung penulis dalam proses penelitian ini, 

ada beberapa  keterbatasan yang dialami, beberapa keterbatasan dalam penelitian 

ini antara lain yaitu : 

1. Jumlah responden yang hanya 77 orang, tentunya masih kurang untuk 

menggambarkan keadaan yang sesungguhnya. 

2. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden 

melalui kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang 

sebenarnya, hal ini terjadi karena perbedaan pemikiran, anggapan dan 

pemahaman yang berbeda setiap responden, juga faktor lain seperti faktor 

kejujuran dalam pengisian pendapat responden dalam kuesionernya.  
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LAMPIRAN 1 

Kuesioner Penelitian 

 
Pengaruh Motivasi Keja Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Kepuasan 

Kerja Pada PT Herfinta Farm And Plantation Medan 

 

Bersama ini saya memohon kepada Bapak/ibu untuk mengisi kuesioner 

penelitian ini. Informasi yang Anda berikan merupakan bantuan yang sangat 

berarti dalam menyelesaikan penelitian ini. 

1. Petunjuk Pengisian 

1) Kuesioner ini semata-mata untuk keperluan akademis penelitian. 

2) Berilah tanda centang(√) pada profil responen. 

3) Baca dan jawablah semua pernyataan secara teliti. 

4) Berilah tanda centang(√) pada pilihan yang telah disediakan. 

2. Profil Koresponden 

1) Jenis Kelamin 

a. Laki-laki 

b. Perempuan 

2) Usia 

a. 21-30 tahun 

b. 31-40 tahun 

c. 41-50 tahun 

d. Lebih dari 50 tahun 

3) Pendidikan 

a. SLTA 

b. Diploma 

c. S-1 

d. S-2 

3. Kriteria Penilaian 

Berilah respon terhadap pernyataan dalam tabel dengan memberikan tanda 

centang (√) pada kolom yang sesuai dengan persepsi saudara/i mengenai 

pernyataan tersebut. Skala respon adalah sebagai berikut : 



80 
 

 
 

Kriteria Keterangan Skor 

1 Sangat Setuju (SS) 5 

2 Setuju (S) 4 

3 Kurang Setuju (KS) 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

KINERJA (Y) 

Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

1. Saya selalu mengerjakan pekerjaan dengan 

teliti 

     

2. Saya memiliki pemahaman dan 

keterampilan yang baik dalam 

melaksanakan pekerjaan  

     

3. Pekerjaan yang saya lakukan selalu 

mencapai target yang ditentukan 

     

4. Saya hadir tepat waktu dikantor sesuai 

dengan jam yang telah ditetapkan 

     

5. Saya tepat waktu dalam menyelesaikan 

pekerjaan 

     

6. Saya mampu menggunakan fasilitas 

dengan baik ditempat kerja seperti 

internet, PC dan lainnya sebagai 

penunjang pekerjaan 

     

7. Saya selalu melakukan pekerjaan dengan 

baik dan sungguh-sungguh walau tidak 

adanya pengawasan dari atasan 

     

8. Saya memiliki rekan kerja yang bisa 

membantu pekerjaan saya 
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MOTIVASI KERJA (X1) 

Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

1. Kompensasi yang saya terima sesuai 

dengan pekerjaan yang dilakukan 

     

2. Gaji yang diberikan telah mampu 

memenuhi kebutuhan hidup saya  

     

3. Saya merasa aman dan nyaman terhadap 

kondisi lingkungan kerja 

     

4. Saya mendapat jaminan kesehatan dan 

jaminan hari tua 

     

5. Saya berusaha bekerja keras untuk 

mencapai prestasi terbaik dalam bekerja 

     

6. Saya diberi insentif atas prestasi kerja 

yang diraih 

     

7. Dengan adanya pujian dari atasan maka 

saya termotivasi untuk bekerja lebih rajin 

     

8. Saya mampu menggunakan potensi diri      

 

  



82 
 

 
 

KEPUASAN KERJA (X2) 

Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

1. Saya sudah merasa puas dengan pekerjaan 

yang dijalani saat ini 

     

2. Pekerjaan saya memberikan saya peluang 

untuk mempersiapkan kemajuan saya 

dimasa yang akan datang 

     

3. Gaji yang saya terima saat ini sudah 

memuaskan, sesuai dengan beban kerja 

dan tanggung jawab yang saya miliki    

     

4. Besar tunjangan dan jenis tunjangan yang 

diterima sudah sesuai 

     

5. Setiap karyawan diperusahaan ini 

diberikan kesempatan yang sama untuk 

mendapatkan promosi 

     

