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ABSTRAK

Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Motivas: Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)
Tirta Nciho Sidikalang

Mar lise Simamor a
Universitas Terbuka

mar lise.simamor a@yahoo.com

Kata kunci: kepuasan kerja, motivas kerja, kinerjakaryawan

Kepuasan kerja dan motivas kerja sangat berkaitan tangsung dengan kinerja
karyawan. K epuasan kerja dan motivasi kerja yang-divasakan oleh karyawan dapat
menurunkan Kinerja ataupun meningkatkan kiferja~karyawan. Karyawan yang
merasa puas dengan pekerjaan yang diperolen akan termotivasi untuk
meningkatkan kinerja sehingga akan bérdampak pada meningkatnya kinerja
perusahaan secara keseluruhan.

Penelitian ini dilakukan pada PDAWM - Tirta Nciho Sidikalang. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pehgaruhrkepuasan kerja dan motivas kerja terhadap
kinerja karyawan. Jumlah sampeh yang ditetapkan sebanyak 41 responden dimana
populasi adalah sampel yaitu.sduruh pegawa administrasi pada kantor PDAM
Tirta nciho Sidikalang. ‘Sebagai variabel independen, yaitu kepuasan kerja dan
motivas kerja, danwariabe dependennya adalah kinerja karyawan. Analisis yang
digunakan meliputi.ujivaliditas, uji reliabilitas, uji asums klasik Regresion dan
pengujian hipotesis dengan menggunakan program SPSS for windows version 11.

Hasil analisis menggunakan regresion anaysis dapat diketahui bahwa variabel
kepuasan kerja dan motivas kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan,
Hasil analisis menggunakan koefisien determinasi diketahui bahwa 80,5 persen
varias dari kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel bebas yang diteliti
dalam pendlitian ini dan 19.5 persen dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar
mode! .
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ABSTRACT

The Effect of Job Satisfaction and Job M otivation on Employee
Performancein Drinking Water Regional Company
(PDAM) Tirta Nciho Sidikalang

Marlise SSimamora
Universitas Terbuka

mar lise.ssmamor a@yahoo.com

Keywords: Job Satisfaction, Job Motivation ,Employee-Performance.

Job satisfaction and job motivation are directly“related to performance. Job
satisfaction and job motivation perceiped by erployee can reduce or increase the
employee performace. Employee who are satisfied with the job obtained will be
motivated to improve their performacg, thus-it will enhance the overall company
performance overall.

This research is conducted in Ditnking’'Water Regional Company (PDAM) Tirta
Nciho based in Sidikalang. _The aim of this research is toanalyze the effect of
job satisfaction and job motivaiion on employee performance. A random sample
of 41 respondents is drawn from population, where the population is al the
administration sataffdn/PDAM Tirta Nciho. As the independent variables are job
satisfaction and jobwhotivation, and the dependent variable is employee
performance. Analyses applied in this research are validity test, reliability test,
regression medel, under the classical assumption and hypothesis testing using
SPSS Program:

The results-0f regression analysis shows that there is sisnificant (ini gada versi
Indonesianya) and positive effect of job satisfaction and job motivation on
employee performance. The result of the coefficient of determination (R?)
indicates that approximately 80,5 percent of the variation in performance can be
explained by independent variables in this study. The remaining 19,5 percent can
be attributed to other factors outside the model.
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BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA
A. KAJIAN TEORI
1. Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)

a. Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Robbins and Judge (2009 : 107) menggambarkan kepuasan kerja
sebagal suatu sikap umum  seorang  individu  terhadap  pekerjaannya.
Kepuasan kerja sebagal suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang
merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknyas, Seseorang dengan
tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap “wyang positif terhadap
pekerjaaanya, hamun seseorang yang merasa tigak puas dengan pekerjaannya
menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaannya.

Hasibuan (2007) Kepuasan keérja adadah sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Kepuasan kerja (job statisfaction)
karyawan harus diciptakan=’sebaik-baiknya supaya mora kerja, dedikas,
kecintaan, dan kedisipliftan karyawan meningkat. Sikap ini dicerminkan oleh
mora kerja.kedisiplinan, dan prestas kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam
pekerjaan,nluar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Kepuasan
kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati dalam pekerjaan
dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan, dan
suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang lebih suka menikmati
kepuasan kerja dalam pekerjaan akan |ebih mengutamakan pekerjaannya daripada
balas jasawalaupun balas jasa itu penting.

Kepuasan kerja merupakan gambaran emosional seseorang yang menyenangkan

atau tidak menyenangkan terhadap pekerjaan mereka. Kepuasan kerja

13
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mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja ini
nampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang
dihadapi di lingkungan kerjanya, sikap dan perilaku yang tercermin dari gambaran
emosional karyawan.

Kepuasan kerja merupakan sebuah cara untuk mengaktualisasikan diri, sehingga
akan tercapal sebuah kematangan psikologis pada diri karyawan. Jika kepuasan
tidak tercapal, maka dapat terjadi kemungkinan karyawan akan frustasi (Strauss
dan Sayles dalam Handoko, (2001).

Kepuasan kerja adalah gambaran perilaku individual terhadap pekerjaannya.
Organisasi yang karyawannya mendapatkan kepuasan, di tempat kerja maka
cenderung lebih efektif daripada organisasl /yang karyawannya kurang
mendapatkan kepuasan kerja (Robbins, 2009)."\Wenurut Robbins kepuasan kerja
merupakan sikap secara umum yang lebih)diwarna oleh perasaan terhadap situasi
dan lingkungan kerja serta merupakan pencerminan dari kepuasan seorang
karyawan terhadap kondisi, yang berkaitan dengan pel aksanaan pekerjaan.

Dari definis tefsebut-dapat diartikan bahwa kepuasan kerja adalah suatu
respon yang menggambarkan perasaan dari individu terhadap pekerjaannya.
Kepuasan, kerja’ merupakan kombinasi antara kepuasan kognotof dan afektif
individu dalam satu perusahaan. Kepuasan afektif dapat diperoleh dari seluruh
penilaian emosional yang positif dari pekerjaan karyawan. Kepuasan afektif ini
difokuskan pada suasana hati mereka saat bekerja. Perasaan positif atau suasana
hati yang positif mengindikasikan kepuasan kerja dan memotivas karyawan
bertindak positif dengan bekerja lebih baik. Sedangkan kepuasan kerja kognitif
adalah kepuasan yang didapatkan dari penilaian logis dan rasiona terhadap

kondisi, peluang dan atau ”out come”.
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Locke dalam Luthans (2006) memberikan definisi komprehensif dari kepuasan
kerja yang meliputi reaks atau sikap kognitif, afektif, dan evaluatif dan
menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah “keadaan emosi yang senang atau
emos positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja
seseorang.” Kepuasan kerja adalah hasil dari perseps karyawan mengenai
seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. Secara
umum, kepuasan kerja adalah sikap yang paling penting dan sering dipelgari.
Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan merigetiai-seberapa baik
pekerjaan yang mereka lakukan memberikan hal yang'dinilai penting. Indikator
yang digunakan dalam pengukuran variabel keplasan Kerja adalah pekerjaan itu
sendiri, gaji, kesempatan atau promosi, supérvisef-dan rekan sekerja

Selanjutnya Kinicki and Kreithner (2005) mendefiniskan kepuasan kerja
sebagal respon sikap atau emosi, terhadap berbagal segi pekerjaan seseorang.
Definisi ini memberi arti, bahwa kepuasan kerja bukan suatu konsep tunggal.
Lebih dari itu seseQrang dapat secara relative dipuaskan dengan satu aspek
pekerjaannya daridibuat tidak puas dengan satu atau berbagal aspek. .

Dalam pandangan yang hampir sama, Nelson and Quick (2006)
menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu kondis emosional yang positif
dan menyenangkan sebagai hasil dari penilaian pekerjan atau pengalaman
pekerjaan seseorang. Pendapat di atas menitik beratkan tentang munculnya
kepuasan kerja akibat adanya selisih antara harapan yang sudah dibayangkan dari
kontribus pekerjaan yang dilakukan dengan kenyataan yang akan didapat yang

diungkapkan dengan perasaan atau kondisi hati atau ekspressi..
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Kepuasan kerja adalah bentuk perasaan dan ekspresi seseorang ketika dia
mampu/tidak mampu memenuhi harapan dari proses kerja dan kinerjanya. Timbul
dari proses transformasi emosi dan pikiran dirinya yang melahirkan sikap atau
nilai terhadap sesuatu yang dikerjakan dan diperolehnya. Kepuasan terlihat dari
ekspressi wagjah atau rasa senang karena apa yang diharapkan terpenuhi, namun
sebaliknya jika tidak merasa puas dapat menimbulkan sikap negative seperti bolos
kerja, kurang optimal bahkan dapat meninggalkan pekerjaan. Ekpress tercermin
dari murah senyum dan tertawa, ada yang suka mengeluh, ada yang akrab dengan
sesama mitra kerja, ada yang senang mengisolasi diri, dan ‘bahkan ada yang
terbiasa berekspress emosional marah-marah atau _Kurang bersahabat dengan
lingkungan kerja. Salah satu faktor penyebab semua.itu adalah perbedaan dergjat
kepuasan kerja. Semakin tinggi dergat kepuasankerja semakin bersahabat sang
karyawan dengan lingkungan kerja.“Behgan kata lain dia memperoleh nilai
pengakuan dari lingkungan keérja. ‘Namun dalam prakteknya dergjat tentang
kepuasan kerja di antara-karyawan sangat berkait dengan beberapa faktor yakni
(1) sudut pandang téntang bekerja, (2) pandangan tentang makna kepuasan, (3)

karakteristik sesearang, (4) jenis pekerjaan, dan (5) lingkungan kerja.
b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Kepuasan merupakan sebuah hasil yang dirasakan oleh karyawan. jika karyawan
puas dengan pekerjaannya, maka ia akan betah bekerja pada organisasi tersebut.
Dengan mengerti output yang dihasilkan, maka perlu kita ketahui penyebab yang
bisa mempengaruhi kepuasan tersebut.

Adalimafaktor penentu kepuasan kerja Robins, (2009.108), yaitu :

1). Sifat pekerjaan itu sendiri.
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Tingkat dimana sebuah pekerjaan menyediakan tugas yang menyenangkan,
kesempatan belgjar dan kesempatan untuk mendapatkan tanggung jawab. Hal ini
menjadi sumber mayoritas kepuasan kerja.

Menurut Robbins and Judge kepuasan kerja adalah kerja yang secara mentd
menantang, balk dari segi keragaman, kesulitan, jumlah pekerjaan, tanggung
jawab, otonomi, kendali terhadap metode kerja, kemajemukan, dan kreativitas.

2). Ggji atau ganjaran yang pantas

Kepuasan kerja merupakan fungsi dari jumlah absolute dari gaji yang diterima,
dergjad sgjauh mana gaji memenuhi harapan-harapan tenagakerja, dan bagaimana
ggi diberikan. Upah dan ggi merupakan kompensasi yang diterima oleh
karyawan bak berupa financial ( upah/ggji, bénus, premi, tunjangan hari tua,
pengobatan atau jaminan kesehatan, ansuransivdan lain-lain), dan non financial
(sesuatu yang diterima oleh karyawan dalam bentuk selain uang yaitu
penghargaan, promosi, rekreas) sarana ibadat, interaks, lingkungan, sarana
kesehatan, keamanan dan, Taip-ltain) diakui merupakan faktor yang signifikan
terhadap kepuasan kérja. Kepuasan juga berkaitan dengan imbalan yang diterima
oleh karyawarnyang berkaitan dengan diri atau individu si karyawan (intrinsik)
dan pekerjaar yang dilakukan oleh karyawan (ekstrinsik).

3). Kesempatan atau promosi

Karyawan memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri dan memperluas
pengalaman kerja, dengan terbukanya kesempatan untuk kenaikan jabatan
maupun peningkatan karir. Promos dapat dilakukan dengan mmberikan
penghargaan kepada karyawan, memberi sanksi bagi yang bermasalah,
mempromosikan ke jabatan yang lebih tinggi, atau merotasi karyawan ke jabatan

lain yang setara atau lebih tinggi dengan jabatan semula.
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4). Pengawasan
Kemampuan Pengawas untuk menyediakan bantuan teknis dan perilaku
dukungan. Pengawasan dapat memotivasi karyawan agar bekerja sesua dengan
prosedur yang ditetapkan, mengevaluas efektivitas kerja karyawan,
menumbuhkan citra professional karyawan, dan mendorong karyawan untuk
meningkatkan pengetahuan dan ketrampilannya. Pengawasn dapat meningkatkan
hubungan fungsional dan hubungan keseluruhan yang positif memberikan tingkat
kepuasan kerja yang paling besar dengan atasan.
5). Rekan kerja
Kebutuhan dasar manusia untuk melakukari, hubungan sosial akan

terpenuhi dengan adanya rekan kerja yang mendukurig karyawan. Jika terjadi
konflik dengan rekan kerja, maka akan“berpéngaruh pada tingkat kepuasan
karyawan terhadap pekerjaan. Rekan-kerja dapat memberikan kepuasan jika
terdapat hubungan yang harfmenis “diantara sesame karyawan dan atasan.
Hubungan yang harmonis, dapat”membentuk suatu tim kerja yang handal yang
dapat saling mendukting dan bekerja sama untuk mencapal tujuan organisasi,

Sudut pandang tentang bekerja dalam suatu organisasi, umumnya sama yakni
sebagai sumber mencari nafkah untuk kehidupan. Namun ada juga yang
menganggap bekerja itu adalah ibadah, aktualisasi diri, dan hobby. Itu adalah
pandangan positif yang berkait dengan kepuasan kerja. Pandangan dari Sis
negatif, ada juga yang menganggap bekerja itu adalah beban dan ancaman
kebebasan pribadinya. Tentu sga menurut pandangan ini bahwa bekerja dapat
juda tidak menyebabkan kepuasan kerja. Bahkan dalam teori motivas dari
Douglas McGregor, golongan ini termasuk teori X yaitu sifat orang yang pada

dasarnya malas kerja. Kepuasan kerja yang diperoleh kelompok karyawan ini
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adalah mereka tidak perlu bekerja keras dan tidak bertanggung jawab namun
maunya tetap mendapat kompensasi tinggi.

Sedangkan faktor lain yang masih berhubungan dengan kepuasan kerja
adalah pandangan tentang makna kepuasan. Kepuasan dapat dianggap sebagai
sesuatu yang ukurannya relatif. Misalkan dua orang dapat memiliki kepuasan
kerja yang berbeda walaupun mengerjakan sesuatu yang sama dengan kinerja
yang sama pula. Perbedaan kepuasan dari kedua orang ini adalah karena mereka
memiliki kepuasan yang berbeda dengan sudut pandang yang berbeda. Perbedaan
sudut pandang biasanya searah dengan perbedaan tingkat Straia sosia ekonomi
seseorang. Sementara itu karakteristik tigp indvidu. karyawan misalnya status
daam pekerjaan, pengalaman kerja, dan gender-bisa jadi memiliki dergjad
kepuasan kerja yang berbeda. Dapat juga seseorang dengan posisi managjer
cenderung akan memiliki kepuasan”™ kefja yang lebih besar ketimbang
subordinasinya dan begitu pula’seméakin berpengalaman kerja seseorang semakin
tinggi kepuasan kerjanya,

Kepuasan kerja.seseorang juga berhubungan dengan jenis pekerjaan yang
dipunyainya. Jenis-jenis pekerjaan yang menantang sangat disukai oleh mereka
yang memiliki posisi top mangemen. Sementara mereka yang bekerja di tingkat
operator atau staf sudah cukup puas kalau bekerja sesuai dengan prosedur operas
standar. Hal ini berkait dengan otoritas pengambilan keputusan yang dimiliki
seseorang karyawan (mangemen dan non-mangemen). Sementara itu aspek
lingkungan kerja seperti kepemimpinan,kompensasi dan pengembangan karir pun
berhubungan erat dengan kepuasan kerja karyawan. Semakin nyaman kondisi
lingkungan kerja cenderung semakin tinggi dergat kepuasan kerja karyawan. Dan

ini merupakan salah satu langkah dalam meningkatkan motivasi kerjanya.
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c. Respon terhadap ketidakpuasan kerja

Daam suatu organisasi ketidakpuasan kerja dapat ditunjukan melalui
berbagal cara. Menurut Robins and Judge (2009) menerangkan ada 4 respon
yang berbeda satu sama lain dalam 2 dimens yaitu konstruktif/destruktif dan
aktif/pasif, seperti uraian sebagal berikut : :
1) Exit , Ketidakpuasan ditunjukkan melalui perilaku diarahkan pada
meninggakan organisas atau keluar dari perusahaan, termasuk mencari posisi baru
atau mengundurkan diri.
2) \Voice, Ketidakpuasan ditunjukkan melalui usaha.secara-aktif dan konstruktif
untuk memperbaiki keadaan, termasuk menya@nkan perbaikan, mendiskusikan
masal ah dengan atasan, dan berbagai bentul¢aktivitas perserikatan.
3) Loyalty , Ketidakpuasan ditunjukKah secara pasif, tetapi optimistik dengan
menunggu kondisi untuk mempérhaiki; termasuk dengan berbicara bagi organisasi
dihadapan kritik eksterha” dan mempercayai organisass dan mangemen
melakukan hal yang benar.
4)  Neglect, s Ketidakpuasan ditunjukkan melalui tindakan secara pasif
membiarkan kondis semakin buruk, termasuk kemangkiran atau keterlambatan
secara kronis, mengurangi usaha, dan meningkatkan tingkat kesal ahan.

Kepuasan kerja pada dasarnya adal ah tentang apa yang membuat seseorang
bahagia dalam pekerjaannya atau keluar dari pekerjaanya. Faktor- faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja pegawa secara signifikan adalah faktor-faktor
yang berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri, dengan kondisi kerja, dengan
pimpinan, dengan rekan kerja, dengan pengawasan, dengan promos jabatan dan

dengan gaji. Sumber ketidakpuasan kerja yang lain adalah sistem imbaan yang
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dianggap tidak adil menurut persepsi pegawal. Balas jasa/Upah/Gaji yang
diterima oleh setigp karyawan mencerminkan perbedaan tanggung jawab,
pengalaman, kecakapan maupun senioritas. Selain itu, sistem karir yang tidak
jelas serta perlakuan yang tidak sama dalam reward maupun punishment juga
merupakan sumber ketidakpuasan pegawal, Tidak adanya penghargaan atas
pengalaman dan keahlian serta jenjang karir dan promos yang tidak dirancang
dengan benar dapat menimbulkan sikap apatis dalam bekerja karena tidak
memberikan harapan |ebih baik di masa depan.
Adalima komponen utama kepuasan kerja yaitu:
1) Sikap terhadap kelompok kerja
2) Kondisi umum pekerjaan
3) Sikap terhadap perusahaan
4) Keuntungan secara ekonomi
5) Sikap terhadap manajemen
Sedangkan komponen laiaytiencakup kondisi pikiran karyawan tentang pekerjaan
itu sendiri dan kehidupan secara umum. Sikap seorang karyawan terhadap
pekerjaan mungkin dapat positif atau negative. Kesehatan, usia, tingkat aspiras,
status sosial,) kegiatan sosid dan politik dapat juga mempengaruhi kepuasan
kerja.

Menurut Kreitner dan Kinicki (2005) terdapat lima faktor yang dapat
mempengaruhi timbulnya kepuasan kerjayaitu:
1) Need fulfillment (pemenuhan kebutuhan). Model ini mengaukan bahwa
kepuasan ditentukan tingkatan karakteristik pekerjaan yang memungkinkan
kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya.

2) Discrepancies (perbedaan). Model ini menyatakan bahwa kepuasan
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merupakan suatu hasil memenuhi hargpan. Pemenuhan hargpan mencerminkan
perbedaan antara apa yang diharapkan dan yang diperoleh individu dari pekerjaan.
Apabila harapan lebih besar daripada apa yang diterima, orang akan tidak puas.
Sebaliknya diperkirakan individu akan puas apabila mereka menerima manfaat
diatas harapan.

3) Value attainment (pencapaian nilal). Gagasan value attainment adalah bahwa
kepuasan merupakan hasil dari perseps pekerjaan memberikan pemenuhan nilai
kerjaindividual yang penting.

