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ABSTRAK

PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN KEPUASAN KERJA
TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA DINAS KOMUNIKASI
DAN INFORMATIKA PROVINSI
SUMATERA UTARA

Abdul Kadir Jailani
Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi Dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Email : abdulkadirjailani@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini
menggunakan metode teori Manajemen Sumber Daya Manusia yang berkaitan
dengan motivasi kerja, kepuasan kerja, dan kinerja. Pendekatan penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini adalah asosiatif kausal dan kuantitatif. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap Dinas Komunikasi Dan
Informatika Provinsi Sumatera Utara, berjumlah 77 pegawai. Jumlah sampel yang
digunakan dalam penelitian ini berjumlah 77 pegawai dengan menggunakan
metode sampel jenuh. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
primer, yaitu dengan membagikan kuesioner dan wawancara. Skala pengukuran
yang digunakan adalah skala likert. Teknik analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini menggunakan Uji Asumsi Klasik, Regresi Linier Berganda, Uji t
(Uji Parsial), Uji F (Uji Simultan), dan Koefisien Determinasi dengan bantuan
software Statistic SPSS 25. Berdasarkan hasil pengujian secara individual
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai t nitung Sebesar 2,345. Jika
dibandingkan dengan nilai t tahet maka dihasilkan t nitung 2,345 > t tabert 1,992, maka
dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja secara parsial berpengaruh terhadap
kinerja pegawai. Berdasarkan hasil pengujian secara individual kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai t niung Sebesar 2,089. Jika dibandingkan
dengan nilai t e Maka dihasilkan t hiung 2,089 > t taper 1,992, maka dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Berdasarkan hasil uji simultan bahwa nilai F el adalah sebesar 3,12.
Jika dibandingkan nilai F niung dengan F wper maka dihasilkan 12,268 > 3,12,
sehingga disimpulkan bahwa motivasi kerja dan kepuasan kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi Dan
Informatika Provinsi Sumatera Utara.

Kata Kunci : Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Pegawai
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ABSTRACT

THE EFFECT OF JOB MOTIVATION AND JOB SATISFACTION
ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT THE COMMUNICATION
AND INFORMATION DEPARTMENT OF NORTH
SUMATERA PROVINCE

Abdul Kadir Jailani
Management Study Program, Faculty of Economics and Business
Muhammadiyah University of North Sumatra
Email : abdulkadirjailani@gmail.com

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of work
motivation and job satisfaction on employee performance. This study uses the
method of Human Resource Management theory related to work motivation, job
satisfaction, and performance. The research approach used in this study is causal
associative and quantitative. The population in this study were all permanent
employees of the Department of Communication and Information of North
Sumatra Province, totaling 77 employees. The number of samples used in this
study amounted to 77 employees using the saturated sample method. The data
used in this study is primary data, namely by distributing questionnaires and
interviews. The measurement scale used is the Likert scale. The data analysis
technique used in this study uses the Classical Assumption Test, Multiple Linear
Regression, t-test (Partial Test), F-Test (Simultaneous Test), and Coefficient of
Determination with the help of SPSS 25 Statistic software. Based on the results of
individual tests, work motivation on performance employees obtained t value of
2,345. When compared with the t table value, the resulting t count is 2,345 >t
table 1,992, it can be concluded that work motivation partially affects employee
performance. Based on the results of individual tests of job satisfaction on
employee performance, the t-count value is 2.089. When compared with the t
table value, the resulting t count is 2,089 > t table 1,992, it can be concluded that
job satisfaction partially affects employee performance. Based on the results of
the simultaneous test that the value of the F table is 3.12. When compared with
the calculated F value with the F table, the result is 12.268 > 3.12, so it can be
concluded that work motivation and job satisfaction simultaneously have a
significant effect on employee performance at the Communication and
Information Office of North Sumatra Province.

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

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Setiap instansi mempunyai tujuan untuk memperoleh kemajuan dan cita-
cita yang diharapkan. Sumber daya manusia mempunyai fungsi yang penting
dalam pencapaian kinerja pegawai yang baik. Oleh karena itu kinerja dari
pegawai perlu untuk ditingkatkan, mengingat sumber daya manusia yang
mampu mengatur maupun mengelola sumber daya yang lainnya.

Tercapainya tujuan instansi salah satunya sangat bergantung pada baik
buruknya kinerja pegawai. Untuk itu, pimpinan wajib memperhatikan
pegawai, mengarahkan serta memotivasi untuk meningkatkan kinerja pegawai.
Setiap instansi selalu mengharapkan pegawainya mempunyai kinerja yang
baik, karena dengan memiliki pegawai yang berkinerja baik akan memberikan
sumbangan yang optimal bagi instansi. Selain itu, dengan memiliki pegawai
yang berkinerja baik dapat meningkatkan kualitas kinerja bagi instansi.
Dengan kata lain kelangsungan suatu instansi sangat ditentukan oleh kinerja
pegawainya.

Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera Utara adalah
sebuah lembaga yang mempunyai tugas melaksanakan urusan pemerintahan
yang menjadi kewenagan daerah di bidang Komunikasi dan Informatika.

Berdasarkan hasil penelitian awal oleh peneliti dapat dikemukakan
kurangnya yang terjadi pada Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi

Sumatera Utara yaitu berkaitan dengan kinerja pegawai, seperti beberapa dari



pegawai terdapat kurangnya pengetahuan terhadap penggunaan komputer
dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga target pekerjaan pegawai tidak
tercapai dari yang telah ditetapkan dan kinerja pegawai menjadi kurang
maksimal. Hal ini didukung oleh teori yang dikemukakan oleh
(Mangkunegara, 2015:67) mendefinisikan kinerja adalah hasil kerja baik
secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas sesuai tanggungjawab yang diberikan.

Salah satu faktor yang dapat meningkatkan kinerja pegawai adalah
dengan cara memberikan motivasi kepada pegawai. Instansi harus dapat
memotivasi pegawainya dalam bekerja, mengingat pentingnya peran sumber
daya manusia dalam instansi itu sendiri. Instansi bukan saja mengharapkan
pegawai mampu, cakap, dan terampil, tetapi yang terpenting mereka mau
bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil yang maksimal.
Kemampuan dan kecakapan karyawan tidak ada artinya bagi instansi jika
mereka tidak mau bekerja dengan giat (Hasibuan, 2012:141).

Berdasarkan hasil penelitian awal oleh peneliti dapat dikemukakan
kurangnya yang terjadi pada Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi
Sumatera Utara yaitu berkaitan dengan motivasi kerja dalam internal instansi,
seperti kurangnya tantangan dalam pekerjaan sehingga mengakibatkan
rendahnya motivasi kerja dari pegawai. Dengan adanya tantangan dapat
mendorong pegawai untuk menjadi lebih berkualitas seperti berani dalam
bertindak, meningkatkan kepercayaan diri, dan dapat mempelajari suatu hal

yang baru. Salah satu contoh tantangan dalam pekerjaan yaitu adanya



persaingan antar pegawai. Persaingan merupakan suatu hal yang sangat
penting untuk dilakukan pegawai dalam mendorong kualitas kerja menjadi
lebih baik dan lebih bersemangat dalam menjalankan tugas. Hal ini didukung
oleh teori yang dikemukakan oleh (Hasibuan, 2012:141) motivasi adalah hal
yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia supaya
mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. Motivasi penting
ketika manager membagikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan
dengan baik dan terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan.

Selain motivasi Kkerja, suatu instansi juga harus memperhatikan tentang
kepuasan kerja pegawai. Ketika pegawai yang bekerja tidak merasakan
kenyamanan dan kurang dihargai, cenderung akan tidak mampu
mengembangkan segala potensi yang dimiliki, sehingga karyawan tidak dapat
fokus dan berkonsentrasi secara penuh terhadap pekerjaannya.

Kemudian berdasarkan observasi oleh peneliti dapat dikemukakan
kurangnya Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera Utara
berkaitan dengan kepuasan kerja seperti kurangnya kerjasama antara pegawai
dalam suatu pekerjaan sehingga pekerjaan yang dijalankan kurang maksimal.
Rekan kerja merupakan pegawai yang saling mendukung satu sama lain, baik
dalam dalam perkerjaan pribadi maupun dalam satu tim. Dukungan rekan
kerja, termasuk mentoring dari rekan kerja, keramahan dan pengaruh yang
positif, dapat dikaitkan dengan meningkatkan kepuasan kerja. Hal tersebut
terjadi karena rekan kerja merupakan sumber dukungan dan informasi yang

penting. Pengalaman komunikasi dengan rekan kerja sangat mempengaruhi



kinerja sehingga pegawai dapat memberikan kontribusi terhadap kualitas dan
kuantitas pekerjaannya (Shockley & Zalabak, 2006). Hal ini didukung teori
yang dikemukakan oleh (Hariandja, 2002) adalah ketika pekerjaan tidak hanya
sekedar melakukan pekerjaan, tetapi terkait juga dengan aspek lain seperti
melakukan komunikasi dengan rekan kerja maupun atasan dalam mengikuti
aturan-aturan dan lingkungan kerja tertentu yang seringkali tidak kondusif
atau kurang disukai.

Seorang pimpinan dalam sebuah organisasi dituntut untuk mengetahui
dan memenuhi akan kebutuhan pegawainya, seorang pimpinan juga harus
memperlakukan pegawainya dengan baik sehingga tercipta hubungan yang
harmonis antara pimpinan dan pegawai. Pada kenyataannya saat ini instansi
memiliki kelemahan yaitu kurangnya kepedulian pimpinan terhadap pegawai,
dengan adanya masalah ini maka hubungan antara pegawai dan atasan
menjadi kurang baik sehingga akan berakibat terhadap kinerja kerja pegawai.

Berdasarkan beberapa uraian dan fenomena diatas, penulis tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja dan
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Komunikasi Dan
Informatika Provinsi Sumatera Utara”.

1.2. Identifikasi Masalah

Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada Dinas Komunikasi Dan

Informatika Provinsi Sumatera Utara, penulis dapat mengidentifikasi beberapa

masalah sebagai berikut :



1. Kinerja dari pegawai kurang maksimal dan target pekerjaan pegawai tidak
tercapai dari yang telah ditetapkan
2. Kurangnya tantangan dalam pekerjaan disebabkan rendahnya kepercayaan
diri dan kurangnya kemauan dalam mempelajari suatu hal yang baru
3. Kurangnya kepuasan kerja pada rekan kerja disebabkan rendahnya
kerjasama antara pegawai dalam suatu pekerjaan sehingga pekerjaan yang
dijalankan kurang maksimal.
1.3. Batasan Masalah
Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada Dinas Komunikasi Dan
Informatika Provinsi Sumatera Utara, adapun batasan masalah dalam
penelitian ini adalah antara lain banyaknya faktor yang mempengaruhi Kinerja
pegawai dalam suatu perusahaan atau instansi, tetapi penulis hanya membatasi
pada masalah tertentu. Mengingat dan menyadari adanya keterbatasan waktu
dan pengetahuan, maka penulis hanya membatasi masalah tentang Motivasi
Kerja dalam internal dan Kepuasan Kerja pada Dinas Komunikasi Dan
Informatika Provinsi Sumatera Utara.
1.4. Rumusan Masalah
Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada Dinas Komunikasi Dan
Informatika Provinsi Sumatera Utara, rumusan masalah dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut :
a. Apakah ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas

Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera Utara?



b. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera Utara?

c. Apakah ada pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera
Utara?

1.5. Tujuan Penelitian

Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada Dinas Komunikasi Dan

Informatika Provinsi Sumatera Utara, adapun tujuan penelitian ini adalah

sebagai berikut :

a. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera Utara

b. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera Utara

c. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi
Sumatera Utara.

1.6. Manfaat Penelitian

Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada Dinas Komunikasi Dan

Informatika Provinsi Sumatera Utara, adapun manfaat penelitian ini adalah

sebagai berikut :

a. Manfaat Teoritis
Sebagai tambahan pengetahuan bagi penulis khususnya yang berkaitan

dengan pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja



pegawai pada Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera
Utara

Manfaat Praktis

Sebagai bahan masukan pada pihak perusahaan atau instansi dalam
mengevaluasi kinerja pegawai untuk masa kini dan masa yang akan datang
Manfaat Bagi Peneliti Selanjutnya

Sebagai salah satu acuan maupun referensi dalam melakukan penelitian

selanjutnya.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1. Landasan Teoritis
2.1.1. Kinerja
2.1.1.1. Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja organisasi akan sangat ditentukan oleh unsur pegawainya
karena itu dalam mengukur kinerja suatu organisasi sebaiknya diukur dalam
tampilan kerja dari pegawainya.

Menurut (Agus Dharma, 1991:105) dalam bukunya ‘“Manajemen
prestasi” kinerja pegawai adalah suatu yang dicapai oleh pegawai, prestasi
kerja yang diperhatikan oleh pegawai, kemampuan kerja berkaitan dengan
penggunaan peralatan kantor.

Kemudian (A A. Anwar Prabu Mangkunegara, 2005:9) dalam bukunya
“Evaluasi Kinerja SDM” mengatakan bahwa kinerja pegawai (prestasi kerja)
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Sedangkan pengertian Kkinerja pegawai menurut
Bambang Kusriyanto yang dikutip oleh (Pasolong, 2007:175) dalam bukunya
“Teori Administrasi Publik” kinerja pegawai adalah hasil kerja perseorangan
dalam suatu organisasi. Selanjutnya Stephen Robbins dalam (Pasolong,
2007:176), kinerja pegawai adalah hasil evaluasi terhadap pekerjaan yang
dilakukan oleh pegawai dibandingkan kriteria yang telah ditetapkan

sebelumnya.



Menurut (Moeheriono, 2012) kinerja atau performance merupakan
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan
atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi
yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi.