6. Keadilan kebijakan promosi karyawan 

sudah diterapkan dengan baik di 

perusahaan ini 

     

7. Komunikasi antara pimpinan dan 

karyawan terjalin dengan baik dalam 

menyelesaikan masalah-masalah pekerjaan 

     

8. Hubungan antara rekan kerja terjalin 

dengan baik 
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LAMPIRAN 2 

 

Nilai Kuesioner Variabel Motivasi Kerja (X1) 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 Total 

4 4 4 2 4 4 5 4 31 

3 4 5 5 5 5 4 4 35 

4 5 5 4 4 3 3 3 31 

5 4 5 5 5 5 5 5 39 

5 4 3 4 5 5 4 3 33 

4 3 4 4 5 4 4 5 33 

3 3 3 4 3 4 3 4 27 

5 4 3 4 5 5 4 3 33 

5 4 4 5 5 4 4 5 36 

4 5 3 4 3 3 4 4 30 

2 1 3 2 4 2 3 4 21 

3 4 4 3 5 5 5 4 33 

3 3 4 2 3 3 4 4 26 

3 3 4 5 5 5 4 4 33 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

3 3 4 1 3 3 3 4 24 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

3 3 4 3 4 4 3 4 28 

3 4 3 5 5 5 4 5 34 

5 4 4 4 5 4 4 5 35 

3 3 4 5 5 5 5 4 34 

4 4 5 4 4 4 4 5 34 

4 4 4 4 5 4 3 4 32 

2 2 3 5 3 4 3 3 25 

5 5 5 3 5 4 5 5 37 

4 4 5 5 5 5 5 5 38 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

5 4 4 4 3 5 5 4 34 

5 4 5 5 4 5 4 5 37 

5 5 5 5 4 5 5 4 38 

5 4 4 4 5 5 5 4 36 

4 4 5 4 5 4 4 4 34 

3 3 3 3 3 3 3 3 24 

4 4 3 4 3 4 3 3 28 

5 5 4 5 4 5 4 4 36 

3 2 3 5 5 4 3 3 28 

4 5 5 4 5 4 4 5 36 

4 4 5 5 4 4 4 4 34 
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3 2 3 4 4 3 4 4 27 

3 3 4 5 5 4 4 5 33 

4 4 3 5 4 4 4 4 32 

4 4 4 4 4 5 4 3 32 

5 3 3 3 3 2 4 4 27 

5 3 4 3 4 3 4 5 31 

4 3 3 4 4 3 4 3 28 

4 3 4 5 4 4 4 4 32 

3 3 5 4 4 4 5 4 32 

3 3 5 5 3 4 4 4 31 

4 4 3 5 4 3 4 4 31 

5 4 4 5 5 4 3 5 35 

4 4 5 5 5 4 5 5 37 

4 4 5 5 4 3 4 3 32 

3 2 5 3 4 4 4 3 28 

4 4 4 5 5 4 5 4 35 

4 2 5 4 4 3 4 3 29 

5 4 4 4 5 4 5 4 35 

4 5 4 5 5 4 4 4 35 

4 4 5 5 5 5 3 4 35 

4 3 4 4 4 4 4 4 31 

2 3 5 5 4 4 4 3 30 

3 4 3 3 3 3 5 3 27 

4 3 5 5 2 3 2 2 26 

4 3 4 4 5 4 4 3 31 

4 4 3 4 4 4 5 4 32 

4 4 4 5 5 3 4 4 33 

3 4 5 4 4 4 4 5 33 

3 4 5 5 5 3 4 4 33 

5 4 4 4 4 3 5 4 33 

5 3 4 4 4 4 5 4 33 

3 3 5 5 5 3 5 3 32 

4 3 3 5 5 5 4 5 34 

4 5 5 5 4 5 4 4 36 

4 3 5 5 4 4 4 4 33 

4 3 5 4 5 5 4 4 34 

5 4 5 4 5 5 4 4 36 

4 4 4 5 5 3 3 4 32 

4 4 5 5 5 4 4 4 35 
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LAMPIRAN 3 

 

Nilai Kuesioner Variabel Kepuasan Kerja (X2) 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 Total 