4) Equity (keadilan). Dalam model ini dimaksudkan bahwa kepuasan meru-
pakan fungs dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat kerja. Kepuasan
merupakan hasil dari persepsi orang bahwa perbardingan antara hasil kerja dan
inputnya relatif lebih menguntungkan dibahdingkan dengan perbandingan antara
keluaran dan masukkan pekerjaan lainhya

5) Dispositional/genetic components (komponen genetik). Beberapa rekan kerja
atau teman tampak puas-terhallap varias lingkungan kerja, sedangkan lainnya
kelihatan tidak puas‘Model ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja
sebagian merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik. Model menyiratkan
perbedaan individu hanya mempunyai arti penting untuk menjelaskan kepuasan
kerja seperti halnya karakteristik lingkungan pekerjaan.

(Hasibuan, 2007) berpendapat bahwa kinerja pegawai yang menurun akan
mengakibatkan kerugian pada organisasi, apabila karyawan tidak mempunyal
kepuasan dari pekerjaannya, kinerja akan tinggi jika karyawan merasa puas.
Kepuasan kerja karyawan merupakan kunci pendorong moral, kedisiplinan dan
prestasi kerja karyawan dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan

Kepuasan kerja yang tinggi atau baik akan membuat karyawan loyal kepada
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perusahaan. Sehubungan dengan hal tersebut, agar karyawan selau konsisten
dengan kepuasannya maka perusahaan selalu memperhatikan lingkungan dimana
karyawan melaksanakan tugasnya misalnya, rekan kerja. pimpinan, suasana kerja
dan ha-ha lain yang dapat mempengaruhi kemampuan seseorang dalam
menjalankan tugasnya.Semakin termotivasi dalam bekerja dengan rasa tenang dan
yang lebih penting lagi kepuasan kerja yang tinggi akan memperbesar
kemungkinan tercapainya kinerja serta motivasi yang tinggi pula. Kepuasan kerja
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Atau dengan kata lain
kepuasan kerja adalah suatu keadaan emos seseorang Yyang positif maupun
menyenangkan yang dihasilkan dan penilaian suatu_pekerjaan atau pengalaman

pekerjaaannya.

Setiap manusia akan memiliki tingkal Kepuasan yang berbeda sesuai dengan
sistem nila yang berlaku didalam dirinya. Semakin banyak aspek dalam
pekerjaan yang sesuai denganskepentingan dan harapan seseorang tersebut maka
semakin tinggi pulatingkar keguasan yang dirasakannya dan sebaliknya.

K epuasan kéyja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.
Cerminan kepuasan akan nampak dalam sikap positif karyawan terhadap
pekerjaan‘darperilaku yang positif dalam di lingkungan kerjanya. Pada dasarnya
makin positif sikap kerja makin besar pula kepuasan kerja, untuk itu berbagai
indikator dari kepuasan kerja perlu memperoleh perhatian khusus agar pekerja
dapat meningkatkan kinerjanya. Pada umumnya seseorang merasa puas dengan
pekerjaanya apabila berhasil dan memperoleh penilaian yang adil dari
pimpinannya. Penilaian yang adil tentang kinerja karyawan yang berhasil dapat
diberikan kompensasi, penghargaan atau promosi, hal ini akan mendorong

motivasi karyawan untuk lebih meningkatkan kinerjanya. Kinerja karyawan
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dalam organisasi tidak hanya ada pada level top manager sga, tetapi juga harus
ada pada middle manager dan para bawahan. Jika hanya para top manager yang
mempunyai kinerja tinggi, padahal bawahannya tidak memiliki kinerja tinggi,
maka kualitas pelayanan yang dirasakan masyarakat tetap akan rendah. Hal ini
dikarenakan dalam praktek di lapangan para pelaksana di lapangan justru adalah
para bawahan.

2. Motivas Kerja (Work Maotivatin)

a. Pengertian Motivasi

Motivas menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI)' adalah dorongan
yang timbul pada diri seseorang sadar atau tidak sadar-uituk melakukan suatu
tindakan dengan tujuan tertentu, atau usaha:uséha yang dapat menyebabkan
seseorang atau sekelompok orang tertentu“bergerak melakukan sesuatu karena
ingin mencapal tujuan yang dikehendakinya atau mendapat kepuasan atas
perbuatannya.

Menurut Luthans (2006 motivas adalah proses sebagai langkah awal seseorang
melakukan tindakan &kibat kekurangan secara fisik dan psikis atau dengan kata
lain adalah suatu“dorongan yang ditunjukan untuk memenuhi tujuan tertentu.
Apabila hilal“ini tidak terjadi,maka akan terwakili individu-individu yang
mengeluarkan tingkat biaya tinggi, yang sebenarnya berlawanan dengan
kepentingan organisasi. Rendahnya kinerja karyawan dan motivas karyawan
yang

dihadapi sebenarnya merupakan permasalahan klasik namun selalu update untuk
didiskusikan.

Menurut Hasibuan (2006) motivas berasal dari katalatin movere yang berarti

‘dorongan atau daya penggerak’. Motivasi ini hanya diberikan kepada manusia,
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khususnya kepada para bawahan atau pengikut. Motivasi penting karena dengan
motivas ini diharapkan setiap individu karyawan mau bekerja keras dan antusias
untuk mencapal produktivitas kerja yang tinggi. Motivasi harus dilakukan
pimpinan terhadap bawahannya karena adanya dimens tentang pembagian
pekerjaan untuk dilakukan dengan sebaik-baiknya, bawahan sebetulnya mampu
akan tetapi malas mengerjakannya, memberikan penghargaan dan kepuasan kerja.
Motivas juga merupakan keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong
keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai
tujuan. Motivas sebagai semangat atau dorongan untuk bertindak melakukan
sesuatu untuk memenuhi kebutuhannya.
Robbins and judge (2012;220) “Motivas adalald statt'proses yang menjelaskan
intensitas, arah dan ketekunan, usaha searang idividu untuk mencapai tujuan.”
(Sunyoto 2012:11) maengatakan bahwea motivasi yang ada pada seseorang akan
mewujudkan suatu perilaku yang ‘diarahkan pada tujuan mencapa Ssasaran
kepuasan. Motivasi merangsang karyawan mau bekerja keras dan antusias
mencapal produktivitas kerja yang tinggi untuk memenuhi kebutuhan, tujuan dan
kepuasannya. ‘Meativas merupakan suatu usaha sadar untuk mempengaruhi
perilaku sesedrang supaya mengarah tercapainya tujuan organisasi.
Siagian (2003) berpendapat bahwa motivas adalah dorongan yang tepat untuk
karyawan agar berbuat semaksima mungkin dalam melaksanakan tugasnya
karena menyakini bahwa dengan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan
dan berbaga sasarannya, kepentingan-kepentingan pribadi para anggota
organisasi tersebut akan terpelihara pula.

Dari berbaga pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa seseorang

bergabung dalam organisas adalah karena didorong oleh keinginan untuk
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memenuhi kebutuhan atau kekurangan yang dialami seseorang pada suatu waktu
tertentu, kemudian mencari jalan untuk memenuhi kebutuhan dengan perilaku
yang diarahkan pada tujuan. Dengan melakukan pekerjaan untuk memperoleh
prestasi (evaluas kinerja) atas tujuan yang dicapai, sehingga menerima imbalan
berupa pendapatan yang akan digunakan untuk mencukupi kebutuhannya.
Kemudian seseorang akan menilai kembali dan akan memenuhi kebutuhan yang
belum terpenuhi. Suasana batin (:psikologis) seorang karyawan sebagal individu
dalam organisasi yang menjadi lingkungan kerjanya tampak selalu semangat atau
gairah bekerja untuk menghasilkan output sebagai kontribusi{ bagi pencapaian
tujuan organisasi tempatnya bekerja. Motivas adalah.derorngan yang timbul baik
dari dalam maupun luar diri seseorang, untuk mélaksanakan tugas atau pekerjaan
dengan segala upayanya agar berhasil dalam wiencapal tujuan dan sasarannya.
Kegairahan semangat seorang karyawan - dalam melaksanakan pekerjaannya
sangat dipengaruhi oleh motivas * Kerja yang mendorongnya. Maka setiap
karyawan memerlukan ~niotivas yang kuat agar bersedia melaksanakan
pekerjaannya secara Adersemangat, bergairah, dan berdedikass menghasilkan
prestasi kerja. Motivas membentuk sikap dan perilaku positif untuk dapat bekerja

lebih baik mencapai tujuannya.

b. Tujuan motivas
Hasibuan (2007) menyatakan bahwa ada beberapa tujuan pemberian motivas
antaralain:

1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

2) Meningkatkan produktivitas kerja

3) Mempertahankan kestabilan kerja karyawan
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4) Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan

5) Mengefektifkan pengadaan karyawan

6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

7) Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan

8) Meningkatkan kesgjahteraan karyawan

9) Meningkatkan tanggung jawab kerja karyawan pada tugasnya

10) Meningkatkan efisiensi penggunaan aat-alat dan bahan baku

Sedangkan menurut Nawawi (2001:359) tujuan motivasi adalah :

1) Motivas sebagai energi atau motor penggerak bagi manuSa

2) Motivas merupakan pengatur dalam memilih.aiternatif diantara dua atau
lebih kegiatan yang bertentangan

3) Motivas merupakan pengatur arah.étau tdjuan dalam melakukan aktivitas

4) Secara singkat, tujuan motivasi”yang utama adalah menciptakan gairah
kerja sehingga produkiivitas kerja meningkat dan tujuan perusahaan
tercapai.

c. Metode Motivas

Ada dua met@de-motivasi menurut Hasibuan (2007), yaitu :

1). Motivas langsung (direct motivation)
Motivas langsung adalah motivasi (materiil dan nonmaterial) yang diberikan
secara langsung kepada setiap individu karyawan untuk memenuhi kebutuhan
serta kepuasannya. Jadi sifatnya khusus, seperti pujian penghargaan, tunjangan
hari raya, bonus dan bintang jasa.

2). Motivasi tak langsung (indirect motivation)
Motivas tak langsung adalah motivasi yang diberikan hanya merupakan fasilitas-

fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah kerja/ kelancaran tugas
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sehingga para karyawan betah dan bersemangat melakukan pekerjaannya.
Misalnya : kursi yang empuk, mesin-mesin yang baik, ruangan kerja yang terang
dan nyaman, suasana pekerjaan yang serasi serta penempatan yang tepat. Motivasi
tidak langsung besar pengaruhnya untuk merangsang semangat bekerja karyawan

sehingga produktif.
d. Jenis-jenis motivas

Ada 2 (dua) jenis motivas yaitu:

1) Motivas positif (insentive positive)

2) Motivas negatif (insentive negative)
Motivas positif (incentive positive), adalah suatu dorongan yang bersifat positif,
yaitu jika pegawa dapat menghasilkan presiasi \diatas prestas standar, maka
pegawal diberikan insentif berupa hadiah. Motivas positif maksudnya manajer
memotivasi (merangsang) bawahari»derigan memberikan perangsang kepada
mereka yang berprestas di ‘atas prestasi standar. Dengan motivas positif,
semangat kerja bawahan/ekan meningkat karena umumnya manusia senang
menerima hadiah.dan yarig baik-baik sgja.
Sebaliknya, ‘Tnetivasi negatif (incentive negative), adalah mendorong pegawai
dengan ancaman hukuman, artinya jika prestasinya kurang dari prestasi standar
akan dikenakan hukuman. Motivas negatif maksudnya manger memotivasi
bawahan dengan standar mereka akan mendapat hukuman berupa kehilangan
jabatan, turun pangkat, pemotongan ggji, dan lain sebagainya. Dengan motivas
negatif ini semangat kerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat
karena mereka takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat

kurang baik.
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Kebutuhan akan afiliasi menjadi daya penggerak yang akan memotivasi semangat
bekerja pegawai karena setiap orang menginginkan hal-hal berikut :

a) Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain dilingkungan iatinggal;
dan bekerja (sense of belonging)

b) Kebutuhan akan perasaan dihormati, karena setiap manusia merasa dirinya
penting (sense of importance). Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak
gagal (sense of achievement)

c) Kebutuhan akan perasaan ikut serta (sense of participation).

d) Kebutuhan akan kekuasaan (man Power) akah ‘merangsang dan
memotivasi gairah kerja pegawa untuk serta /miengerahkan semua

kemampuannya demi mencapai kekuasaan alall kedudukan yang terbaik.
e. Indikator-indikator Motivasi

Jika kita melihat indikator-indikator motivas menurut Maslow yang dikutip
oleh Hasibuan (2007), berpendapal-bahwa motivas kerja karyawan dipengaruhi
oleh kebutuhan fisik,, kebutuhan akan keamanan dan keselamatan, kebutuhan
social, kebutuhan ‘akaii” penghargaan diri, dan kebutuhan perwujudan diri.
Kemudian dari~faktor kebutuhan tersebut diturunkan menjadi indikator-indikator
untuk mengetahui tingkat motivasi kerja pada karyawan, yaitu:

1) Kebutuhan fisik, ditunjukkan dengan: pemberian gaji yang layak kepada
pegawai, pemberian bonus, uang makan, uang transport, fasilitas
perumahan dan lain sebagainya.

2) Kebutuhan rasa aman dan keselamatan, ditunjukkan dengan : fasilitas
keamanan dan keselamatan kerja yang diantaranya seperti adanya jaminan
social tenaga kerja, dana pensiun, tunjangan kesehatan, asurans

kecel akaan, dan perlengkapan keselamatan lainnya.
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3) Kebutuhan sosial, ditunjukkan dengan : melakukan interaksi denga orang
lain yang diantaranya dengan menjalin hubungan kerja yang harmonis,
kebutuhan untuk diterima dalam kelompok dan kebutuhan untuk mencintai
dan dicintai.

4) Kebutuhan akan penghargaan, ditunjukkan dengan : pengakuan dan
penghargaan berdasarkan kemampuannya, vyaitu kebutuhan untuk
dihormati dan dihargai karyawan lain dan pimpinan terhadap prestas
kerjanya.

5) Kebutuhan perwujudan diri, ditunjukkan dengan : (sifal pekerjaan yang
menarik dan menantang, di mana karyawan tersebut” akan mengerahkan
kecakapan, kemampuan, keterampilan dan petensinya. Dalam pemenuhan
kebutuhan ini dapat dilakukan oleh/pertusahaan dengan menyelenggarakan
pendidikan dan pelatihan.

Sementara menurut McClelland, yang dikutip oleh Mangkunegara (2008),
berpendapat bahwa motiyvas / Kerja juga dapat dipengaruhi oleh kebutuhan
berprestasi, kebutuhénterefiliasi, dan kebutuhan berkuasa, yaitu:

Kebutuhan berprestasi, ditunjukkan dengan : memiliki tanggung jawab yang
tinggi terhadlap’ suatu pekerjaan, keberanian mengambil resiko, memiliki
keinginan pekerjaan lebih baik dari orang lain, memiliki rencana kerja yang
menyeluruh dan berusaha untuk merealisasikan tujuannya.

Kebutuhan berafiliasi, ditunjukkan dengan : memiliki keinginan serta kemampuan
untuk bekerja dengan orang lain, selau berusaha untuk berinteraksi dengan orang
lain, dan tidak malakukan sesuatu yang merugikan orang lain.

Kebutuhan berkuasa, ditunjukkan dengan : memiliki keininan untuk mempunyai

otoritas dan mempunyai pengaruh terhadap orang lain.
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Gouzaly (2007) berpendapat bahwa faktor-faktor motivas dapat
dikelompokkan kedalam dua kelompok vyaitu, faktor eksternal (karakteristik
organisas) dan faktor interna (karakteristik pribadi). Faktor eksterndl
(karakteristik organisasi) yaitu : lingkungan kerja yang menyenangkan, tingkat
kompensasi, supervisi yang baik, adanya penghargaan atas prestasi, status dan
tanggung jawab. Faktor internal (karakteristik pribadi) yaitu : tingkat kematangan
pribadi, tingkat pendidikan, keinginan dan harapan pribadi, kebutuhan, kelelahan
dan kebosanan. Semakin termotivasi dalam bekerja dengan rasa tenang dan yang
lebih penting lagi kepuasan kerja yang tinggi akan mempérbesar” kemungkinan

tercapainya kinerja serta motivasi yang tinggi pula.
f. Alat-alat motivasi

Daam melakukan motivas dapat digunakan alét-alat motivasi (daya perangsang)
yang diberikan kepada bawahan "Derupa material incentive dan nonmaterial
incentive. Material incentive “adalah motivasi yang bersifat materiil sebagai
imbalan prestasi yang diberikan oleh karyawan. Y ang termasuk materiil incentive
adalah yang berbentuk”tang dan barang-barang. Nonmaterial incentive adalah
motivas (daya—perangsang) yang tidak berbentuk materi. Yang termasuk
nonmateria~ adalah penempatan yang tepat, pekerjaan yang terjamin, piagam
penghargaan, bintang jasa, perlakuan yang wajar dan sgjenisnya.

g. Teori-teori motivas

Motivas membicarakan tentang bagaimana cara mendorong semangat kerja
seseorang, agar mau bekerja dengan memberikan secara optimal keahlian dan
kemampuannya untuk mencapal tujuan organisasi. Dalam mempelgari motivas,

akan dibahas juga mengena teori-teori motivasi kerja karyawan yang dapat
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diimplementasikan dalam mangemen sumber daya manusia di lingkungan suatu
organisasi atau perusahaan, yaitu :

1). Teori motivas Hirarki Kebutuhan Maslow (Maslow’s Need Hierarchy).
Dari teori-teori motivas yang ada, yang diapakal penulis adalah teori motivas
yang dikemukakan olen Abraham Maslow yang menyatakan bahwa manusia di
tempat kerjanya dimotivas oleh suatu keinginan untuk memuaskan sejumlah
kebutuhan yang ada dalam diri seseorang. Teori ini didasarkan pada tiga asumsi
dasar sebagai berikut :

a) Kebutuhan manusia tersusun dalam suatu hierarkiy mulai hierarki
kebutuhan yang paling dasar sampai kebutuhan, yang kompleks atau paling
tinggi tingkatnya.

b) Keinginan untuk memenuhi kebutuhan’dapat mempengaruhi  perilaku
seseorang, dimana hanya kebutuhan yang belum terpuaskan tidak dapat
berfungs sebagai motivasi

c) Kebutuhan yang lebih tinggi berfungsi sebagai motivator jika kebutuhan
yang hierarkipya. lebih rendah paling tidak boleh terpuaskan secara
minimél,

Menurut*Robbin (2012;224) mengatakan bahwa teori kebutuhan Maslow berupa
hirarki kebutuhan manusia tersusun dalam suatu hierarki, dimana tingkat yang
paling rendah adalah kebutuhan fisik dan tingkat yang paling tinggi adalah
kebutuhan aktualisasi diri. Dan kelima hierarki kebutuhan tersebut adalah sebagai
berikut:

a). Kebutuhan fisik (Fisiological needs)

Merupakan kebutuhan yang paling mendasar untuk mempertahankan hidup,

seperti makan, minum, tempat tinggal, istirahat, seks dan sebagainya.
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b). Kebutuhan rasa aman (Safety needs)

Jika kebutuhan fisiologis sudahn terpuaskan maka muncul kebutuhan kedua yaitu
kebutuhan akan rasa aman yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman,
bahaya, jaminan keselamatan kerja, jaminan hati tua, perlindungan pertentangan
dan lingkungan hidup. Sebagai contoh ini berkaitan dengan kebutuhan rasa aman,
seperti perlengkapan keselamatan kerja.

c). Kebutuhan sosial (Social needs)

Jika kebutuhan fisiologis dan rasa aman sudah terpenuhi secara minimal maka
akan muncul kebutuhan social. Kebutuhan ini terdiri dari :

Sense of belonging (Kebutuhan akan perasaan memiliki dan perasaan diterima
oleh orang lain dilingkungan ia hidup dan bekerj&).

Sense of importance (Kebutuhan akan perésaain/tihormati karena setiap manusia
merasa dirinya penting).

Sense of achievement (Kebutuhan “akan perasaan ikut serta dalam suatu
kelompok, tim kerja).

d). Kebutuhan penghargaan diri (Esteem needs)

Merupakan kehutuhan akan penghargaan, seperti kebutuhan untuk dihormati,
prestise dan pengakuan atas kemampuan dan keahlian seseorang serta efektivitas
kerja seseorang..

