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ABSTRAK 

Muhammad Fikriana Ramadhan (64200886), Pengaruh Motivasi Kerja dan 

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Balai Besar Pengujian 

Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian Kota Bogor. 

Suatu perusahaan atau organisasi dianggap sudah memenuhi capaian tujuan bila sumber 

daya manusianya menciptakan kinerja yang selaras dengan tujuan ataupun visi yang diatur. 

Hubungan antara peran pemimpin dan kepuasan kerja bersifat kompleks dan saling 

bergantung. Tingkat kinerja seorang karyawan sangat dipengaruhi oleh tingkat motivasi dan 

kepuasan kerja pada suatu perusahaan. Kegagalan dalam memberi motivasi serta kepuasan 

kerja kepada karyawan dapat berpotensi menciptakan kinerja yang tidak optimal. Penulis 

menggunakan strategi studi kuantitatif pada desain penelitian ini. Populasi terpilih terdiri 

dari pegawai pada Balai X Bogor sebanyak 50 orang. Teknik pengambilan sampel dalam 

penelitian ini yaitu teknik sampling jenuh. Untuk mendapatkan data secara lengkap dan 

benar peneliti menggunakan metode atau teknik pengumpulan data yaitu observasi, 

dokumentasi, dan kuesioner. Peneliti menggunakan metode regresi linier untuk 

menganalisis lebih dari dua variabel. Hasil penelitian menunjukkan motivasi kerja 

mempunyai pengaruh yang agak menguntungkan dan signifikan secara statistik terhadap 

kinerja pegawai pada Balai X Bogor. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang terbatas 

terhadap kinerja pegawai pada Balai X Bogor, dan dampak tersebut tidak signifikan secara 

statistik. Baik motivasi kerja maupun kepuasan kerja yang diperlakukan sebagai variabel 

terpisah mempunyai pengaruh yang signifikan secara statistik terhadap kinerja pegawai 

pada Balai X Bogor. 

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

Muhammad Fikriana Ramadhan (64200886), The Effect of Work Motivation and Job 

Satisfaction on Employee Performance at the Bogor City Agricultural Land Resources 

Instrument Testing Center. 

A company or organization is considered to have met its goals if its human resources create 

performance that is in line with the goals or vision set. The relationship between the 

leadership role and job satisfaction is complex and interdependent. The level of 

performance of an employee is greatly influenced by the level of motivation and job 

satisfaction in a company. Failure to provide motivation and job satisfaction to employees 

can potentially create sub-optimal performance. The author used a quantitative study 

strategy in this research design. The selected population consisted of 50 employees at Balai 

X Bogor. The sampling technique in this research is a saturated sampling technique. To 

obtain complete and correct data, researchers used data collection methods or techniques, 

namely observation, documentation and questionnaires. Researchers use the linear 

regression method to analyze more than two variables. The research results show that work 

motivation has a somewhat beneficial and statistically significant influence on employee 

performance at Balai X Bogor. Job satisfaction has a limited influence on employee 

performance at Balai X Bogor, and this impact is not statistically significant. Both work 

motivation and job satisfaction which are treated as separate variables have a statistically 

significant influence on employee performance at Balai X Bogor. 

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

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia termasuk aset berharga yang cukup dicari oleh seluruh dunia 

usaha dan organisasi. Kontribusi SDM dalam suatu perkumpulan atau organisasi 

meliputi kegiatan dan arahan. Hasil dinamis yang ideal dicapai oleh SDM yang 

memiliki eksekusi luar biasa dan kapasitas untuk menganalisis masalah terkait bisnis 

sesuai dengan usaha dan pekerjaan yang diberikan kepada mereka. 

Manajemen sumber daya manusia adalah praktik mencapai peningkatan kinerja 

organisasi melalui penerapan strategi manajemen sumber daya manusia yang efektif. 

Cakupannya mencakup staf operasional dan individu di tingkat manajerial. Risiko 

partisipatif, sebagai kekuatan pendorong dalam suatu organisasi, secara signifikan 

mengurangi upaya manusia. Sumber daya manusia dalam suatu organisasi dikelola 

melalui pendelegasian wewenang dan tanggung jawab. Menetapkan pedoman 

kewenangan, akuntabilitas, dan standar yang telah ditetapkan dan disahkan baik oleh 

karyawan maupun atasan. Secara kolektif, supervisor dapat menentukan tujuan tugas 

mereka dan kriteria untuk menilai kinerja mereka. 

Suatu perusahaan atau organisasi dianggap sudah memenuhi capaian tujuannya 

bila sumber daya manusianya menciptakan kinerja yang selaras dengan tujuan ataupun 

visi yang diatur. Sehingga, administrasi kerja yang baik sangat penting dalam semua 

bisnis dan perusahaan. Hubungan antara peran pemimpin dan kepuasan kerja bersifat 

kompleks dan saling bergantung. Manajer harus memiliki kemampuan untuk 
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menciptakan lingkungan yang menguntungkan yang secara efektif mendorong dan 

menginspirasi staf untuk meningkatkan dan menyempurnakan keterampilan dan 

kemampuan mereka. 

Mendapatkan wawasan tentang kinerja karyawan sangat berharga untuk 

mengawasi suatu organisasi atau perusahaan. Orientasi kebijakan dipusatkan pada 

peningkatan kinerja perusahaan dan optimalisasi pengembangan sumber daya manusia 

guna memenuhi capaian tujuan perusahaan. Tingkat kinerja seorang karyawan sangat 

diberi pengaruh oleh tingkat motivasi dan kepuasan kerja pada suatu perusahaan. 

Kegagalan dalam memberi motivasi serta kepuasan kerja kepada karyawan 

kemungkinan besar berpotensi menciptakan kinerja yang tidak optimal.  

Salah satu cara suatu perusahaan dapat meningkatkan produktivitas karyawnya 

adalah dengan memberikan motivasi. Idealnya, risiko semacam ini harus dihindari untuk 

mencapai tujuan perusahaan atau organisasi. 