5 5 4 4 5 5 3 3 34 

3 5 4 4 3 3 5 5 32 

4 4 5 4 4 3 4 4 32 

3 3 3 4 5 3 5 5 31 

3 4 4 3 5 5 3 3 30 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

5 4 3 3 3 4 4 5 31 

3 4 4 3 5 5 3 3 30 

4 4 4 5 4 4 4 4 33 

4 3 3 4 5 5 4 4 32 

2 3 2 2 2 2 1 2 16 

3 4 4 4 4 3 4 5 31 

3 4 4 3 4 4 4 4 30 

3 4 5 4 4 3 4 4 31 

3 5 3 3 5 5 5 5 34 

3 3 3 3 4 3 3 4 26 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

3 3 3 3 4 4 4 4 28 

4 4 4 4 3 3 3 5 30 

4 5 3 3 4 4 4 4 31 

5 4 4 4 5 4 5 4 35 

5 5 4 4 3 3 5 4 33 

3 4 3 3 4 4 4 4 29 

1 2 1 2 2 2 2 3 15 

4 5 4 4 4 4 4 5 34 

5 5 5 4 5 5 5 5 39 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

4 4 4 5 5 5 4 5 36 

4 5 4 5 4 5 4 5 36 

4 5 4 4 5 5 5 5 37 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

4 4 5 3 4 3 3 4 30 

3 3 3 3 3 3 3 3 24 

3 3 4 3 4 4 4 4 29 

3 4 4 4 3 4 4 4 30 

4 3 1 2 4 4 3 3 24 

5 5 4 5 5 5 4 4 37 

4 3 3 3 3 4 4 4 28 
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2 4 4 4 5 4 3 4 30 

4 3 4 3 3 4 3 3 27 

3 2 3 3 4 5 3 4 27 

4 3 3 4 5 3 3 3 28 

4 4 3 3 4 4 4 4 30 

3 5 4 3 3 4 4 5 31 

3 3 4 4 3 4 4 4 29 

3 3 3 3 4 4 5 5 30 

3 3 3 4 4 4 4 3 28 

4 5 3 3 4 2 5 5 31 

3 3 4 4 3 3 4 3 27 

4 4 3 4 3 5 3 5 31 

4 4 3 3 4 4 4 3 29 

3 5 4 3 4 4 4 4 31 

3 5 3 3 4 4 5 3 30 

4 5 4 4 3 4 4 3 31 

4 5 3 5 4 5 5 4 35 

5 5 4 3 3 4 4 4 32 

5 3 4 4 4 4 5 3 32 

4 5 5 4 5 5 5 4 37 

4 5 5 5 4 4 5 5 37 

3 5 3 3 4 5 4 5 32 

4 4 3 3 5 5 3 3 30 

3 3 3 4 3 3 4 5 28 

3 4 4 4 4 5 5 4 33 

4 5 3 5 4 4 4 4 33 

4 4 4 3 5 5 5 5 35 

3 5 4 4 4 4 4 4 32 

4 5 4 3 5 4 4 5 34 

4 5 4 4 3 2 4 4 30 

4 4 4 3 4 4 4 4 31 

4 4 3 4 4 4 4 3 30 

4 4 4 4 3 3 4 5 31 

3 4 4 5 5 5 5 4 35 

4 4 4 5 3 4 4 4 32 

5 4 5 4 5 5 4 5 37 

5 4 4 4 5 5 5 4 36 

4 5 4 4 5 4 4 4 34 

4 4 4 4 5 4 4 4 33 
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LAMPIRAN 4 

 

Nilai Kuesioner Variabel Kinerja (Y) 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 Total 

5 4 3 5 4 5 5 4 35 

5 5 4 5 5 5 4 3 36 

4 5 3 4 5 4 5 5 35 

5 4 4 5 4 5 5 5 37 

4 5 3 5 4 4 4 3 32 

4 4 4 5 5 5 4 4 35 

5 4 4 4 4 4 4 3 32 

4 5 3 5 4 4 4 3 32 

4 5 5 5 4 5 4 4 36 

4 4 4 5 4 3 3 4 31 

2 2 2 3 3 3 4 3 22 

5 4 4 5 4 4 4 3 33 

4 5 4 5 5 5 4 4 36 

5 5 5 5 5 4 5 4 38 

5 5 3 5 3 4 5 5 35 

5 4 4 5 4 4 4 4 34 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

4 4 4 4 5 4 4 3 32 

3 4 4 5 4 5 4 5 34 

4 5 4 3 4 4 5 4 33 

3 5 4 5 5 4 4 5 35 

4 5 3 4 3 4 3 4 30 

4 4 4 5 4 4 4 4 33 

3 4 4 4 3 5 3 2 28 

4 4 5 5 5 5 4 5 37 

4 4 4 5 5 5 5 4 36 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

5 5 5 5 4 5 4 4 37 

5 4 5 4 5 4 5 4 36 

5 5 4 5 5 5 5 5 39 

4 5 5 4 4 4 5 5 36 

5 5 5 3 4 4 4 4 34 

3 4 3 3 3 3 3 3 25 

3 3 3 3 3 4 4 4 27 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

3 4 4 5 5 5 4 1 31 

5 5 5 4 4 5 5 4 37 

3 3 3 5 5 5 4 4 32 
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3 3 3 4 3 3 3 2 24 