Berdasarkan pengertian Kinerja pegawai dari beberapa pendapat para
ahli di atas, maka dapat di simpulkan bahwa kinerja pegawai adalah erat
kaitannya dengan hasil pekerjaan seseorang dalam suatu organisasi, hasil
pekerjaan tersebut dapat menyangkut kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu.
Kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan dan keahlian
dalam bekerja, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh semangat kerja untuk
mewujudkan sasaran organisasi yang telah ditentukan.
2.1.1.2. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut (Anoraga, 2004:178) faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja pegawai adalah sebagai berikut:

1) Motivasi

Pimpinan organisasi perlu mengetahui motivasi kerja dari anggota
organisasi pegawai. Dengan mengetahui motivasi itu maka
pimpinan dapat mendorong pegawai bekerja lebih baik

2) Pendidikan

Pada umumnya seseorang mempunyai pendidikan lebih tinggi akan
mempunyai kinerja yang lebih baik, hal demikian ternyata
merupakan syarat yang penting dalam meningkatkan Kkinerja

pegawai. Tanpa bekal pendidikan, mustahil orang akan mudah



3)

4)

5)

6)
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dalam mempelajari hal-hal yang bersifat baru dalam cara atau suatu
sistem

Disiplin Kerja

Disiplin kerja adalah sikap kejiwaan seseorang atau kelompok yang
senantiasa berkehendak untuk mengikuti atau mematuhi segala
peraturan yang telah ditentukan. Disiplin kerja mempunyai
hubungan yang sangat erat dengan motivasi, kedisiplinan dengan
suatu latihan antara lain dengan bekerja menghargai waktu dan
biaya akan memberikan pengaruh positif terhadap kinerja pegawai
Keterampilan

Keterampilan banyak pengaruhnya terhadap Kkinerja pegawai.
Keterampilan pegawai dalam organisasi dapat ditingkatkan melalui
training, kursus-kursus dan lainnya

Budaya kerja

Sikap seseorang atau kelompok orang dalam membina hubungan
yang serasi, selaras, dan seimbang di dalam kelompok maupun
dengan kelompok lain. Budaya kerja sangat penting karena dengan
tercapainya hubungan seimbang antara perilaku dalam produksi
akan meningkatkan kinerja

Gizi dan Kesehatan

Daya tahan tubuh seseorang biasanya dipengaruhi oleh gizi dan
makanan yang didapat, hal ini mempengaruhi kesehatan pegawai,

dengan semua itu akan berpengaruh terhadap Kinerja pegawai



7)

8)

9)
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Tingkat Penghasilan

Penghasilan yang cukup berdasarkan prestasi kerja pegawai karena
semakin tinggi prestasi karyawan maka semakin besar penghasilan
yang diterima

Lingkungan Kerja dan Iklim Kerja

Lingkungan kerja dari pegawai termasuk hubungan kerja antara
pegawai, hubungan dengan pimpinan, suhu serta lingkungan
penerangan dan sebagainya. Hal ini sangat penting untuk
mendapatkan perhatian dari perusahaa karena sering pegawai
enggan bekerja, karena tidak ada kekompakkan dalam kelompok
kerja

Teknologi

Dengan adanya kemajuan teknologi yang meliputi peralatan yang
semakin otomatis dan canggih akan mendapat dukungan tingkat
produksi dan mempermudah manusia dalam melaksanakan

kegiatan

10) Sarana Produksi

Faktor — faktor produksi harus memadai dan saling mendukung

dalam proses produksi

11) Jaminan Sosial

Perhatian dan pelayanan perusahaan kepada setiap pegawai

menunjang kesehatan dan keselamatan. Dengan harapan agar
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pegawai semakin bergairah dan mempunyai semangat untuk

bekerja

12) Kepemimpinan

Dengan adanya kepemimpinan yang baik maka pegawai akan

berorganisasi dengan baik, dengan demikian kinerja akan tercapai

13) Kesempatan Berprestasi

Setiap orang dapat mengembangkan potensinya yang ada dalam
dirinya, dengan diberikan kesempatan berprestasi, maka pegawai

akan meningkatkan kinerja.

Menurut (Simajuntak, 2011) kinerja pegawai dipengaruhi 3 faktor

yaitu:

1)

2)

Faktor individu

Adalah kemampuan dan keterampilan dalam bekerja. Kompetensi
seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor yang dikelompokkan
dalam dua golongan yaitu kemampuan kerja dan keterampilan
kerja serta motivasi dan etos kerja

Faktor dukungan organisasi

Dalam melaksanakan tugasnya, pegawai memerlukan dukungan
organisasi tempat ia bekerja. Dukungan tersebut adalah dalam
bentuk pengorganisasian, penyediaan sarana dan prasarana kerja,
dan kenyamanan lingkungan kerja. Pengorganisasian Yyang

dimaksud adalah untuk memberi kejelasan bagi setiap orang



3)
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tentang sasaran yang harus dicapai dan apa yang harus dilakukan
untuk mencapai sasaran tersebut

Faktor dukungan manajemen

Kinerja setiap orang sangat tergantung pada kemampuan
manajerial para manajemen atau pemimpin, baik dengan
membangun sistem kerja dan hubungan industrial yang aman dan
harmonis, maupun dengan mengembangkan kompetensi pekerja,
demikian juga dengan menumbuhkan motivasi seluruh pegawai

untuk bekerja secara optimal.

2.1.1.3. Indikator Kinerja

Menurut (Sugiono, 2018) ada beberapa indikator dalam kineja pegawai

secara individu, yaitu:

1)

2)

3)

Kualitas

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas

Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan

Ketepatan Waktu

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta

memakmisalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain



4)
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Efektivitas
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga,
uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud

menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

Menurut (Sutrisno, 2010) adapun beberapa indikator kinerja pegawai,

yaitu sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Tingkat kerapian pekerjaan, yaitu mampu memberikan pengaruh
yang baik bagi seseorang dalam menyelesaikan pekerjaan
Ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan, yaitu suatu
pekerjaan mampu memberikan nilai lebih kepada seseorang yang
mengerjakannya

Kualitas pekerjaan, yaitu kualitas pekerjaan yang baik diharapkan
dapat membuat karyawan mampu bertanggung jawab dengan apa
yang mereka kerjakan

Kuantitas pekerjaan, yaitu selalu mampu menyelesaikan pekerjaan
sesuai target yang telah ditetapkan

Pengetahuan Kerja, yaitu mampu menganalisa dan mengetahui

pekerjaan yang diberikan dengan baik.

2.1.1.4. Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja (performance appraisal) adalah proses evaluasi

seberapa baik karyawan mengerjakan, ketika dibandingkan dengan satu set

standardan kemudian mengkombinasikannya dengan para karyawan saat ini

atau di masa lalu relatif terhadap standar kinerjanya (Mathis and Jackson,
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2002:43). Kemudian menurut (Handoko, 2000:135) bahwa penilaian kinerja
merupakan sebagai proses evaluasi yang menilai sejauh mana pegawai mampu
mengerjakan pekerjaan mereka dibandingkan dengan standar-standar yang ada
dan kemudian mengkomunikasikannya. Hal ini didukung oleh pendapat
(Dessler, 2006:32) bahwa penilaian kinerja berarti mengevaluasi Kinerja
karyawan saat ini dan atau di masa lalu relatif terhadap standar kinerjanya.
Berdasarkan defenisi tersebut mengandung pengertian yang sama
bahwa proses tersebut merupakan evaluasi terhadap kemampuan pegawai
dengan melakukan identifikasi, pengukuran, penilaian, tinjauan, dan
pengembangan hasil-hasilnya. Kinerja pegawai perlu di evaluasi agar
diketahui hasil-hasil yang telah dicapainya sebagai individu dan kelompok.
Hasil evaluasi ini sebagai bahan atau pedoman dalam melakukan perbaikan

Kinerjanya.

2.1.2. Motivasi Kerja
2.1.2.1. Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi secara etimologis berasal dari kata bahasa Latin, yaitu:
movere yang berarti “pindah”. Pada konteks ini, motivasi adalah proses
psikologis yang meningkatkan dan mengarahkan perilaku untuk mencapai
tujuan (Kreitner and Kinicki, 2005:248). Berarti motivasi merupakan proses
psikologis para anggota organisasi dalam mencapai tujuan. Selanjutnya secara
terminologi (Nirman, 2001:54) motivasi dapat didefenisikan sebagai keadaan

dimana usaha dan kemauan Kkerja keras seseorang diarahkan kepada
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pencapaian hasil-hasil tertentu. Berarti motivasi mempunyai karakteristik
pokok, yaitu: usaha, kemauan yang kuat dan arah/tujuan.

Menurut (Robbins, 2002:55) bahwa motivasi adalah keinginan untuk
melakukan sesuatu dan menentukan kemampuan bertindak untuk memuaskan
kebutuhan individu. Sedangkan menurut Luthans (Komariah, 2006) motivasi
kerja (work motivation) adalah proses yang dimulai dengan defenisi fisiologis
dan psikologis yang menggerakkan perilaku atau dorongan yang ditujukan
untuk tujuan atau insentif. Berarti motivasi kerja merupakan kondisi seseorang
dalam keadaan tertekan yang berhubungan dengan fisiologis dan psikologis
baik dari luar maupun dalam, sehingga motivasi munculnya dari dalam
individu dan tingkat sosial seseorang.

Menurut (Mangkunegara, 2013) motivasi kerja adalah sebagai kondisi
yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan, dan memelihara perlikau
yang berhubungan dengan lingkungan kerja.

Berdasarkan uraian-uraian diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi
kerja merupakan proses penggabungan alasan-alasan seseorang yang berupa
dorongan untuk berperilaku dan bekerja sesuai dengan keinginannya dalam
memenuhi kebutuhannya dikarenakan insentif upah, hubungan manusia dan
kepuasan serta saling berhubungan.
2.1.2.2. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Menurut (Matutina, 1993:22) faktor-faktor yang mempengaruhi

motivasi kerja adalah:



1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)
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Kebutuhan yang tidak sama kepada setiap bawahan dan berubah
sepanjang waktu

Perasaan emosi

Aspek yang terdapat dalam pribadi pegawai

Pemuasan kebutuhan yang tidak seimbang antara tanggung jawab
dan wewenang

Hambatan atau tekanan dalam organisasi

Tidak konsisten dalam melaksanakan pekerjaan dan tidak
menurut atau tidak sesuai dengan kebutuhannya

Adanya tekanan yang dialami oleh seseorang

Menurut (Robbins dan Coulter, 2014:458) faktor-faktor yang

mempengaruhi motivasi kerja adalah:

1)

2)

Hygiene Factors

Disebut juga faktor ketidakpuasan (dissatisfaction) karena
berhubungan dengan ketidakpuasan kerja

Motivation Factors

Faktor kepuasan atau motivation factors dikatakan sebagai
pemuas karena dapat memberikan kepuasan kerja seseorang dan

juga dapat meningkatkan kinerja.

2.1.2.3. Indikator Motivasi Kerja

Komponen indikator motivasi kerja menurut (Sastrohadiwiryo, 2003)

sebagai berikut:



1)

2)

3)

4)

5)
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Kinerja

Yaitu keinginan seseorang untuk bekerja dan kebutuhan dapat
mendorongnya mencapai sasaran

Penghargaan

Yaitu penghargaan atau pengakuan atas suatu kinerja yang telah
dicapai seseorang akan menjadi perangsang yang kuat dan
kepuasan batin karyawan karena telah berhasil menyelesaikan
pekerjaannya

Tantangan

Adanya tantangan merupakan perangsang yang kuat bagi manusia
untuk mengatasinya dan penyelesaian masalah yang dihadapi
karyawan

Tanggung jawab

Yaitu adanya rasa memiliki akan menimbulkan motivasi untuk
turut merasa tanggung jawab dan rasa tanggung jawab dapat
memicu karyawan dalam mengatasi permasalahan yang dihadapi
Keterlibatan

Terdiri dari rasa ikut terlibat dalam suatu proses pengambilan
keputusan dapat disebut dengan kotak saran yang dijadikan
masukan untuk manajemen perusahaan, merupakan perangsang
yang kuat untuk karyawan juga saling menghargai antar karyawan

merupakan cara untuk bersosialisasi di lingkungan kerja



6)

7)
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Pengembangan

Dimana terdiri dari adaptasi karyawan di lingkungan Kkerja,
tingkatan partisipasi karyawan dalam memberikan inovasi pada
perusahaan dan sikap saling bekerja sama antar karyawan
Kesempatan

Yaitu kesempatan untuk maju dalam jenjang karir yang terbuka

juga harapan kerja yang lebih baik.

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2017), indikator motivasi terdiri

dari beberapa komponen, yaitu:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)

Kerja keras

Orientasi masa depan

Tingkat cita-cita yang tinggi
Orientasi tugas dan keseriusan tugas
Usaha untuk maju

Ketekunan bekerja

Hubungan dengan rekan kerja

Pemanfaatan waktu

2.1.2.4. Jenis-jenis Motivasi Kerja

Menurut (Hasibuan, 2001) ada 2 jenis motivasi kerja yaitu sebagai

berikut :



1)

2)
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Motivasi Positif

Maksudnya adalah manajer memotivasi (merangsang) bawahan
dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi
diatas prestasi standar

Motivasi Negatif

Maksudnya adalah manajer memotivasi bawahan dengan standar

mereka akan mendapatkan hukuman.

Menurut (Siswanto, 2011), pada umumnya bentuk motivasi yang

sering dianut oleh perusahaan meliputi empat elemen utama, yaitu sebagai

berikut:

1)

2)

Kompensasi Bentuk Uang

Salah satu bentuk yang paling sering diberikan perusahaan kepada
semua karyawan adalah berupa kompensasi.Kompensasi yang
diberikan kepada karyawan biasa berwujud uang. Kompensasi
sebagai kekuatan untuk memberi motivasi selalu mempunyai
reputasi atau nama baik dan memang sudah selayaknya demikian.
Rasa takut kehilangan pekerjaan dan sumber uang merupakan
stimulus kerja yang sangat efektif karena uang sungguh-sungguh
diperlukan bagi kelangsungan hidup

Pengarahan dan Pengendalian

Pengarahan yang dimakasud adalah menentukan bagi karyawan
mengenai apa yang harus mereka kerjakan dan apa yang tidak

harus mereka kerjakan. Sedangkan pengendalian yang dimaksud
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adalah menentukan bahwa karyawan harus mengerjakan hal-hal
yang telah diinstruksikan. Pengarahan dan pengendalian dalam
suatu bentuk jelas perlu untuk mendapatkan kinerja yang
terpercaya dan terkoordinasi

3) Penetapan Pola Kerja yang Efektif
Pada umumnya reaksi terhadap kebosanan kerja menimbulkan
hambatan yang berarti bagi keluaran produktivitas kerja. Karena
manajemen menyadari bahwa masalahnya bersumber pada cara
pengaturan pekerjaan, mereka menanggapi dengan berbagai
teknik yang efektif dan kurang efektif. Pola kerja yang kurang
sesuai dengan tindakan dan komposisi diakui sebagai masalah
yang berat

4) Kebajikan
Kebajikan dapat didefenisikan sebagai suatu tindakan yang
diambil dengan sengaja oleh manajemen untuk mempengaruhi
sikap atau perasaan para karyawan. Dengan kata lain kebajikan
adalah usaha untuk membuat karyawan bahagia.

2.1.2.5. Teori Motivasi Kerja
Menurut (Mangkunegara, 2009:63) bahwa teori-teori motivasi dapat
dikategorikan menjadi tiga kelompok, yaitu:

1) Teori motivasi dengan pendekatan isi, lebih banyak menekankan

pada faktor apa yang membuat karyawan melakukan suatu

tindakan tertentu. Contoh teori motivasi Abraham Maslow.



2)
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Seorang berperilaku/bekerja, karena dorongan untuk memenuhi
bermacam-macam kebutuhan. Kebutuhan didefinisikan suatu
kesejangan atau pertentangan yang di alami antara suatu
kenyataan dengan dorongan yang ada dalam diri. Apabila
pegawai kebutuhannya tidak terpenuhi maka pegawai tersebut
akanmenunjukkan  perilaku  kecewa.  Sebaliknya  jika
kebutuhannya terpenuhi maka pegawai tersebut akan
memperlihatkan perilaku yang gembira sebagai manifestasi dari
rasa puasnya. Lima kebutuhan manusia menurut Maslow, antara
lain: physiological needs (kebutuhan fisik), security or safety
needs (kebutuhan keselamatan), affiliation or acceptance
(kebutuhan sosial), esteem or status needs (kebutuhan akan
penghargaan prestise), dan self actualization (aktualisasi diri)
(Maslow dalam Brantas, 2009:105).