Menciptakan sebuah tim adalah tugas yang menantang, karena memerlukan 

keberhasilan dalam menggabungkan dan melaksanakan berbagai faktor kunci yang 

krusial bagi tim dalam perusahaan. Kepuasan kerja bisa dicapai pada tingkat individu 

dengan memiliki etos kerja yang kuat, yang memungkinkan seorang karyawan 

memenuhi tugasnya secara efektif dan merasakan kepuasan yang sesuai dengan 

harapannya. Seseorang yang mengalami stres dalam pekerjaannya lebih besar 

kemungkinannya untuk mengalami lingkungan kerja yang berbahaya. Oleh karena itu, 

karyawan yang menerapkan praktik kerja yang meningkatkan kesejahteraan mereka 

akan memberikan hasil yang menguntungkan bagi perusahaan. 
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Saat ini dunia sedang membutuhkan sistem akuntansi yang standar. BSIP SDLP 

sebagai Satuan Kerja Eselon II dalam Standardisasi Instrumen Publik (BSIP) bertugas 

melakukan koordinasi, pelaksanaan, pendataan, analisis, pelaporan, dan harmonisasi 

rangkuman standar instrumen publik serta pemantauan perubahan kebijakan di bidang 

sektor publik. Selain itu, hal ini sejalan dengan misi perusahaan untuk mendefinisikan 

kembali dirinya sebagai perusahaan yang secara konsisten meningkatkan nilai bagi 

masyarakat melalui kerja sama tim dan inovasi, serta organisasi yang efektif. Untuk itu 

diperlukan tenaga kerja yang memiliki Motivasi dan kepuasan kerja yang kuat. Untuk 

menjamin kelangsungan hidup perusahaan di masa mendatang, Badan Standardisasi 

Instrumentasi Pertanian (BSIP) harus melakukan pengawasan yang efisien terhadap 

sumber daya manusia, dengan fokus khusus pada pembinaan motivasi karyawan. Hal ini 

penting karena secara langsung memengaruhi kepuasan kerja, yang pada gilirannya 

memengaruhi kinerja karyawan. Hal ini memungkinkan Dewan Standardisasi Instrumen 

Keuangan untuk menjunjung tinggi kualitas personel sebagai suatu entitas yang kohesif. 

Dari pemaparan tersebut, peneliti cenderung menjalankan penelitian berjudul sebagai 

berikut “Pengaruh Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Balai Besar Standarisasi Intrumen Sumber Daya Lahan Pertanian Kota 

Bogor” 

1.2 Rumusan Masalah 

Rumusan masalah pada penelitian ini dirumuskan sebagai berikut, berdasarkan 

temuan tinjauan pustaka sebelumnya: 
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1. Apakah pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada Balai Besar 

Pengujian Standarisasi Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian Kota Bogor? 

2. Apakah pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada balai besar 

pengujian standarisasi instrumen sumber daya lahan pertanian Kota Bogor? 

3. Apakah pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

pada Balai Besar Pengujian Standarisasi Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian 

Kota Bogor? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berlandaskan permasalahan yang ada, maka tujuan dari penelitian ini ialah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada Balai 

Besar Pengujian Standarisasi Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian Kota 

Bogor.  

2. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dengan kinerja karyawan pada Balai 

Besar Pengujian Stndarsasi Instrument Sumber Daya Lahan Pertanian Kota Bogor 

3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan pada Balai Besar Pengujian Standardisasi Instrumen Sumber Daya 

Lahan Pertanian Kota Bogor. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Tujuan penelitian telah menghasilkan manfaat teoritis serta praktis. 

1. Manfaat bagi penulis 

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan masukan berharga dan pemahaman 

mendalam kepada penulis mengenai motivasi kerja, kepuasan kerja, serta kinerja. 
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2. Manfaat bagi perusahaan 

Penelitian yang dijalankan diharapkan bisa menjadi tambahan informasi serta 

masukan bagi perusahaan mengenai motivasi, kepuasan kerja, serta kinerja. 

3. Manfaat bagi pembaca  

Penelitian dapat menghasilkan wawasan yang signifikan terkait pengaruh motivasi 

kerja dan kepuasan kerja pada kinerja karyawan di Balai Besar Pengujian 

Stndarisasi Instrument Sumber Daya Lahan Pertanian Kota Bogor. 

1.5 Ruang Lingkup Penelitian 

Lokasi Penelitian Dekorasi mengacu pada suatu tempat yang ditunjuk sebagai 

tempat peneliti melakukan penyelidikan untuk mengumpulkan data-data penting. 

Penelitian dilakukan di Balai Instrumen Standardisasi Sumber daya Lahan Pertanian 

Kota Bogor yang terletak di Jalan Pelajar Angkatan Darat No. 12, Cimanggu, Bogor 

Tengah, Bogor, Jawa Barat 16124. Lama penelusuran selama satu bulan. Perdebatan 

akan berpusat pada sejauh mana motivasi serta kepuasan kerja berdampak pada variabel 

dependen, khususnya kinerja karyawan. Variabel bebas penelitian dilambangkan dengan 

simbol X1 untuk motivasi kerja dan X2 untuk kepuasan kerja. Variabel yang diteliti pada 

penelitian ini ialah kinerja karyawan yang dilambangkan dengan (Y). Tujuan penelitian 

ini ialah guna menjalankan uji empiris pengaruh motivasi serta kepuasan kerja pada 

kinerja karyawan. 

Penelitian dilaksanakan di bulan April sampai Mei tahun 2024. Jumlah responden 

sebanyak lima puluh orang. 

1.6 Sistematika Penulisan 
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Peneliti memberikan analisis komprehensif yang dikategorikan ke dalam lima bab 

berbeda. Eksposisi yang metodis akan memudahkan pemahaman pembaca terhadap 

topik penelitian ini. Keseluruhan struktur dapat dipahami sebagai kerangka 

representasional, serupa dengan ini: 

BAB I :  PENDAHULUAN 

Bab ini memaparkan terkait berbagai permasalahan yang hendak 

diteliti pada kajian penelitian ini, mencakup latar belakang, 

rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, ruang 

lingkup penelitian, serta sistematika penelitian. 

BAB II :  TINJAUAN PUSTAKA 

Mengeksplorasi contoh dan prinsip umum tentang berbagai faktor 

yang relevan dengan pekerjaan termasuk motivasi kerja, kepuasan 

kerja, serta kinerja karyawan. Kemudian, hal ini mencakup 

penelitian relevan, kerangka berpikir, serta hipotesis. 

BAB III :  METODE PENELITIAN 

Contoh selanjutnya menjelaskan desain penelitian, ukuran populasi 

dan ukuran sampel, definisi operasional variabel, teknik 

pengumpulan data, dan teknik analisis data. 