€). Kebutuhan aktualitas diri (Self actualization needs)

Merupakan kebutuhan yang paling tinggi dalam hierarki kebutuhan, kebutuhan
akan aktualisas diri dengan menggunakan kemampuan, keterampilan dan potensi
optimal untuk mencapai prestas kerja yang sangat memuaskan. Aktualisai diri
berkaitan dengan proses pengembangan akan potens yang sesungguhnya dari

seseorang.
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Gambar 2.1. Hirarki kebutuhah Mastow

Dalam teori ini Maslow mengasumsikan faahwa tingkah laku masing-masing
karyawan pada saat tertentu biasanya ditentukan oleh kebutuhan yang paling
mendesak. Biasanya manusia befusana-memenuhi kebutuhan yang paling pokok
sebelum mengarahkan perilakaymemenuhi kebutuhan yang lebih tinggi. Biasanya
kebutuhan yang lebilt rendah harus dipenuhi terlebih dahulu sebelum kebutuhan
yang lebih tinggl “seperti kebutuhan pokok dulu terpenuhi aktualisasi diri. Hal
yang penting, dalam teori motivasi Maslow adalah bahwa kebutuhan yang telah
dipenuhi memberi motivass untuk memenuhi  kebutuhan yang lebih
tinggi.K ebutuhan-kebutuhan yang belum terpenuhi akan memotivasi atau bahwa
satu kebutuhan yang terpenuhi menghidupkan pergerakan ke tingkat kebutuhan
yang baru.

Dalam memotivasi perilaku manusia, apabila suatu kebutuhan telah mencapai
puncaknya, maka kebutuhan ini akan berhenti menjadi motivasi utama, sehingga

kebutuhan kedua akan mendominasi setelah kebutuhan pertama, walaupun
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kebutuhan telah terpuaskan, tetapi kebutuhan itu masih tetap mempengaruhi

perilaku hanya intensitasnya yang berubah ke arah yang lebih kecil.

f. Teori motivas Frederick Herzberg.

Daam teori yang dikembangkan oleh Herzberg dikenal dengan nama teori
dua faktor, mengemukakan bahwa terdapat dua faktor yang dapat memberikan
kepuasan dalam bekerja, Nawawi, (2001:34),. Kedua faktor tersebut adalah :
Faktor sesuatu yang dapat memotivasi (motivator)

Ini berupa hal-hal pendorong berprestasi yang sifatnya bersumber dari dalam diri
seseorang yang mampu memuaskan dan mendorong arang untuk baik, antaralain
adalah faktor prestas (achievement), faktor{ pendgakuan atau penghargaan
(recognition), faktor tanggung jawab Aresponsibility), faktor memperoleh
kemagjuan dan perkembangan dalam beKerja khususnya promosi (advancement),
dan faktor pekerjaan itu sendiri {the work it self).

K ebutuhan kesehatan kerja (hygiene factors)

Kebutuhan ini adalah Hal-ha yang bersumber dari luar diri seseorang yang dapat
menimbulkan ¥asa tidak puas pada karyawan, antara lain faktor upah dan gqji
(wages), “hubungan antara pekerja (interpersonal supervision), supervis teknik
(technical supervisor), kondisi kerja (working condition), kebijaksanaan dan
administrasi perusahaan (company policy and administration).

Kebutuhan akan kesehatan kerja merupakan kebutuhan yang berlangsung terus-
menerus (continue), karena kebutuhan ini akan kembali pada titik nol setelah
dipenuhi. Hilangnya faktor pemeliharaan dapat menyebabkan timbulnya

ketidakpuasan dan tingkat absensi sertaturnover karyawan akan meningkat.
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Karyawan akan kecewa apabila peluang untuk berprestasi terbatas. Mereka akan
menjadi sensitif pada lingkungannya serta mulai mencari-cari kesalahan. Menurut
Herzberg dalam Hasibuan (2007) berpendapat bahwa cara terbaik untuk
memotivasi karyawan adalah dengan memasukan unsur tantangan dan
kesempatan guna mencapa keberhasilan dalam pekerjaan mereka. Penerapannya
dengan pengayaan pekerjaan, yaitu suatu teknik untuk memotivas karyawan yang
melibatkan  upaya pembentukan  kelompok-kelompok  kerja  aami,
pengkombinasian tugas-tugas, pembinaan hubungan dengan klien, pembebanan
vertikal dan pembukaan saluran balikan. Teknik ini bertujbaniuntuk memenuhi
kebutuhan tingkat tinggi karyawan. Pengayaan pekerjaan ini merupakan upaya
menciptakan motivator seperti kesempatan untuk<berhasil dalam pekerjaan dengan
membuat pekerjaan lebih menarik dan lebith menantang. Hal ini dapat dilakukan
dengan memberikan otonomi yang |ebifibesar kepada karyawan dan memberikan
kesempatan lebih banyak bagi“karyawan untuk terlibat dalam perencanaan dan

pengawasan yang biasanya dilakukan oleh supervisor.
g. Teori motivas M€ Gidland.

Menurut Mafigkunegara (2000:97), teori ini dikenal dengan nama tiga kebutuhan

manusia, teori’ ini menyatakan bahwa ada tiga kebutuhan manusia, yaitu :

1). Kebutuhan berprestasi (need for achievement)

Yaitu keinginan untuk melakukan sesuatu lebih baik dibandingkan sebelumnya.
Karyawan akan antusias untuk berprestasi tinggi, asalkan kemungkinan untuk itu
diberikan kesempatan. Karyawan menyadari bahwa hanya dengan mencapai
prestasi kerja yang tinggi akan dapat memperoleh pendapatan yang besar. Dan
dengan pendapatan yang besar akhirnya memiliki serta memenuhi kebutuhan-

kebutuhannya.
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2). Kebutuhan untuk berkuasa (need for power)
Yaitu kebutuhan untuk lebih kuat, lebih berpengaruh terhadap orang lain. Ego
manusiaingin lebih berkuasa dari manusialainnya akan menimbulkan persaingan.
Persaingan secara sehat harus ditumbuhkan oleh pimpinan/ manger dalam
memotivasi bawahannya supaya merekatermotivasi untuk bekerja giat.
3). Kebutuhan afiliasi (need for affiliation)
Yaitu kebutuhan untuk disukal, mengembangkan, atau memelihara persahabatan
dengan orang lain.
Teori ini berpendapat bahwa karyawan mempunya cadangan energi potensial.
Bagaimana energi dilepaskan dan digunakan tergantung,pada kekuatan dorongan
motivasi seseorang dan Situas serta peluang yang-tersedia. Dalam memotivas
karyawan, pimpinan/ manger hendaknya“menyediakan peralatan, menciptakan
suasana kerja yang bailk dan memberiKan kesempatan untuk promosi. Dengan
demikian memungkinkan karyawan meningkatkan semangat kerjanya untuk
mencapa kebutuhan akan prestasi, kebutuhan akan kekuasaan dan kebutuhan
akan dfilias yang“diinginkannya, yang merupakan daya penggerak untuk
memotivas karyawan dalam mengerahkan semua potensi yang dimilikinya
Berdasarkan ketiga teori motivas diatas yaitu teori motivasi Abraham A.
Maslow, teori motivasi Frederick Herzberg dan teori motivass Mc.Cléelland,
penulis mengambil dan memakai teori teori Abraham Maslow untuk Motivasi.
3. Kinerja

a. Pengertian Kinerja

Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance
(prestasi kerja atau prestas sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang).

Pengertian kinerja atau prestasi kerja karyawan adalah sesuatu hasil kerja yang
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dicapai seseorang dalam melaksanakan menyelesalkan pekerjaan  yang
dibebankan kepadanya. Sunyoto (2012,18)

Keberhasilan perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja karyawannya.
Kinerja merupakan prestas kerja, yakni perbandingan antara hasil kerja yang
secara nyata dibandingkan dengan standar kerja yang ditetapkan. Kualitas
perilaku karyawan atau hasil yang dicapainya secara fundamental ditentukan oleh
keahlian dan kemampuan karyawan yang bersangkutan.

Sunyoto (2012) berpendapat bahwa kinerja adalah prestasi kerja yang
merupakan output atau hasil pekerjaan seseorang dalam méakukan sesuatu
pekerjaan.

Daam pelaksanaan pekerjaan, beberapa dimensi-kinerja diantaranya yang
ada yang tidak berkaitan. Prestasi kerja seséarang mungkin sgja sangat tinggi pada
satu dimensi, namun rendah pada“dimensi lainnya. Ukuran kinerja suatu
organisas tidak dapat diukur daxi para pelaksana pelayanan, tetapi justru dari
penerima layanan. Hal ini-disebabkan kinerjaitu pada dasarnya adalah output dan
bukan input. Pihak yang dapat merasakan output bukanlah penyelenggara layanan
(birokrasi) tetapipengguna jasa layanan (masyarakat). Oleh karena itulah dalam
pengukuran suatu kinerja mau tidak mau harus melibatkan konsumen yang berasa
dari masyarakat pengguna jasa layanan. Faktor prestasi kerja meliputi kualitas
kerja, kuantitas kerja, keandalan dan sikap kerja.

Beberapa pendapat mengenai kinerja adalah :
Menurut Bernardin dalam Novitasari (2003) berpendapat bahwa pengertian
Kinerja atau prestas kerja karyawan adalah sesuatu hasil kerja yang dicapai

seseorang dalam melaksanakan menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan

38

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

kepadanya. Kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran yang
berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan.

Sulistiyani (2003 : 223) bahwa*“Kinerja seseorang merupakan kombinasi dari
kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya”.
Hasibuan (2007) mengemukakan bahwa kinerja (prestasi kerja) adalah suatu hasil
kerja yang dicapal seseorang dalam melaksanakan tugas tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta
waktu. Kinerja merupakan perilaku manusia dalam suatu organisas yang
memenuhi standar perilaku yang ditetapkan untuk mencapai hasii yang diinginkan
guna mencapai tujuannya.

Gomes (2001), menyatakan kinerja sebagal catétan-terhadap hasil produksi dari
sebuah hasil pekerjaan tertentu atau aktlvitas' tertentu dalam periode waktu
tertentu. Kinerja juga dapat dikatakan‘sgbagal suatu evaluasi yang sistematis dari
pekerjaan pegawa dan potens ‘warg dapat dikembangkan dan sebagai bahan
untuk penilaian kinerja yangberguna untuk pengembangan karir karyawan.
Mangkunegara (2008) mendefinisikan kinerja sebagal hasil kerja baik secara
kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam mel aksanakan tugas
sesuai tanggungjawab yang diberikan.

Ada beberapa faktor yang berperan dalam kinerja antara lain adanya
efektivitas keseimbangan antara pekerja dan lingkungan yang berada didekatnya
yang meliputi individu, sumberdaya, kejelasan kerja dan umpan balik. Penilaian
Kinerja adalah untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instans
dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi atau perusahaan serta

mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional. Seoarang
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karyawan kinerjanya sangat erat kaitannya dengan prestasi, rasa percaya diri,
perngendalian diri, dan kompetensi yang dimiliki.
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi penilaian kinerja karyawan adalah:
1) akarakteristik situasi,
2) b.deskripsi pekerjaan, spesifikasi pekerjaan dan standar kinerja pekerjaan,
3) c.tujuan-tujuan penilaian kinerja,
4) d.sikap para karyawan dan managjer terhadap evaluasi.
b. Kegunaaan Penilaian Kinerja
Sunyoto (2012;19) mengatakan kegunaaan diadakannya«penilaian kinerja bagi
para karyawan adalah untuk sebagai berikut :
1) Perbakan prestasi kerja.
2) Penyesuaian-penyesual aitf kompensasi.
3) Keputusan-keputysan penempatan.
4) Kebutuhan=kebuiuhan latihan dan pengembangan.
5) Perencandan dan pengembangan karier.
&)\ Penyimpangan-penyimpangan proses staffing.
7) Ketidakakuratan informasional.
8) Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan.

9) Kesempatan kerjayang adil.
Seorang manger akan menilal kinerja dari masa lalu seorang karyawan dengan
menggunakan alat pengukuran kinerja berupa rating deskriptif untuk menilai
kinerja dan dengan data tersebut berguna dalam membuat keputusan-keputusan

promosi. demosi, terminasi dan kompensasi.
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c. Pengukuran Kinerja karyawan.

Secara teoretikal berbagai metode dan teknik mempunyai sasaran yang sama,
yaitu menilai prestas kerja para karyawan secara obyektif untuk suatu kurun
waktu tertentu dimasa lalu yang hasilnya bermanfaat bagi organisasi atau
perusahaan, seperti untuk kepentingan penempatan, mutasi pegawai, promosi
yang berguna bagi pegawa yang bersangkutan sendiri dalam rangka
pengembangan Kkarirnya. Untuk mencapal kedua sasaran tersebut maka
digunakanlah berbagai metode pengukuran kinerja karyawan yang dewasa ini
dikena dan digunakan adalah:

1). Rangking, adalah dengan cara membandingkankaryewan yang satu dengan
karyawan yang lain untuk menentukan siapa yangiebih baik.

2). Perbandingan karyawan dengan Karyawan, adalah suatu cara untuk
memisahkan penilaian seseorang ke.dalam berbagai faktor.

3). Grading, adalah suatu cara pengukuran kinerja karyawan dari tigp karyawan
yang kemudian diperbaridingkan dengan definis masing- masing kategori untuk
dimasukkan kedalam $alah satu kategori yang telah ditentukan.

4). .Skala grafis, adaah metode yang menilai baik tidaknya pekerjaan seorang
karyawan“berdasarkan faktor-faktor yang dianggap penting bagi pelaksanaan
pekerjaan tersebut. Masi

ng-masing faktor tersebut, seperti misalnya kualitas dan kuantitas kerja,
keterampilan kerja, tanggung jawab kerja, kerja sama dan sebagainya.

5). Checklists, adalah metode penilaian yang bukan sebagal penilai karyawan

tetapi hanya sekedar melaporkan tingkah laku karyawan.
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Gomez (2001) berpendapat bahwa dalam melakukan penelitian terhadap kinerja
yang berdasarkan perilaku yang spesifik (Judgement Performance Evaluation) ini
maka ada delapan dimensi yang perlu mendapatkan perhatian, antaralain:

1). Quality of Work (kualitas kerja) Kualitas ini akan dicapa berdasarkan syarat-
syarat kesesuaian dan kesiapan.

2). Quantity of Work (kuantitas kerja) Jumlah kerja yang dilakukan dalam su

atu periode waktu yang ditentukan.

3). Job Knowledge (pengetahuan pekerjaan) Luasnya pengetahuan mengenai
pekerjaan dan ketrampilan.

4). Creativeness (kredtifitas) Keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan
tindakan-tindakan untuk menyel esaikan persoal ai-persoalan yang timbul.

5). Cooperative (kerjasama) K esadaran untuk bekerja sama dengan orang lain.

6). Initiative (inisiatif) Keaslian ide-tde yang disampaikan sebagal program
organisas dimasa yang mendatarig.

7). Dependerability (ketergantungan) Kesadaran dapat dipercaya dalam hal
kehadiran dan penjelasan kerja

8). Personal Quality {(kualitas personil) Menyangkut kepribadian, kepemimpinan,
kemampuan dan’integritas pribadi.

Menurut Sunyoto (2012) ada beberapa aspek yang digunakan untuk mengukur
Kinerja karyawan yaitu: prestasi kerja, rasa tanggung jawab, kesetiaan dan
pengabdian, kejujuran, kedisiplinan, kerja sama dan kepemimpinan.

Dari pengertian-pengertian kinerja diatas, maka kinerja dapat diartikan sebagai
catatan keberhasilan dari suatu pekerjaan/tugas yang telah dicapai seseorang
melalui pengevaluasian/penilaian kinerja karyawan merupakan hasil yang bersifat

kualitatif dan kuantitatif. Pada akhirnya kinerja sebuah organisasi masih tetap
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tergantung pada kualitas sumber daya manusia yang ada pada organisasi tersebut.
Kualitas sumber daya manusia dipengaruhi oleh faktor-faktor antara lain tingkat
pendidikan, pengalaman kerja, dan pernah tidaknya mengikuti kegiatan pelatihan
dan pengembangan. Semakin tinggi tingkat pendidikan seseorang diharapkan
semakin tinggi kinerjanya. Semakin banyak pengalaman kerja seseorang, juga
semakin balk kinerjanya. Demikian juga semakin sering seseorang diikutkan
kegiatan pelatihan dan pengembangan, maka ia akan semakin berkualitas,
sehingga akan semakin baik pula kinerjanya. Oleh karena itu upaya peningkatan

kinerja organisasi harus meliputi keseluruhan level organisasi.
c. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

Menurut Sunyoto (2012) mengatakan bakiwa terdapat enam indikator Kinerja
karyawan yang harus diperhatikan secaraindividu yaitu kualitas, kuantitas,
efektivitas, ketepatan waktu, kemandiyian -dan komitmen kerja. Indikator-indikator
Kinerjatersebut dapat dijel askarnsebagai berikut:

1). Kudlitas

Tingkat dimana.hasil ‘gktivitas yang dilakukan mendekati sempurna dalam arti
menyel esalkar-beberapa cara ideal dan penampilan aktivitas ataupun memenunhi
tujuan yang-diharapkan dari suatu aktivitas.

2). Kuantitas

Jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam istilah sgjumlah unit, jumlah siklus
aktivitas yang disel esaikan.

3). Ketepatan waktu

Tingkat suatu aktivitas yang diselesaikan pada waktu awal yang diinginkan dilihat
dari sudut koordinasi yang dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang

tersedia untuk aktivitas lain.
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4). Efektivitas

Tingkat penggunaan sumber daya organisasi dimaksimakan dengan maksud
menghasilkan keuntungan dan mengurangi kerugian setiap penggunaan sumber
daya.

5). Kemandirian

Tingkat dimana seorang karyawan dapat melakukan fungs kerjanya tanpa minta
bantuan, bimbingan dan pengawasan atau meminta turut campurnya pengawas
atau meminta turut campurnya pengawas.

6). Komitmen kerja

Tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kejjasdengan perusahaan dan

tanggung jawab kerja terhadap perusahaan .
B. Kerangka Berpikir dan Hipotesis
1. Kerangka Berpikir

Suatu organisasi sangat-imembutuhkan sumber daya manusia (SDM) yang
berkualitas dalam meneapaivisi, mis dan tujuan organiasi. Menurut Senge (2001)
sumber daya manusiayang berkualitas harus memiliki antaralain:

a). System ‘thinking, yaitu kemampuan berfikir secara sistem, mencakup
kemampuan untuk berpikir dan bertindak dengan pendekatan yang menyeluruh
dan mampu menimbang segala unsur yang saling berkaitan atau sistemik,

b). Personal mastery, yaitu dergat kemampuan/keahlian kerja setiap anggota tim,
mencakup semangat menemukan proses kerja dan hasil kerja yang lebih baik dari

sebelumnya serta dergjat kemampuan atau keahlian kerja dari setiap anggota,
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c). Shared vision, yaitu kemampuan dan kemauan setigp anggota untuk
menumbuhkan kesadaran komitmen mencakup adanta kesepakatan seluruh
anggota tim untuk menjadikan proses berbagai kebiasaan kerja sehari-hari,

d). Mental model, yaitu keserasian nilai-nilai antar anggota tim, mencakup adanya
keserasian nilai-nilai yang dianut dalam menyikapi proses pembelgjaran,

€). Team learning, yaitu kemampuan dan kemauan untuk belgjar dan bekerja sama
dalam suatu tim, mencakup dergjat semangat seluruh anggota tim untuk saling
berbagi pengetahuan dan saing menggarkan berbagai cara, serta dergat
kemampuan seluruh anggota tim untuk belgjar dan bekefjasama sebagal satu
kesatuan.

Dalam pencapaian tujuan suatu organisasi, pefanan sumber daya manusia yang
handal dan berkualitas dengan daya dorong.ataw/motivasi yang tinggi dan merasa
memiliki kepuasan kerja yang tingg--akan mampu meningkatkan kinerjanya
Robbin (2009) mengatakan {ahwa pekerja yang bahagia cenderung lebih
produktif, ada korelas yangkuat antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan.
Ketika suatu produktivitas-dan kepuasan secara keseluruhan dikumpulkan untuk
organisasi, kita menemukan bahwa organisasi yang mempunyai karyawan yang
lebih puas cenderung lebih efektif bila dibandingkan organisasi yang mempunyal
karyawan yang kurang puas. Kepuasan kerja merupakan faktor utama

Kemampuan sumber daya manusia dalam suatu organisasi tidak terlepas dari
kemampuan mengendalikan emosionalnya dan menumbuhkan motivasi  untuk
berprestas agar mampu mengelola segala tindakannya untuk meningkatkri
perilaku kewargaan organisasional (Organizational citizenship behavior  OCB)

Seorang pegawai dikatakan memiliki emosional adalah apabila ia mampu

mengenali dan mengendalikan emosinya dengan baik, mengelola serta mampu
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juga mengenali emos seorang karyawan. Karyawan yang puas cenderung
berbicara secara positif tentang organisasinya, membantu individu lain dan
melewati hargpan normal dalam pekerjaan mereka. Karyawan lebih mudah
berbuat |ebih baik dalam pekerjaannya serta ingin merespon pengalaman positif,
sehingga dalam proses jangka panjang meningkatkan kinerja individu sekaligus
Kinerja organisasi. Itu sebabnya seorang karyawan yang memiliki kepuasan kerja
harus mampu mengelola emosinya dan sikap perilakunya dengan baik, sehingga
dapat menjadi motivator perilaku dengan bekerja lebih dan lebih baik lagi
mencapai tujuannya.