Teori motivasi dengan pendekatan penguat, lebih menekankan
pada faktor-faktor yang dapat meningkatkan suatu tindakan
dilakukan atau yang dapat mengurangi suatu tindakan. Contoh
teori motivasi dari Skinner (operant conditioning). Skinner dalam
Brantas (2009:119) mengemukakan bahwa pendekatan teori
motivasi yang mempengaruhi dan merubah perilaku kerja yaitu
pembentukan perilaku atau sering disebut dengan istilah seperti
behavior modification, positive reinforecement, dan skinnerian

conditioning. Pendekatan ini didasarkan terutama atas hukum
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pengaruh (law of effect), yang menyatakan bahwa perilaku yang
diikuti dengan konsekuensi — konsekuensi pemuasan cenderung
diulang, sedangkan perilaku yang di ikuti konsekuensi -
konsekuensi hukuman cenderung tidak diulang. Dengan demikian
perilaku individu di waktu mendatang dapat diperkirakan atau
dipelajari dari pengalaman di waktu yang lalu

3) Teori motivasi dengan pendekatan proses, tidak hanya
menekankan pada faktor apa yang membuat karyawan bertindak,
tetapi juga bagaimana karyawan tersebut termotivasi. Contoh
teori motivasi berprestasi dari Clelland. Motivasi berprestasi
dapat diartikan sebagai suatu kekuatan yang mendorong diri
seseorang untuk mengerjakan atau melaksanakan sesuatu kegiatan
ataupun tanggungjawab secara maksimal agar tercapai suatu
prestasi kerja yang tinggi.

Teori motivasi (Hierarki Kebutuhan Maslow) Dalam Sinambela
(Sinambela, 2017) menyebutkan hierarki kebutuhan manusia. Teori lima
kebutuhan Hierarki Maslow yaitu sebagai berikut:

1) Kebutuhan Fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum,
perlindungan fisik, bernafas, seksual. Kebutuhan ini merupakan
kebutuhan tingkat terendah atau disebut pula sebagai kebutuhan
yang paling dasar

2) Kebutuhan Rasa Aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan diri

dari ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup
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3) Kebutuhan Untuk Rasa Memiliki (Sosial), yaitu kebutuhan untuk
diterima oleh kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan
untuk mencintai serta dicintai

4) Kebutuhan Akan Harga Diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati
dan dihargai oleh orang lain

5) Kebutuhan Untuk Mengaktualisasikan Diri, yaitu kebutuhan
untuk menggunakan kemampuan, skill dan potensi. Kebutuhan
untuk berpendapat dengan mengemukakan ide-ide, gagasan dan

kritik terhadap sesuatu.

2.1.3. Kepuasan Kerja
2.1.3.1. Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut (Sutrisno, 2016) kepuasan kerja adalah suatu sikap pegawai
terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar
pegawai, imbalan yang diterima dalam Kkerja, dan hal-hal yang menyangkut
faktor fisik dan psikologis. Seorang pegawai dalam suatu perusahaan
mempunyai seperangkat keinginan, kebutuhan, dan hasrat yang menyatu dan
membentuk dalam suatu harapan yang diharapkan dapat terpenuhi di tempat
kerja. Kepuasan kerja akan didapat apabila ada kesesuaian antara harapan
pekerja dengan kenyataan yang didapat di tempat ia bekerja.

Menurut (Mangkunegara, 2005:101), kepuasan kerja adalah keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan terhadap pekerjaan
mereka. Kepuasan kerja pegawai bersifat subyektif karena dipengaruhi oleh

faktor yang ada dalam diri pegawai (kecerdasan (IQ), kecakapan, umur, jenis
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kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman, masa kerja, kepribadian,
emosi, persepsi, cara berpikir dan sikap) dan faktor pekerjaan (struktur
organisasi, pangkat, golongan, kedudukan, mutu pengawasan, jaminan
keuangan, kesempatan, promosi, interaksi sosial dan hubungan kerja).
Kemudian menurut (Bintaro dkk., 2017) kepuasan kerja adalah sikap umum
yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terdapat faktor-faktor
pekerjaan, penyesuaian diri dan hubungan sosial individu diluar kerja.

Menurut (Yulianita, 2017) kepuasan kerja merupakan salah satu
elemen yang cukup penting dalam salah satu organisasi. Hal ini disebabkan
kepuasan kerja dapat mempengaruhi perilaku kerja seperti malas, rajin,
produktif, dan lain-lain, atau mempunyai hubungan dengan beberapa jenis
perilaku yang sangat penting dalam organisasi. Sedangkan menurut (Wexley
dan Yukl dalam Winson Bangun, 2012) mengatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan generalisasi sikap-sikap terhadap pekerjaannya, bermacam-macam
sikap seseorang terhadap pekerjaannya mencerminkan pengalaman yang
menyenangkan dan tidak menyenangkan dalam pekerjaannya serta harapan-
harapannya terhadap pengalaman masa depan.

Berdasarkan berbagai definisi yang dikemukakan di atas, dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya yang dihasilkan oleh usahanya sendiri (internal) dan didukung
oleh hal-hal yang dari luar dirinya (eksternal), atas keadaan kerja, hasil kerja,

rekan kerja, dan pekerjaan itu sendiri.
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2.1.3.2. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja (Rivai, 2014), yaitu

sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Faktor Psikologis

Yaitu faktor yang berhubungan dengan psikiatri karyawan,
termasuk minat, ketenangan dalam pekerjaan dan sikap terhadap
pekerjaan

Faktor Sosial

Yaitu faktor yang berhubungan dengan sosial antar karyawan
maupun karyawan dengan atasan

Faktor Fisik

Yaitu faktor yang berhubungan dengan karyawan fisik di tempat
kerja, memuat jenis pekerjaan, mengatur waktu kerja dan waktu
istirahat, peralatan kerja, dan kondisi fisik tempat kerja

Faktor keuangan

Yaitu faktor yang terkait dengan tunjangan kesejahteraan
karyawan, sistem pembayaran yang lengkap, jaminan sosial dan

peluang promosi.

Menurut Ghiselli dan Brown dalam As’ad (2004) mengemukakan

terdapat lima faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu sebagai

berikut:
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2)

3)

4)

5)
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Kedudukan (posisi).

Umumnya, manusia beranggapan bahwa seseorang pada
pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih puas daripada
pekerjaannya yang lebih rendah. Sesungguhnya, hal tersebut tidak
selalu benar, melainkan perubahan dalam tingkat pekerjaannyalah
yang mempengaruhi kepuasan kerja

Golongan

Seseorang yang memiliki golongan yang lebih tinggi umumnya
memiliki  gaji, wewenang, dan kedudukan vyang lebih
dibandingkan yang lain sehingga menimbulkan perilaku dan
perasaan yang puas terhadap pekerjaannya

Umur

Dinyatakan bahwa ada hubungan antara umur dengan kepuasan
kerja, ketika umur antara 25-34 tahun dan umur 40-45 tahun
merupakan umur yang bisa menimbulkan perasaan kurang puas
terhadap pekerjaan

Jaminan Finansal dan Jaminan Sosial

Jaminan finansial dan jaminan sosial umumnya berpengaruh
terhadap kepuasan kerja

Mutu Pengawasan

Kepuasan kerja pegawai dapat ditingkatkan melalui perhatian dan

hubungan yang baik dari pimpinan dengan bawahan sehingga
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pegawai akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang

penting dari organisasi kerja.

2.1.3.3. Indikator Kepuasan Kerja

Menurut (Widodo, 2015) menyatakan bahwa ada beberapa indikator

dari kepuasan Kerja, yaitu sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang akibat dari
pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan
adil

Pekerjaan itu sendiri, yaitu isi pekerjaan yang dilakukan
seseorang apakah memiliki elemen yang memuaskan

Rekan kerja, yaitu teman-teman kepada siapa seseorang
senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang
dapat merasakan rekan kerjanya sangat menyenangkan atau tidak
menyenangkan

Atasan, yaitu seseorang senantiasa menberi perintah atau petunjuk
dalam pelaksanaan kerja. Cara-cara kerja atasan dapat tidak
menyenangkan bagi seseorang atau menyenangkan dan hal ini
dapat mempengaruhi kepuasan kerja

Promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang
melalui kenaikan jabatan, seseorang dapat merasakan adanya
kemungkinan besar untuk naik jabatan atau tidak. Ini juga dapat
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja seseorang

Lingkungan kerja, yaitu lingkungan fisik dan psikologis.
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Menurut (Rast & Tourani, 2012) terdapat lima indikator dari kepuasan

kerja, yaitu sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Kepuasan terhadap sifat pekerjaan

Sejaun mana karyawan merasa sesuai dengan sifat suatu
pekerjaan sehingga seseorang karyawan merasa bangga dalam
melakukan pekerjaannya

Kepuasan terhadap gaji sekarang

Karyawan merasa gaji yang dibayarkan jumlahnya sesuai dengan
kontribusi yang dilakukan dalam pekerjaannya dan sama dengan
gaji yang diterima orang lain dalam posisi yang sama

Kepuasan terhadap pengawasan

Kompetensi atasan dalam melakukan pekerjaannya, baik dalam
rangka pengawasan, pemberian arahan maupun bantuan teknis
kepada bawahan

Kepuasan terhadap peluang promosi

Adanya kesempatan bagi karyawan untuk dapat dipromosikan ke
jenjang yang lebih tinggi dalam organisasi dengan berdasarkan
kompetensi karyawan

Kepuasan terhadap hubungan dengan rekan kerja

Sejauh mana rasa nyaman seorang karyawan dengan rekan

kerjanya yang lain dalam melakukan pekerjaan.
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2.1.3.4. Dampak Kepuasan Kerja dan Ketidakpuasan Kerja

Menurut (Furtwengler, 2002) mengemukakan dampak kepuasan kerja

karyawan, yaitu sebagai berikut:

1)

2)
3)
4)
5)
6)

7)

Lebih besar kemungkinannya untuk betah bekerja pada
perusahaan tersebut

Absennya lebih sedikit dibanding karyawan yang tidak puas
Jarang mengeluh

Menyelesaikan pekerjaannya dalam waktu yang lebih cepat
Menghasilkan pekerjaan berkualitas tinggi

Mencari cara untuk meningkatkan efektivitasnya

Menularkan antusiasme kepada kolega mereka.

Sedangkan respons karyawan terhadap ketidakpuasan dinyatakan

dengan sejumlah cara yang dikemukakan (Robbins, 2003) sebagai berikut:

1)

2)

3)

Keluar (exit)

Perilaku yang mengarah untuk meninggalkan organisasi.
Mencakup pencarian suatu posisi baru maupun meminta berhenti
Menyuarakan (voice)

Dengan aktif dan konstruktif mencoba memperbaiki kondisi.
Mencakup saran perbaikan, membahas problem-problem dengan
atasan, dan beberapa bentuk kegiatan serikat buruh

Kesetiaan (loyality)

Pasif tetapi optimistis menunggu membaiknya kondisi.Mencakup

berbicara membela organisasi menghadapi kritik luar dan
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mempercayai organisasi dan manajemennya untuk “melakukan
hal yang tepat.”

Pengabaian (neglect)

Secara pasif membiarkan kondisi memburuk, termasuk
kemangkiran atau datang terlambat secara kronis, upaya yang

dikurangi, dan tingkat kekeliruan yang meningkat.

2.1.3.5. Teori Kepuasan Kerja

Menurut Jewell and Siegall (Komariah, 2006), ada tiga teori kepuasan

kerja, yaitu sebagai berikut:

1)

2)

Teori Pertentangan (Discrepancy Theory), Porter (1961)
mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih
antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan
Teori Keadilan (Equity Theory), Adam (1963) mengemukakan
bahwa orang akan merasa puas sepanjang mereka merasa adanya
keadilan (equity). Perasaan equity dan inguity atas suatu keadaan
ini diperoleh dengan cara membandingkan dirinya dengan orang
lain yang sederajat tentang pekerjaan dan jabatannya dalam
lingkungan Kkerjanya maupun di tempat lain. Teori ini
mengidentifikasi elemen-elemen adil, yaitu:

a. Input, adalah sesuatu yang bernilai dan dirasakan oleh

pegawai sebagai masukan terhadap pekerjaannya
b. Outcome, adalah segala sesuatu yang bernilai dan dirasakan

sebagai hasil pekerjaannya
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c. Comparison Persona, adalah perbandingan antara input dan
outcomes yang diperolehnya.

3) Teori Dua Faktor (Two Factor Theory), Hezberg (1966)
mengemukakan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan terhadap
pekerjaan itu tidak merupakan variabel yang kontinyu (As’ad,
2003:108). Situasi yang mempengaruhi sikap seseorang terhadap
pekerjaannya ada dua faktor, yaitu:

a. Motivators or statisfer, faktor pemuasan karyawan, yaitu:
achievement, recognition, work it self, responsibility, and
advancement

b. Hygiene Factor or disstatifiers, faktor yang menyebabkan
ketidakpuasan karyawan, yaitu: company policy and
administration, supervision technical, salary, interpersonal
relations, working condition job security and status.

Menurut (Sharma dan Chandra, 2004:315) menyatakan bahwa
kepuasan kerja dapat diterangkan oleh teori need fulfilment, teori equity, teori
discrepancy, teori motivasi two factor, dan teori social reference group.
Kelima macam teori tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

1) Teori need fulfilment

Teori ini menyatakan bahwa kepuasan kerja diukur melalui

penghargaan yang diterima pegawai atau tingkat kebutuhan yang

terpuaskan. Pegawai akan puas jika mereka mendapatkan sesuatu

yang dibutuhkannya. Semakin besar kebutuhan pegawai yang
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terpenuhi semakin puas pegawai tersebut atau sebaliknya. Ada

hubungan langsung yang positif antara kepuasan kerja dan

kepuasan aktual terhadap kebutuhan yang diharapkan

Teori equity

Prinsipnya teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa

puas sepanjang mereka merasa ada keadilan (equity), Perasaan

equity dan inequity diperoleh dengan membandingkan dirinya

dengan orang lain yang sekelas, sekantor, maupun di tempat lain.

Teori ini mengidentifikasi equity dalam tiga bagian yakni:

a.

Input, adalah sesuatu yang berharga dirasakan oleh pegawai
sebagai masukan untuk menunjang pekerjaannya seperti
pendidikan, pelatihan, alat kerja, dan lain-lain

Out comes, adalah segala sesuatu yang berharga dirasakan
pegawai sebagai dari hasil pekerjaannya seperti gaji, status,
pengakuan atas prestasi, dan lain-lain

Comparisons person, adalah perbandingan antara input dan
out comes yang diperolehnya. Menurut teori ini puas atau
tidak puasnya pegawai merupakan hasil dari perbandingan
input output dirinya dan input-output pegawai lain
(comparisons person). Jika perbandingan tersebut adil maka

pegawai puas demikian sebalikrnya.
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Teori discrepancy

Teori ini menyatakan untuk mengukur kepuasan kerja seseorang

dilakukan dorongan menghitung selisih antara apa Yyang

diharapkan dari pekerjaan dengan kenyataan yang dirasakan.

Kepuasan kerja tergantung pada discrepancy antara expectation,

needs, atau values dengan apa yang menurut perasaannya atau

persepsinya telah diperoleh atau dicapai melalui pekerjaan. Sikap
pegawai terhadap pekerjaannya tergantung ketidaksesuaian yang
dirasakan.

Teori motivasi two factor

Menurut teori ini terdapat dua faktor pengukur kepuasan dan

ketidak puasan pegawai yakni:

a. Faktor maintenance atau dissatisfaction factors, adalah
faktor- faktor pemeliharaan yang berhubungan dengan
hakekat manusia yang ingin memperoleh ketentraman
badaniah meliputi gaji, kualitas supervisi, kebijakan
organisasi, kualitas hubungan interpersonal diantara rekan
kerja, dengan atasan dan bawahan, keamanan bekerja, status,
dan kondisi kerja

b. Faktor motivator atau satisfaction factors menyangkut
kebutuhan prsikologis pegawai. Faktor ini berhubungan

dengan penghargaan terhadap pribadi pegawai yang secara
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langsung berkaitan dengan pekerjaan seperti prestasi,
pengakuan, pekerjaan itu sendiri.
5) Teori social reference-group
Teori ini hampir menyerupai teori need fulfilment, namun
perbedaanya adalah bahwa dalam teori ini, harapan, keinginan,
serta kepentingan adalah milik individu dalam kelompok dan
bukan sebagai individu yang independen. Menurut teori ini, jika
pekerjaan sesuai dengan kepentingan, harapan, dan tuntutan
individu dalam kelompok, maka seseorang akan merasa puas
terhadap pekerjaannya, dan sebaliknya. Pada kenyataannya
individu tidak selamanya mengikuti apa yang diputuskan

kelompok, adakalanya bersikap independen.