4 3 3 4 3 4 3 4 28 

4 4 3 4 3 3 2 2 25 

3 4 5 4 3 3 3 3 28 

3 2 3 5 3 3 4 4 27 

3 4 4 3 3 5 4 5 31 

3 3 2 4 4 4 4 4 28 

3 4 3 4 5 4 4 4 31 

4 4 4 5 3 4 4 4 32 

4 4 3 4 4 4 4 2 29 

3 3 3 3 2 3 3 3 23 

3 3 3 3 3 2 3 4 24 

4 4 3 4 4 3 4 3 29 

3 2 3 4 2 3 3 4 24 

4 3 4 4 3 4 4 3 29 

4 4 3 5 3 4 4 3 30 

4 4 2 4 4 4 5 4 31 

4 3 4 5 3 5 4 5 33 

4 5 4 4 4 4 4 3 32 

4 4 3 4 3 5 5 3 31 

4 5 4 3 2 3 3 3 27 

4 2 2 4 2 4 3 4 25 

3 4 4 4 3 2 3 3 26 

4 4 3 4 4 3 3 5 30 

5 4 3 4 3 5 4 2 30 

4 4 3 5 3 4 4 4 31 

4 4 3 4 3 3 4 4 29 

5 4 4 5 3 4 3 4 32 

4 4 3 5 3 4 5 4 32 

4 4 3 5 5 5 5 4 35 

5 5 4 5 4 4 4 3 34 

2 3 3 5 3 4 4 4 28 

4 5 3 3 3 4 4 3 29 

4 4 4 5 3 5 4 5 34 

4 3 4 5 4 4 4 3 31 

3 4 4 5 4 4 4 4 32 

4 5 3 4 3 4 5 5 33 

5 5 3 5 3 4 4 3 32 

4 4 4 4 3 5 4 4 32 
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LAMPIRAN 5 

ANALISIS DATA 

 

Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer Model) 

1. Reliabilitas dan Validitas Konstruk 

Composite Reliability 

 Composite  Reliability 

X1 0.827 

X2 0.865 

Y 0.851 

 

2. Diskriminan Validitas 

Nilai Validitas Diskriminan 

 X1 X2 Y 

X1.1 0.646 0.508 0.417 

X1.2 0.731 0.535 0.488 

X1.3 0.537 0.504 0.435 

X1.4 0.423 0.238 0.048 

X1.5 0.626 0.361 0.328 

X1.6 0.679 0.435 0.534 

X1.7 0.616 0.454 0.387 

X1.8 0.613 0.357 0.412 

X2.1 0.512 0.676 0.417 

X2.2 0.483 0.688 0.401 

X2.3 0.532 0.737 0.451 

X2.4 0.506 0.710 0.439 

X2.5 0.423 0.606 0.407 

X2.6 0.396 0.570 0.207 

X2.7 0.531 0.747 0.446 

X2.8 0.408 0.596 0.410 

Y.1 0.475 0.478 0.693 

Y.2 0.448 0.429 0.675 

Y.3 0.426 0.322 0.617 

Y.4 0.321 0.255 0.544 

Y.5 0.268 0.202 0.658 

Y.6 0.398 0.279 0.694 

Y.7 0.485 0.494 0.737 

Y.8 0.485 0.476 0.528 
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Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) 

 Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) 

X1 X2 Y 

X1    

X2 0.866   

Y 0.764 0.690  

 

  



91 
 

 
 

LAMPIRAN 6 

Analisis Model Struktural/Structural Model Analysis (Inner Model) 

1. R-square 

R-square 

 R-Square R-Square Adjusted 

X2 0.508 0.501 

Y 0.475 0.461 

 

 

2. F-square 

F-square 

 X1 X2 Y 

X1  1.032 0.213 

X2   0.065 

Y    

 

3. Analisis Jalur 

a. Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

 

Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

 

 Original Sample P-Values 

X1→X2 0.713 0.000 

X1→Y 0.477 0.000 

X2→Y 0.263 0.034 
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b. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

 

 

Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

 

 Original Sample P-Values 

X1→X2→Y 0.188 0.043 

 

 

c. Total Efek (Total Effect) 
 
 

Total Efek (Total Effect) 
 

 Original Sample P-Values 

X1→X2 0.713 0.000 

X1→Y 0.664 0.000 

X2→Y 0.263 0.034 
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