Motivas merupakan masalah kompleks dalam. suail organisasi, karena
kebutuhan dan keinginan setigp anggota berbeda satudengan lainnya. Hal ini
karena setigp anggota adalah unik secera biGlogis maupun psikologis dan
berkembang atas dasar proses belgar ‘yang berbeda. Motivas berasal dari bahasa
Latin, yaitu movere yang berarti menggerakkan atau dapat juga diartikan sebagai
proses psikologis untuk-niengarahkan pada tujuan.Dengan energi positif dan
semangat yang meriderong karyawan untuk memenuhi kebutuhannya, apabila
kebutuhan sudah, terpenuhi maka akan memotivasi lagi untuk memenuhi
kebutuhan yang belum terpenuhi yaitu kebutuhan yang lebih tinggi lagi. Hal ini
sesuai dengan motivas hirarki kebutuhan oleh Maslow.

Kinerja yang baik merupakan salah satu sasaran organisas dalam mencapai
produktivitas kerja yang tinggi serta merujuk pada tingkat keberhasilan dalam
melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapa tujuan yang telah
ditetapkan sebelumnya. Kinerja dinyatakan baik dan sukses jika tujuan yang

diinginkan dapat tercapai dengan baik.
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Dengan demikian setigp karyawan yang mempuanya kepuasan kerja dan
motivasi kerja akan bertindak positif dan rasional untuk melakukan pekerjaannya
lebih baik lagi untuk mencapa tujuannya. Energi positif yang mendorong dan
situasi emos yang menyenangkan/bahagia sangatlah berkaitan terhadap perilaku
karyawan untuk bekerja lebih baik lagi sehingga akan meningkatkan kinerja
karyawan.

Berdasarkan uraian di atas dan menurut hasil penelitan terdahulu yang relevan
dapat ditarik kerangka berpikir bahwakinerja karyawan akan dapat dipengaruhi
oleh kepuasan kerja, dan motivas kerja. Makin tinggi kepuasaii dan motivasi
kerja maka akan meningkatkan kinerja karyawan.

Pada Gambar dibawah ini, digambarkan{skema hubungan antar variabel

yang diteliti padatesisini:

X1=Kepuasan Kerja

—
Y = Kinerja

Gambar 2.2. : Skema hubungan Antar Variabel Penelitian

X2= Motivasi

2. Hipotesis
Berdasarkan perumusan masalah dan tinjauan pustaka diatas maka
penulis mencoba merumuskan hipotesis yang akan diuji dan diandisa
kebenarannya apakah hasil penelitian akan menerima atau menolak hipotesis

tersebut, sebagai berikut:
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1 HO1: Ada pengaruh kepuasan kerja, dan motivas kerja secara simultan
terhadap kinerja karyawan pada kantor PDAM Tirta Nciho
Sidikalang?
2. HOO: Tidak ada pengaruh kepuasan kerja, dan motivasi kerja secara
simultan terhadap kinerja karyawan pada kantor PDAM Tirta
Nciho Sidikalang?
3. H11: Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada kantor
PDAM TirtaNciho Sidikalang?
4. H10: Tidak ada pengaruh kepuasan kerja terhadap Kirerjd karyawan pada
kantor PDAM Tirta Nciho Sidikalang?
5. H21: Ada pengaruh motivas kerjaterhadép kinerja karyawan pada kantor
PDAM TirtaNciho Sidikalang?
6. H20: Tidak ada pengaruh motivasi kefja terhadap kinerja karyawan pada

kantor PDAM TirtalNctho Sidikalang?

C. Definis Operasi@nal
Variabelswariabel yang digunakan pada penelitian ini adalah sebagai
berikut:
1. Variabe Terikat (Dependent Variable) dengan simbol Y, yaitu kinerja.
2. Variabel Bebas (Independent Variable) dengan simbol X, yaitu terdiri dari
kepuasan kerja (X1) dan motivas kerja karyawan (X2) di kantor PDAM Tirta

Nciho Sidikalang.

Penelitian ini dirancang untuk mengidentifikasi variable yang memberikan
kontribusi terhadap kinerja organisass PDAM Tirta Nciho Sidikalang. Secara

operasional variable perlu didefinisikan untuk menjelaskan makna variable
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penelitian untuk memberi petunujuk bagaimana variable tersebut diukur oleh
peneliti untuk dipelgari sehingga diperoleh informas kemudian ditarik
kesimpulannya. Sugiono (2006, 31) Definisi operasional adalah operasionalisas
konsep agar dapat diteliti atau diukur melalui gejala-ggjala yang ada.

Definisi operasional yang digunakan untuk penelitian ini kemudian diuraikan

menjadi indikator empiris yang melipuiti:.
1. Kepuasan kerja (X1)

Robbins (2009) menyatakan bahwa kepuasan kerja sehagai suatu sikap
umum seorang individu terhadap pekerjaannyasKepuasan kerja adalah
perilaku individual terhadap pekerjaannya. Or@ariisas’ yang karyawannya
mendapatkan kepuasan mendapatkan kepuasan distempat kerja maka cenderung
lebih efektif daripada organisasi yang Karyawannya kurang mendapatkan

kepuasan kerja.

Menurut Robbins (2009) menyatakan bahwa terdapat beberapa variabel atau
indikator yang menentukan kepuasan kerja Indikator-indikator kepuasan kerja
adalah sebagal hérikut:

a. Kerjayang secara mental menantang
Karyawan 1ebih menyuka pekerjaan-pekerjaan yang memberikan mereka
kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan mereka dan
menawarkan beragam batas, kebebasan dan umpan balik mengena betapa baik
mereka mengerjakan pekerjaannya.

b. Ganjaran yang pantas
Karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promos yang mereka
persepsikan sebagai adil, tidak kembar arti, dan segaris dengan pengharapan
mereka. Bila upah dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan,
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tingkat ketrampilan individu, dan standar komunikasi, kemungkinan besar akan
menghasilkan kepuasan.

c. Kondis kerjayang mendukung
Karyawan peduli akan lingkungan kerja yang baik untuk kenyamanan pribadi
maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas yang baik. Kenyamanan dan
kelengkapan sarana dan prasarana akanmemberikan kepuasan kerja karyawan.

d. Pengawasan
Pengawas atau supervisi yang bertujuan menyediakan bantuan teknis dan perilaku
dukungan karyawan. Dengan pengawasan dapat memotivasi karyawan agar
bekerja sesuai dengan prosedur yang ditetapkan, mengevauas efektivitas kerja
karyawan, menumbuhkan citra professional karyawan, dan mendorong karyawan
untuk meningkatkan pengetahuan dan ketrampifannya. Pengawasan juga dapat
meningkatkan hubungan fungsiona “dar hubungan keseluruhan yang positif

memberikan tingkat kepuasan keéfja yang paling besar dengan atasan.
e. Rekan kerja yang riendukung

Karyawan mendapatkan‘€bih dari pada sekedar uang atau prestasi yang berwujud dari
dalam kerja. Bagiykebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi
sosial. Rekan/ Kerja yang ramah dan mendukung menghantar kepuasan kerja yang
meningkat. Kesesuaian kepribadian dan pekerjaan. Kecocokan yang tinggi antara

kepribadian seseorang akan menghasilkan seorang individu yang lebih terpuaskan.
2. Motivas Kerja(X2)
Hasibuan (2007) menyatakan bahwa motivas adalah pemberian daya

penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau

bekerja sama, bekerja efektif dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan.
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Menurut Maslow yang dikutip oleh Hasibuan (2007), bahwa motivas kerja
karyawan dipengaruhi oleh kebutuhan fisik, kebutuhan akan keamanan dan
keselamatan, kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan diri, dan kebutuhan
perwujudan diri. Kemudian dari faktor kebutuhan tersebut diturunkan menjadi
indikator-indikator untuk mengetahui tingkat motivas kerja pada karyawan, yaitu:

a.  Kebutuhan fisik, ditunjukkan dengan: pemberian gqii yang layak
kepada pegawai, pemberian bonus, uang makan, uang transport,
fasilitas perumahan dan lain sebagainya.

b. Kebutuhan rasa aman dan keselamatan, ditunjukkardengan : fasilitas
keamanan dan kesedlamatan kerja yang _diantaranya seperti adanya
jaminan sosia tenaga kerja, danal pensiun, tunjangan kesehatan,
asuransi kecelakaan, dan perlengkapait keselamatan lainnya.

c. Kebutuhan sosial, ditunjukdkan dengan : melakukan interaksi denga
orang lain yang diantaranya dengan menjalin hubungan kerja yang
harmonis, kebuttihan untuk diterima dalam kelompok dan kebutuhan
untuk méneintai"dan dicintai.

d. Keautuhan akan penghargaan, ditunjukkan dengan : pengakuan dan
penghargaan berdasarkan kemampuannya, yaitu kebutuhan untuk
dihormati dan diharga karyawan lain dan pimpinan terhadap prestasi
kerjanya.

e. Kebutuhan perwujudan diri/aktualisasi diri, ditunjukkan dengan : sifat
pekerjaan yang menarik dan menantang, di mana karyawan tersebut
akan mengerahkan kecakapan, kemampuan, keterampilan dan
potensinya. Dalam pemenuhan kebutuhan ini dapat dilakukan oleh

perusahaan dengan menyel enggarakan pendidikan dan pelatihan.
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Hubungan motivasi dengan kinerja bahwa motivasi adalah semangat, daya
penggerak atau rangsangan seseorang untuk melakukan pekerjaan memenunhi
kebutuhannya. Orang yang mempunyai motivas terdorong untuk bekerja lebih
baik lagi, sedangkan seseorang yang tidak termotivasi akan enggan bekerja lebih
baik. Menurut Maslow manusia akan termotivas bekerja lebih baik untuk
memenuhi kebutuhannya, jika kebutuhannya sudah terpenuhi akan lebih semangat
lagi bekerja lebih baik untuk kebutuhan lain yang belum terpenuhi, sehingga
dengan semangat dan daya dorong bekerja lebih baik lagi akan dapat
meningkatkan kinerjanya. Jika kebutuhan fisiologis)jsudah terpenuhi, manusia

akan termotivasi lagi untuk memenuhi kebutuhanvasa’aman dan keselamatan.
3. Kinerjakaryawan (Y)

Menurut Bernardin dalam Novitasari (2003) bahwa pengertian kinerja atau
prestasi kerja karyawan adalah, Sestatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan, menyegiesalkan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Kinerja
adalah hasil yangdicapa seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan
yang bersangkutan. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah kualitas,

kuantitas, efektivitas, ketepatan waktu, kemandirian dan komitmen kerja.

Bernardin dalam Novitasari (2003) mengatakan bahwa terdapat enam kriteria
yang digunakan untuk mengukur sejauh mana kinerja secaraindividu.
a Kuditas
Tingkat dimana hasil aktivitas yang dilakukan mendekati sempurna dalam
arti menyelesailkan beberapa cara ideal dan penampilan aktivitas ataupun

memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas.

52

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

b. Kuantitas
Jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam istilah sgumlah unit, jumlah
siklus aktivitas yang diselesaikan.
c. Ketepatan waktu
Tingkat suatu aktivitas yang diselesaikan pada waktu awa yang
diinginkan dilihat dari sudut koordinasi yang dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.
d. Efektivitas
Tingkat penggunaan sumber daya organisas dimaksimalkan dengan
maksud menghasilkan keuntungan dan mengurangi kerugian setiap
penggunaan sumber daya.
e. Kemandirian
Tingkat dimana seorang karyawen)dapat melakukan fungs kerjanya tanpa
minta bantuan, bimbingaridan pengawasan atau meminta turut campurnya
pengawas atau memifita turut campurnya pengawas.
f. Komitmen kefja
Tingkabdinana karyawan mempunya komitmen kerja dengan perusahaan
dan tanggung jawab kerja terhadap perusahaan.
Seseorang karyawan mempunyal perasaan berkinerja atau berprestasi kerja, maka
ia harus mempunyai cara mengukur kemguan yang dia lakukan dan
mengharapkan umpan balik atas kinerjanya. Kinerja karyawan diperoleh atas
perpaduan sikap dan perilaku dengan kemampuan dan keahlian yang dimiliki oleh
seseorang melakukan pekerjaan dengan semangat, motivasi, kepuasan, kejujuran,
disiplin dan keuletan.Variabel-variabel yang telah dioperasionaisasikan dalam

penelitian ini terdapat pada Tabel 2.2 sebagai berikut :
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Tabel 2.1. Definis Operasional Variabel dan Indikator Penelitian

No.

Variabel
Penelitian

Definisi Variabel

Dimensi
Variabel

Indikator Variabel

Skala
Pengukuran

Kepuasan
Kerja(Xa)

Sebagai suatu
perasaan positif
tentang pekerjaan
yang merupakan
hasil evaluasi
karakteristiknya .

1.Kerjayang
menantang,

2.Ganjaran
yang pantas

3.Pengawasan

4.Kondis
Kerja

5..Rekan kerja

yang
mendukung

1. Sayasenang diberi pekerjaan
yang membutuhkan kemampuan

2. Sayasenang dilibatkan dalam
menyusun perencanaan tujuan
organisasi

3. Saya merasa senang mengerjakan
pekerjaan yang menuntut
keahlian saya

4, Sayapuas dengan insentif atau
bonus yang disediakan
perusahaan

5. Saya puas dengan.upah gaji yang
sayaterima dehgan pekerjaan
saya sekarang

6. Sayapuas dengan upah//gaji
yangssaya terima dari prestasi
saya

7 Sayasenang arahan dan
bimbingan kerjayang diberikan
atasan saya.

8. Sayapuas dengan sistim
pengawasan pekerjaan di
perusahaan.

9. Sayasenang dengan adanya
pendelegasian pekerjaan secara
kepada saya

10. Saya puas dengan failitas yang
disediakan perusahaan untuk
mendukung pekerjaan.

11. Saya senang dengan kondisi
pekerjaan yang menyenangkan

12. Saya puas dengan peralatan kerja
yang disediakan perusahaan

13. Saya mampu berkomunikasi
dengan baik dengan sesame
karyawan

14. Saya mampu bekerjasama
dengan baik rekan kerja sekantor

15. Saya merasa senang dengan
hubungan atasan dan bawahan
yang saling membangun..

SkalaLikert

Motivasi
Kerja
(X3)

Suatu perangsang
keinginan (want),
daya penggerak
kemauan bekerja
seseorang setiap
motif mempunyai
tujuan tertentu
yang ingin
dicapai.

1. Kebutuhan
fisik,

1. Ggji yang sayaditerima sudah
sesuai dengan beban-kerja saya

2. Sayamerasa senang dengan
Jaminan Sosial yang disediakan
oleh perusahaan

3. Saya merasa senang dengan
kompensasi yang sesuai dengan
beban-volume pekerjaan
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No.

Variabel
Penelitian

Definisi Variabel

Dimensi
Variabel

Indikator Variabel

Skala
Pengukuran

. 2.Kebutuhan
akan
keamanan

5. Kebutuhan
sosid,

6. Kebutuhan
akan
pengharga
an diri

/

7. Kebutuhan
perwujudan/
Aktualisasi
diri.

4. Saya merasa senang dengan
ansuransi kesehatan yang
disediakan oleh perusahaan

5. Saya puas dengan jaminan
keselamatan kerja di perusahaan

6. Saya merasa nyaman bekerja di
perusahaan ini

7. Sayamerasasenang dengan
suasanaa kekelurgaan di
perusahaan

8. Saya senang dengan sikap saling
menerima dengan rekan kerja

9. Saya senang dapat berinteraksi
dengan rekan sekantor

10. Saya merasa senang kemampuan
saya dihargaiteleh Pimpinan

11. Saya puasataspenghargaan
prestasi kerjarsaya.

12. Saya sarigat’ menginginkan
pengakuian’atas keahlian saya.

13, Sayasenang dapat
mengembangkan kemampuan
saya di perusahaan

14 Saya merasa senang dapat
kesempatan belgjar di perusahaan

15. Saya senang dengan kesempatan
memperoleh pendidkan atau
ketrampilan yang disediakan oleh
perusahaan.

SkalaLikert

Kinerja
Karyawan

(Y)

Sesuatu hasil
kerja yang dicapei
seseorang “dalam
mel aksanakari
menyel esaikan
pekerjaan

1. Kualitas
kerja

2. Kuantitas
Kerja

3.Efektivitas

4 K etepatan
Waktu

1. Sayasenang bekerja professional
melayani pelanggan

2. Keahlian sayamiliki sudah
sesuai dengan pekerjaan saya
sekarang

3. Sayamenguasai pekerjaan
dengan pendidikan yang saya
miliki

4. Sayadapat melayani
dengan cepat

2. Sayaselalu menyelesaikan
pekerjaan yang sudah ditetapkan
dengan tepat

6. Saya mampu bekerja melebihi
jam kerja pada saat pekerjaan
mendesak

7. Saya selalu menyusun
perencanaan dan jadwal/
kegiatan pekerjaan setiap waktu

8. Waktu yang diberikan untuk
menyel esai kan tugas sudah
sesuai dengan beban kerja

9. Saya mampu bekerja setiap hari
sesuai jam kerja yang ditentukan

10.Saya senang menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan target
waktu yang ditetapkan

Pelanggan

Skala Likert
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5,Kemandirian

6..Komitmen
Kerja

efisien dan efektif.

12. Saya mampu mengerjakan
pekerjaan tepat waktu

13. Saya merasa senang bekerja
mandiri

14. Saya bekerja kreatif tanpa
diawasi

15. Sayadapat mengatur sendiri
pekerjaan yang menjadi
tanggung jawab saya

16. Saya selalu bersikap ramah dan
sopan dalam melayani
pelanggan

17. Saya merasa senang bekerja
dengan teliti.

18. Saya selalu bekerja dengan
disiplin.

Variabel L . Dimensi . . Skala
No. Pendlitian Definisi Variabel Variabel Indikator Variabel Pengukuran
11. Saya mampu bekerja dengan Skala Likert

Literatur : 1. Bernardin dalam Novitasari (2003), 2. Robbiti(2089) 3.Sunyoto 2012)

D. Pendlitian Terdahulu

suatu research gap juga dihargpkan ada dukungan jurnal agar mutu penelitian
lebih uptodate. Dari semwa,/jurna ataupun tesis pada tabel dibawah ini
menyatakan hasil pénditiannya secara positif, baik secara individual maupun

secara simultan “hahwa faktor kepuasan kerja dan motivasi kerja berpengaruh

terhadap kinerjakaryawan.

sudah banyak diteliti oleh peneliti sebelumnya. Walaupun demikian akibat

perbedaan tempat dan waktu penelitian mungkin akan dapat mengakibatkan

Untuk mendukung penelitian diSarankan agar disamping meneliti tentang

Permasalahan mengenai kepuasan kerja, motivasi, dan budaya organisasi

kesimpulan yang berbeda atau yang disebut sebagai research gap.
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No. | Penulis judul Jurnal

1 AdeyinkaTella | Pengaruh kepuasan kerja dan motivas terhadap Jurnal department of
(2012). kinerja karyawan pada PT. Bank Internasional library and information

IndonesiaTbk. Makassar studies University of
Botswana Gaborone

2. Niken Ratna Pengaruh kepuasan kerja, budaya dan motivasi Students' Journal of
Pravitasari kerjaterhadap kinerja dengan mediasi OCB Accounting and Banking
(2012) (organization citizenship behavior) padakaryawan | Vol 1, No 1 (2012)

kontrak PT. AST.

3. Yanik lka Pengaruh kepuasan kerja dan motivasi terhadap Undergraduate thesis,
Winarti (2011) kinerja karyawan PT. Sido Jangkung di Sidoarjo Faculty of Economics.

http://www.upnjatim.ac.id
UPN Jatim | nstitutional
Repository
4, Astuti, Yulta Pengaruh gaya kepemimpinan, kepuasan kerjadan_ | thesis, FAKULTAS
Devi (2010) motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank” [/ EKONOMI Repository
BNI 1946 (Persero) kantor cabang Tembilahan Universitas Andalas. : 01
Jun 2011. Repository
Universitas Andalas.