 

BAB IV : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN        

Bab ini menyajikan temuan analisis dan interpretasi yang diperoleh 

dari pemeriksaan Gambaran umum perusahaan, Gambaran umum 

responden, analisis data, serta pembahasan penelitian. 
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BAB V : PENUTUP 

Bab ini merujuk pada bagian terakhir dari makalah penelitian, yang 

mencakup kesimpulan serta saran. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA  

2.1 Deskripsi Konseptual 

2.1.1 Motivasi Kerja 

A. Pengertian Motivasi Kerja  

Motivasi biasanya digambarkan mengacu pada tujuan atau sasaran, dengan tujuan 

akhir bagi setiap individu untuk berusaha mencapai tujuan tersebut dengan cara yang 

positif atau negatif.  

Tanpa fungsi motivasi dalam manajemen, organisasi tidak dapat berkembang. 

Landasan motivasi suatu organisasi adalah nilai-nilai yang mendasarinya. 

Motivasi merupakan dorongan internal yang berasal dari kehendak serta keperluan 

yang mendorong seseorang untuk menjalankan usaha fisik dan mental guna mencapai 

tujuan tertentu. Pendekatan motivasi ini sangat penting untuk manajemen staf. Karyawan 

yang secara konsisten menunjukkan motivasi dan dedikasi terhadap perusahaannya. 

Karyawan dengan motivasi tinggi mempunyai turnover yang lebih tinggi dan 

pertumbuhan yang lebih stabil dibanding karyawan yang kurang termotivasi. Sebagai 

contoh, tingkat motivasi karyawan berhubungan langsung dengan tingkat produktivitas 

organisasi. (Suwatno, 2022)  

Menurut Hasibuan, motivasi kerja adalah kualitas yang mendorong individu untuk 

bekerja, bekerja secara efektif, dan memadukan seluruh upayanya guna mencapai 

tujuannya (Malawat, 2022). 
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Menurut Handoko, Motivasi adalah suatu kekuatan, atau faktor, yang bertindak 

pada manusia untuk mengangkat, menginspirasi, dan mengarahkan tindakan mereka. 

Berdasarkan analisa motivasi di atas, kita bisa menyimpulkan bahwasanya motivasi 

ialah suatu dorongan atau inspirasi yang mendorong seorang individu untuk mencapai 

tujuan tertentu (Hery, 2020). 

Menurut Maruli Motivasi kerja adalah segala sesuatu yang muncul dari 

pengalaman seseorang, memunculkan emosi dan keinginan dari dalam diri orang 

tersebut yang dapat mengangkat dan mendorong orang lain untuk mengejar tujuan atau 

cita-cita yang selaras dengan lingkungan kerjanya. (Ringo, 2021) 

Berdasarkan pengertian di atas bisa ditarik kesimpulan bahwasanya motivasi ialah 

sesuatu yang dapat mendorong orang menjadi pekerja yang lebih percaya diri dan 

bersemangat sehingga dapat memenuhi capaian sasaran yang sudah diatur perusahaan. 

B. Jenis-Jenis Motivasi Kerja 

Dinyatakan bahwa motivasi bisa berasal dari dalam personal individu (motivasi 

intrinsik) atau dari sumber lain (motivasi ekstrinsik). Oleh karena itu, bersumber dari 

Nyanyu Khadijah, ada dua jenis motivasi yang berbeda.  

Berikut ini adalah jenis-jenis motivasi menurut (Nyanyu Khodijah, 2014): 

1. Motivasi Intrinsik 

Motivasi intrinsik merujuk kepada motivasi yang terbentuk dari diri sendiri yang 

tidak terpengaruh oleh pendapat ataupun bantuan individu lain. Seorang individu yang 

termotivasi secara intrinsik akan bekerja karena menganggap pekerjaan itu 
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menyenangkan serta mampu memberi pemenuhan pada kebutuhannya terlepas dari 

keadaan eksternalnya. 

2. Motivasi Ekstrinsik 

Motivasi ekstrinsik merujuk pada motivasi yang timbul dikarenakan menyaksikan 

atau belajar dari individu lain. Motivasi ekstrinsik bermula dari kehendak untuk 

mencapai tujuan ataupun memenuhi hukuman, yang dipengaruhi oleh faktor luar 

termasuk hukuman dan ganjaran. 

C. Faktor-Faktor Motivasi Kerja 

Berdasarkan hal ini, ada dua jenis faktor motivasi: intrinsik serta ekstrinsik. 

Penelitian ini menjalankan identifikasi terkait dua faktor motivasi, yaitu (Nuzulia, 2019): 

1. Faktor Intrinsik 

Faktor intrinsik ialah hal hal dalam diri seseorang yang mendorongnya untuk 

merasa percaya diri. Menjelaskan faktor internal meliputi: 

a. Prestasi 

Prestasi kerja merupakan hasil jerih payah dan pengabdian dalam mencapai tujuan 

atau tugas yang bisa digapai oleh seorang individu atau suatu kelompok dalam suatu 

organisasi tertentu, selaras dengan kekhasan serta keunikannya. Pentingnya motivasi 

menjadi jelas ketika menyadari perlunya perbaikan diri, seperti yang ditunjukkan 

sebelumnya. Sederhananya, motivasi dan produksi kerja berkorelasi positif. 

b. Pengakuan 

Konsep akuntabilitas berkaitan dengan situasi di mana seorang individu ingin 

menerima pengakuan atas pekerjaan yang telah mereka selesaikan dan hasil yang telah 
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mereka capai melalui berbagai cara, seperti mengakui kinerja mereka di tempat kerja di 

depan umum, memberikan contoh positif kepada orang lain, dan memberikan contoh 

positif kepada orang lain. Memberikan umpan balik, dukungan keuangan, pengakuan, 

penghargaan, dan pengakuan. 

c. Tanggung Jawab 

Tanggung jawab Merujuk pada kapasitas individu untuk menyelesaikan semua 

tugas sesuai dengan panduan dan instruksi yang telah diberikan secara efektif. Ketika 

jabatan seseorang naik, maka besarnya dukungan yang diberikan kepadanya pun 

meningkat. Namun dengan kekuasaan yang lebih besar maka para wali harus berusaha 

keras dalam menjalankan segala perintah yang diberikan atasannya. 

d. Pengembangan Potensi Individu (advancement) 

Karyawan memiliki dorongan dan tekad untuk berhasil dalam pekerjaannya, 

seperti dalam promosi dan layanan pelanggan, yang dikenal sebagai potensi 

pertumbuhan pribadi. Mendorong individu untuk memanfaatkan teknologi informasi 

khususnya karena memahami betapa pentingnya mengembangkan potensi diri guna 

meningkatkan kapasitas dalam bekerja. 