2.2. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian sangat dibutuhkan sebagai alur berpikir
sekaligus sebagai landasan untuk menyusun hipotesis penelitian. Penyusun
kerangka konseptual juga akan memudahkan pembaca untuk memahami
permasalahan utama yang dikaji dalam penelitian ini.
2.2.1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi kerja merupakan daya dorong seseorang untuk memberikan

koordinasi yang sebesar mungkin demi Kkeberhasilan organisasi dalam
mencapai tujuannya. Motivasi kerja yang tinggi dari setiap pegawaisangat
diperlukan untuk peningkatan Kkinerja perusahaan. Selain itu, dengan

mempunyai motivasi tinggi pegawai akan terpacu lebih keras dan penuh
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semangat dalam melakukan pekerjaannya. Dengan kata lain motivasi kerja
dapat mempengaruhi Kkinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh (Gultom, 2014) dengan judul “Pengaruh
Budaya Organisasi Perusahaan dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan
Pada PT. Perusahaan Gas Negara (Persero) Tbk Medan dengan hasil analisis
yaitu motivasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Kemudian hasil dari penelitian lain oleh (Setiawan, 2013)
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Adapun hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti lain (Zulfikar,
2020) dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Lingkungan
Kerja Dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bankaltimtara”
memberikan kesimpulan terbukti bahwa motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bankaltimtara. Kemudian hasil dari
penelitian lain oleh (Gultom, 2014), (Jufrizen & Pulungan, 2017), (Jufrizen,
2018), (Jufrizen & Noor, 2022), (Rosmaini & Tanjung, 2019), (Farisi et al.,
2020), (Sayu Eka Putri, 2012), (Hasibuan & Bahri, 2018), (Hasibuan, 2019),
(Adhan & Prayogi, 2021), (Hasibuan & Bayzura, 2021), (Jufrizen & Hadi,
2021), (Prayogi & Yani, 2021), (T. Hidayat et al., 2020), dan (Adhan et al.,
2021) yang menyimpulkan bahwa motivasi kerja terdapat pengaruh positif

terhadap kinerja karyawan.

Motivasi
Kerja

Kinerja
Pegawal

Gambar 2.1
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
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2.2.2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya.Kesimpulannya kepuasan kerja merupakan kunci pendorong
moral kedisiplinan, dan prestasi kerja pegawai dalam mendukung terwujudnya
tujuan intansi. Dengan adanya kepuasan dalam bekerja mau tidak mau akan
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Mereka tidak dituntut macam-
macam, tapi mereka melakukan yang terbaik berdasarkan inisiatif sendiri.

Berdasarkan hasil penelitian dari (Artadi, 2015) dalam penelitiannya
tentang “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT. Merapi Agung Lestari” memperoleh bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Kemudian hasil dari
penelitian lain yang dilakukan oleh (Aji, 2012) dengan judul “Pengaruh
Kepuasan Kerja, Loyalitas Karyawan, dan Komitmen Organisasi Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT. Vision Land Bagian Packing” menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Dalam hasil peneliti lain yang dilakukan oleh (Jufrizen & Sitorus,
2021) (Sembiring, Jufrizen & Tanjung, 2021), (Jufrizen, 2016), (Jufrizen,
2017), (Adhan et al., 2020) dan (Syahputra & Jufrizen, 2019) menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Kemudian hasil dari penelitian lain oleh (Engko, 2008), (Brahmasari dan
Suprayetno, 2009), (Yusnandar & Viawanty, 2021), (Yusnandar & Muslih,
2021), dan (Tobing, 2009) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Kinerja
Pegawai

Kepuasan
Kerja

Gambar 2.2
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

2.2.3. Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Pegawai

Motivasi kerja yang tinggi serta arahan yang diberikan pimpinan
penting dalam pencapaian kinerja pegawai dalam sebuah perusahaan ataupun
instansi. Selain itu, keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi kinerja pegawai,
jika pegawai tersebut memiliki potensi dan fasilitas pendukung dari
perusahaan maka pegawai akan merasa puas dengan perusahaan dan
kinerjanya pun akan meningkat. Dengan kata lain, motivasi kerja dan
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya oleh (Hidayat & Ferdiansyah,
2011) yang berjudul “Pengaruh Motivasi dan Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan” menyatakan bahwa motivasi kerja dan kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan.
Kemudian dari hasil penelitian lain oleh (Sulastri, dkk 2017) dalam jurnalnya
menyimpulkan bahwa: Motivasi dan Kepuasan Kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN (Persero) Area Kuala
Kapuas”.

Dalam hasil penelitian lain yang dilakukan oleh (Oktavianti, 2020)

dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap
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Kinerja Kerja Karyawan PT. DEW Indonesia” memberikan kesimpulan bahwa
motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan.

Motivasi
Kerja

Kinerja
Pegawai

Kepuasan
Kerja

Gambar 2.3

Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

2.3. Hipotesis
Berdasarkan kerangka konseptual diatas, maka peneliti mengajukan
hipotesis sebagai berikut:
1. Ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera Utara
2. Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera Utara
3. Ada pegaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera

Utara.



BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
asosiatif kausal dan kuantitatif. Pendekatan asosiatif kausal merupakan
permasalahan yang memiliki hubungan sebab akibat dan bersifat saling
mempengaruhi antara dua variabel atau lebih (Siregar, 2015). Ditinjau dari
tujuannya, penelitian ini bertujuan untuk mencari pengaruh antara satu
variabel dengan variabel lainnya dengan menjadikan angket/kuisioner sebagai
alat untuk mengumpul data, karena untuk mengetahui hubungan dari variabel-
variabel yang akan dikaji maka sampel yang telah dipilih dari populasi
diberikan pertanyaan yang sama. Pendekatan kuantitatif merupakan suatu
penelitian yang menekankan analisisnya pada data numerical (angka) yang
selanjutnya diolah dengan metode statistika (Fauzi, 2009). Penelitian ini
menggunakan SPSS dalam menganalisa angka-angka tersebut.

Penelitian yang dilakukan terdiri dari tiga varibel yaitu motivasi kerja
(X1), kepuasan kerja (X2) sebagai variabel bebas dan kinerja pegawai (Y)

sebagai variabel terikat.

3.2. Definisi Operasional
Definisi operasional merupakan bagaimana suatu variabel diukur untuk
mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Berikut tabel

definisi operasional dalam penelitian ini sebagai berikut:
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Tabel 3.1

Defenisi Operasional
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NO

Variabel

Definisi Operasional

Indikator

Kinerja

A A. Anwar Prabu Mangkunegara

(2005:9) dalam bukunya “Evaluasi

Kinerja SDM” mengatakan bahwa
Kinerja pegawai (prestasi kerja) adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan

kepadanya.

Menurut  Sugiono

(2018):

a. Kualitas

b. Kuantitas

c. Ketepatan
Waktu

d. Efektivitas

Motivasi

Kerja

Menurut Luthans (Komariah, 2006)

motivasi kerja (work motivation) adalah
proses yang dimulai dengan defenisi

fisiologis dan  psikologis  yang

menggerakkan perilaku atau dorongan

yang ditujukan untuk tujuan atau

insentif. ~ Berarti  motivasi  kerja

merupakan kondisi seseorang dalam
keadaan tertekan yang berhubungan
dengan fisiologis dan psikologis baik
dari luar

maupun dalam, sehingga

Menurut

Sastrohadiwiryo

(2003):

a. Kinerja

b. Penghargaan

c. Tantangan

d. Tanggung
jawab

e. Keterlibatan

f. Pengembangan

g. Kesempatan
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motivasi munculnya dari dalam individu

dan tingkat sosial seseorang.

Kepuasan

Kerja

Menurut  Robins  (2008)  dalam
(Nasution, 2009:3) kepuasan Kkerja
adalah sikap umum terhadap pekerjaan
akibat adanya selisih antara banyaknya
ganjaran yang diterima dengan yang

seharusnya diterima.

Menurut Widodo

(2015):

a. Gaji

b. Pekerjaan
sendiri

c. Rekan Kerja

d. Atasan

e. Promosi

f. Lingkungan

kerja

itu

3.3. Tempat Waktu Penelitian

3.3.1. Tempat Penelitian

Tempat peneltian ini dilakukan pada pegawai Dinas Komunikasi Dan

Informatika Provinsi Sumatera Utara yang beralamat di Jalan H.M. Said

No.27 Medan.

3.3.2. Waktu Penelitian

Waktu penelitian ini direncanakan mulai pada bulan Februari 2022

sampai dengan Juni 2022. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat dari tabel berikut

ini:
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Tabel 3.2

Waktu Penelitian

Kegiatan Waktu Penelitian 2022
Penelitian | Februari Maret April Mei Juni Juli Agustus

112(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

Pengajuan
Judul

Riset Awal

Penyusunan
Proposal

Bimbingan
Proposal

Seminar
Proposal

Riset Akhir

Penyusunan
Skripsi

Bimbingan
Skripsi

Sidang
Meja Hijau

3.4. Populasi dan Sampel
3.4.1. Populasi Penelitian

Menurut (Sugiyono, 2016), populasi merupakan wilyah generalisasi
yang terdiri atas: objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh si peneliti untuk mempelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai tetap
Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera Utara yang berjumlah

81 orang.
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Tabel 3.3

Rincian Data Populasi Pegawai

Bagian Jumlah Masa Kerja
Kepala Dinas 1
Sekretaris 1
Pranata Humas Madya 1
Sekretariat 28
Bid. Pengelolaan Informasi Publik 13 > 5 Tahun Kerja
Bid. Pengelolaan Komunikasi 12
Publik
Bid. Teknologi Informasi dan 14
Komunikasi
Bid. Layanan E-Government 11
Total 81

Sumber : Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera Utara (2022)

3.4.2. Sampel Penelitian

Menurut (Sugiyono, 2016:81), sampel merupakan bagian dari jumlah
dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Jadi, populasi dari
penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap Dinas Komunikasi Dan
Informatika Provinsi Sumatera Utara yang berjumlah 81 orang. Pengambilan
sampling nonprobability sampling yaitu sampling jenuh dimana semua

anggota populasi dijadikan sampel (Sugiyono, 2010).
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3.5. Teknik Pengumpulan Data
3.5.1. Wawancara

Yakni mengadakan Tanya jawab dengan pihak instansi yaitu kepala
devisi untuk membantu memberikan informasi yang dibutuhkan dalam
penelitian ini.
3.5.2. Kuisioner (Angket)

Yaitu dengan penyebaran angket berupa daftar pertanyaan yang
diberikan kepada responden dalam bentuk link survey online (Google Forms)
dengan menggunakan skala likert. Setiap pertanyaan memiliki lima opsi dan

setiap jawaban diberikan bobot nilai.

Tabel 3.4
Skala Likert
NO Pernyataan Bobot Nilai
1 | Sangat Setuju 5
2 | Sejutu 4
3 | Kurang Setuju 3
4 | Tidak Setuju 2
5 | Sangat Tidak Setuju 1

Agar hasil kuisioner dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data, maka
harus melewati uji validitas dan uji reabilitas, yaitu sebagai berikut:
3.5.2.1. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah, atau valid tidaknya pada

suatu kuisioner (Ghozali, 2011). Pengujian validitas tiap butir digunakan
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analisis item, yaitu mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor total yang
merupakan jumlah tiap skor butir (corrected item total correlation). Uji
validitas dilakukan dengan membandingkan antara rhitung dengan rtabel

melalui tahapan analisis sebagai berikut:

nXXY — XX XY
JInZX?2— (£x)2} . (nZY2 - (ZY)?}

Untuk mengetahui kelayakan dan tingkat kepercayaan instrument dari
kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini maka digunakan uji validitas
yaitu untuk penelitian cukup layak digunakan dan dapat dipercaya sehingga
mampu menghasilkan data yang akurat dengan tujuan ukurnya.

Tabel 3.5

Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja (X1)

NO R Hitung R Tabel Signifikansi Keterangan
Pernyataan
1 0,675 0,221 0,05 Valid
2 0,554 0,221 0,05 Valid
3 0,660 0,221 0,05 Valid
4 0,628 0,221 0,05 Valid
5 0,481 0,221 0,05 Valid
6 0,562 0,221 0,05 Valid
7 0,559 0,221 0,05 Valid
8 0,419 0,221 0,05 Valid
9 0,746 0,221 0,05 Valid
10 0,773 0,221 0,05 Valid
11 0,557 0,221 0,05 Valid
12 0,594 0,221 0,05 Valid
13 0,753 0,221 0,05 Valid
14 0,413 0,221 0,05 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS




Tabel 3.6

Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja (X2)
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NO R Hitung R Tabel Signifikansi Keterangan
Pernyataan
1 0,664 0,221 0,05 Valid
2 0,599 0,221 0,05 Valid
3 0,618 0,221 0,05 Valid
4 0,531 0,221 0,05 Valid
5 0,498 0,221 0,05 Valid
6 0,611 0,221 0,05 Valid
7 0,649 0,221 0,05 Valid
8 0,673 0,221 0,05 Valid
9 0,691 0,221 0,05 Valid
10 0,694 0,221 0,05 Valid
11 0,756 0,221 0,05 Valid
12 0,635 0,221 0,05 Valid
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS
Tabel 3.7
Hasil Uji Validitas Kinerja (Y)
NO R Hitung R Tabel Signifikansi Keterangan
Pernyataan
1 0,523 0,221 0,05 Valid
2 0,544 0,221 0,05 Valid
3 0,629 0,221 0,05 Valid
4 0,603 0,221 0,05 Valid
5 0,577 0,221 0,05 Valid
6 0,554 0,221 0,05 Valid
7 0,561 0,221 0,05 Valid
8 0,582 0,221 0,05 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

Keterangan:

X = Skor masing-masing instrumen variabel yang ada pada kuesioner

Y = Skor total semua instrumen variabel kuesioner

n = Jumlah responden penelitian

r = Koefisien korelasi antara variabel X dan Y
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3.5.2.2. Uji Reliabilitas

Menurut (Situnjak dan Sugiharto, 2006), reliabilitas menunjuk pada
suatu pengertian bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian untuk
memperoleh informasi yang digunakan dapat dipercaya sebagai alat
pengumpulan data dan mampu mengungkap informasi yang sebenarnya di
lapangan. Uji reliabilitas dilakukan terhadap pertanyaan yang telah valid
dengan memakai perhitungan metode Cronbach yang penyelesaiannya
dilakukan dengan bantuan program perangkat lunak SPss for Windows.
Ukuran yang dipakai untuk menunjukkan tingkat reliabilitas adalah nilai
Cronbach Alpha > 0,6. (Arikunto dalam Anggraeni, 2013).