5. Simon Onowa Motivation and Job Satisfaction in Benue State: a Thesis, Benue State
Owizy cagedudy of Dangote Cement PLC Ghoko Hartbenue University Makurdi
(2012). State ATSINEKA, PRESSON

OKUDE

6. Agung Analisis Pengaruh Motivasi Dan Kepuasan Kerja | Journal/ Tesis.
Yudhiarto, Terhadap Kinerja PégawajPada Kantor
(2004) Sekretariat DPRD Proyirisi Jawa Tengah,

Stikubank, Semarang
7 Anwar Prabu Pengaruh Mativasi 1 erhadap Kepuasan Kerja Jurnal Mangjemen &
(2010). Pegawai, Badart Koordinasi Keluarga Berencana Bisnis SriwijayaVal. 3

Nasi onal-Kabupaten Muara Enim

No 6 Desember 2005

Dari penelitian terdahuluderdapat research gap dimana menurut Adeyinka Tella,

(2012), mengatakan. secara positif perilaku seseorang akan berpengaruh terhadap

kinerjanya,‘disamping itu peneliti menguiji hipotesis bahwa motivasi dan kepuasan

kerja berperigaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank Internasiona Indonesia

Tbk.Makassar.

Hasil penelitian Niken Ratna Pravitasari, (2012), mengatakan bahwa kepuasan

kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi berpengaruh signifikan secara positif

terhadap kinerja karyawan kontrak PT AST.
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Ha ini menunjukkan bahwa semakin tinggi faktor-faktor kepuasan kerja dan
motivasi kerja yang diberikan kepada karyawan maka akan semakin tinggi pula
kinerjakaryawan kontrak PT AST.
Yanik lka Winarti, ( 2011), mengatakan bahwa kepuasan kerja, motivas kerja,
dan budaya organisasi berpengaruh signifikan secara positif terhadap kinerja
karyawan PT. Sido Jangkung di Sidoarjo.
Astuti Yulta Devi, (2010), mengatakan bahwa gaya kepemimpinan, kepuasan
kerja, dan motivas kerja berpengaruh signifikan secara positif terhadap kinerja
karyawan Bank BNI 1946 (Persero) kantor cabang Tembilahan
Simon Onowa Owizy, (2012), mengatakan bahwa kepuasan Kerja, motivas kerja
dan komitmen organisasi berpengaruh signifikah secara positif terhadap kinerja
karyawan PLC Gboko Plantbenue State
Agung Yudhiarto, (2004), mengatakan-bahwa motivasi kerja dan kepuasan kerja,
berpengaruh signifikan secara‘paesitif terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor
Sekretariat DPRD Provinsi Jawa Tengah, Stikubank, Semarang.
Anwar Prabu, (2010)¢ mengatakan bahwa motivasi kerja dan kepuasan kerja,
berpengaruh signifikan secara positif terhadap kinerja Pegawai Badan Koordinasi
KeluargaBerencana Nasional Kabupaten Muara Enim

Penulis ingin meneliti di PDAM Tirta Nciho Sidikalang untuk menguji
dan menganalisi apakah kepuasan kerja, dan motivas berpengaruh secara

signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Tirta Nciho Sidikalang .
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BAB I11.

METODOLOGI PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Daam penelitian ini metode penelitian yang digunakan adalah
metode kuantitatif deskriptif menggunakan sistem survey yang mendapatkan
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Sesuai dengan tujuan
penelitian untuk mengetahui dan menganalisis sgjauhmana pengaruh kepuasan
kerja dan motivas kerja terhadap kinerja karyawan, PDAM™ Tirta Nciho
Sidikalang, maka pendlitian yang dilakukan adalab~penelitian deskriptif yakni
penelitian yang dilakukan untuk mengetahui ,rilai~variabel mandiri, baik satu
variabel atau lebih tanpa membuat perbandingan atau menghubungkan dengan
variabel lain. Penelitian deskriptif, yang,/ mengkaji variabel yang banyak pada
jumlah unit yang kecil dikelompokkan menjadi penelitian deskriptif dengan
metode studi kasus. Sejalan dengan hal itu maka penelitian ini adalah penelitian

deskriptif dengan metadestudi kasus.

Maxfieldwdalam M. Nasir menyatakan studi kasus adalah suatu penelitian
tentang stetus subjek penelitian yang berkenan dengan suatu fase spesifik atau
khas dari keseluruhan personalitas. Tujuan studi kasus adalah untuk memberikan
gambaran secara mendetail tentang latar belakang, sifat-sifat serta karakter-
karakter yang khas dari kasus, ataupun status dari individu.

Penelitian ini dilakukan dengan kuesioner yaitu cara pengumpulan data
dengan cara memberikan daftar pertanyaan dalam kuesioner untuk diisi responden
melalui daftar pertanyaan tertutup, dengan skala likert yang menggunakan ukuran

ordinal dan menggambarkan yang berdistribus (+) ke (-) yaitu sangat setuju,
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setuju, netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju, hasil persepsi sampel akan
diukur berupa skor dari setigp pertanyaan dengan membedakan berdasarkan

peubah yang ada. Data yang diperoleh akan diolah dengan bantuan SPSS.
B. Populasi dan Sampel
1. Populas

Populasi merupakan keseluruhan unsur-unsur yang memiliki satu atau beberapa
ciri atau karakteristik yang sama. Populas data yang akan diteliti berasal dari
seluruh karyawan kantor PDAM Tirta Nciho Sidikalang yaitu sebanyak 128
orang. Data yang akan diteliti berasal dari data primer ‘dengan membagikan
kuesioner kepada sebahagian karyawan pada_kantor” PDAM Tirta Nciho
Sidikalang. Namun dalam suatu penelitian, «ita tidak dapat mengamati seluruh
individu dalam suatu populasi. Hal ini-dapat dikarenakan jumlah populasi yang
amat besar, cakupan wilayah penelitian-yang cukup luas, atau keterbatasan biaya
penelitian.

Sugiyono (2006:91), sampe~merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi térsebut. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah
dengan propotional stratified random sampling yaitu teknik sampling yang
memberikar Kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk
dijadikan sampel. Berarti sampel yang dipilih dapat mewakili seluh sub populasi yang
ada

Daam hal ini Peneliti menggunakan populasi menjadi sampel yaitu seluruh
karyawan bidang administrasi yang berada di kantor PDAM Tirta Nciho yang
berjumlah sebanyak 41 orang untuk menjaga homogenitas dari pada sasaran

indikator tentang kinerja karyawan.

60

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

C. Instrumen Pendlitian
1. SkalaPengukuran

Daam penelitian ini skala pengukuran yang digunakan untuk
mengukur masing-masing variabel adalah dengan menggunakan Skala
Likert. Sugiyono (2010) berpendapat bahwa skala Likert adalah suatu alat
ukur yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.

Selain itu alasan digunakan skala likert karena mmemiliki beberapa
kebaikan dibandingkan tipe yang lain yaitu selaim rélatif mudah, menurut
skala likert juga tercermin dalam keragaman skor (variability of score)
sebagai akibat penggunaan skala antara'l sampai dengan 5. Dimensi kualitas
pelayanan dan kepuasan pelapggan tercermin dalam daftar pertanyaan,
memungkinkan pelanggarnmerigekspresikan tingkat pendapat mereka dalam
pelayanan yang nierekaterima, lebih mendekati kenyataan yang sebenarnya
(J. Supranta, 201%).

Beradasarkan pandangan statistik, skala dengan lima tingkatan (dari 1
sampa’” dengan 5) lebih tinggi keandalannya dari skala dengan dua
tingkatan yaitu ya atau tidak. Pengukuran tingkat kepuasan kerja dan
motivasi terhadap kinerja karyawan PDAM Tirta Nciho Sidikalang
berdasarkan kuesioner yang menggunakan skala likert, maka akan diketahui
pengaruh tingkat kepuasan kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan
PDAM TirtaNciho Sidikalang.

Skala Likert ini merupakan skala yang dipakai untuk mengukur sikap,

pendapat dan perseps seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena
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sosial (Sugiyono, 2001). Skala ini banyak digunakan karena lebih mudah
dilakukan dalam pendlitian sosia, bebas memasukkan pernyataan-
pernyataan yang relevan, dengan reabilitas yang tinggi dan aplikatif pada
berbagai aplikasi.

Pengukuran variabel dilakukan dengan menggunakan skala lima
aternatif pilihan (skala likert). Variabel kualitas pelayanan jasa diberikan
penilaian sebagai berikut:

1: sangat tidak setuju
2: tidak setuju

3: netral

4: setuju

5: sangat setuju

D. Prosedur Pengumpulan Data

Data adalah semua keterangan yang dijadikan responden maupun yang berasal
dari dokumen, baik dalam.bentuk statistik atau bentuk lainnya guna keperluan
penelitian. Kualitas'data’hasil penelitian dipengaruhi oleh dua hal yaitu kualitas
instrument pendtitian dan kualitas tehnik pengumpulan data. Kualitas instrument
penelitian “berkaitan dengan validitas dan reliabilitas instrument, sedangkan
kualitas tehnik pengumpulan data berkenaan dengan ketepatan cara-cara yang

digunakan untuk mengumpulkan data.

Data yang dibutuhkan dalam penelitian ini terdiri dari data primer yang
dikumpulkan metode wawancara dengan menggunakan kuesioner. Selain itu juga
dibutuhkan data sekunder dari bidang tata usaha PDAM Sidikalang untuk
mendapatkan data tentang gambaran perusahaan seperti : gambaran umum
perusahaan, visi dan misi, struktur organisasi, jumlah pegawai, dan lain-lain.
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Data diperoleh dengan nila satu atau lebih variabel dalam sampel atau populas

(Kuncoro, 2003). Berdasarkan sumbernya, sumber data umumnya berasal dari :
1. Data Primer

Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari sumbernya
(responden). Data responden sangat diperlukan untuk mengetahui tanggapan
responden mengenai kepuasan kerja dan motivas kerja karyawan PDAM Tirta
Nciho Sidikalang. Data primer ini dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan

kepada 41 orang karyawan administrasi sebagai responden.
2. Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang diusahakan. sendiri” pengumpulannya oleh
peneliti. Dalam penelitian ini data sekunder yang digunakan adalah referensi yang
diperoleh melalui studi kepustakaan, dari buku-buku referensi, dan sumber lainnya
yang berhubungan dengan penelitiar-.Data sekunder ini mengacu pada objek
penelitian yaitu PDAM TirtaNciho Sidikalang.

Metode ataupun proseddr pengumpulan data yang digunakan dalam pendlitian ini

meliputi empat macamywaitu :
a. Wawancara

Wawancara “adalah pengumpulan data dengan mengadakan tanya jawab dengan
responden, wawancara dilakukan dengan daftar pertanyaan atau kuesioner untuk diisi

oleh responden dengan keterangan-keterangan yang tersedia.
b. Observas

Observas yaitu mengadakan pengamatan atau observas atas perilaku dan non
perilaku. Observasi perilaku dilakukan dengan cara mengadakan pengamatan secara

langsung terhadap aktivitas karyawan perusahaan. Sedangkan observasi non perilaku
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dilakukan dengan mempelgjari catatan dan dokumen perusahaan yang berkaitan

dengan permasalahan yang sedang diteliti.
c. Kuesioner

Kuesioner adalah daftar pertanyaan merupakan teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara menyusun pertanyaan-pertanyaan yang sifatnya tertutup dan
terbuka dengan jawaban yang telah disediakan dan harus diis oleh responden dengan
cara memilih salah satu alternatif jawaban yang tersedia sesuai dengan apa yang

dirasakan dan diterima oleh responden sesuai dengan kondisi pekerjaan.
d. Studi Kepustakaan

Studi  kepustakaan adalah pengumpulan data dendan tujian untuk mengetahui
berbagai pengetahuan ataupun teori-teori yang beriaubungan dengan permasalahan
penelitian, diantaranya berasal dari buku, penefitian sebelumnya, jurnal dan berbagai

literature lain yang relevan dan mendtikung dengan muatan penelitian.
e. Tempat dan Waktu Penditian
1. Tempat Penditian

Penelitian ini dilakukan pada Kantor PDAM Tirta Nciho
Sidikalang yang beralamat Alamat : J. Rumah Sakit Umum No. 28 Telp.
21798- 21188 Fax 21798. Sidikalang, Kabupaten Dairi.

2. Waktu Pendlitian
Waktu pendlitian yang dilakukan dalam mengumpulkan data untuk
menganalisis pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan PDAM Tirta Nciho Sidikalang adalah selama bulan Me sampai

dengan Juni 2013.
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E. Metode Analisis Data
1. Pengujian Hipotesis

a. Uji Validitas

Secara umum uji validitas adalah untuk melihat apakah item
pertanyaan yang dipergunakan mampu mengukur apa yang ingin diukur.
Terdapat berbagai macam konsep tentang validitas, dan di sini hanya akan
dibahas validitas yang jamak dipergunakan dalam berbaga penelitian
ekonomi. Suatu item pertanyaan dalam suatu kuesi@ner. dipergunakan

untuk mengukur suatu konstruk (variabel) yang akan diteliti.

Validitas digunakan untuk mengukur sali-atau valid tidaknya suatu
butir pertanyaan. Skala butir pertanyaan, disebut valid, jika melakukan apa
yang seharusnya dilakukan dan.mengukur yang seharusnya diukur. Jika
skala pengukuran tidak #alid, maka tidak bermanfaat bagi peneliti, sebab
tidak mengukur apa” yang seharusnya dilakukan. Secara konseptual
validitas dibefakan menjadi 3 jenis validitas yaitu isi (content validity),
validitas“berkaitan erat dengan criteria (criterion related validity) dan

validitaskonstruk (Sekaran, 2000) dalam Sunyoto (2012, 55)

Suatu angket dikatakan valid (sahih) jika pertanyaan disuatu angket untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh angket tersebut (Santoso,
2001). Secara sederhana pengukuran validitas dapat dilakukan dengan
empat cara sebagai berikut:
a. Melakukan korelasi antara skor butir pertanyaan dengan total
konstruk.

b. Melakukan uji validitas dengan perbandingan t hitung dan t tabel.

65

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

c. Meakukan uji validitas dengan perbandingan r hitung dan r tabel

d. Melakukan uji validitas uji analisis faktor
Menurut Ghozali (2009) mengukur validitas dapat dilakukan dengan cara
melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk
atau variabel. Uji signifikans dilakukan dengan membandingkan nilai r-
hitung dengan r-Tabel untuk degree of freedom (df) = n-2 dengan taraf
signifikan 5%. Selanjutnya untuk menguji apakah masing-masing butir
pertanyaan valid atau tidak ditentukan oleh nilai Corrected Item-Total
Correlation. Bila nilai Corrected Item-Total Correlation lebih besar dari
nilai r Tabel atau nilai kritis koefisien korelasimya dengan df = n-2, di
mana n adalah jumlah responden, maka berarti memenuhi persyaratan
validitas. Rumus yang digunakan ufitukwenghitung Corrected Item-Total

Correlation adalah :

NXY)Y— G XYY)

[ = e e e e e e e

V (AT X (Sny? (3y)?

Keterangan :

r=Koefisien Korelasi Pearson validitas

x= Skor tanggapan responden setiap pertanyaan

y= Skor total tanggapan responden seluruh pertanyaan

n= Banyaknya subyek jumlah responden
Nilai Corrected Item-Total Correlation merupakan statistik hasil korelasi
(r-hitung). Jadi, bila r-hitung lebih besar daripada r-Tabel (r-hitung > r-
Tabel) dengan o = 5% atau tingkat kepercayaan 5 persen, maka butir
pertanyaan dinyatakan valid dan demikian sebaliknya. Adapun nilai r tabel
untuk sampel sebanyak 41 responden adalah sebesar 0,308. Uji validitas
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dilakukan dengan menggunakan program SPSS for Windows.
Berikut hasil pengujian validitas instrumen penelitian untuk
masing-masing variable yang diteliti.
Adapun hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja (X1) terdiri dari :

Tabel 3.1. Hasil Uji Validitas Instrumen Kerja yang Menantang (X1.1)

Corrected Item-
Total Correlation
1 Saya senang diberi pekerjaan yang 0739 0308 valid
membutuhkan kemampuan ' '
2. Saya senang dilibatkan dalam

No. Indikator Pertanyaan r-Tabel | Keterangan

menyusun perencanaan tujuan 0,608 0,308 Valid
organisasi

3. Saya merasa senang mengerjakan
gael;:rjaan yang menuntut keahlian 0,608 0308 valid

Dari tabel 3.1. menunjukkan balhwa nila Corrected Item-Total
Correlation pada setiap butir ‘pertariyaan untuk variabel kerja yang
menantang seluruhnya lebih besar dari besar dari nila r Tabel 0,308,
maka hal ini berarti memenuhi persyaratan validitas.

Tabel 3.2. HasiLUji Vidliditas Instrumen Ganjaran Yang Pantas (X1.2)

. Corrected Item-
No. IndiKator Pertanyaan Total Correlation r-Tabel | Keterangan
1 Saya puas dengan insentif atau
benus yang disediakan 0,831 0,308 Vvalid
perusahaan
o Saya puas dengan upah gaji yang
sayaterimadengan pekerjaan 0,712 0,308 vaid
saya sekarang
3. Saya puas dengan upah//gaji
yang sayaterimadari prestasi 0,687 0,308 valid
saya '

Dari tabel 3.2. menunjukkan bahwa nilai Corrected Item-Total
Correlation pada setiap butir pertanyaan untuk variabel ganjaran yang
pantas seluruhnya lebih besar dari besar dari nilai r Tabel 0,308 maka

berarti memenuhi persyaratan validitas.

67

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Tabel 3.3 . Hasll Uji ValiditasInstrumen Kondisi Kerjayang

Mendukung (X1.3)
. Corrected Item-

No. Indikator Pertanyaan Total Correlation r-Tabel | Keterangan
1 Saya senang arahan dan

bimbingan kerja yang diberikan :

atasan saya, 0,739 0,308 vaid
2. Saya puas dengan sistim

pengawasan pekerjaan di .

perusahaan. 0,568 0,308 Valid
3. Saya senang dengan adanya

pendelegasian pekerjaan secara 0,440 0,308 Valid

kepada saya

Dari tabel 3.3. menunjukkan bahwa nilai Corfected Item-Tota

Correlation pada setigp butir pertanyaan untuk variabel kondisi kerja

yang mendukung seluruhnya lebih besar/dart” besar dari nilai r Tabel

0,308, sehingga dapat dikatan memenuhi-persyaratan validitas.

Tabd 3.4. Hasil Uji ValiditasTnstf umen Pengawasan (X1.4)

Corrected Item-

No. Indikator Pextanyaan Total Correlation r-Tabel | Keterangan
1 Saya puas denganfailitas yang
disediakangenusaliaan untuk 0,550 0,308 vaid
mendukdngfhekerjaan
2. Sayasenéngrdengan kondisi
pekerjaan yang menyenangkan 0,580 0,308 valid
3. Sayapuas dengan peralatan kerja .
yazg giwdiaka?n pSrusahaan J 0,712 0,308 vaid

Dari tabel 3.4. menunjukkan bahwa nilai Corrected Item-Tota

Correlation pada setigp butir pertanyaan untuk variabel Pengawasan

seluruhnya lebih besar dari besar dari nilai r Tabel 0,308, maka hal ini

berarti memenuhi persyaratan validitas.
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Tabd 3.5. Hasil Uji Validitas Instrumen Rekan Kerja yang

Mendukung (X1.5)
No. Indikator Pertanyaan T%?;%é??;ﬁ?;ﬂ r-Tabel | Keterangan
1 Saya mampu berkomunikasi
dengan baik dengan sesame 0,472 0,308 Valid
karyawan
2. Saya mampu bekerjasama ,
dengan baik rekan kerja sekantor 0,739 0,308 vaid
3. Saya merasa senang dengan
hubungan atasan dan bawahan :
yang saling 0,567 0,308 vaid
membangun

Dari tabel 3.5. menunjukkan bahwa nilai Correeted Item-Total

Correlation pada setiap butir pertanyaan untukwveriabel Rekan Kerja

yang Mendukung seluruhnya lebih besar, dari’ besar dari nilai r Tabel

0,308, maka berarti memenuhi persyardtan validitas.