2. Faktor Ekstrinsik 

Faktor ekstrinsik mengacu pada unsur-unsur yang berasal dari luar lingkungan 

kerja dan mungkin mempengaruhi motivasi kerja karyawan. Beberapa contoh faktor 

ekstrinsik adalah: 

a. Gaji 

Gaji merupakan dukungan finansial yang diberi kepada karyawan atas 

pekerjaannya. Gaji yang baik hendaknya disesuaikan dengan jumlah pekerjaan yang 
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diselesaikan setiap karyawan. Kompensasi atau gaji yang diperlukan untuk memenuhi 

kebutuhan dan kehidupan sehari-hari. 

b. Kondisi Kerja 

Kondisi kerja adalah tempat dimana karyawan bekerja berdasarkan aturan yang 

ditetapkan, baik psikologis maupun fisik, yang mempengaruhi produktivitas dan etos 

kerja mereka. Semangat kerja mereka tingkat kehadiran karyawan diturunkan, yang 

membuat pekerjaan lebih cepat terselesaikan. 

c. Supervisi 

Peran supervisor yang baik adalah memberikan bimbingan dan dukungan kepada 

bawahan agar mereka dapat melaksanakan pekerjaannya secara efektif. Oleh karena itu, 

peran supervisor mencakup kedekatan dengan karyawan dan refleksi terus-menerus 

terhadap tanggung jawab mereka sehari-hari. 

D. Indikator Motivasi Kerja 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara, indikator motivasi kerja pada (Geza 

Mahesa Putra et al., 2023) adalah: 

1. Tanggung jawab  

Memiliki perspektif pribadi yang kuat mengenai pekerjaan. 

2. Pretasi Kerja 

Mejalankan pekerjaan serta tugas secara tekun. 

3. Peluang untuk maju     

Kesempatan untuk berhasil ataupun berkembang dalam suatu hal.  

4. Pengakuan atas kinerja 
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Keinginan individu atau kelompok dihargai atau diakui atas prestasi atau 

pencapaian mereka. 

5. Pekerjaan yang menantang     

Memungkinkan seseorang untuk terlibat secara mendalam, memanfaatkan 

keterampilan dan pengetahuan mereka secara maksimal, serta memicu 

pertumbuhan dan perkembangan pribadi dan profesional. 

2.1.2 Kepuasan Kerja  

A. Pengertian Kepuasan Kerja  

Didalam industri pekerjaan, kepuasan kerja sangatlah penting. Ketika seorang 

karyawan merasa senang dengan pekerjaannya di suatu organisasi, maka tingkat 

kepuasannya terhadap pekerjaannya akan terlihat. Respon emosional dan tanggapan 

seorang pekerja terhadap pekerjaannya dapat mengungkapkan bagaimana perasaannya 

terhadap pekerjaannya. Organisasi harus mempertimbangkan dengan cermat seluruh 

faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan agar dapat mencapai tingkat 

produktivitas karyawan. Tentu saja akan terjadi peningkatan produktivitas dan efisiensi 

kerja sebagai akibat dari upaya mencapai kepuasan kerja (Prawira Indra, 2020). 

Kepuasan kerja berkaitan dengan cara seorang pegawai mengelola lingkungan 

kerjanya, lingkungan kerja atasannya, pekerjaannya sendiri, kompensasi yang 

diterimanya, serta faktor fisik dan psikis yang mempengaruhinya  (Hery, 2020). 

Kepuasan kerja mengacu pada keadaan di mana individu yang mengalami tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi menilai pekerjaannya secara positif, sementara mereka yang 

tidak puas menilainya secara negatif (Nuzulia, 2019). 
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Dengan demikian, bisa ditarik kesimpulan bahwasanya kepuasan kerja ialah hasil 

dari disposisi yang disukai karyawan pada pekerjaan mereka dan kesiapan mereka untuk 

melampaui harapan perusahaan. 

B. Jenis-Jenis Kepuasan Kerja 

Menurut (Permatasari, 2023), ada tiga jenis kepuasan kerja:: 

1. Kepuasan kerja di dalam Pekerjaan adalah ketika seseorang menikmati pekerjaan 

mereka dengan mendapatkan pujian untuk pekerjaan mereka, penempatan, 

perlakuan, dan lingkungan kerja yang baik. Balas jasa, meskipun penting, tidak 

akan menjadi prioritas bagi pekerja yang merasa puas dengan pekerjaan mereka. 

2. Kepuasan karyawan di luar pekerjaan adalah seorang karyawan yang menikmati 

pekerjaan dan menikmati kesejahteraan atau balas jasa yang mereka dapatkan 

untuk memenuhi kebutuhannya adalah lebih mengutamakan balas jasa daripada 

pelaksanaan tugas. Jika karyawan menerima kompensasi yang besar maka mereka 

akan merasakan kepuasan. 

3. Kepuasan kerja, juga dikenal sebagai penggabungan pekerjaan di dalam dan di luar 

tempat kerja, mengacu pada dampak emosional terhadap kualitas pekerjaan dan 

layanan yang ditawarkan. Seorang karyawan yang menunjukkan tingkat 

antusiasme yang lebih tinggi dalam kedua bentuk pekerjaan tersebut akan lebih 

terlibat. 

C. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja 

Bersumber dari (Permatasari, 2023), didapati berbagai faktor yang berdampak 

terhadap kepuasan kerja dan memiliki kaitan dengan berbagai aspek, yakni: 



15 
 

 
 

1. Gaji, yakni jumlah kompensasi yang diterima oleh seorang pekerja sebagai hasil 

pelaksanaan pekerjaan, baik yang wajar maupun yang memenuhi kebutuhan. 

2. Pekerjaan itu sendiri, Pekerjaan ini memiliki kaitan dengan memberi karyawan 

tanggung jawab yang menarik yang dapat membuka peluang pada karyawannya, 

dan kesempatan untuk mengambil tanggung jawab atas pekerjaan mereka. 

3. Hubungan rekan kerja, rekan kerja memberikan dukungan, kenyamanan, nasihat, 

dan bantuan kepada seseorang. 