Tabel 3.8

Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1, X2, Dan Y

Variabel Nilai Reliabilitas Keterangan
Motivasi Kerja (X1) 0,858 > 0,6 Reliabel
Kepuasan Kerja (X2) 0,857 > 0,6 Reliabel

Kinerja () 0,703>0,6 Reliabel

3.6. Teknik Analisis Data
3.6.1. Metode Regresi Linier Berganda

Regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui besarnya
pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat (Sugiyono,

2013:261) yang dirumuskan sebagai berikut:

Y =a+ b X1+ bXo
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Dimana:
Y  =Kkinerja karyawan
a = bilangan konstanta

b1,b2 = koefisien regresi, merupakan besarnya perubahan variabel terikat
akibat perubahan tiap-tiap unit variabel bebas
X1 = Motivasi kerja

X2 = Kepuasan kerja

3.6.2. Uji Asumsi Klasik
3.6.2.1. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah model regresi
mempunyai distribusi normal atau tidak. Asumsi normalitas merupakan
persyaratan yang sangat penting pada pengujian kebermaknaan (signifikansi)
koefisien regresi. Model regresi yang baik adalah model regresi yang memiliki
distribusi normal atau mendekati normal, sehingga layak dilakukan pengujian

secara statistik.

3.6.2.2. Uji Multikolinieritas

Multikolinieritas merupakan suatu situasi dimana beberapa atau semua
variabel bebas berkorelasi kuat. Jika terdapat korelasi yang kuat di antara
sesama variabel independen maka konsekuensinya adalah:
1. Koefisien-koefisien regresi menjadi tidak dapat ditaksir

2. Nilai standar error setiap koefisien regresi menjadi tidak terhingga.
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Uji multikolonieritas dengan SPSS dilakukan dengan uji regresi, dengan
nilai patokan VIF (Variance Inflasi Factor) dan koefisien korelasi antara
variabel bebas.

Kriteria yang digunakan adalah :

1) Bila Tolerance < 0,1 atau sama dengan VIF > 5, maka terdapat masalah
multikolonieritas yang serius

2) Bila Tolerance > 0,1 atau sama dengan VIF < 5, maka tidak terdapat

masalah multikolonieritas.

3.6.2.3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi adanya ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan
lain tetap, maka disebut sebagai hemoskedastisitas dan jika berbeda disebut
sebagai heteroskedastitas. Untuk mendetekksi ada tidaknya heteroskedastitas
di dalam model regresi dapat dilakukan dengan menganalisis penyebaran titik-
titik pada scatterplot dan uji glejser.
3.6.3. Pengujian Hipotesis
3.6.3.1. Uji t

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen
berpengaruh secara parsial terhadap variabel dependen (Sugiyono, 2010:80)

yang dirumuskan sebagai berikut:

_rVyn-2
Thitung - \/ﬁ

Dimana:

t = Uji korelasi (nilai thitung)



o1

r = Nilai koefisien korelasi

n = Jumlah responden

Adapun Kriteria pengujian uji t (uji parsial) adalah:

1. Jika thitung > tiaber, Ho ditolak, Hi diterima maka hipotesis diterima

2. Jika thitung < traber, Ho diterima, Hi ditolak maka hipotesis ditolak

Daerah Daerah
penolakan penolakan
WDaerah penerimaan
'thilung ~tiabel Liabel thilung

Gambar 3.1
Daerah penerimaan dan penolakan hipotesis berdasarkan uji t

3.6.3.2.Uji F
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen
berpengaruh secara simultan terhadap variabel dependen (Sugiyono, 2010:81)

yang dirumuskan sebagai berikut:

R?(k-1)
(1-R?)/(n—k)

Fhitung -

Dimana:

Fn = F hitung

R? = Koefisien determinasi

n =Jumlah responden

k = Jumlah seluruh variabel

Adapun kriteria pengujian uji F (uji simultan) adalah:
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1. Jika Fhitung > Franer, Ho ditolak, Hi diterima maka hipotesis diterima

2. Jika Fnitung < Frabel, Ho diterima, Hi ditolak maka hipotesis ditolak.

Daerah penolakan
Daerah

pCl)CTil]\illll] //
Flulwl Flnlnnp
Gambar 3.2

Daerah penerimaan dan penolakan hipotesis berdasarkan uji F

3.6.4. Koefisien Determinasi (R?)

Menurut (Sugiyono, 2012), koefisien determinasi (R?) intinya untuk
mengetahui pengaruh hubungan persentase antara variabel independen
terhadap variabel dependen. Rumus koefisien determinasi sebagai berikut:

KD = R? x 100%
Dimana:
KD = Koefisien determinasi
R = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat

Bila nilai R? mendekati O berarti sedikit sekali variasi variabel
dependen yang diterangkan oleh variabel independen. Bila R? bergerak
mendekati 1 berarti semakin besar variasi variabel dependen yang dapat
diterangkan oleh variabel independen. Jika ternyata dalam perhitungan nilai
R? sama dengan 0 maka ini menunjukkan bahwa variabel dependen tidak bisa

dijelaskan oleh variabel independen.



BAB 4
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Deskripsi Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini, peneliti menjadikan pengolahan data dalam bentuk
kuesioner (angket) yang terdiri dari 14 pernyataan untuk variabel Motivasi
Kerja (X1), 12 pernyataan untuk variabel Kepuasan Kerja (X2), dan 8
pernyataan untuk variabel Kinerja (Y).

Berdasarkan pada saat riset awal yang peneliti lakukan, populasi pada
Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara sebanyak 81
orang. Kemudian pada saat riset akhir, peneliti mendapatkan informasi dari
kepala bagian kepegawaian bahwa beberapa dari pegawai ada yang pensiun
yaitu sebanyak 3 orang. Sehingga peneliti melanjutkan riset akhir dengan
pembagian kuesioner (angket) kepada pegawai yang disebarkan kepada 77
orang pegawai dan tidak diikuti dengan kepala dinas sebagai sampel penelitian.

Penelitian ini menggunakan metode skala likert.

Tabel 4.1

Pengukuran Skala Likert

NO Pernyataan Bobot Nilai
1 Sangat Setuju 5
2 Setuju 4
3 Kurang Setuju 3
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Tidak Setuju

Sangat Tidak Setuju

Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert dari tabel di atas dapat

dipahami bahwa ketentuan di atas berlaku baik dalam menghitung variabel.

Dengan demikian untuk setiap responden yang telah menjawab kuesioner

penelitian, maka skor tertinggi diberikan bobot nilai 5 dan skor terendah

diberikan bobot nilai 1.

4.1.1.1. Karakteristik Responden

Identitas responden yang ada dalam Dinas Komunikasi Dan Informatika

Provinsi Sumatera Utara di jalan H.M. Said No0.27 Medan pada tahun 2022

dapat diuraikan pada tabel-tabel berikut ini :

1) Berdasarkan Usia

Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat seperti tabel

dibawah ini :
Tabel 4.2
Distribusi Responden Berdasarkan Usia
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 25-35 5 6.5 6.5 6.5
36-45 28 36.4 36.4 42.9
46-55 33 42.9 42.9 85.7
>56 11 14.3 14.3 100.0
Total 77 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS
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Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa mayoritas usia responden 25-35
sebanyak 5 orang dengan persentase 6,5%, untuk usia 36-45 sebanyak 28 orang
dengan persentase 36,4%, untuk usia 46-55 sebanyak 33 orang dengan
persentase 42,9%, dan untuk usia >56 sebanyak 11 orang dengan persentase
14,3%.

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa responden dari usia yang paling
banyak adalah usia 46-55 dengan persentase 42,9%.

2) Berdasarkan Jenis Kelamin
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada

tabel dibawah ini:

Tabel 4.3
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Laki-Laki 43 55.8 55.8 55.8
Perempuan 34 44.2 44.2 100.0
Total 77 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa jumlah responden laki-laki

sebanyak 43 orang dengan persentase 55,8% dan responden perempuan

sebanyak 34 orang dengan persentase 44,2%.

3) Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat

pada tabel dibawah ini :
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Berdasarkan tabel

diatas diketahui

bahwa sebagian

Tabel 4.4
Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid SMA 22 28.6 28.6 28.6
D1-D3 8 10.4 10.4 39.0
s1 34 44.2 44.2 83.1
S2 13 16.9 16.9 100.0
Total 77 100.0 100.0
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

besar tingkat

pendidikan terakhir pegawai adalah S1 yaitu sebanyak 34 orang dengan

persentase 44,2%.

4.1.1.2. Analisis Variabel Penelitian

1) Variabel Motivasi Kerja (X1)

Berikut ini

merupakan distribusi

responden berdasarkan jawaban

kuesioner dari penelitian variabel X1 (Motivasi Kerja) yang dirangkum dalam

tabel frekuensi sebagai berikut :

Tabel 4.5

Analisis Variabel Motivasi Kerja

ALTERNATIF JAWABAN

NO INDIKATOR
PERNYATAAN
sS S KS TS STS TOTAL
F| % | F| % | F| % |F|% |F|% | F | %
1 20 | 260 | 56 | 727 | - | - ~ 113 77 | 1000
2 KINERJA 21 | 273 | 56 | 727 | - | - - - 77 [ 1000
3 23 | 299 | 52 | 675 13 13- - | 77 | 1000
4 PENGHARGAAN ™97 1247 [ 55 | 714 | 2 | 2,6 ~ 113 77 | 1000
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5 8 | 104 | 58 | 753 | 11 | 143 | - | - ~ [ 77 | 1000
6 TANTANGAN 15 | 195 | 62 | 805 | - | - |- | - -~ | 77 | 100,0
7 12 | 156 | 65 | 844 | - | - | - | - ~ 77 | 1000
8 TAJ'X%\?AUBNG 12 | 156 | 59 | 766 | 6 | 7.8 | - | - ~ 77 [ 100,0
9 15 | 195 | 27 | 351 | 26 | 338 | 7 | 9.1 26| 77 | 100,0
10 KETERLIBATAN ™37 7169 | 32 | 41,6 | 23 | 299 | 7 | 91 26| 77 | 100,0
11 11 | 143 | 66 | 857 | - | - |- - ~ 77 | 1000
12 PENGEMBANGAN ™71 59 | 766 | 1 | 1,3 | - | - -~ | 77 | 100,0
13 18 | 234 | 48 | 623 | 10 | 130 | - | - 13| 77 | 100,0
14 KESEMPATAN 187234 [ 88 | 753 | - | - | 1| 13 ~ [ 77 | 1000

Berdasarkan tabel 4.5 diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

a) Jawaban responden dalam indikator “Kinerja” pada pernyataan pertama

tentang “Saya merasa sudah berkontribusi dengan baik pada instansi ini

dengan cara yang positif” mayoritas responden menjawab setuju sebanyak

56 orang dengan persentase 72,7%. Jawaban responden pada pernyataan

kedua tentang “Hampir setiap pekerjaan dapat saya laksanakan dengan

baik” mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 56 orang dengan

persentase 72,7%.

b) Jawaban responden dalam indikator ‘“Penghargaan” pada pernyataan

pertama tentang “Pemberian penghargaan bagi pegawai yang berprestasi

akan memberikan motivasi kerja pegawai” mayoritas responden menjawab

setuju sebanyak 52 orang dengan persentase 67,5%. Jawaban responden

pada pernyataan kedua tentang “Setiap hasil kerja yang telah dilaksanakan

dengan baik layak mendapatkan penghargaan” mayoritas responden

menjawab setuju sebanyak 55 orang dengan persentase 71,4%.

) Jawaban responden dalam indikator “Tantangan” pada pernyataan pertama

tentang “Saya merasa tertantang untuk menyelesaikan tugas yang diberikan”
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mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 58 orang dengan persentase
75,3%. Jawaban responden pada pernyataan kedua tentang “Saya selalu
tertarik untuk mengetahui tentang hal-hal baru dan mempelajarinya”
mayoritas responden setuju menjawab sebanyak 62 orang dengan persentase
80,5%.

d) Jawaban responden dalam indikator “Tanggung Jawab” pada pernyataan
pertama tentang “Saya merasa belum puas apabila pekerjaan belum dapat
diselesaikan” mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 65 orang
dengan persentase 84,4%. Jawaban responden pada pernyataan kedua
tentang “Saya selalu memeriksa ulang pekerjaan yang telah selesai sebagai
bentuk rasa tanggungjawab saya terhadap pekerjaan” mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 59 orang dengan persentase 76,6%.

e) Jawaban responden dalam indikator “Keterlibatan” pada pernyataan pertama
tentang “Saya selalu dilibatkan dalam pertemuan atau rapat dalam
pengambilan keputusan instansi” mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 27 orang dengan persentase 35,1%. Jawaban responden pada
pernyataan kedua tentang “Saya sering diikutsertakan dalam kegiatan-
kegiatan penting di instansi ” mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 32 orang dengan persentase 41,6%.

f) Jawaban responden dalam indikator “Pengembangan” pada pernyataan
pertama tentang “Saya ingin mengembangkan kemampuan dan
keterampilan saya selama bekerja di instansi ini” mayoritas responden

menjawab setuju sebanyak 66 orang dengan persentase 85,7%. Jawaban
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responden pada pernyataan kedua tentang “Adanya pelatihan kerja bertujuan
untuk meningkatkan kemampuan kerja para pegawai” mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 59 orang dengan persentase 76,6%.

g) Jawaban responden dalam indikator “Kesempatan” pada pernyataan pertama
tentang “Saya selalu mendapatkan kesempatan ikut berpartisipasi dalam
tugas-tugas tertentu” mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48
orang dengan persentase 62,3%. Jawaban responden pada pernyataan kedua
tentang “Instansi memberikan kesempatan kepada setiap pegawai untuk
maju dan mengembangkan potensi diri melalui pendidikan formal,
pelatihan, kursus, dan seminar sesuai dengan keahlian” mayoritas responden

menjawab setuju sebanyak 58 orang dengan persentase 75,3%.