Adapun hasil Uji Validitas Varidbel Motivasi Kerja (X2) terdiri dari :

Tabd 3.6. Hasil Uji Validitas instrumen Kebutuhan Fisik (Fisiologis)

(X2.2)
. Corrected Item-
No. Indikater. Pertanyaan Total Correlation r-Tabel | Keterangan
1 Gaji yang saya diterima sudah .
sesual\dengan beban-kerja saya 0,667 0,308 valid
2. Saya merasa senang dengan
Jaminan Sosial yang disediakan 0,526 0,308 vaid
oleh perusahaan
8, Saya merasa senang dengan
kompensasi yang sesuai dengan 0,481 0,308 vaid
beban-volume pekerjaan

Dari tabel 3.6. menunjukkan bahwa nilai Corrected Item-

Total Correlation pada setiap butir pertanyaan untuk variabel Kebutuhan

Fisik (Fisiologis) seluruhnya lebih besar dari besar dari nilai r Tabel

0,308, maka berarti memenuhi persyaratan validitas.
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Tabel 3.7. Hasll Uji Validitas Instrumen Kebutuhan Rasa Aman

(X2.2)
: Corrected Item-
No. Indikator Pertanyaan Total Correlation r-Tabel | Keterangan
1 Saya merasa senang dengan
ansuransi kesehatan yang 0,608 0,308 vaid
disediakan oleh perusahaan
2. Saya puas dengan jaminan :
keselamatan kerja di perusahaan 0,596 0,308 valid
3. Saya merasa nyaman bekerjadi .
perusshaan ini 0,667 0,308 valid

Dari tabel 3.7. menunjukkan bahwa“nitai Corrected Item-

Total Correlation pada setiap butir pertanydan-urituk variabel Kebutuhan

Rasa Aman seluruhnya lebih besar dari“besar dari nila r Tabel 0,308,

maka berarti memenuhi persyaratan validitas.

Tabel 3.8. Hasil Uji Valitlitastnstrumen Kebutuhan Sosial (X2.3)

. Corrected Item-
No. IndikatorPertanyaan Total Correlation r-Tabel | Keterangan
1 Saya merasd Senang” dengan
suasanaa keKelurgaan di 0,579 0,308 Valid
perusahazin
2. Saya Senarg dengan sikap saling .
meneriima dengan rekan kerja 0,829 0,308 valid
3. Sayasenang dapat berinteraksi ,
derigan rekan sekantor 0,523 0,308 vaid

Dari tabel 3.8. menunjukkan bahwa nilai Corrected Item-Tota

Correlation pada setigp butir pertanyaan untuk variabel Kebutuhan

Sosia seluruhnya lebih besar dari besar dari nilai r Tabel 0,308, maka

berarti memenuhi persyaratan validitas.
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Instrumen Kebutuhan akan

. Corrected Item-
No. Indikator Pertanyaan Total Correlation r-Tabel | Keterangan
1 Saya merasa senang kemampuan .
saya dihargai oleh Pimpinan 0,501 0,308 valid
2. Saya puas atas penghargaan .
prestas kerja saya 0,689 0,308 vaid
3. Saya sangat menginginkan ,
pengakuan atas keahlian saya. 0,608 0,308 vaid
Dari tabel 3.9. menunjukkan bahwa nilai Cortected Item-Total

Correlation pada setiap butir pertanyaan untuk variaoel”’K ebutuhan akan

Penghargaan Diri seluruhnya lebih besar dariy besar dari nilai r Tabel

0,308, maka berarti memenuhi persyaratan validitas.

Tabel 3.10. Hasl Uji Validitas Instirumen Kebutuhan akan

Perwujudan/Aktualisasi DikiA%2:5)

. Corrected Item-
No. Indikator Pertanyaan Total Correlation r-Tabel | Keterangan
1 Saya senang dabat
mengembangkand«érmampuan 0,615 0,308 Vvalid
saya di pertisahaan
2. Saya herasa senang dapat
kesempataivbelgjar di 0,523 0,308 Vvalid
perusaiaan
3. Sayasenang dengan kesempatan
memperoleh pendidkan atau :
Ketrampilan yang disediakan 0,501 0,308 vaid
oleh perusahaan.

Dari tabel 3.10. menunjukkan bahwa nilai Corrected Item-Total

Correlation pada setiap butir pertanyaan untuk variabel Kebutuhan akan

Perwujudan/Aktualisasi Diri seluruhnya lebih besar dari besar dari nilai r

Tabel 0,308, maka berarti memenuhi persyaratan validitas.
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Tabel 3.11. Hasl Uji ValiditasInstrumen KualitasKerja (Y1)

. Corrected Item-
No. Indikator Pertanyaan Total Correlation r-Tabel | Keterangan
1 Smaéz;slznn?rg)gel t;%zrﬁprofonal 0615 0,308 valid
2. Keahlian saya miliki sudah
sesual dengan pekerjaan saya 0,747 0,308 Vvalid
sekarang
3. Saya menguasai pekerjaan
dengan pendidikan yang saya 0,715 0,308 valid
miliki

Dari tabel 3.11. menunjukkan bahwa nilai Corrected Item-Tota

Correlation pada setiap butir pertanyaan untuk variabel Kualitas Kerja

seluruhnya lebih besar dari besar dari nilai r Tabel.0,308, maka berarti

memenuhi persyaratan validitas.

Tabel 3.12. Hasil Uji Validitas imstrumen KuantitasKerja (Y?2)

. Corrected Item-
No. Indikator Pertanyaari Total Correlation r-Tabel | Keterangan
1 321/3 ;nagi Qel ayaril Relanggan 0520 0,308 valid
2. Saya selalu menyelesaikan
pekerjaan ¥ang.sudah ditetapkan 0,449 0,308 valid
dengandepat
3. Saya'mampa-bekerja melebihi
jamkerjapada saat pekerjaan 0,382 0,308 Valid
mendesak

Dari tabel 3.12. menunjukkan bahwa nila Corrected Item-Tota

Correlation pada setiap butir pertanyaan untuk variabel Kuantitas Kerja

seluruhnya lebih besar dari besar dari nilai r Tabel 0,308, maka berarti

memenuhi persyaratan validitas.
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: Corrected Item-
No. Indikator Pertanyaan Total Correlation r-Tabel | Keterangan
1 Saya selalu menyusun
perencanaan dan jadwal/ 0,747 0,308 Valid
kegiatan pekerjaan setiap waktu
2. Waktu yang diberikan untuk
menyel esaikan tugas sudah 0,454 0,308 vaid
sesuai dengan beban kerja
3. Saya mampu bekerja setiap hari :
sesuai jam kerjayang ditentukan 0,627 0,308 vaid

Dari tabel 3.13. menunjukkan bahwa nilai Corrected Item-Tota

Correlation pada setiap butir pertanyaan untuk variabel Efektivitas

seluruhnya lebih besar dari besar dari nilai r Tabel.0,308, maka berarti

memenuhi persyaratan validitas.

Tabel 3.14. Hasil Uji Validitas Instrumen’K etepatan waktu (Y 4)

; Corrected Item-
No- Indikator Pertanyaan Tétal Correlation | 1808 | Keterangan
1. | Sayasenang menyelesaikari
pekerjaan sesuai dengan'target 0,614 0,308 Vvalid
waktu yang ditetapken
2. a mampu bekefja dengan .
e?ifgen danF(Jafektif. \ 0,572 0,308 Valid
3. Saya mamp( menggrjakan .
pekerjaan tegat waktu 0,681 0,308 valid

Dari tabel 3.14. menunjukkan bahwa nila Corrected Item-Tota

Correlation pada setiap butir pertanyaan untuk variabel Ketepatan waktu

seluruhnya lebih besar dari besar dari nilai r Tabel 0,308, maka berarti

memenuhi persyaratan validitas.

Tabel 3.15. Hasll Uji Validitas Instrumen Kemandirian (Y5)

Corrected Item-

No. Indiketor Pertanyean Total Correlation | ' 12°¢ | Keterangan

1. Saya merasa senang bekerja .
mz\ndiri J : 0,535 0,308 Valid

2. Salsat;gkerj akreatif tanpa 0578 0.208 vaid

3. Sayadapat mengatur sendiri
pekerjaan yang menjadi 0421 0,308 valid
tanggung jawab saya
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Dari tabel 3.15. menunjukkan bahwa nila Corrected Item-Total
Correlation pada setigp butir pertanyaan untuk variabel Kemandirian
seluruhnya lebih besar dari besar dari nilai r Tabel 0,308, maka berarti
memenuhi persyaratan validitas.

Tabd 3.16. Hasll Uji Validitas Instrumen Komitmen (Y 6)

. Corrected Item-
No. Indikator Pertanyaan Total Correlation r-Tabel | Keterangan
1 Saya selalu bersikap ramah dan
sopan dalam melayani 0,577 0,308 Valid
pelanggan
2. Saya merasa senang bekerja ,
dengan teliti. 0,615 o808 | valid
3. Saya selalu bekerja dengan :
disiplin. 0,534 0,308 vaid

Dari tabel 3.16. menunjukkan“baliwa nilai Corrected Item-Tota
Correlation pada setiap butis~pertanyaan untuk variabel Komitmen
seluruhnya lebih besar/Qaritbesar dari nilai r Tabel 0,308, maka berarti
memenuhi persyarataivaliditas.

Hasil Uji vaiditas untuk semua instrument variable Kepuasan
kerja,.Motivas kerja dan Kinerja Karyawan seluruhnya menunjukkan
nilai, 'yang lebuh besar dari nila r Tabel 0,308, sehingga dapat
dissmpulkan semua instrument variable penelitian memenuhi persyaratan
validitas dan dapat digunakan untuk penelitian.

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah untuk melihat apakah rangkaian kuesioner yang
dipergunakan untuk mengukur suatu konstruk tidak mempunyai kecenderungan
terte ntu. Sekaran (2006) menyatakan bahwa reliabilitas suatu pengukuran

menunjukkan sgauh mana pengukuran tersebut tanpa bias dan karena itu
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menjamin pengukuran yang konsisten lintas waktu dan lintas beragam item dalam
instrumen. Sedangkan menurut Jogiyanto (2004) menyatakan bahwa reliabilitas
suatu pengukur menunjukkan akuras dan ketepatan dari pengukurnya.
Reliabilitas berhubungan dengan akuras (accurately) dan konsistensi dari

pengukurnya.

Ada beberapa metode untuk menghitung indeks reliabilitas, diantaranya
adalah metode re-test, Split Half, dan metode Alpha Cronbach. Dalam penelitian
ini metode yang digunakan adalah metode Alpha Cronbach (o). Metode ini dipilih
karena bisa digunakan untuk mengukur instrumen yang skarhya'berupa rentangan

beberapa nilai atau bentuk skala. Rumus untuk merripereieh (o) adalah sebagai

berikut: cr = J [1—
a = koefisien reliabilitas(Cronbach Alpha)
k = banyaknya butir pernyataan
g2 = vartahsdigaan skor butir pernyataan
o2« \Z varians dugaan dari total skor

Nital untuk pengujian reliabilitas berasal dari skor-skor item angket
yang Jvelid. Item yang tidak valid tidak dilibatkan dalam pengujian
reliabilitas. Instrumen memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi jika nilai
koefisien yang diperoleh >0,60 (Ghozali: 2009). Interpretasi reliabilitas

bisa juga menggunakan pertimbangan gambar di bawah ini

0 | o6 1

k N /
Reliabilitas rendah/buruk Reliabilitas tinggi/baik
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Ghozali (2009) menyatakan suatu kuesioner dikatakan reliabel atau
handal jika jawaban sesorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau
stabil dari waktu ke waktu. Untuk mengukur reliabilitas dapat dilakukan
dengan Uji statistik Cronbach Alfa (8). Menurut Ghozali (2009) bahwa
suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memiliki nilai
Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60 (Cronbach’s Alpha > 0,60).
Rumus dari uji Cronbach’s Alpha adalah :

(k) (1- >0b?)

T Do
Keterangan :

r = koefisien reliabilitas crehbadpha

k = banyaknya butir pertényaan atau banyaknya soal

> ab? = totalnya Variar butir

ot? =total Varians
Begitu juga, fengan’ uji validitas, uji reliabilias dapat dilakukan dengan
menggunakan program SPSS for Windows.

Menurut hasil pengujian reliabilitas instrumen variable-variabel
dapat dilihat pada Tabel 3.17. berikut:

Tabel 3.17. Hasl Uji Reliabilitas Instrumen variable

A | Kepuasan Kerja (X1)

Nilai Cronbach’s Batas

No. Instrumen Variabel Alpha Reliabel

Keterangan

1 Saya senang dengan pekerjaan
yang membutuhkan kemampuan 0,905 0,70 Reliabel
yang saya miliki

2. Saya senang dilibatkan dalam
menyusun perencanaan dan 0,909 0,70 Reliabel
tujuan organisasi

3. Saya merasa senang mengerjakan
pekerjaan  yang menuntut 0,909 0,70 Reliabel
keahlian yang miliki
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. Nilai Cronbach’s Batas
No. Instrumen Variabel Alpha Reliabel K eterangan
4, Saya puas dengan insentif atau .
bonus yang disediakan perusahaan 0,899 0,70 Reliabel
5. Saya senang dengan sistim .
pengupahan di perusahaan 0,905 0,70 Reliabel
6. Saya puas dengan upah/gaji yang
saya terima dari prestas kerja 0,905 0,70 Reliabel
saya
7. Saya senang arahan dan
bimbingan kerjayang diberikan 0,905 0,70 Reliabel
atasan saya.
8. Saya puas dengan sistim
pengawasan pekerjaan di 0,909 0,70 Reliabel
perusahaan..
9. Saya senang dengan adanya
pendelegasian pekerjaan kepada 0,913 0,70 Reliabel
saya
10 | Sayapuasdengan failitas yang
disediakan perusahaan untuk 0,909 0,70 Reliabel
mendukung pekerjaan.
11. | Sayasenang dengan kondisi .
pekerjaan yang menyenangkan 0,909 0,70 Reliabel
12. | Sayapuas dengan peralatan kerja .
yang disediakan perusahaan 0,905 0,70 Reliabel
13. | Sayamampu berkomunikasi
dengan baik dengan sesama 0,912 0,70 Reliabel
karyawan di kantor
14. | Saya mampu bekerjasama dehgan .
baik bersama rekan kerja sekantor 0,905 0,70 Reliabel
15. | Saya merasa senang” ‘dengan
hubungan yang harmonis antara 0,909 0,70 Reliabel
atasan dan bawahan dikaritor.
B
. Nilai Cronbach’s Batas
No. I pstrumen‘Variabel Alpha Reliabel K eterangan
1 Gaji yangisaya diterima sudah .
sesudi~dengan beban-kerja saya 0,890 0,70 Reliabel
2. Sayas imerasa  senang dengan
Jaminan Sosial yang disediakan 0,895 0,70 Reliabel
aléh perusahaan
3. Saya merasa senang dengan
kompensasiyang sesuai dengan 0,896 0,70 Reliabel
beban-volume pekerjaan saya
4, Saya merasa senang dengan
ansuransi kesehatan yang 0,892 0,70 Reliabel
disediakan oleh perusahaan
5. Saya puas dengan jaminan .
keselamatan kerja di perusahaan 0,894 0,70 Reliabel
6. Saya merasa nyaman bekerja di .
pe?lusahaan ini Y J 0,890 0,70 Reliabel
7. Saya merasa senang suasanan .
kekelurgaan di perusahaan 0,893 0,70 Reliabel
8. Saya senang dengan sikap saling .
menerima dengan rekan kerja 0,884 0,70 Reliabel
9. Saya senang dapat berinteraksi .
der{gan rekgn Sef)kantor 0,895 0,70 Reliabel
10 | Sayamerasa senang kemapuan .
saya dihargai oleh Pimpinan 0,897 0,70 Reliabel
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. Nilai Cronbach’s Batas
No. Instrumen Variabel Alpha Reliabel K eterangan
11. | Sayapuas atas penghargaan .
prestasi kerja saya. 0,889 0,70 Relizbel
12. | Saya  sangat menginginkan .
pengakuan atas keahlian saya 0,892 0,70 Reliabel
13. | Sayasenang dapat
mengembangkan kemampuan 0,892 0,70 Reliabel
saya di perusahaan
14. | Sayamerasa senang dapat .
kesempatan belgjar di perusahaan 0,895 0,70 Reliabel
15. | Saya senang dengan kesempatan
memperoleh  pendidkan  atau .
ketrampilan yang disediakan oleh 0,896 0,70 Reliabel
perusahaan.
C
. Nilai Cronbach’s Batas
No. Instrumen Variabel Alpha Reliabel K eterangan
1 Saya senang bekerja professional .
melayanl pel anggan 0,904 0,70 Reliabel
2. Keahlian saya miliki sudah sesuai .
dengan pekerjaan saya sekarang 0,899 0,70 Reliabel
3. Saya menguasai pekerjaan
dengan pendidikan yang saya 0,500 0,70 Reliabel
miliki
4. Saya dapat melayani Pelanggan .
dengan cepat 0,906 0,70 Reliabel
5. Saya selalu menyelesaikan
pekerjaan yang sudah ditetapkar 0,909 0,70 Reliabel
dengan tepat
6. Saya mampu bekerjaniel ebihi
jam kerja pada saat pekenjaan 0,911 0,70 Reliabel
mendesak
7. Saya selalu menyusun
perencanaaidérrjadwal/ kegiatan 0,899 0,70 Reliabel
pekerjagn setiapwaktu
8. Waktu'yang’diberikan untuk
menyelesaikan tugas sudah sesuai 0,908 0,70 Reliabel
denganteban kerja
9. Saya'mampu bekerja setiap hari .
sesuai jam kerja yang ditentukan 0,903 0,70 Reliabel
10 ~}'Saya senang menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan target 0,904 0,70 Reliabel
waktu yang ditetapkan
11. | Sayamampu bekerja dengan .
efisien dan efektif 0,905 070 | Reliabd
12. | Sayamampu mengerjakan .
pekerjaan tepat waktu 0,902 0,70 Reliabel
Saya merasa senang bekerja
13. | secara mandiri menyelesaikan 0,906 0,70 Reliabel
pekerjaan saya
14. | Sayabekerjakreatif tanpa diawasi .
oleh seseorang 0,904 0,70 Reliabel
Sayadapat mengatur sendiri
15. | pekerjaan yang menjadi jawab 0,909 0,70 Reliabel
saya
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No. Instrumen Variabel Nilai 2{gﬁga0h’s Rzl?;?)sel Keterangan
- ?.332533 ;aniz l;;par:iagne?;ndgznan 0,905 0,70 Reliabel
7 ?ézga%aﬁse”a”g bexerja 0,904 0,70 Reliabel
e %’;isr?alu ekerja dengan 0,906 0,70 Reliabel

Dari table 3.17. menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha dari
setigp instrumen penelitian varibel pada penelitian memiliki nilai > 0,70
dengan demikian dapat dinyatakan bahwa semua instrumen variabel
Kepuasan kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan adalah reliabel dan
sangat signifikan.

2. Pengujian Asums Klasik

Uji asumsi klasik regresi digunakarn untuk melihat hubungan antar
dua atau lebih variable, unttk~memprediks pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikais Analisis regres juga dapat dilakukan untuk
mengetahui koelipieritas variabel terikat dengan varibel bebasnya, selain
itu juga dapat, menunjukkan ada atau tidaknya data yang outlier atau data
yang ekstrim,/Analisis regresi linear berganda terdiri dari satu dependent
variabel-dan dua atau lebih independent variabel. Untuk memenuhi bentuk
model regresi yang dapat dipertanggungjawabkan, terdapat beberapa
asums klasik yang harus dipenuhi, yakni antar variabel bebas saling
berkorelasi tinggi (bebas dari multikolinearitas), bersifat homoskedasticity
atau memiliki varians error yang konstan untuk tiap-tiap variabel bebas,
bebas dari gangguan autokorelasi, berdistribusi normal.

Tetapi dalam kenyataannya, dapat sgja diketemukan suatu model

regresi yang tidak memenuhi satu atau beberapa asums diatas. Jikalau
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masalah diatas diketemukan, maka perlu dilakukan suatu generalisasi
terhadap  model tersebut agar  hasll estimasinya  dapat
dipertanggungjawabkan secara statistik.

Untuk menghasilkan model yang baik, persamaan regres linear
harus dilakukan beberapa uji asumsi klasik, diantaranya :

a. Uji Normalitas Data

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah populas data
berdistribusi norma atau tidak. Uji ini biasanya digunakan untuk
mengukur data berskala ordinal, interval, ataupuri resio” Jika analisis
menggunakan metode parametrik, maka petSyaratan normalitas harus
terpenuhi yaitu data berasal dari distribdsiyang normal. Jika data tidak
berdistribusi normal, atau jumlah/S&ampé” sedikit dan jenis data adalah
nominal atau ordina maka metdde yang digunakan adalah statistik non
parametrik. Dalam pembahéasan ini akan digunakan uji One Sample
Kolmogorov-Smirnov derngan menggunakan taraf signifikansi 0,05. Data
dinyatakan bérdistribusi normal jika signifikans lebih besar dari 5% atau
0,05.