4. Keamanan kerja, yaitu sikap tenang karyawan berasal dari lingkungan kerja yang 

merangsang dimana tidak ada ketidakpastian dan tidak ada rasa tidak nyaman 

terhadap situasi yang tidak jelas. Kondisi tempat kerja juga penting untuk 

keamanan kerja.  

5. Atasan, seseorang yang selalu memberi perintah atau petunjuk tentang cara 

melakukan tugas. Ada kemungkinan bahwa tingkat kepuasan kerja seseorang 

berkurang sebagai akibat dari perilaku atasan yang tidak menyenangkan. 

6. Promosi, yaitu tingkat kepuasan kerja seseorang mungkin dipengaruhi oleh 

kemungkinan promosi. Seseorang dapat mengetahui apakah ada peluang yang 

signifikan untuk mengalami kenaikan jabatan, serta apakah proses naiknya jabatan 

tersebut terbuka ataupun tidak. 

D. Indikator Kepuasan Kerja  

Indikator kepuasan kerja bersumber dari (Amalli, 2021) ialah, sebagai berikut : 

1. Beban kerja yang diterima 

2. Jumlah pembayaran yang diterima atas pekerjaan mereka 

3. Peningkatan status 
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4. Pemberian pengawasan selama bekerja 

5. Karakteristik pribadi 

6. Rasa tanggung jawab bersama 

2.1.3 Kinerja Karyawan 

A. Pengertian Kinerja Karyawan 

Setiap pemimpin perusahaan harus melakukan evaluasi kinerja untuk 

mengidentifikasi pekerja yang berprestasi dan yang tidak berprestasi, sehingga 

perusahaan dapat memberikan penghargaan kepada pekerja yang tepat (Utara, 2019). 

Kinerja berkaitan dengan hasil yang dicapai oleh suatu organisasi, tanpa 

mempertimbangkan apakah organisasi tersebut berorientasi pada keuntungan atau 

nirlaba, dalam jangka waktu tertentu (Irham Fahmi, 2018). 

Kinerja mengacu pada hasil yang dicapai karyawan saat memenuhi tugas mereka, 

yang mencakup kualitas dan kuantitas kerja mereka (Ginting et al., 2019). 

Berdasarkan penjelasan para ahli bisa ditafsirkan bahwasanya kinerja mengacu 

kepada hasil kerja yang dijalankan oleh seorang karyawan selaras dengan tanggung 

jawabnya. 

B. Karakteristik Kinerja Karyawan 

Bersumber dari (Novia Ruth Silaen et al., 2021) Menyatakan bahwasanya individu 

dengan kinerja tinggi mencakup berbagai ciri, yakni:  

1. Mempunyai komitmen tinggi 

2. Risiko yang dihadapi diambil dan ditanggung dengan berani 

3. Tujuan yang dimiliki realistis 
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4. Berusaha mencapai tujuan dan memiliki rencana kerja yang komprehensif. 

5. Umpan balik dari seluruh aktivitas kerja bisa dipergunakan 

6. Rencana yang diprogram bisa dilaksanakan 

C. Faktor – Faktor Kinerja Karyawan 

Menurut (Nurdin et al., 2023) berikut ini ialah berbagai faktor yang bisa 

mempengaruhi kinerja: 

1. Keahlian, karakter, serta minat pekerjaan 

2. Kejelasan dan penerimaan, atau kejelasan mengenai tugas dan tanggung jawab 

pegawai, mengacu pada tingkat pemahaman dan penerimaan individu terhadap 

tugas dan kewajiban yang diberikan 

3. Motivasi karyawan mengacu pada dorongan yang mendorong karyawan untuk 

meningkatkan intensitas dan kemauan bekerja 

D. Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut Robbin dalam (Safitri, 2022) Menyatakan bahwa indikator kinerja bisa 

diukur dengan cara: 

1. Kualitas kerja 

Kualitas kerja merujuk kepada tingkat keunggulan yang ditunjukkan oleh seorang 

karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugas yang seharusnya dilakukan 

2. Kuantitas kerja   

Kuantitas kerja merujuk pada durasi waktu yang dihabiskan oleh seorang karyawan 

di satu hari. Besaran kuantitas pekerjaan bisa diamati melalui kecepatan kerja 

individu setiap karyawan. 
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3. Tanggung jawab 

Tanggung jawab pada pekerjaan ialah rasa sadar atas kewajiban pegawai dalam 

menjalankan tugas yang dilimpahkan oleh atasan 

4. Kerjasama 

Kesediaan karyawan dalam berhubungan bersama pegawai lain ataupun rekan 

kerja baik dari segi horizontal maupun vertikal, termasuk di dalam ataupun di luar 

pekerjaan, guna meningkatkan prestasi kerja.  

5. Inisiatif 

Inisiatif diri mengacu pada perilaku proaktif yang ditunjukkan oleh karyawan di 

suatu perusahaan, di mana mereka mengambil inisiatif untuk melakukan tugas dan 

mengatasi masalah terkait pekerjaan tanpa menunggu instruksi dari atasan. Hal ini 

juga melibatkan pengambilan tanggung jawab atas berbagai tugas yang sudah 

diberikan pada mereka, menunjukkan rasa tanggung jawab dan akuntabilitas 

2.2 Penelitian Yang Relevan 

Tabel II. 1 

Penelitian Yang Relevan 

No Judul penelitian Peneliti Persamaan Perbedaan Hasil Penelitian 

1 Pengaruh Motivasi, 

Disiplin, dan 

Kepuasan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT 

Bumi Rama 

Nusantara 

Ichlapio 

Fitrianto 

(Fitrianto, 

2020) 

Penelitian ini 

mempergunaka

n motivasi dan 

kepuasan kerja 

menjadi 

variabel 

independen dan 

kinerja menjadi 

variabel 

dependen. 

Penelitian ini 

mempergunaka

n variabel 

disiplin kerja 

menjadi salah 

satu variabel 

independennya. 

Sampel 

penelitian ini 

menggunakan 

metode sensus. 

Objek 

penelitian 

Kinerja karyawan 

pada PT. Bumi 

Rama Nusantara 

diberi pengaruh 

secara positif dan 

signifikan oleh 

motivasi, disiplin, 

dan ketekunan 

sekaligus. 

Pekerjaan adalah 

pekerjaan yang 

dilakukan seorang 

pegawai dalam 
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berlokasi di Pt. 