2) Variabel Kepuasan Kerja (X2)
Berikut ini merupakan distribusi responden berdasarkan jawaban
kuesioner dari penelitian variabel X2 (Kepuasan Kerja) yang dirangkum dalam

tabel frekuensi sebagai berikut :

Tabel 4.6
Analisis Variabel Kepuasan Kerja
NO ALTERNATIF JAWABAN
PERNYATAAN INDIKATOR
SS S KS TS STS TOTAL
F| % F| % F| % F | % F % F %
1 6|78 |[70][9,9| 1] 13 - - - - 7 100,0
GAJl
2 4 | 52 |61|792 12| 156 | - - - - 7 100,0
3 3139 [73/948 |1 13 - - - - 77 100,0
PEKERJAAN
4 ITU SENDIRI 5165 (709,91 ]| 13 1 ]13 - - 77 100,0
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5 10| 130 |66 | 857 | 1 | 1,3 - - - - 77 100,0
REKAN KERJA
6 71911(69|896 | 1| 1,3 - - - - 77 100,0
7 9 | 11,7 |66 | 857 | 2 | 26 - - - - 77 100,0
ATASAN
8 8 | 104 |66 |857 | 3 | 39 - - - - 77 100,0
9 6|78 |60|779 |11 143 | - - - - 77 100,0
PROMOSI
10 7191 54 |7,115]195| 1 |13 | - - 77 100,0
11 5|65 (648316 |78 ]| 2 |26 - - 77 100,0
LINGKUNGAN
12 KERJA 565 (58|73 (13169 | 1 |13 | - - 77 100,0

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

Berdasarkan tabel 4.6 diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

a) Jawaban responden dalam indikator ’Gaji” pada pernyataan pertama tentang
“Gaji saya sudah sesuai dengan standar yang ada (berdasarkan UMR dan
gaji di instansi lain dengan posisi yang sama)” mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 70 orang dengan persentase 90,9%. Jawaban
responden pada pernyataan kedua tentang “Saya puas dengan gaji yang saya
terima atas pekerjaan yang telah saya lakukan” mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 61 orang dengan persentase 79,2%.

b) Jawaban responden dalam indikator “Pekerjaan itu sendiri” pada pernyataan
pertama tentang “Saya merasa puas dengan pekerjaan yang saya jalani di
instansi ini” mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 73 orang
dengan persentase 94,8%. Jawaban responden pada pernyataan kedua
tentang “Tugas pekerjaan yang diberikan sesuai dengan kemampuan saya”
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 70 orang dengan persentase

90,9%.
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c) Jawaban responden dalam indikator “Rekan kerja” pada pernyataan pertama
tentang “Saya memiliki rekan-rekan kerja yang ramah dan bersahabat dalam
bekerja” mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 66 orang dengan
persentase 85,7%. Jawaban responden pada pernyataan kedua tentang “Saya
mempunyai semangat untuk bekerja sama dengan kelompok kerja saya dan
rasa loyalitas terhadap organisasi” mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 69 orang dengan persentase 89,6%.

d) Jawaban responden dalam indikator “Atasan” pada pernyataan pertama
tentang “Saya puas karena atasan saya selalu tepat dalam mengambil
keputusan penting yang berkaitan dengan pekerjaan” mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 66 orang dengan persentase 85,7%. Jawaban
responden pada pernyataan kedua tentang “Saya puas karena atasan saya
selalu memberikan perhatian kepada pegawai dalam bekerja” mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 66 orang dengan persentase 85,7%.

e) Jawaban responden dalam indikator “Promosi” pada pernyataan pertama
tentang “Semua pegawai di instansi ini diberikan kesempatan yang sama
untuk promosi” mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 60 orang
dengan persentase 77,9%. Jawaban responden pada pernyataan kedua
tentang “Promosi pegawai di instansi ini dilakukan secara objektif”
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 54 orang dengan persentase
70,1%.

f) Jawaban responden dalam indikator “Lingkungan kerja” pada pernyataan

pertama tentang “Saya merasa puas dengan fasilitas yang disediakan oleh



instansi” mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 64 orang dengan
persentase 83,1%. Jawaban responden pada pernyataan kedua tentang “Saya
merasa nyaman bekerja di instansi ini karena tidak ada kebisingan yang

dapat menggangu pekerjaan saya” mayoritas responden menjawab setuju

sebanyak 58 orang dengan persentase 75,3%.

3) Variabel Kinerja (Y)

Berikut ini

kuesioner dari penelitian variabel Y (Kinerja) yang dirangkum dalam tabel

frekuensi sebagai berikut :

merupakan distribusi

Tabel 4.7

Analisis Variabel Kinerja

responden berdasarkan jawaban

NO INDIKATOR ALTERNATIF JAWABAN
PERNYATAAN ss S KS | TS | STS | TOTAL
F | % |F| % |F|%|F|%|F|%|F| %

1 35 | 455 | 42 | 545 - | - | - | - | - | - | 77 | 100,0

2 KUALITAS 33 | 429 | 44 |571] -] - |- | - |- | - |77 |100,0

3 20 | 377 | 48 |623| - | - | -| - | -] - |77 1000

4 KUANTITAS ™8™ 234 |59 [766| - | - | -| - | -| - | 77 | 100,0

5 KETEPATAN | 17 | 221 | 59 | 7661 |13 - | - | - | - | 77 | 100,0

6 WAKTU 28 | 364 | 49 (636 - | - | -| - | -] - |77 1000

7 24 | 312 |53 |688| - - |- | - | -] - |77 1000

8 EFEKTIVITAS ™56 1338 [ 51 |662| - | - | - | - |- | - | 77 | 1000

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

Berdasarkan tabel 4.7 diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

a) Jawaban responden dalam indikator “Kualitas” pada pernyataan pertama
tentang “Pengetahuan akan pekerjaan dapat membantu saya dalam

mengatasi permasalahan yang muncul pada saat bekerja” mayoritas
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responden menjawab setuju sebanyak 42 orang dengan persentase 54,5%.
Jawaban responden pada pernyataan kedua tentang “Saya selalu berusaha
untuk menyelesaikan tugas dengan penuh rasa tanggung jawab untuk
mencapai hasil yang maksimal” mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 44 orang dengan persentase 57,1%.

b) Jawaban responden dalam indikator “Kuantitas” pada pernyataan pertama
tentang “Saya selalu bersungguh-sungguh dalam pencapaian target kerja”
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48 orang dengan persentase
62,3%. Jawaban responden pada pernyataan kedua tentang “Saya selalu
bekerja sesuai dengan standar mutu yang telah ditetapkan oleh instansi”
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 59 orang dengan persentase
76,6%.

c) Jawaban responden dalam indikator “Ketepatan waktu” pada pernyataan
pertama tentang “Saya tidak memakan banyak waktu dalam menyelesaikan
tugas rutin” mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 59 orang
dengan persentase 76,6%. Jawaban responden pada pernyataan kedua
tentang “Keakuratan dan ketepatan dalam menyelesaikan pekerjaan
merupakan hal yang saya banggakan dari diri saya sendiri” mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 49 orang dengan persentase 63,6%.

d) Jawaban responden dalam indikator “Efektivitas” pada pernyataan pertama
tentang “Saya selalu memanfaatkan peralatan kantor yang tersedia seperti
komputer, printer dan lainnya untuk membantu saya dalam penyelesaian

tugas” mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 53 orang dengan
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persentase 68,8%. Jawaban responden pada pernyataan kedua tentang “Saya
selalu berusaha untuk berkoordinasi dengan baik kepada pegawai lain”
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 51 orang dengan persentase

66,2%.

4.1.2. Analisis Data

Bagian ini adalah menganalisis data yang berasal dari data-data yang telah
dideskripsikan dari data sebelumnya atau subbab yang merupakan deskripsi
data. Data yang dianalisis dimulai dari asumsi-asumsi yang digunakan untuk
suatu statistik tertentu dengan melakukan pengujian hipotesis untuk

pengambilan kesimpulan.

4.1.2.1. Uji Asumsi Klasik
1) Uji Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan independen memiliki distribusi normal atau
tidak. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y
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Gambar 4.1
Uji Normalitas

Gambar 4.1 menunjukkan bahwa titik-titik data telah membentuk dan
mengikuti arah garis diagonal pada gambar, maka dapat dinyatakan bahwa data
telah terdistribusi secara normal.

2) Uji Multikolinearitas

Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model korelasi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen. Cara yang
digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian
(Variance Inflasi Factor/VIF), yang tidak melebihi 5.

Kriteria yang digunakan adalah :
1) Bila Tolerance < 0,1 atau sama dengan VIF > 5, maka terdapat masalah
multikolonieritas yang serius

2) Bila Tolerance > 0,1 atau sama dengan VIF < 5, maka tidak terdapat
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masalah multikolonieritas.
Tabel 4.8

Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 18.496 3.443 5.372 .000
X1 .130 .055 .295 2.345 .022 .641 1.560
X2 .184 .088 .263 2.089 .040 .641 1.560

a. Dependent Variable: Y

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

Jika dilihat pada tabel tabel 4.8 diketahui bahwa variabel motivasi kerja
(X1) dan kepuasan kerja (X2) telah terbebas dari multikolinearitas dimana
masing-masing nilai Tolerance lebih besar dari 0,1 yaitu 0,641 > 0,1, atau
samadengan melihat nilai VIF yang lebih kecil dari 5 yaitu 1,560 < 5.

Maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinieritas antara
variabel independen yang didasarkan dari nilai Tolerance dan nilai Variance
Inflation Factor (VIF).

3) Uji Heterokedastisitas

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model korelasi,
terjadi ketidaksamaan varian residual dari suatu pengamatan yang lain. Jika
variasi residual dari suatu pengamatan lain tetap, maka disebut
homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heteroskedastisitas. Model

yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas.
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Dasar pengambilan keputusannya adalah : jika pola tertentu, seperti titik-
titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur, maka
terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (poin-

poin) menyebar dibawah 0 pada sumbu Y maka tidak terjadi heterokedastisitas.

Scatterplot
Dependent Variable: Y

] » g
-
.
@
L .
L] s a
... -l'
.o. - L [ ]
L
o N ... e
o -
®
‘..
®
®
L ]
2 0 2

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4.2
Uji Heterokedastisitas

Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak, tidak
membentuk pola yang jelas/teratur, serta tersebar baik diatas maupun dibawah
angka O pada Y.
4.1.2.2. Regresi Linier Berganda

Analisis regresi disusun untuk melihat hubungan yang terbangun antara
variabel penelitian, apakah hubungan yang terbangun positif atau hubungan

negatif. Berdasarkan olahan data yang telah dilakukan, maka dapat diketahui
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bahwa model hubungan dari analisis regresi linier berganda dapat dilihat dari

tabel berikut ini :

Tabel 4.9

Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 18.496 3.443 5.372 .000
X1 .130 .055 .295 2.345 .022 .641 1.560
X2 .184 .088 .263 2.089 .040 .641 1.560

a. Dependent Variable: Y

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

Berdasarkan pada tabel 4.9 maka dapat disusun model penelitian ini
adalah sebagai berikut :

Y = 18,496 +0,130 (X1) + 0,184 (X2)

Persamaan diatas memperlihatkan bahwa semua variabel X1 dan X2
(Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja) memiliki koefisien yang positif, berarti
seluruh variabel bebas mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel Y
(Kinerja). Model penelitian dalam bentuk persamaan regresi linier berganda
diatas dapat diartikan sebagai berikut :

1) Jika variabel motivasi kerja (X1) dan variabel kepuasan kerja (X2)
mendeteksi kekeliruan dianggap konstan pada angka 0 (nol), maka variabel
kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 18,496 dan variabel kinerja pegawai

akan berjalan dengan baik
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2) Nilai koefisien regresi variabel motivasi kerja (X1) sebesar 0,130 dengan
arah hubungan positif terhadap varibel kinerja pegawai, apabila motivasi
kerja mengalami kenaikan, maka akan diikuti oleh peningkatan Kinerja
pegawai sebesar 13,0%. Semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki oleh
pegawai, maka semakin baik juga kinerja pegawai

3) Nilai koefisien regresi variabel kepuasan kerja (X2) sebesar 0,184 dengan
arah hubungan positif terhadap varibel kinerja pegawai, apabila kepuasan
kerja mengalami kenaikan, maka akan diikuti oleh peningkatan kinerja
pegawai sebesar 18,4%. Semakin tinggi kepuasan kerja yang dimiliki oleh

pegawai, maka semakin baik juga kinerja pegawai

4.1.2.3. Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis pada penelitian seperti yang dijabarkan adalah sebagai
berikut:
4.1.2.3.1. Uji Parsial (Uji t)
Uji statistik t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara
individual mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel

terikat ().
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Tabel 4.10
Hasil Uji Parsial (Uji t)

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 18.496 3.443 5.372 .000
X1 .130 .055 .295 2.345 .022 .641 1.560
X2 .184 .088 .263 2.089 .040 .641 1.560

a. Dependent Variable: Y

1) Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Pada tabel 4.10 diatas terdapat pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
dengan diperoleh nilai t hitung 2,345 > t taber 1,992 dengan probabilitas sig 0,02 <
0,05. Hal tersebut hipotesis nol (HO) ditolak dan dapat disimpulkan bahwa
Motivasi Kerja (X1) secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan

terhadap Kinerja (Y) pada Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi

Sumatera Utara.

- 2,345 -1,992 0 2,345 1,992

Tabel 4.3
Kriteria Pengujian Hipotesis Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai
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Hal ini menunjukkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh terhadap
Kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera
Utara.

2) Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Dari tabel 4.10 diatas terdapat pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja pegawai dengan diperoleh nilai t nitung 2,089 > t el 1,992 dengan
probabilitas sig 0,04 < 0,05. Hal tersebut hipotesis nol (HO) ditolak dan dapat
disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja (X2) secara parsial mempunyai pengaruh

yang signifikan terhadap kinerja (Y) pada Dinas Komunikasi Dan Informatika

Provinsi Sumatera Utara.

Tolak H, Tolak Hg
l . l
-2,089 -1,992 0 2,089 1,992
Gambar 4.4
Kriteria Pengujian Hipotesis Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai

Hal ini menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap
Kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera
Utara.
4.1.2.3.2. Uji Simultan (Uji F)

Uji statistik F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel

bebas (independen) secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan atau
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tidak terhadap variabel terikat (dependen). Hasil uji secara simultan dapat
dilihat dari tabel dibawabh ini :
Tabel 4.11

Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 88.074 2 44.037 12.268 .00QP
Residual 265.640 74 3.590
Total 353.714 76

a. Dependent Variable: Y

b. Predictors: (Constant), X2, X1

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

Berdasarkan tabel 4.11 diatas (Uji F) diketahui bahwa terdapat nilai
signifikan sebesar 0,000 . Nilai signifikan tersebut lebih kecil dari 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa HO ditolak, artinya variabel motivasi kerja dan kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi
Dan Informatika Provinsi Sumatera Utara.

Jika melihat pengaruh variabel bebas dengan variabel terikat secara
simultan dengan membandingkan nilai F hiwng dengan F taner terlebin dahulu
menghitung derajat bebas (dfl) pembilang dan derajat bebas (df2) penyebut.
Diketahui nilai df pembilang k — 1 yaitu 3 - 1 = 2, sedangkan nilai df penyebut
n — k, sehingga diketahui nilai df penyebut adalah 77 — 3 = 74 sehingga
diketahui F tanel 3,12. Jika dibandingkan nilai F niwung dengan nilai F tape;, maka

dihasilkan 12,268 > 3,12 sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dan
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kepuasan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera Utara.

Ho ditolak

/

3,12 12,268

Ho diterima

Gambar 4.5
Pengaruh Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil ini menunjukkan bahwa motivasi kerja dan kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi Dan
Informatika Provinsi Sumatera Utara.
4.1.2.4. Koefisien Determinasi

Tabel 4.12

Koefisien Determinasi

Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 .4992 .249 .229 1.89466

a. Predictors: (Constant), X2, X1

b. Dependent Variable: Y
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

D = (R)2 X 100%
= (0,249) X 100%

=24,9%
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Dari hasil uji determinasi diatas dapat diambil kesimpulan bahwa ada
pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja pegawai.
Terlihat nilai sekitar 24,9% pengaruh yang ditimbulkan oleh Motivasi Kerja
dan Kepuasan Kerja 75,1% dipengaruhi oleh variabel lain.

4.2. Pembahasan

Pembahasan dalam penelitian ini adalah pengaruh mengenai hasil temuan
penelitian terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu
yang telah dikemukakan sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan
untuk mengatasi hal tersebut. Berikut ini ada bagian utama yang akan dibahas
dalam pengaruh temuan penelitian ini yang harus mampu menjawab segala
pernyaan yang ada di dalam rumusan masalah, yaitu sebagai berikut :

4.2.1. Pengaruh Motivasi Kerja (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Hipotesis pertama menyatakan Motivasi Kerja secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi Dan
Informatika Provinsi Sumatera Utara. Pengujian hipotesis ini dengan melihat
hasil dari pengujian variabel independen secara parsial dengan variabel
dependen. Dalam pengujian secara parsial ini ditentukan Motivasi Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja.

Hasil hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai t hitung > t tabel
yaitu t hitung 2,345 > t taber 1,992 dan t niung berada dipenolakan HO dan Ha
ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa secara parsial ada pengaruh signifikan

Motivasi Kerja dengan Kinerja pegawai.
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Hasil penelitian tersebut didukung oleh penelitian terdahulu yaitu
(Jufrizen dan Sitorus 2021) dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja Dan
kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Dengan Disiplin Kerja sebagai Variabel
Intervening” memberikan kesimpulan bahwa motivasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Kemudian dari peneliti lain (Zulfikar,
2020) dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Lingkungan
Kerja Dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bankaltimtara”
memberikan kesimpulan terbukti bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan Bankaltimtara.