Dengan uji normalitas data dapat diuji apakah dalam model regres
variable pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Dalam uji t
dan uji F diasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal.
Ghozali (2009) menyatakan bahwa, ada dua cara untuk mendeteksi apakah
residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan uji
statistik.

Menurut Sugiyono (2006), bahwa ”Model yang paling baik adalah

apabila datanya berdistribusi normal atau mendekati normal. Jika

data menyebar di sekitar garis diagona dan mengikuti arah
diagonal, maka model regress memenuhi asumsi normalitas.
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Sebaliknya, jika data menyebar jauh dari garis diagona dan atau
tidak mengikuti arah garis diagonal, maka model regres tidak
memenuhi asumsi normalitas.”

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen).
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel
independen.

Menurut Ghozali (2009) bahwa; jika variabel tiadependen saling
berkorelasi, maka variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah
variabel independen yang nilai korelas antarseSama variabel independen
sama dengan nol. Untuk mendeteksi” ada~tidaknya multikolinearitas di
daam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan Variance
Inflation Factor (VIF), jika hitar tolerance < 0,10 atau nilai VIF > 10
berarti terdapat multikolinieritas.

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji.heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah terjadi
perbedaart “varias residual suatu periode pengamatan ke periode
pengamatan yang lain, atau gambaran hubungan antara nilai yang
dipredikss dengan standardized delete residual nila  tersebut.
Heteroskedastisitas dapat diuji dengan menggunakan metode grafik, yaitu
dengan melihat ada tidaknya pola tertentu yang tergambar pada grafik.
Jika polatitik-titik yang terbentuk membentuk polateratur (bergelombang,
melebar, kemudian menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas

pada model regresi. Sebaliknya, jika tidak terbentuk pola yang jelas
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dimanatitik-titik menyebar di atas dan di bawah angka nol pada sumbu Y,

makatidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi (Ghozali, 2009).

E. Pengujian Hipotesis

Langkah berikutnya yang harus dilakukan setelah mendapatkan hasil regres
adalah melakukan evaluasi hasil regresi yang berguna untuk mengetahui seberapa
baik hasil regresi. Evaluasi hasil regres meliputi :

1. Uji Parsial (Ujit)

Adapun tujuan uji parsia adalah untuk mengetahui besarnyarpengaruh faktor
dimens instrumen dari kepuasan kerja (job satisfaction), “miotivasi kerja (job
motivation), dengan kinerja karyawan secara indivigtalsMenurut Djarwanto dan
Pangestu S. (1993) langkah-langkah untuk uji‘péarsial adalah sebagai berikut:

a. Menentukan hipotesa nihil dandiipotesa aternatif

Ho : R = 0: Secara individu/signifikan dimensi kualitas pelayanan tidak

berpengaruhierhadap kepuasan nasabah

Ha : B # 0/ Secard individu signifikan dimensi kualitas pelayanan

berpehgaruh terhadap kepuasan nasabah.

b. Kriterapengujian (role of test)

Daerah ditolak Daerah ditolak

Daerah diterima

-z(a/2 2(a/2

Ho diterima apabila-z(a/2) <z < z (a/2)
2. Uji Secara Simultan (Uji F)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui adanya pengaruh dimens
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kepuasan kerja (job satisfaction), motivasi kerja (job motivation), dengan
kinerja karyawan secara bersamaan.
Menurut Djarwanto dan Pangestu, S (1993) langkah-langkah uji F
adalah sebagai berikut :
1. Menentukan Hipotesi Nihil dan Hipotesis Alternative.
Ha: 3# 0 : Secara signifikan dimensi kepuasan kerja, motivasi
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Ho: 3=0: Secarasignifikan dimensi kepuasan kerja, motivas
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
2. Penentuan tingkat kepercayaan (Level of'signifikan = 5%)
3. Kiriteriapengujian (role of test)
Ho diterima apabila F hitung's FTabel

Ho ditolak apabila F Hitung >F Tabel

Daerah ditolak

Daerah diterima

Fa;(k; n-k-1)

4. Perhitungan nilai F

R2/(k — 1)
F Hitung = --------------------
1-R2%n-k
Keterangan:

F Hitung = Nila F hitung

n = Jumlah observasi

k = Jumlah parameter

R2 = Koefisien determinasi

J (Residu) = Jumlah kuadrat residu
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5. Kesimpulan
Untuk mengetahui hubungan dimensi kepuasan kerja (job
satisfaction), motivas kerja (job motivation), dengan kinerja karyawan

dapat dilihat dengan membandingkan F hitung dengan F Tabel.

3. AnalissRegres Linier Berganda

Tehnik estimasi regres disini menggunakan metode Ordinary Least
Sguares (OLS), dimana hasil estimasi regresi akan dianalisis melalui beberapa
uji yaitu melihat seberapa baik garis regres dengan konsep koefisien
deteminasi, uji t dan uji F. Data yang masuk akamdiandalisis dan diuji dengan
menggunakan metode statistik regresi linielf ~berganda. Analisis regres
berganda (anareg) digunakan untuk mermprediksi nilai dari suatu variabel (Y).
Variabel yang diprediks itu disebut/variabel dependen atau kriterium dan
variabel yang digunakan untukumemprediksi disebut variabel independent atau
preditor.

Adapun formula déri4riodel Regresi Linear Berganda tersebut adalah :

Y'=a+bX;{+bX,+ e

Tabel 3.18. Variabel Penelitian dan model pendlitian:

Variabel Keterangan Jenis

Y Kinerja Variabel terikat

X1 KepuasanK erja Variabel bebas |

Xz Motivas kerja Variabel bebas|1
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Dari hasil pengolahan data akan diperoleh model penelitian sebagal berikut:
1. Yi=ay +auX1+ &
2. Yi=ag +ayXo+ &

3. Yi=a taXit+taXy+t+ &

Keterangan :

Yi = KinerjaKaryawan
X1 = Kepuasan kerja
X2 = Motivas

& = Konstanta

by b, = koefisien regres

& = Faktor Error

85

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41359.pdf

BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil hipotesis penelitian dan pembahasan yang telah
diuraikan pada bab sebelumnya, dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Kepuasan kerja dan Motivas kerja secara simultan mempunyai pengaruh
signifikan dan positif terhadap kinerja karyawa= sehingga dalam
penyelesasian sesuatu hasil yang berkaitan defgan kedua variable tersebut
dalam usaha peningkatan kinerja karyawan,harus diberikan secara bersama-
sama, hal ini menunjukan bahwa hipotesis1 diterima. Berdasarkan koefisien
determinasi adjusted (R?) ketiga.variabel yang diteliti dapat menjelaskan
sebesar 55,2 persen keragamarikinerja kepala seksi BPS Kabupaten/Kota se
Sumatera Utara. , Dari-kedua variabel bebas, kepuasan kerja dan motivas
kerja maka,_mptivas kerja memberi pengaruh paling kuat terhadap

peningkéatan-kinerja kepala seksi.

2. Kepuasan kerja yang didlami oleh karyawan berpengaruh signifikan dan
positif terhadap kinerja. Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan, maka kinerja karyawan akan meningkat, hal ini menunjukan
bahwa hipotesis 2 diterima.

3. Mativas kerjayang dialami oleh karyawan berpengaruh signifikan dan positif

terhadap kinerja. Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh
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karyawan, maka kinerja karyawan akan meningkat, ha ini menunjukan
bahwa hipotesa 3 diterima.

Dengan demikian baik secara simultan maupun secara variable kepuasan
kerja dan motivasi kerja mempunyai pengaruh signifikan dan positif terhadap
kinerja karyawan PDAM Tirta Nciho Sidikalang, sehingga dalam dalam
usaha peningkatan kinerja karyawan, kedua variabel tersebut harus
diperhatikan dan diaktifkan secara bersama-sama karena berpengaruh

terhadap kinerja karyawan PDAM Tirta Nciho Sidikalang.
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B. Saran
Dalam keterbatasan waktu, tenaga dan biaya serta pengetahuan yang dimilki

dalam penelitian ini, maka disadari bahwa masih banyak keinginan yang akan

dilakukan namun belum terpenuhi, untuBerdk itu Peneliti memberikan saran-saran
sebagal berikut :

1. Kepada peneliti selanjutnya agar dalam mengembangkan penelitian ini dapat
mengembangkan dan memperluas variabel penelitian dengan memilih dan
menambah variabel yang lain, seperti: komitmen™, organisasi, budaya
organisasi, kerja, sumber daya manusia, tingkat\disiplin, dengan memperluas
penggunaan metode analisis yang lehihs tajam, serta mendliti tentang
permasal ahan-permasal ahan pelayanan di PDAM.

2. Pemberian pelayanan prima. tefhedap pelanggan PDAM dan melakukan
pelayanan khususnya dalam, pendistribusian dan penyaluran dalam bentuk
pelayanan akan keterSediaan air bersh yang dilakukan oleh pemerintah
melalui perusahaari daerah sesauai dengan Pemerintah Republik Indonesia
yaitu Undang-Undang Nomor 5 Tahun 1962 tentang Perusahaan Daerah.
Pengelolaan sumber air minum saat ini dikelola pemerintah melalui
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM), melaui pencapaian kinerja ternyata
dipengaruhi oleh banyak variabel yang kompleks. Tidak terpenuhinya kinerja
yang optimal dari staf administrass PDAM Tirta Nciho disebabkan oleh
kepuasan kerja dan motivasi kerja karyawan yang belum optimal ditambah

variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
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3. Beberapa hal yang perlu mendapatkan perhatian serius dari Pimpinan PDAM
TirtaNciho Sidikalang secara umum adalah:

a) Kepuasan Kerja yaitu ganjaran yang pantas dimana masih terdapat
sebesar 29,3 % kurang setuju dengan sistim pengupahan yang berlaku
di perusahaan dan karyawan yang mengatakan yang kurang setuju
dengan insentif dan bonus yang disediakan oleh perusahaan sebesar
19,5 %. Karyawan juga masih ragu-ragu memberikan jawaban puas
atau tidak puas atau netral terhadap jawaban 4nsentif dan bonus yang
disediakan oleh perusahaan sebesar 36,6,%) jawaban upah gagji yang
diterima telah sesuai dengan prestast kerja sebesar 34,1 % dan ragu-
ragu menjawab sistim pengupahart yang berlaku di perusahaan sebesar
24,4 %.

b) Motivas kerja; aadalah 1). kekurangsetujuan sub variable kebutuhan
fiskk yaitu “gai~yang diterima sudah sesuai dengan beban kerja
sebanyak 26,8 persen dan yang menjawab ragu-ragu sebesar 24,4 %.
Karyawan yang menjawab netral tentang kompensasi yang telah
Sesuai dengan beban-volume pekerjaannya sebesar 31,7%.

c) Keragu-raguan sub variabel kebutuhan akan penghargaan diri yaitu
penghargaan prestas kerja sebesar 31,7%, keragu-raguan atas
keinginan akan pengakuan atas keahlian yang dimiliki sebesar 21,9 %.

d) Keragu-raguan sub variabel kebutuhan akan perwujudan/aktualisasi
diri yaitu kesempatan memperoleh pelatihan atau ketrampilan yang

disediakan oleh perusahaan sebesar 29,3%,
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e) Kinerja Karyawan; adalah a). Keragu-raguan sub variabel kualitas
kerja yakni keahlian yang dimiliki sudah sesuai dengan pekerjaannya
sebesar 31,7%, keragu-raguan atas keinginan akan pengakuan atas
keahlian yang dimiliki sebesar 21,9 %, dan yang menjawab ragu-ragu
sebesar 26,8 %.

f) Kekurang setujuan sub variable kuantitas kerja yaitu menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu sebesar 21,9 persen dan yang.menjawab ragu-
ragu sebesar 39,0 %. Karyawan yang menjawab netral tentang
kemampuan bekerja melebihi jam kerja)pada saat waktu yang
mendesak sebesar 39,0%.

g) Keragu-raguan sub varigbel Efektivitas yaitu menyusun jadwal
pekerjaan setiap wakti~ sebesar 46,3%, keragu-raguan atas
kemampuan beker|a, setiap hari sesuai jam kerja yang ditentukan
sebesar 21,9'%.

h) Keragu-fagtian sub variabel ketepatan waktu yaitu mampu bekerja
eflisien dan efektif sebesar 36,6%, bekerja tepat waktu dengan
Jawaban netral sebesar 26,8 %.

i) Keragu-raguan sub variabel kemandirian yaitu bekerja secara
mandiri  sebesar 24,4%, dan bekerja kreatif tanpa diawas oleh
seseorang sebesar 19,5 %.

4. Pimpinan dapat menelaah hasil penelitian dari uraian jawaban responden
sebagai bahan masukan untuk perencanaan dan evaluas tentang perseps

kepuasan dan motivasi kerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian
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dismpulkan bahwa a). Karyawan yang memiliki persentase terbesar setuju
dengan variabel kepuasan kerja meliputi perusahaan puas dengan sistim
pengawasan pekerjaan di perusahaan sebesar 68,3 %,. , mampu bekerjasama
dengan baik bersama rekan kerja sekantor sebesar 65,8 % dan merasa puas
dengan upah ggji sesuai dengan prestasi sebesar 65,8 %. b). Karyawan yang
memiliki persentase terbesar setuju dengan variabel motivasi kerja yang
meliputi Karyawan yang merasa senang dengan sikap saling-menerima dengan
rekan kerja sebesar 63,4 %, dapat kesempatan belgjar, @il perusahaan sebesar
63,4 %. Perasaan nyaman bekerja di perusahaarivsebesar 61,0 % c). Variabel
kinerja karyawan yang memiliki persentase terbesar setuju dengan Waktu
yang diberikan untuk menyelesaikan tugas sudah sesuai dengan beban kerja
sebesar 70,7 % , senang bekerjaprofessional melayani pelanggan sebesar
63,4 % dan selau bekerjaderigan disiplin sebesar 63,4 %. Perlu diberikan
kepuasan kerja dan“miGtivasi secara bersamaan untuk meningkatkan kinerja

karyawan PDAM TirtaNciho Sidikalang.
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LAMPIRAN

LAMPIRAN 1

DAFTAR PERTANYAAN

I. Responden Keterangan

No Responden

Jenis Kelamin

1. Laki-laki 2. Perempuan
Umur 1. <20 tahun

2. 21 -30tahun

3. 31-40tahun

4. 41 -50 tahun

5. = 5ltahun
Lama Bekerja 1.1 -5tahun

2.6 —10¢ahun

3. 11 /15 %@hun
4., 16 - 20 tahun
577> 20 tahun

Pendidikan terakhir

1. SLTP sederajat

2. SMA/SMK Sederajat
3. DIl (Diploma 111)

4. S1 (Strata 1)

5. S2 (Strata 2)

Status Perkawinan 1

Belum Kawin 2. Kawin 3. Cerai Hidup 4. Cerai Mati

Jabatan

Il. Pengisian Kuesioner

Mohon diisi dengan memberi tanda ceklist pada jawaban yang sesuai dengan

pengalaman anda.

. Sangat
No. Pernyataan Sang.at Setuju Kurang T|da.k Tidak
Setuju Setuju | Setuju Setui
etuju
1. Saya merasa nyaman bekerja di
perusahaan ini V
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I Kepuasan Kerja (X1)

1. Kerja yang Menantang

. Sangat
No. Pernyataan Sang_at Setuju K“ra'.‘g T|da_k Tidak
Setuju Setuju | Setuju X
Setuju
Saya senang dengan pekerjaan yang
1. membutuhkan kemampuan yang saya
miliki
> Saya senang dilibatkan dalam menyusun
' perencanaan dan tujuan organisasi
Saya merasa senang mengerjakan
3. pekerjaan yang menuntut keahlian yang
miliki
2. Ganjaran yang Pantas
Sangat .| Kurang | Tidak Se}ngat
No. Pernyataan A Setuju . ) Tidak
Setuju Setuju | Setuju Setui
etuju
4 Saya puas dengan insentif atau bBerds
' yang disediakan perusahaa#
5 Saya senang dengan sistim pehgupahan di
' perusahaan
6 Saya puas dendgam Upah/gaji yang saya
' terima dariprestasikerja saya
3. Pengawagan
Kuran . Sangat
No. Pernyataan Sang.at Setuju g T|da.k Tidak
Setuju . Setuju X
Setuju Setuju

Saya senang arahan dan bimbingan kerja

£ yang diberikan atasan saya.

8 Saya puas dengan sistim pengawasan
" | pekerjaan di perusahaan..

9 Saya senang dengan adanya

pendelegasian pekerjaan kepada saya.
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. Sangat
No. Pernyataan Sang.at Setuju Kurang T|da.k Tidak
Setuju Setuju | Setuju Setui
etuju
Saya puas dengan failitas yang disediakan
10 :
perusahaan untuk mendukung pekerjaan.
11 Saya senang dengan kondisi pekerjaan
yang menyenangkan
Saya puas dengan peralatan kerja yang
12. R
disediakan perusahaan
5. Rekan Kerja yang Mendukung
Sangat Kurang | Tidak Sangat
No. Pernyataan 9 Setuju 9 . Tidak
Setuju Setuju | Setuju X
Setuju
13 Saya mampu berkomunikasi dengan baik
" | dengan sesama karyawan di kantor
Saya mampu bekerjasamasdengan-baik
14. .
bersama rekan kerja sekantor
Saya merasa senang” ,dengan hubungan
15. | yang harmonis antara.atasan dan bawahan di
kantor.
Il. Motivasi Kerja (Xy)
1. Kebutuhan Fisiologis
Sangat Kurang | Tidak Sangat
No. Pernyataan 9 Setuju 9 . Tidak
Setuju Setuju | Setuju Setui
etuju
1. Gaji yang saya diterima sudah sesuai
dengan beban-kerja saya
2. Saya merasa senang dengan Jaminan
Sosial yang disediakan oleh perusahaan
3 Saya merasa senang dengan
' kompensasiyang sesuai dengan beban-
volume pekerjaan saya
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. Sangat
No. Pernyataan Sang_at Setuju K“ra'.‘g T|da_k Tidak
Setuju Setuju | Setuju Setui
etuju
4 Saya merasa senang dengan ansuransi
' kesehatan yang disediakan oleh
perusahaan
5. Saya puas dengan jaminan keselamatan
kerja di perusahaan
6 Saya merasa nyaman bekerja di
perusahaan ini
3. Kebutuhan Sosial
Sangat Kurang | Tidak Sangat
No. Pernyataan 9 Setuju 9 . Tidak
Setuju Setuju | Setuju X
Setuju
7 Saya merasa senang suasanan
kekelurgaan di perusahaan
Saya senang dengan sikap saling
8 menerima dengan rekanrkerja
9 Saya senang dapabtberinteraksi dengan
rekan sekantor
4. Kebutuhan™akan penghargaan diri
Sangat . Kurang | Tidak Se}ngat
No. Pernyataan . Setuju X X Tidak
Setuju Setuju Setuju Setui
etuju
10 Saya merasa senang kemampuan saya
dihargai oleh Pimpinan
11 | Saya puas atas penghargaan prestasi kerja
saya.
12 Saya sangat menginginkan pengakuan
atas keahlian saya
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5. Kebutuhan akan perwujudan/aktualisasi diri
Sangat Kuran Tidak Sangat
No. Pernyataan 9 Setuju 9 . Tidak
Setuju Setuju | Setuju .
Setuju
13 Saya senang dapat mengembangkan
kemampuan saya di perusahaan
14 Saya merasa senang dapat kesempatan
belajar di perusahaan
Saya senang dengan kesempatan
15 memperoleh pendidkan atau ketrampilan
yang disediakan oleh perusahaan.
lll. Kinerja Karyawan (Y)
1. Kualitas Kerja
. Sangat
Sangat . Kurang Tidak .
No. Pernyataan Setuju Setuju Setuju | Setuju ST:;[?JIE
1. Saya senang bekerja professional
melayani pelanggan
2. Keahlian saya miliki sudah/sesuai‘dengan
pekerjaan saya sekarang
3. Saya menguasai pekerjaan dengan
pendidikan yang saya  miliki
2. Kuantitas-Kerja
. Sangat
No. Pernyataan Sang_at Setuju Kurang T'da.k Tidak
Setuju Setuju | Setuju X
Setuju
4, Saya dapat melayani Pelanggan dengan
cepat
5. Saya selalu menyelesaikan pekerjaan yang
sudah ditetapkan dengan tepat
6. Saya mampu bekerja melebihi jam kerja
pada saat pekerjaan mendesak
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3. Efektivitas
. Sangat
No. Pernyataan Sang.at Setuju Kurang T'da.k Tidak
Setuju Setuju | Setuju Setui
etuju
7. Saya selalu menyusun perencanaan dan
jadwal/ kegiatan pekerjaan setiap waktu
8 Waktu yang diberikan untuk
' menyelesaikan tugas sudah sesuai dengan
beban kerja
9. Saya mampu bekerja setiap hari sesuai
jam kerja yang ditentukan
4. Ketepatan Waktu
. Sangat
No. Pernyataan Sang.at Setuju Kurang T|da.k Tidak
Setuju Setuju | Setuju Setui
etuju
Saya senang menyelesaikan pekerjaan
10. sesuai dengan target waktu yang
ditetapkan
11. Saya mampu bekerja dengan efisien dan
efektif
12. Saya mampu mengerjakan pekerjaan
tepat waktu
5. Kemandirian
. Sangat
No. Pernyataan Sang_at Setuju K“ra'.‘g T|da.k Tidak
Setuju Setuju | Setuju Setui
etuju
13.. | Saya merasarsenéng bekerja secara
mandiri menyelesaikan pekerjaan saya
14, Saya\bekeftja kreatif tanpa diawasi oleh
seseorang
15. Saya~dapat mengatur sendiri pekerjaan
yang menjadi jawab saya
6. Komitmen
Sangat Kuran Tidak Sangat
No. Pernyataan 9 Setuju 9 . Tidak
Setuju Setuju | Setuju .
Setuju
16. Saya selalu bersikap ramah dan sopan
dalam melayani pelanggan
17. Saya merasa senang bekerja dengan
teliti.
18. Saya selalu bekerja dengan disiplin.