Bumi Rama 

Nusantara. 

melaksanakan 

tugas, yang dinilai 

berlandaskan 

kriteria atau standar 

tertentu. Anggota 

staf yang mampu 

bekerja tepat waktu 

dan berkolaborasi 

dengan baik 

mempunyai 

dampak yang jauh 

lebih besar terhadap 

peningkatan kinerja 

staf (koefisien 

regresi = 88.5%). 

2 Pengaruh Motivasi 

Kerja dan 

Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi 

pada RSUD H. 

Hanafie Muara 

Bungo) 

Tarjo 

(Tarjo, 

2019) 

Pada penelitian 

ini motivasi dan 

kepuasan kerja 

dipergunakan 

menjadi 

variabel 

independen dan 

kinerja menjadi 

variabel 

dependen. 

- Berlandaskan 

temuan penelitian 

serta pembahasan 

maka bisa ditarik 

kesimpulan sebagai 

berikut: Kinerja 

karyawan secara 

signifikan 

dipengaruhi oleh 

variabel bebas 

motivasi kerja 

secara parsial, 

sementara kepuasan 

kerja tidak 

memberikan 

pengaruh signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. Namun, 

secara bersamaan 

atau simultan, 

motivasi kerja dan 

kepuasan kerja 

secara signifikan 

mempengaruhi 

kinerja karyawan. 

3 Pengaruh Motivasi, 

Kepuasan Kerja 

dan Stress Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT 

Agung Automall 

Bengkulu 

Nopran 

Syahputra, 

Merta 

Kusuma 

(Syaputra 

& 

Penelitian ini 

mempergunaka

n motivasi dan 

kepuasan kerja 

menjadi 

variabel 

independen dan 

Penelitian ini 

menggunakan 

variabel stres 

kerja sebagai 

salah satu 

variabel 

independennya. 

Hasil uji t motivasi 

memperlihatkan 

nilai t yang 

disesuaikan (2,309) 

lebih besar dari 

nilai t kritis 

(1,98373), dan 
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Kusuma, 

2022) 

kinerja menjadi 

variabel 

dependen. 

Pada penelitian 

ini, penulis 

memanfaatkan 

penggunaan 

metode 

pengumpulan 

data seperti 

observasi, 

penyebaran 

kuesioner, serta 

wawancara. 

Objek 

penelitian 

berlokasi di PT. 

Agung 

Automall 

Bengkulu. 

tingkat signifikansi 

(sig) lebih rendah 

dari tingkat yang 

telah ditentukan 

sebelumnya (0,008 

< 0,050 ). Demikian 

pula untuk variabel 

Efisiensi Kerja, 

nilai t hitung 

(4,895) melebihi 

nilai t kritis 

(1,98373), dan 

tingkat 

signifikansinya 

lebih rendah dari 

nilai t yang telah 

ditentukan 

sebelumnya (0,000 

< 0,050). 

Selanjutnya untuk 

variabel Stres Kerja 

diperoleh nilai t 

hitung (2,019 ) 

melebihi nilai t 

kritis (1,98373), 

dan tingkat 

signifikansi lebih 

rendah dari nilai t 

yang telah 

ditentukan 

sebelumnya (0,046 

< 0,50). 

4 Pengaruh Budaya 

Organisasi, 

Motivasi Kerja dan 

Kepuasan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan pada 

(Survey pada CV. 

Kartika grup 

Kecamatan Wates 

Kabupaten Kulon 

Progo daerah 

Istimewa 

Yogyakarta) 

Titi Laras,  
Fathonah 

Eka 

Susanti 

(Laras & 

Susanti, 

2021) 

 

Penelitian ini 

mempergunaka

n motivasi dan 

kepuasan kerja 

menjadi 

variabel 

independen dan 

kinerja menjadi 

variabel 

dependen. 

Penelitian ini 

menggunakan 

variabel budaya 

organisasi 

sebagai salah 

satu variabel 

independennya. 

Penelitian ini 

memanfaatkan 

penggunaan 

metode 

penelitian 

kuantitatif, 

dengan 

respondennya 

Berdasarkan hasil 

penelitian, teori 

organisasi, motivasi 

karyawan, serta 

kepuasan kerja 

semuanya 

memengaruhi 

kinerja rekan-rekan 

CV Kartika Group  
secara simultan dan 

parsial. Jadi, kinerja 

pekerja dapat 

ditingkatkan 

dengan 

meningkatkan 
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Sumber : Data diolah peneliti, 2024 

 

ialah karyawan 

CV Kartika 

Group. 

budaya organisasi, 

motivasi pegawai, 

dan efisiensi kerja. 

Keseluruhan 

penelitian tersebut 

juga 

memperlihatkan 

bahwasanya  

motivasi kerja, 

perilaku organisasi, 

dan efisiensi kerja 

memengaruhi 

kinerja pekerja 

secara signifikan 

yaitu sebesar 

18,5%. 

5 Pengaruh Motivasi 

Kerja, Lingkungan 

Kerja dan 

Kepuasan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT 

Agro Perak 

Sejahtera Bengkulu 

Utara 

Armada,  

Khairul 

Bahrun 

(Bahrun, 

2024) 

Penelitian ini 

mempergunaka

n motivasi dan 

kepuasan kerja 

menjadi 

variabel 

independen dan 

kinerja menjadi 

variabel 

dependen. 

Penelitian ini 

memanfaatkan 

variabel 

lingkungan 

kerja sebagai 

salah satu 

variabel 

independennya. 

Metode sampel 

yang 

dimanfaatkan 

penggunaannya 

pada penelitian 

ini ialah 

complete 

sampling. Objek 

penelitian 

berlokasi di PT. 

Agro Perak 

Sajahtera di 

Bengkulu Utara. 

Temuan penelitian 

memperlihatkan 

bahwasanya ketiga 

variabel 

independen yakni 

Motivasi Kerja, 

Lingkungan Kerja, 

dan Kepuasan 

Kerja mempunyai 

pengaruh gabungan 

dan signifikan pada 

variabel dependen 

Kinerja Karyawan 

(Y). Ini berarti 

hipotesis “Ho” 

ditolak dan 

hipotesis “Ha” 

diterima. Kinerja 

karyawan pada PT. 