Selanjutnya dari peneliti lain (Adhan dan Prayogi, 2021) dengan judul
“Peranan Kinerja Pegawai: Kepemimpinan Dan Motivasi Kerja” memberikan
kesimpulan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai.

4.2.2. Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai(Y)

Hipotesis kedua menyatakan Kepuasan Kerja secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi Dan Informatika
Provinsi Sumatera Utara. Pengujian hipotesis ini dengan melihat hasil dari
pengujian variabel independen secara parsial dengan variabel dependen. Dalam
pengujian secara parsial ini ditentukan Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja pegawai.

Hasil hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa t hitung > t taper Yaitu t

hitung 2,089 > t tanel 1,992 dan dan t nitung berada dipenolakan HO dan Ha ditolak.
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Hal ini menunjukkan bahwa secara parsial ada pengaruh signifikan Kepuasan
Kerja dengan Kinerja pegawai.

Hasil penelitian tersebut didukung oleh penelitian terdahulu yaitu (Arda,
2017) dalam penelitiannya tentang “Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Disiplin
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bank Rakyat Indonesia Cabang Putri
Hijau Medan” memperoleh hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Kemudian dari peneliti lain (Syahputra & Jufrizen,
2019) dengan judul “Pengaruh Diklat, Promosi, Dan Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai” memberikan kesimpulan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinera pegawai.

Selanjutnya dari peneliti lain (Yusnandar & Muslih, 2021) dengan judul
“Peranan Kinerja Pegawai: Kepuasan Kerja Dan Etos Kerja” memberikan
kesimpulan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai.

4.2.3.Pengaruh Motivasi Kerja (X1) Dan Kepuasan Kerja (X2)
Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Hasil penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh Motivasi Kerja dan
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi Dan
Informatika Provinsi Sumatera Utara, dengan nilai F nhitung > F taber Yaitu Fhitung
12,268 > Faner 3,12 dan Friwng berada dipenolakan hipotesis nol (HO) sehingga
Ha ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dan kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai secara simultan ada pengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yaitu (Hidayat &
Ferdiansyah, 2011) yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan” mengemukakan bahwa motivasi kerja dan
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Kemudian dari hasil penelitian lain oleh (Sulastri, dkk 2017) dalam jurnalnya
menyimpulkan bahwa: Motivasi dan Kepuasan Kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN (Persero) Area Kuala
Kapuas™.

Selanjutnya dari peneliti lain (Oktavianti, 2020) dengan judul “Pengaruh
Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Kerja Karyawan PT.
DEW Indonesia” memberikan kesimpulan bahwa motivasi kerja dan kepuasan

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.



BAB 5
PENUTUP
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan oleh penulis
mengenai Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Pegawai pada Dinas Komunikasi Dan Informatika Provinsi Sumatera Utara,

maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1) Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada Dinas Komunikasi Dan
Informatika Provinsi Sumatera Utara dengan nilai t hitung 2,345 > t taper 1,992
dengan probabilitas sig 0,02 < 0,05 sehingga Ho ditolak Ha diterima, maka
dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai

2) Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada Dinas Komunikasi Dan
Informatika Provinsi Sumatera Utara dengan nilai t hitung 2,089 > t taper 1,992
dengan probabilitas sig 0,04 < 0,05 sehingga Ho ditolak Ha diterima, maka
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai

3) Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada Dinas Komunikasi Dan
Informatika Provinsi Sumatera Utara dengan nilai Fhitung 12,268 > Fraper 3,12
dengan probabilitas sig 0,00 < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa motivasi
kerja dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai.
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5.2. Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas, maka penulis membuat saran-saran sebagai
berikut :

1) Motivasi kerja yang cukup baik saat ini harus lebih ditingkatkan lagi
kedepannya, pimpinan harus dapat membangkitkan motivasi para pegawai
dalam bekerja yaitu dengan memberikan tantangan kepada pegawai,
melibatkan pegawai dalam kegiatan tertentu, dan memberikan kesempatan
dalam meningkatkan kualitas diri dari pegawai. Dengan hal ini, Kinerja
pegawai akan meningkat dan termotivasi dalam menjalankan setiap
pekerjaan yang diberikan oleh instansi sehingga instansi menjadi lebih baik
lagi dikemudian hari

2) Instansi juga harus lebih memperhatikan kepuasan kerja pegawai selama
bekerja yaitu kepuasan kerja dalam bentuk non material seperti promosi dan
lingkungan kerja. Dengan hal ini, pegawai akan merasa nyaman dan
dihargai sehingga akan lebih meningkatkan Kkinerjanya untuk mencapai
tujuan instansi

3) Dalam meningkatkan kinerja pegawai, pimpinan instansi harus selalu
memperhatikan Kkinerja pegawai seperti kualitas, kuantitas, ketepatan waktu
dan efektivitas. Dengan memperhatikan hal ini, kinerja pegawai akan tetap
stabil dan meningkat sehinggatujuan dari instansi dapat tercapai secara

maksimal.
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5.3. Keterbatasan Penelitian
Berdasarkan dari hasil penelitian yang telah dilakukan, peneliti mengalami
beberapa keterbatasan, yaitu :

1) Pada saat pengisian kuesioner (angket) ada sebagian pegawai yang tidak
mengerti cara mengisinya, jadi peneliti membantu mengisi (menchecklist)
atas jawaban dari pegawai tersebut

2) Pada saat proses wawancara banyak mengalami keterbatasan salah satunya

waktu yang dimiliki oleh pegawai.
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KUESIONER

PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA
PEGAWAI PADA DINAS KOMUNIKASI DAN INFORMATIKA PROVINSI
SUMATERA UTARA

Kepada Yth,
Bapak/Ibu

Pegawai Negeri Sipil Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara

Assalamu’alaikum Wr. Wb.

Demi tercapainya tujuan penelitian ini, maka penyusun memohon kesediaan dari
Bapak/Ibu untuk membantu mengisi kuesioner yang berisikan informasi. Informasi yang

Bapak/Ibu berikan tentu sangatlah berguna dalam penyelesaian penelitian saya.

Atas kesediaan Bapak/Ibu yang telah meluangkan waktunya untuk mengisi kuesioner

ini, penyusun mengucapkan terima kasih.

Wassalamu’alaikum Wr. Wb.

Penulis

ABDUL KADIR JAILANI
NPM. 1805160130
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PETUNJUK PENGISIAN

1. Mohon terlebih dahulu Anda membaca pernyataan dengan cermat, sebelum mengisinya
2. Jawablah pernyataan dengan sebenarnya dan sejujurnya

3. Jawablah dengan menggunakan tanda V

DATA RESPONDEN

A. Nama

B. Jenis Kelamin

C. Usia

D. Pendidikan Terakhir

Isilah pernyataan — pernyataan berikut ini sesuai dengan skor yang Anda pilih dengan

memberikan tanda v pada kolom yang tersedia dibawah ini :

Dengan keterangan sebagai berikut :

» SS = Sangan Setuju =5
> S = Setuju =4
» KS = Kurang Setuju =3
» TS = Tidak Setuju =2

» STS = Sangat Tidak Setuju =1
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Kinerja (Y)

NO | Pernyataan SS S | KS | TS | sSTS

Kualitas

1 | Pengetahuan akan pekerjaan dapat
membantu saya dalam mengatasi
permasalahan yang muncul pada saat
bekerja

2 | Saya selalu berusaha untuk
menyelesaikan tugas dengan penuh rasa
tanggungjawab untuk mencapai hasil
yang maksimal

Kuantitas

1 | Saya selalu bersungguh-sungguh dalam
pencapaian target kerja

2 | Saya selalu bekerja sesuai dengan
standar mutu yang telah ditetapkan oleh
instansi

Ketepatan Waktu

1 | Saya tidak memakan banyak waktu
dalam menyelesaikan tugas rutin

2 | Keakuratan dan ketepatan dalam
menyelesaikan pekerjaan merupakan hal
yang saya banggakan dari diri saya
sendiri

Efektivitas

1 | Saya selalu memanfaatkan peralatan
kantor yang tersedia seperti komputer,
printer dan lainnya untuk membantu
saya dalam penyelesaian tugas

2 | Saya selalu berusaha untuk
berkoordinasi dengan baik kepada
pegawai lain
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setiap pegawai untuk  maju  dan
mengembangkan  potensi  diri  melalui
pendidikan formal, pelatihan, kursus, dan

seminar sesuai dengan keahlian

NO | Pernyataan | ss | s | KS | TS | sTS
Kinerja
1 | Saya merasa sudah berkontribusi dengan baik
pada instansi ini dengan cara yang positif
2 | Hampir setiap pekerjaan dapat saya
laksanakan dengan baik
Penghargaan
1 | Pemberian penghargaan bagi pegawai yang
berprestasi akan memberikan motivasi kerja
pegawai
2 | Setiap hasil kerja yang telah dilaksanakan
dengan baik layak mendapatkan penghargaan
Tantangan
1 | Saya merasa tertantang umtuk menyelesaikan
tugas yang diberikan
2 | Saya selalu tertarik untuk mengetahui tentang
hal-hal baru dan mempelajarinya
Tanggung Jawab
1 | Saya merasa belum puas apabila pekerjaan
belum dapat diselesaikan
2 | Saya selalu memeriksa ulang pekerjaan yang
telah selesai sebagai bentuk rasa tanggung
jawab saya terhadap pekerjaan
Keterlibatan
1 | Saya selalu dilibatkan dalam pertemuan atau
rapat dalam pengambilan keputusan instansi
2 | Saya sering diikutsertakan dalam kegiatan-
kegiatan penting di instansi
Pengembangan
1 | Saya ingin mengembangkan kemampuan dan
keterampilan saya selama bekerja di instansi
ini
2 | Adanya pelatihan kerja bertujuan untuk
meningkatkan  kemampuan kerja  para
pegawai
Kesempatan
1 | Saya selalu mendapat kesempatan ikut
berpartisipasi dalam tugas-tugas tertentu
2 | Instansi memberikan kesempatan kepada
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NO | Pernyataan SS S | KS | TS | STS
Gaji
1 | Gaji saya sudah sesuai dengan standar yang
ada (berdasarkan UMR dan gaji di instansi
lain dengan posisi yang sama)
2 | Saya puas dengan gaji yang saya terima atas
pekerjaan yang telah saya lakukan
Pekerjaan itu sendiri
1 | Saya merasa puas dengan pekerjaan yang
saya jalani di instansi ini
2 | Tugas pekerjaan yang diberikan sesuai
dengan kemampuan saya
Rekan Kerja
1 | Saya memiliki rekan-rekan kerja yang
ramah dan bersahabat dalam bekerja
2 | Saya mempunyai semangat untuk bekerja
sama dengan kelompok kerja saya dan rasa
loyalitas terhadap organisasi
Atasan
1 | Saya puas karena atasan saya selalu tepat
dalam mengambil keputusan penting yang
berkaitan dengan pekerjaan
2 |Saya puas karena atasan saya selalu
memberikan perhatian kepada pegawai
dalam bekerja
Promosi
1 | Semua pegawai di instansi ini diberikan
kesempatan yang sama untuk promosi
2 | Promosi pegawai di instansi ini dilakukan
secara objektif
Lingkungan Kerja
1 | Saya merasa puas dengan fasilitas yang
disediakan oleh instansi
2 | Saya merasa nyaman bekerja di instansi ini
karena tidak ada kebisingan yang dapat
menggangu pekerjaan saya
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TOTAL

X1

60
54
55

56
52

52

53

52

52

55

52

54
52

55

51

55

65

60
54
60
53

54
55

65

61

54
60
65

65

53

68
54
42

52

60
54
56
57
56
56
56

60

Motivasi Kerja (X1)

X1.1 | X1.2 | X1.3 | X14 | X1.5 | X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9 | X1.10 | X1.11 | X1.12 | X1.13 | X1.14

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37
38
39
40

41

42




94

54
54
56
65

54
56
52

56

54
60
64
70

60
56
65

52

60
56
57

54
65

61

54
70
56

60
58

60
59
58
62

60
54
60
54

43

44
45

46

47

48

49

50
o1

52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

62
63
64
65

66
67

68
69
70
71

72
73
74
75
76
77




95
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Data Uji Validitas Motivasi Kerja (X1)

Correlations

TOTAL
X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X1.5 | X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9 | X1.10 | X1.11 | X1.12 | X1.13 | X1.14 X1

X1.1 | Pearson 1| .681"| .566"| .756" | .443"| .440"| .210| .080| .319"| .347" .037 .180| .522* 114 675"

Correlation * - * * - *

Sig. (2-tailed) .000| .000| .000| .000| .000| .067| .491| .005 .002 .749 117 .000 .325 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.2 | Pearson .681" 1| .619"| .448"| .343"| .582"| .300" | .328"| .102 .097 .083 .109 .280" 275" 554

Correlation ) ) ) * ) - )

Sig. (2-tailed) | .000 .000| .000| .002| .000| .008| .004| .376 401 471 .344 .014 .016 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.3 | Pearson .566" | .619" 1| .614"| .375"| .428"| .255"| .272"| .292" | .369" 146 3747 .301" .138 .660™

Correlation - * * * - *

Sig. (2-tailed) | .000| .000 .000| .001| .000| .025| .017| .010 .001 .205 .001 .008 .232 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.4 | Pearson 756" | .448"| .614" 1| .287"| .180| .109| .041| .390"| .397" .062 .254"| 507" -.040 628

Correlation - * - *

Sig. (2-tailed) | .000| .000| .000 .011| .118| .345| .720| .000 .000 .591 .026 .000 .729 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.5 | Pearson 4437 | .343"| .375"| .287" 1| .436"| .395"| .178| .101 .160| .332" .158 273 .086 481

Correlation * * * ¥ *

Sig. (2-tailed) | .000| .002| .001| .011 .000| .000| .122| .382 .164 .003 71 .016 .455 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.6 | Pearson 440" | .582"| .428"| .180| .436" 1| .422"| .332"| .168 .235" .268" 141 .334™| .392™ 562

Correlation - * - * * *

Sig. (2-tailed) | .000| .000| .000| .118| .000 .000| .003| .144 .040 .019 .220 .003 .000 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.7 | Pearson .210| .300"| .255"| .109 | .395"| .422" 1| .530"| .321" .288"| .439"| .288"| .375"| .328™ 559"

Correlation ) * ) ) )

Sig. (2-tailed) | .067 | .008| .025| .345| .000| .000 .000| .004 .011 .000 .011 .001 .004 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.8 | Pearson .080| .328"| .272*| .041| .178| .332"| .530" 1| .177 181 3227 234 221 .152 419”

Correlation * * *

Sig. (2-tailed) | .491| .004| .017| .720| .122| .003| .000 123 116 .004 .041 .053 .186 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.9 | Pearson 319" | .102| .292"| .390"| .101| .168| .321"| .177 1| .925™| .431™| .437"| .574" .199 . 746™

Correlation * - * *

Sig. (2-tailed) | .005| .376| .010| .000| .382| .144| .004| .123 .000 .000 .000 .000 .082 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.1 | Pearson .347*| .097| .3697| .397"| .160| .235"| .288"| .181| .925" 1 ATT7 | 4747 5707 .200 T73”
0 Correlation ¥ ¥ * *