Terima kasih ataswaktu, pikiran serta keiklasan Bapak dan Ibu”
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LAMPIRAN 2

Kerja
Sangat .
Tidak | 198K | Netral | setyju | Sangat
No Item Pernyataan Setui Setuju Setuju
uju
FIl% | F| % | F | % |F|%|F | %
() (&) Q| @O |®[@]@® (9 10)11) (12
1 | Sayapuasdengan insentif atau
bonus yang disediakan perusahaan 0|00| 0|00| 2|49 21|51,2| 18439
2 | Sayapuas dengan upah gaji yang
sayaterima dengan pekerjaan saya 0|00l O |00 2|49 26634 13|3L7
sekarang
3 | Sayapuasdengan upalVigdi yang | | 64| o | 00| \s 73| 27 |65:8| 11268
sayaterima dari prestasi saya
4 | Saya puas dengan insentif atau
bonus yang disediakan perusahaan 0 | 00| 8 19515 |36,6| 11 |26,8] 7 |17,1
5 | Sayasenang dengan Sistim 0 | 00 N2 1293 10 |244| 14 (341 5 | 7.3
pengupahan di perusahaan
6 | Saya puas dengan upahVgali yang | |, 5ol "7 |171] 14 |341| 12 |203| 8 |195
sayaterimadari prestas kerja saya
7| Sayasenang arahan dan bimbingan “1%g 17051 1 | 24| 1 | 24| 24 |585| 15 |36,6
kerjayang diberikan atasan saya.
8 | Sayapuasdengan sistim
pengawasan pekerjaan di 0|00 3|73 3|73|28(683/7 |17,1
perusahaan..
9 | Sayasenang dengan adanya
pendel egasian peker|aan kepada 0| 00/ O |00] 9 [219 20 (48,8| 12 29,3
saya.
10 | Sayapuas dengari failitas yang
disediakanfperusahaan untuk 0 (000 1 |24 O |00 26|63,4| 14 |34,2
mendukung pekerjaan.
11 | Sayagieey dengan kondis 0 [000] 3 | 73| 7 |17.1] 20 |488| 11 |26;8
peketjaan yang menyenangkan
12 |\Saya miampu berkomunikasi
dengan baik dengan sesama 0| 00 01|00 2|49 26(634| 13 (3.7
karyawan di kantor
13 | Saya mampu bekerjasama dengan ,
baik bersama rekan kerja sekantor 0 (00| O|00| 4 |98]| 27|658| 10 |244
14 | Saya merasa senang dengan
hubungan yang harmonis antara| O | 0,0 0 |00 | 3 | 7,3| 25 |61,0] 13 |3L1,7
atasan dan bawahan di kantor.
15 | Saya merasa senang dengan
hubungan yang harmonis antara| 0 | 0,0 0 |00 | 3 | 7,3| 25 |61,0] 13 |3L1,7
atasan dan bawahan di kantor.
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Tabe 2.2. Rekapitulasi Jawaban Responden Atas Variabel Motivasi

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

Kerja
Sangat .
Tidak T'da.lk Netral Setuju Sangat
No Item Pernyataan Setui Setuju Setuju
uju
FIl% | F|% | F | % | F|% | F | %
® [ 2 @ @660 6O a2
1 | Gai yang sayaditerima sudah 1| 24| 11 |268| 10 |24.4| 15 (366 4 | 98
sesuai dengan beban-kerja saya
2 | Saya merasa senang dengan Jaminan
Sosial yang disediakan oleh | O | 00| 4 | 98| 5 |12,2| 20 |488| 12 |27,3
perusahaan
3 | Sayamerasa senang dengan
kompensasiyang sesuai dengan 0| 00| 2 |49 13(31,7| 22 53,7/ 4 |98
beban-volume pekerjaan saya
4 | Saya merasa senang dengan
ansuransi kesehatan yang disediakan | 0 | 0,0 3 | 43\ 10{24,4| 19 [46,3] 9 |22,0
oleh perusahaan
5 | Saya puas dengan jaminan ,
keselamatan kerja di perusahaan 0 | 0°0j\6"(146| 8 |19,5| 15 |36,6| 12 | 29,3
6 | Saya merasa nyaman bekerja di | o Lol 3| 24| 7 [17.1] 25 |610] 8 |195
perusahaan ini
7 | Sayamerasa senang suasanan
kekelurgaan di perusahaan 0,| 00| 0 |00 | 2 |49 24585 15 36,6
8 | Sayasenang dengan sikap sdling o |00l 000 ]| 5 |122 26(634| 10 |244
menerima dengan rekan kerja
9 | Sayasenang dapat berinteraksi 0|00 0/00| 1| 24 8 |195 32 |781
dengan rekan sekantor
10 | Sayamerasasenang kemapuan'sya | o 600 3 | 73| 5 |122| 20 |48,8| 13 |317
dihargai oleh Pimpinari
11 | Sayapussataspenghargaanprestas | | o0| 1 | 24| 13 |317| 19 |463| 8 |21.9
kerja saya.
12 | Saya gangat menginginkan
pengakgrdas Keahlian saya 0|00 1|24 9 |21,9| 20(48,8| 11 |26,8
13 | Sayaseniangdapat mengembangkan | | 6| o | 00| 5 |122| 24 |585| 12 | 29,3
kernampuan saya di perusahaan
14 4, Saya mérasa senang dapat ,
hesfhpatan belajar di perusshaan 0 |00| 4 |976/ 2 |49| 26|634 9 (219
15 | Saya senang dengan kesempatan
memperoleh pendidkan atau
ketrampilan yang disediakan oleh 0 00| 1 24 12 |29,3| 18 |439| 10 |244
perusahaan.
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Tabd 2.3. Rekapitulasi Jawaban Responden Atas Variabel Kinerja

Karyawan
Sangat .
Tidak T'da.lk Netral Setuju Sangat
No Item Pernyataan Setui Setuju Setuju
uju
F| % | F | % | F | % | F | % |F | %
(@) ) _ R |1@A[O|® @] @®](0©[10]11)|(12)
1 | Sayasenang bekerja professiond 0 /00| 0|00| 5 |122 26 [634] 10 | 24,4
melayani pelanggan
2 | Keahlian sayamiliki sudah sesual | ) | 5.9 5 |122| 9 |21,0 20 |488 7 |17.1
dengan pekerjaan saya sekarang
3 | Sayamenguasal pekerjaan dengan | | 5| 3 | 73| ¢g |195 22 |537 8 | 98
pendidikan yang saya miliki
4 | Sayadapat melayani Pelanggan 0 |0,00| 0 |.00f21|268 21|512] 9 |219
dengan cepat
5 | Sayaselalu menyusun perencanaan ,
dan/matrik kegiatan pekerjaan saya 0 |0°00/79. 21,9 16 [39,0] 11 (26,8 5 |12,2
6 | Sayamampu bekerjamelebihi jam 14
kerja pada saat pekerjaan 0/0,60| /7 |17,1| 16 |39,0) 12 |53,7| 6 6,
mendesak
7 | Sayaselalu menyusun perencanaan
dan jadwal/ kegiatan pekerjaan 00,00) 4 |9,76/ 19 |46,3| 15 |36,6| 3 | 7,3
setiap waktu
8 | Waktu yang diberikan untuk
menyel esaikan tugas sudah sesuai 0 |0°00] 3 |7,32| 8 [19,5 29 (70,7 1 | 24
dengan beban kerja
9 | Sayamampu beker@ 3N ptari 0 1000 0| 00| 9 |21,9 21 |51,2 11 |268
sesual jam kerjayang. ditentukan
10 | Sayasenang,menyeiesaikan
pekerjaan sesai dengan target 0 0,00/ O |00| 8 195 21 51,2 12293
waktu yang ditétapkan
11 | Sayamarmpybekerja dengan 0 |000] 1|24| 15 366 19 |463| 6 |146
efisien dan‘efektif
12 | QR mdmpu mengerjakan 0 [000] 2 |49 11 [268| 19 463 9 |21.9
pekerjaan tepat waktu
13 | Saya merasa senang bekerja secara
mandiri menyelesaikan pekerjaan 0| 00 3|73|10(244 21512 7 |17,1
saya
14 | Sayahbekerjakreatif tanpadiawasi 0100l 2|49 | 8 195 23561 8 |195
oleh seseorang
15 | Sayadapat mengatur sendiri
pekerjaan yang menjadi jawab 0| 00| 1 (245| 5 (12,2 29 70,7/ 6 |14,6
saya
16 | Sayaselalu bersikap ramah dan 0|00 0]00| 5 |122 25]|61,0| 11 |268
sopan dalam melayani pelanggan
17 E;y}t?merﬁse”a”gbeke”a dengan | o o0l 0 |00| 4 | 98| 209|707 8 |195
18 | Sayaselalu bekerjadengandisiplin. | 0 | 0,0] 0 | 0,0 19,5| 26 |634| 7 |17,1
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LAMPIRAN 3.

Tabel 3.1. Jawaban Responden variable K epuasan Kerja (X1)

Rata-

rata

X1
3,53
3,47
3,73
4,47

4,2
4,33

3,8
4,33

4,27

3,6
3,73
3,87

3,87
3,87

3,8
4,33
4,47
3,33
3,67

3,8
3,87
3,73
3,53
4,27
4,27

4,4

3,8
4,33
3,33
3,53

4,2
4,13
3,47

4,6
4,6
4,53
4,53

4,6
4,6

To

tal
X1

53
52
56
67
63

65

57
65

60
64
54
56
58
60
58
58
57
65
67

50
55
57
58
56
53
64
64
66
57
65

50
53
63

62

52
69
69
68
68
69
69

X1
.15

4

X1.

14

4

X1.

13

X1

12

X1.

11

X1.

10

X1.9

X1.8

X1.7

X1.6

X1.5

X1.4

X1.3

X1.2

X1.1

Res.

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
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Rata-

Rata

X2

3,47
3,67
3,67

4,8

4,07
4,47

3,33
4,47

3,93
4,6

4,4
3,4
3,47
3,13
3,2
3,2
3,53
3,8
4,07

3,8
3,93
3,6
3,67
3,73

3,8

4,33

3,8
3,47
4,07

3,33

3,47

4,33

3,93

4,8

4,53

4,67

4,4

4,53

4,4

To

tal
X2

52
55
55

72

61

67

56
67

59
69
66
51

52
47

48

48

53

57
61

57
59
54
55
56

57
60

65

57
52

61

50

52

65

60

59

72

68

67

66

68

66

X2.

15

X2.

14

X2.

13

X2.

12

X2.

11

X2.

10

X2.9

X2.8

X2.7

X2.6

X2.5

Tabel 3.2. Jawaban Responden variable Motivasi Kerja (X2)

X2.4

X2.3

X2.2

X2.1

Res

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
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Rata-

Rata Y

3,11
3,72
3,56
4,89
3,89

3,5
3,83
4,22
3,78
3,72
3,44
3,67
3,28

3,5

3,5
2,94
3,78
4,11
3,33
3,61

3,5
3,78
3,83
3,56
3,78
3,83
3,78
3,83
3,78
3,94
3,67
4,28
3,61
4,06
4,78
4,28
4,28
4,44
4,28

4,5

To
tal Y

56
67

64
88
70
72

63

69
76
68
67

62

66
59

63

63

53
68
74
60
65

63

68
69
64
68
69
68
69
68
71

66
77
65

73

86
77
77
80
77
81

Y.18

Y.17

Y.16

Y.15

14

13

12

11

10

Y.9

Y.8

Y.7

Y.6

Y.5

Y.4

Tabel 3.3. Jawaban Responden variable Kinerja Karyawan (Y)

Y.3

Y.2

Y.l

Res

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
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LAMPIRAN 4.
Uji Validitasdan Uji Reliability
Case Processing Summary
N %

Cases Valid 41 100.0
Excluded® 0 .0
Total 4] 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in tHe procedure.

Reliabitity Statistics
Cronbach’s Alpha
Based on
Cronbéch’'s"Alpha Standardized ltems N of ltems
.826 .821 15
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Kepuasan Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- |Squared Multiple | Cronbach's Alpha
Kerja Item Deleted | if Item Deleted |Total Correlation Correlation if ltem Deleted
KK1 51.2507 31.811 493 .548 .813
KK2 51.3969 32.458 440 .562 .817
KK3 51.4771 35.176 .056 .512 .837
KK4 52.1677 28.769 .633 .763 .801
KK5 52.2751 29.726 .536 714 .810
KK6 52.0776 29.200 .575 .770 .806
KK7 51.3560 32.162 426 424 .817
KK8 51.7118 31.397 512 492 .812
KK9 51.5776 32.609 3149 .604 .824
KK10 51.3637 32.104 465 .627 .815
KK11 51.7323 29.632 614 .496 .804
KK12 51.6181 32.645 .364 .628 .821
KK13 51.3969 32.834 .385 .653 .820
KK14 51.5279 387861 .236 428 .828
KK15 51.4186 31.566 .545 .698 811
Case Processing Summary
N %

Cases Valid 41 100.0

Excluded® 0 .0

Total 41 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach’s Alpha Based on
Cronbach’s Alpha Standardized Items N of Items
.877 .879 15
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Item-Total Statistics

I\/Iojfivasi Scale Mean if Scale Variance if Corrected Item- | Squared Multiple | Cronbach's Alpha if
Kerja Item Deleted Item Deleted Total Correlation Correlation Item Deleted
Motivasi 1 51.1075 43.189 .505 .554 .871
Motivasi 2 50.4277 42.352 .614 .635 .865
Motivasi 3 50.7563 44.536 .568 .533 .868
Motivasi 4 50.5844 45.135 .384 .629 .876
Motivasi 5 50.5712 40.785 .669 727 .862
Motivasi 6 50.4702 43.755 .644 .708 .865
Motivasi 7 50.1181 44.670 591 .638 .867
Motivasi 8 50.3000 42.942 777 .793 .859
Motivasi 9 50.3012 47.859 293 .531 .878
Motivasi 10 50.3592 42.340 638 .596 .864
Motivasi 11 50.6001 42.787 671 791 .863
Motivasi 12 50.4258 46.221 .310 449 .879
Motivasi 13 50.2707 44447 .578 .562 .867
Motivasi 14 50.4506 47.698 173 .538 .885
Motivasi 15 50.5199 42.925 .621 .572 .865
Case Processing Summary
N %

Cases Valid 41 100.0

Excluded® 0 .0l

Total 41 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach’s Alpha Based on

Cronbach’s Alpha Standardized ltems N of ltems

.880 .880 18
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i;nr?/;j\?van Scale Mean if [Scale Variance| Corrected Item- | Squared Multiple | Cronbach’s Alpha
Item Deleted |if Item Deleted | Total Correlation Correlation if Item Deleted
Kj1 59.1465 52.664 .540 .713 .873
Kj 2 59.5387 50.727 .553 .801 .872
Kj3 59.3584 49.839 .661 .740 .867
Kj 4 59.3056 50.818 .652 729 .868
Kj5 59.9057 52.331 404 562 .878
Kj 6 59.7763 51.568 460 700 .876
Kj7 59.8112 52.419 511 .640 .873
Kj8 59.5924 55.562 274 .602 .880
Kj9 59.2038 53.085 418 435 .877
Kj 10 59.1529 50.825 .639 .645 .868
Kj 11 59.5191 52.288 .504 .708 .874
Kj 12 59.3841 50.979 561 .693 871
Kj 13 59.4602 52815 412 .628 .877
Kj 14 59.3484 51.740 .538 .592 .872
Kj 15 59,3027 53.494 479 .590 .875
Kj 16 59:1172 51.663 .632 793 .869
Kj 17 59.1833 54.173 424 .633 .876
Kj 18 59.3208 53.752 417 .755 .876
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LAMPIRAN 5.
Uji Asumsi Klasik
A. Uji Normalitas
NPar Tests

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 41
Normal Parameters® Mean .0000000}
Std. Deviation .26641577
Most Extreme Differences Absolute .074
Positive .074
Negative -.038
Kolmogorov-Smirnov Z AT7
Asymp. Sig. (2-tailed) 977
a. Test distribution is Normal.
B. Uji Multikolineritas
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .765% .586 .564 .28486
a. Predictars: (Constant), Rata-rata X2, Rata-rata X1
b. Dependent Variable: Rata-rata Y
ANOVA"®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 4.356 2 2.178 26.842 .000%
Residual 3.084 38 .081
Total 7.440 40
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. |Tolerance VIF
1 (Constant) .674 423 1.594 119
Rata-rata X1 .232 .163 .215 1.426 .162 .480 2.082
Rata-rata X2 .544 .138 .596 3.952 .000 .480 2.082

a. Dependent Variable: Rata-rata Y

Collinearity Diagnostics?

Mod Dimensi Variance Proportions
el on Eigenvalue Condition Index |A(Constant) | Rata-rata X1 Rata-rata X2
1 1 2.988 1,000 .00 .00 .00]
2 .008 18.80% .78 .02 .35
3 .004 29.010 21 .98 .65
a. Dependent Variable: Rata-rata,Y
Residuals Statistics®
Minimum Maximum Mean | Std. Deviation N
Predicted Vaiue 3.0156 4.1363 3.4895 .33001 41
Std. Predicted Value -1.436 1.960 .000 1.000 41
Standard-Error of Predicted Value .045 122 .075 .019 41
Adjusted Predicted Value 2.9392 4.0867 3.4881 .32933 41
Residual -.56511 .69452 .00000 27765 41
Std. Residual -1.984 2.438 .000 975 41
Stud. Residual -2.030 2.569 .002 1.017 41
Deleted Residual -.60483 77092 .00138 .30261 41
Stud. Deleted Residual -2.122 2.788 .006 1.047 41
Mahal. Distance .015 6.374 1.951 1.444 41
Cook’s Distance .000 .242 .031 .053 41
Centered Leverage Value .000 .159 .049 .036 41
a. Dependent Variable: Rata-rata Y
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C. Uji Heter oskedastisitas.
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Regression
Model Summaryb
Std. Error of the
Model R R Square | Adjusted R Square Estimate
1 778 .605 .584 27334
a. Predictors: (Constant), Rata-rata X2, Rata-rata X1
b. Dependent Variable: Rata-rata Y
ANOVA"

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 4344 2 2.172 29.070 .000°

Residual 2.839 38 .075

Total 7.183 40
a. Predictors: (Constant)j\Rdta;rata X2, Rata-rata X1
b. Dependent VariablexRata‘rata Y

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) .699 406 1.724 .093

Rata-rata X1 .216 .156 .204 1.388 173

Rata-rata X2 .554 132 .617 4.195 -000}
a. Dependent Variable: Rata-rata Y
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