Agro Perak 

Sajahtera Bengkulu 

Utara diberi 

pengaruh secara 

signifikan oleh 

motivasi kerja, 

lingkungan kerja, 

dan prestasi kerja 

secara kolektif. 
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H3 

2.3 Kerangka Berpikir 

Kinerja karyawan akan dievaluasi sebagai variabel terikat berlandaskan latar 

belakang dan dorongan pustaka tersebut di atas. Motivasi Kerja (X1) dan kepuasan Kerja 

(X2) ialah variabel independen pada penelitian ini, sedangkan Kinerja Karyawan (Y) 

ialah variabel dependen. 

Gambar II. 1 

Kerangka Berpikir 

 

HH                                              H1 

 

 

                                                     H2 

 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 

2.4 Hipotesis 

Menurut F.N. Kerlinger dalam buku (Ridhahani, 2020), hipotesis merujuk pada 

kesimpulan sementara atau klaim spekulatif terkait korelasi diantara dua variabel 

ataupun lebih. Sehingga, hipotesis ialah suatu proposisi yang dinyatakan dalam bentuk 

yang bisa dievaluasi serta menunjukkan korelasi antara dua variabel. 

Berdasarkan bukti yang disajikan di atas, hipotesis penelitian berikut dapat 

diajukan: 

1. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

KEPUASAN 

KERJA (X2) 

MOTIVASI KERJA 

(X1) 

KINERJA KARYAWAN 

(Y) 
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Perilaku karyawan di tempat kerja dapat dipengaruhi oleh motivasi, sehingga dapat 

menimbulkan hasil yang positif. Motivasi akan memacu karyawan untuk berusaha 

semaksimal mungkin dalam menyelesaikan tugas yang diberikan. 

H0 : Motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Balai Besar 

Pengujian Standarisasi Instrumen Sumberdaya Lahan Pertanian. 

H1 : Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam pekerjaannya pada 

Balai Besar Pengujuan Standarisasi Instrumen Sumber Daya Lahan pertanian. 

2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja karyawan    

Kinerja karyawan biasanya ditingkatkan dengan semangat kerja yang tinggi. 

Organisasi dengan karyawan berkinerja tinggi cenderung lebih produktif dan 

efisien. 

H0 : Kepuasan kerja tidak ada pengaruh terhadap kinerja karyawan pada Balai 

Pengujian Standarisasi Instrumen Sumber daya Lahan Pertanian. 

H2 : Kepuasan kerja mempengaruhi Kinerja karyawan pada Balai Pengujian 

Standarisasi Instrumen Sumber daya Lahan Pertanian.Pengaruh Motivasi Kerja 

dan Keputusan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

3. Kinerja karyawan didasarkan pada kinerja yang dicapai seseorang atau kelompok 

dalam jangka waktu tertentu, sesuai dengan tanggung jawab dan komitmennya. 

Motivasi kerja dan kepuasan kerja merupakan dua faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan dalam bekerja (Ningmabin & Adi, 2022). 

H0 : Pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan tidak 

berpengaruh pada Balai Besar Pengujian Standarisasi Instrumen Sumber Daya 

Lahan Pertanian. 
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H3 : Pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada Balai Pengujian Standarisasi Instrumen Sumber daya 

Lahan Pertanian. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Desain Penelitian 

Penulis memanfaatkan strategi studi kuantitatif pada desain penelitiannya. Teknik 

kuantitatif merujuk pada metode penelitian berlandaskan positivisme yang biasa 

dimanfaatkan untuk mengkaji populasi ataupun kelompok khusus. Penelitian kuantitatif 

disebut pendekatan kuantitatif apabila menganut standar keilmuan seperti bersifat 

konkrit, empiris, obyektif, terukur, rasional, serta sistematis. Strategi tersebut 

memfasilitasi eksplorasi dan kemajuan teknologi baru dengan memanfaatkan data 

penelitian yang terdiri dari informasi numerik dan analisis statistik. 

Analisis kuantitatif adalah studi sistematis terhadap struktur dan fenomena serta 

kualitas hubungan di antara keduanya. Analisis kuantitatif mengacu pada pemeriksaan 

metodis suatu fenomena dengan pengumpulan data yang bisa diperiksa menggunakan 

teknik statistik, matematika, atau komputer (Abdullah et al., 2022). 

Untuk mendapatkan data kuantitatif dari penelitian, metode statistik digunakan 

dalam penelitian kuantitatif dengan ukuran yang signifikan. Peneliti dan ahli statistik 

dalam penelitian ini menggunakan alat matematika dan teori yang berkenaan pada 

pertanyaan yang diajukan (Abdullah et al., 2022). 

3.2 Populasi dan Sempel Penelitian 

3.2.1 Populasi 
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Populasi merujuk pada istilah yang digunakan untuk menggambarkan kumpulan 

orang atau subjek dalam lokasi dan jangka waktu tertentu. Individu-individu ini memiliki 

ciri-ciri khusus yang menarik untuk diamati atau dipelajari. 

Menurut Sugiyono, populasi ialah kumpulan benda-benda atau individu yang 

memiliki ciri khusus, yang diidentifikasi oleh peneliti untuk tujuan pengkajian dan 

penarikan kesimpulan (Iii, 2023). 

Populasi terpilih terdiri dari seluruh pegawai pada Balai Besar Pengujian 

Standardisasi Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian sebanyak 50 orang. 

3.2.2 Sampel Penelitian 

Dalam statistik, sampel mengacu pada subkumpulan populasi yang dipilih 

menggunakan proses acak, memastikan bahwa setiap objek atau unit memiliki 

probabilitas yang serupa untuk ditunjuk sebagai bagian dari sampel. Sampel bisa 

dimaknai sebagai bagian data yang dipilih dari populasi yang lebih luas dengan 

menggunakan teknik pengambilan sampel yang sudah diatur sebelumnya (Hantono, 

2020). 

Sampling jenuh ialah teknik menetukan sampel yang dapat dijadikan contoh oleh 

anggota populasi. Hal ini dilakukan bila populasinya kecil atau kurang dari 100 individu 

(Garaika & Darmanah, 2019). 

Sampel yang diambil terdiri dari 50 pegawai Balai Besar Pengujian Standardisasi 

Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian Kota Bogor. 
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3.2.3 Definisi Oprasional Variabel 

Definisi operasional variabel merujuk pada elemen integral penelitian yang 

memberi kita informasi dan arahan tentang cara mendeskripsikan variabel secara tepat. 