Sig. (2-tailed) | .002| .401| .001| .000| .164| .040| .011| .116| .000 .000 .000 .000 .082 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.1 | Pearson .037| .083| .146| .062| .332"| .268"| .439"| .322"| .431"| .477" 1| .656™| .392™| .355" 557"
1 Correlation - - ) -

Sig. (2-tailed) | .749| .471| .205| .591| .003| .019| .000| .004| .000 .000 .000 .000 .002 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.1 | Pearson 180 | .109| .374"| .254"| .158| .141| .288"| .234"| .437"| .474™| .656™ 1| .429”| .403" .594™
2 Correlation * *

Sig. (2-tailed) | .117| .344| .001| .026| .171| .220| .011| .041| .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.1 | Pearson 522" | .280"| .301"| .507"| .273"| .334"| .375"| .221| .574"| .570™| .392"| .429" 1| .304" 753"
3 Correlation - - * - * *
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Sig. (2-tailed) | .000| .014| .008| .000| .016| .003| .001| .053| .000 .000 .000 .000 .007 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.1 | Pearson 114 | .275"| .138|-.040| .086| .392"| .328"| .152| .199 .200| .355"| .403"| .304" 1 413"
4 Correlation . .
Sig. (2-tailed) | .325| .016| .232| .729| .455| .000| .004| .186| .082 .082 .002 .000 .007 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
TOT | Pearson .675"| .554"| .660"| .628" | .481"| .562"| .559"| .419"| .746"| .773™| .B57"| .594"| .753"| .413" 1
AL_ | Correlation * * * * " * * " *
X1 Sig. (2-tailed) | .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Data Uji Validitas Kepuasan Kerja (X2)
Correlations
X2.1 | X2.2 | X2.3 | X2.4 | X2.5 | X2.6 | X2.7 | X2.8 | X2.9 | X2.10 | X2.11 | X2.12 | TOTAL_X2
X2.1 | Pearson 1| .549"| .659"| .352"| .296"| .368" | .546" | .317"| .410"| .284"| .387"| .310" .664"
Correlation " . * " * " . *
Sig. (2-tailed) .000| .000| .002| .009| .001| .000| .005]| .000 .012 .001 .006 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X2.2 Pearson .549" 1| .415"| .261"| -.005| .152| .297"| .434"| .282" 256" | .444™| 449 .599"
Correlation *
Sig. (2-tailed) | .000 .000| .022| .964| .187| .009| .000| .013 .024 .000 .000 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X2.3 | Pearson .559"| .415" 1| .311"| .441"| .522"| .441"| .288"| .386"| .229"| .248"| .361" .618"
Correlation : * ) ) ) ) )
Sig. (2-tailed) | .000| .000 .006| .000| .000| .000| .011| .001 .045 .030 .001 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X2.4 Pearson .352"| .261"| .311" 1|.278"| .329"| .081| .279"| .243" 272" .376™| .367" 531"
Correlation *
Sig. (2-tailed) | .002| .022| .006 .014| .004| .486| .014| .033 .017 .001 .001 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X2.5 | Pearson .296" | -.005 | .441"| .278" 1| .843"| .313"| .234"| .278" .138 .190 221 .498"
Correlation * " * "
Sig. (2-tailed) | .009| .964| .000| .014 .000| .006| .040| .014 .230 .099 .054 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X2.6 Pearson .368"| .152| .522"| .329"| .843" 1| .504"| .403"| .302" .204 .286" .223 611"
Caorrelation * ’ * *
Sig. (2-tailed) | .001| .187| .000| .004 | .000 .000| .000| .008 .076 .012 .052 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
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X2.7 | Pearson 546" | .297"| .441*| .081| .313"| .504" 1|.622"| .339"| .369™| .464" .199 .649™

Correlation " " . " * . *

Sig. (2-tailed) | .000| .009| .000| .486| .006| .000 .000| .003 .001 .000 .083 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X2.8 Pearson 3177 | .434"| .288"| .279"| .234"| .403"| .622" 1| .4747| 471" | .448™ 178 673"

Correlation * ’ ’ ’ ’

Sig. (2-tailed) | .005| .000| .011| .014| .040| .000| .000 .000 .000 .000 121 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X2.9 |Pearson 410" | .282"| .386"| .243"| .278"| .302" | .339"| .474" 1| .756"| .322"| .288" .691™

Correlation * * * " *

Sig. (2-tailed) | .000| .013| .001| .033| .014| .008| .003| .000 .000 .004 .011 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X2.10 | Pearson .284"| .256"| .229"| .272"| .138| .204 | .369"| .471"| .756" 1| .575"| .296" .694

Correlation " * ’

Sig. (2-tailed) | .012| .024| .045| .017| .230| .076| .001| .000| .000 .000 .009 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X2.11 |Pearson .387"| .444"| .248"| .376"| .190| .286" | .464"| .448"| .322"| .575" 1 679 .756™

Correlation " " * " . *

Sig. (2-tailed) | .001| .000| .030| .001| .099| .012| .000| .000| .004 .000 .000 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X2.12 | Pearson .310"| .449"| .361"| .367"| .221| .223| .199| .178| .288"| .296™| .679" 1 .635"

Correlation . . . .

Sig. (2-tailed) | .006| .000| .001| .001| .054| .052| .083| .121| .011 .009 .000 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
TOTA | Pearson .664"| .599"| .618| .531"| .498"| .611"| .649"| .673"| .691"| .694| .756™| .635" 1
L_X2 |Caorrelation * " * * " * " * *

Sig. (2-tailed) | .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000 .000 .000 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Correlations
Y1l | Y2 Y.3 Y4 | Y5 | Y6 | YT Y.8 TOTAL_Y

Y.1 Pearson 1|.580"| .206| .050| .103| .123| .061 175 523"

Caorrelation ’

Sig. (2-tailed) .000| .073| .663| .372| .286| .596 127 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77
Y.2 |Pearson .580" 1| .410™| .142|-.052| .000| .154 .159 .544™

Correlation *

Sig. (2-tailed) | .000 .000| .219| .656| 1.00| .182 .168 .000

0

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77
Y.3 |Pearson .206 | .410 1| .584"| .428"| .025| .113 125 .629™

Correlation " * *

Sig. (2-tailed) | .073| .000 .000| .000| .827| .326 .278 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77
Y.4 |Pearson .050| .142| .584" 1| .581"| .220| .092 .190 .603"

Caorrelation *

Sig. (2-tailed) | .663| .219| .000 .000| .054| .426 .099 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77
Y.5 |Pearson .103| -.052 | .428"| .581" 1|.382"| .129 .163 577"

Correlation ¥ *

Sig. (2-tailed) | .372| .656| .000| .000 .001| .262 .156 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77
Y.6 |Pearson .123| .000| .025| .220| .382" 1| .482"| .317" .554"

Caorrelation ’ ’

Sig. (2-tailed) | .286| 1.00| .827| .054| .001 .000 .005 .000

0

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77
Y.7 Pearson .061| .154| .113| .092| .129] .482" 1| .527~ 561"

Correlation *

Sig. (2-tailed) | .596| .182| .326| .426| .262| .000 .000 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77
Y.8 |Pearson 75| .159| .125| .190| .163| .317"| .527" 1 .582"

Correlation * *

Sig. (2-tailed) | .127| .168| .278| .099| .156| .005| .000 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77
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TOT |Pearson .523"| .544"| .629™| .603"| .577"| .554"| .561"| .582" 1
AL_ | Correlation * " " * " *
Y Sig. (2-tailed) | .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Data Uji Reliabilitas Motivasi Kerja (X1)

Case Processing Summary

Cases

N %
Valid 77 100.0
Excluded? 0 .0
Total 77 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.858

14

Data Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja (X2)

Case Processing Summary

Cases

N %
Valid 77 100.0
Excluded? 0 .0
Total 77 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

proced

ure.

Reliability Statistics

Cro

nbach's

Alpha

N of Items

.857

12




Data Uji Reliabilitas Kinerja Pegawai (Y)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 77 100.0
Excluded? 0 .0
Total 77 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

102

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.703 8
Karakteristik Data Responden
Statistics
Jenis Kelamin Usia Pendidikan Terakhir
N Valid
77 77 77
Missing
0 0 0
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid Laki-Laki 43 55.8 55.8 55.8
Perempuan 34 44.2 44.2 100.0
Total 77 100.0 100.0
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Distribusi Responden Berdasarkan Usia

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 25-35 5 6.5 6.5 6.5
36-45 28 36.4 36.4 42.9
46-55 33 42.9 42.9 85.7
>56 11 14.3 14.3 100.0
Total 77 100.0 100.0
Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid SMA 22 28.6 28.6 28.6
D1-D3 8 10.4 104 39.0
S1 34 44.2 44.2 83.1
S2 13 16.9 16.9 100.0
Total 77 100.0 100.0
Data Frekuensi Variabel Motivasi Kerja (X1)
X1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 1 1.3 1.3 1.3
S 56 72.7 72.7 74.0
SS 20 26.0 26.0 100.0
Total 77 100.0 100.0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid S 56 72.7 72.7 72.7
SS 21 27.3 27.3 100.0
Total 77 100.0 100.0




X1.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
KS 1 1.3 1.3 2.6
S 52 67.5 67.5 70.1
SS 23 29.9 29.9 100.0
Total 77 100.0 100.0
X14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 1 1.3 1.3 1.3
KS 2 2.6 2.6 3.9
S 55 71.4 71.4 75.3
SS 19 24.7 24.7 100.0
Total 77 100.0 100.0
X1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid KS 11 14.3 14.3 14.3
S 58 75.3 75.3 89.6
SS 8 10.4 10.4 100.0
Total 77 100.0 100.0
X1.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |S 62 80.5 80.5 80.5
SS 15 19.5 19.5 100.0
Total 77 100.0 100.0
X1.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid S 65 84.4 84.4 84.4
SS 12 15.6 15.6 100.0
Total 77 100.0 100.0




X1.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |KS 6 7.8 7.8 7.8
S 59 76.6 76.6 84.4
SS 12 15.6 15.6 100.0
Total 77 100.0 100.0
X1.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |STS 2 2.6 2.6 2.6
TS 7 9.1 9.1 11.7
KS 26 33.8 33.8 45.5
S 27 35.1 35.1 80.5
SS 15 19.5 19.5 100.0
Total 77 100.0 100.0
X1.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |STS 2 2.6 2.6 2.6
TS 7 9.1 9.1 11.7
KS 23 29.9 29.9 41.6
S 32 41.6 41.6 83.1
SS 13 16.9 16.9 100.0
Total 77 100.0 100.0
X1.11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |S 66 85.7 85.7 85.7
SS 11 14.3 14.3 100.0
Total 77 100.0 100.0




X1.12

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid KS 1 1.3 1.3 1.3
S 59 76.6 76.6 77.9
SS 17 22.1 22.1 100.0
Total 77 100.0 100.0
X1.13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 1 1.3 1.3 1.3
KS 10 13.0 13.0 14.3
S 48 62.3 62.3 76.6
SS 18 234 234 100.0
Total 77 100.0 100.0
X1.14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
S 58 75.3 75.3 76.6
SS 18 234 234 100.0
Total 77 100.0 100.0
Data Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja (X2)
X2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid KS 1 1.3 1.3 1.3
S 70 90.9 90.9 92.2
SS 6 7.8 7.8 100.0
Total 77 100.0 100.0
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid KS 12 15.6 15.6 15.6




S 61 79.2 79.2 94.8
SS 4 5.2 5.2 100.0
Total 77 100.0 100.0
X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid KS 1 1.3 13 1.3
S 73 94.8 94.8 96.1
SS 3 3.9 3.9 100.0
Total 77 100.0 100.0
X2.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
KS 1 1.3 1.3 2.6
S 70 90.9 90.9 93.5
SS 5 6.5 6.5 100.0
Total 77 100.0 100.0
X2.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid KS 1 1.3 1.3 1.3
S 66 85.7 85.7 87.0
SS 10 13.0 13.0 100.0
Total 77 100.0 100.0
X2.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid KS 1 1.3 1.3 1.3
S 69 89.6 89.6 90.9
SS 7 9.1 9.1 100.0
Total 77 100.0 100.0




X2.7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid KS 2 2.6 2.6 2.6
S 66 85.7 85.7 88.3
SS 9 11.7 11.7 100.0
Total 77 100.0 100.0
X2.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |KS 3 3.9 3.9 3.9
S 66 85.7 85.7 89.6
SS 8 10.4 10.4 100.0
Total 77 100.0 100.0
X2.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid KS 11 14.3 14.3 14.3
S 60 77.9 77.9 92.2
SS 6 7.8 7.8 100.0
Total 77 100.0 100.0
X2.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
KS 15 19.5 19.5 20.8
S 54 70.1 70.1 90.9
SS 7 9.1 9.1 100.0
Total 77 100.0 100.0
X2.11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |TS 2 2.6 2.6 2.6
KS 6 7.8 7.8 10.4
S 64 83.1 83.1 93.5




SS 5 6.5 6.5 100.0
Total 77 100.0 100.0
X2.12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |TS 1 1.3 1.3 1.3
KS 13 16.9 16.9 18.2
S 58 75.3 75.3 93.5
SS 5 6.5 6.5 100.0
Total 77 100.0 100.0
Data Frekuensi Variabel Kinerja Pegawai (Y)
Y.l
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid S 42 54.5 54.5 54.5
SS 35 45.5 45.5 100.0
Total 77 100.0 100.0
Y.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid S 44 57.1 57.1 57.1
SS 33 42.9 42.9 100.0
Total 77 100.0 100.0
Y.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid S 48 62.3 62.3 62.3
SS 29 37.7 37.7 100.0
Total 77 100.0 100.0
Y.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid S 59 76.6 76.6 76.6




SS 18 234 234 100.0
Total 77 100.0 100.0
Y.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |KS 1 1.3 1.3 1.3
S 59 76.6 76.6 77.9
SS 17 22.1 22.1 100.0
Total 77 100.0 100.0
Y.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid S 49 63.6 63.6 63.6
SS 28 36.4 36.4 100.0
Total 77 100.0 100.0
Y.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid S 53 68.8 68.8 68.8
SS 24 31.2 31.2 100.0
Total 77 100.0 100.0
Y.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid S 51 66.2 66.2 66.2
SS 26 33.8 33.8 100.0
Total 77 100.0 100.0




Data Uji Regresi Variabel Motivasi Kerja (X1) Kepuasan Kerja (X2)
Terhadap Kinerja Pegawai ()

Regression

Variables Entered/Removed?

Model

Variables Entered

Variables Removed

Method

1

X2, X1b

. | Enter

a. Dependent Variable: Y

b. All requested variables entered.

Model Summary®

Std. Error of the

111

Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 .4992 .249 .229 1.89466
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 88.074 2 44.037 12.268 .00QP
Residual 265.640 74 3.590
Total 353.714 76

a. Dependent Variable: Y

b. Predictors: (Constant), X2, X1
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Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 18.496 3.443 5.372 .000
X1 .130 .055 .295 2.345 .022 .641 1.560
X2 .184 .088 .263 2.089 .040 .641 1.560

a. Dependent Variable: Y

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 77
Normal Parametersa. Mean .0000000
Std. Deviation 1.86956167
Most Extreme Differences Absolute .090
Positive .090
Negative -.059
Test Statistic .090
Asymp. Sig. (2-tailed) .195¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Expected Cum Prob
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Dependent Variable: Y
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Frequency

Regression Studentized Residual
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Histogram

Dependent Variable: Y

Mean = -1.92E-15
25 Stel. Dev. = 0987
M=77
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Regression Standardized Residual

Scatterplot
Dependent Variable: Y
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Regression Standardized Predicted Value




