Definisi operasional suatu variabel bisa memberi bantuan pada peneliti dalam 

menjalankan penelitian dengan mempergunakan variabel pembanding. 

Penelitian ini mengelompokkan variabel menjadi dua kelompok berbeda: variabel 

bebas serta terikat. Variabel bebas yakni faktor yang secara langsung memengaruhi atau 

mengakibatkan keberadaan variabel terikat, sementara variabel terikat yakni faktor yang 

secara langsung disebabkan atau diberi pengaruh oleh adanya variabel bebas. Masing-

masing variabel dijelaskan dengan: 

Tabel III. 1 

Instrumen Variabel Penelitian 

Variabel Dimensi Indikator Pernyataan 
Butiran 

Kuesioner 

Motivasi 

Kerja 

(Geza 

Mahesa 

Putra et 

al., 2023) 

Prestasi Kerja 

1. Hasil Akhir 

Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

2. Pengetahuan 

Pekerjaan 

 

 

 

 

 

 

 

1. Hasil kerja adalah 

barang konkrit 

atau abstrak yang 

dihasilkan sebagai 

hasil suatu 

proyek, dalam 

pemenuhan tugas 

atau kewajiban. 

2. Proses 

penempatan 

karyawan pada 

jabatan yang 

sesuai dengan 

pendidikan atau 

keahlian yang 

dibutuhkan untuk 

jabatan tersebut. 

3. Perasaan patuh 

terhadap tanggung 

1,2,3 
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3. Disiplin waktu 

dan Absensi 

jawab dan 

peraturan 

perusahaan. 

Tanggung 

Jawab 

1. Mematuhi 

Peraturan 

Perusahaan 

2. Target 

Pekerjaan 

3. Membuat 

Laporan Harian 

1. Karyawan 

memiliki 

kapasitas untuk 

mematuhi 

kebijakan yang 

relevan di dalam 

perusahaan. 

2. Hasil akhir yang 

diharapkan dari 

proses manajemen  

3. Karyawan selalu 

membuat laporan 

harian kerja 

4,5,6 

Pengakuan 

dan 

Pertumbuhan 

1. Pengembangan 

potensi diri  

2. Kemajuan atau 

perubahan 

pekerjaan 

3. Meningkatkan 

pengalamannya 

1. Usaha yang 

dilakukan oleh 

seseorang untuk 

meningkatkan 

kualitas dan 

kemampuan 

mereka, baik 

secara pribadi 

maupun 

profesional.  

2. Hasil yang dicapai 

setelah seseorang 

menyelesaikan 

tugas yang 

diberikan 

berdasarkan 

waktu, 

kesungguhan, 

pengalaman, dan 

kecakapan. 

3. Proses belajar dan 

perkembangan 

potensi bertingkah 

laku dari 

pendidikan formal 

dan nonformal. 

7,8,9 

Kepuasan 

Kerja 
Kompensasi 

1. Gaji 

2. Tunjangan 

3. Fasilitas 

1. Sejumlah uang 

yang diberikan 

kepada pekerja 

1,2,3 
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(Amalli, 

2021) 

dalam waktu 

tetap. 

2. Bagian yang tidak 

termasuk dalam 

pendapatan utama 

atau gaji. 

3. Semua barang 

dimanfaatkan dan 

diapresiasi oleh 

personel, serta 

sengaja 

dimanfaatkan dan 

diapresiasi oleh 

tamu dan 

pengguna. 

Promosi 

1. Kreatif dan 

Inisiatif. 

2. Loyalitas. 

1. Melibatkan 

kreativitas dan 

kemampuan untuk 

menemukan solusi 

baru atau 

alternatif untuk 

masalah atau 

peluang. 

2. Rasa kesetiaan 

atau tanggung 

jawab yang tinggi 

dari karyawan 

terhadap 

perusahaannya 

sebagai cara untuk 

mengucapkan 

terima kasih 

kepada mereka. 

4,5 

Pekerjaan itu 

sendiri 

1. Kesempatan 

untuk belajar 

2. Tanggung 

jawab 

1. Jumlah pekerjaan 

yang tersedia 

bagi mereka yang 

mencari 

pekerjaan 

2. Melakukan 

semua tanggung 

jawab dan 

tugasnya dengan 

penuh semangat 

6,7 
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Kinerja 

Karyawan 

(Safitri, 

2022) 

Kualitas 

Kerja 

1. Kerja sesuai 

Syarat yang 

ditentukan 

2. Fasilitas Kerja 

1. Mampu mencapai 

kriteria syarat 

yang ditentukan 

2. Mampu 

meningkatkan 

fasilitas terhadap 

kinerja karyawan 

1,2 

Kuantitas 

Kerja 

1. Hasil kinerja 

pegawai selama 

jangka waktu 

yang 

ditentukan. 

1. Mampu mencapai 

jumlah target 

yang telah 

ditentukan 

3 

Kerjasama 

1. Kemampuan 

Bekerja Sama 

2. Komunikasi 

1. Ketersediaan 

dalam melakukan 

koordinasi dengan 

sesama karyawan 

2. Mampu 

berkomunikasi 

yang baik 

4,5 

Inisiatif 

1. Mandiri 1. Mampu 

mengerjakan 

pekerjaan tanpa 

menunggu 

perintah 

6 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 

3.3 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpualan data ialah proses penelitian yang kritis. Demi memastikan 

bahwa pertanyaan penelitian berhubungan langsung dengan tujuan atau hipotesis awal, 

penting untuk menerapkan teknik pengumpulan data yang andal dan konsisten serta 

selaras dengan metodologi yang dipilih. Tantangan dalam proses pengumpulan data 

dapat mengakibatkan pengumpulan data tidak logis, penelitian tidak relevan, dan 

berpotensi menumpuknya waktu dan sumber daya (Hafni Sahir, 2021). 

Untuk mendapatkan data secara lengkap dan benar maka peneliti menggunakan 

metode sebagai berikut (Hafni Sahir, 2021) : 
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1. Observasi 

Metode pengumpulan data yang disebut observasi mewajibkan peneliti terjun 

langsung ke lapangan guna melihat secara visual peristiwa yang diselidiki. Selanjutnya, 

peneliti mempunyai kesempatan untuk menjelaskan tantangan yang dialami saat 

menggunakan metodologi pengumpulan data lain, seperti kuesioner atau wawancara, 

dan membangun hubungan antara temuan mereka, kerangka teoritis, dan penyelidikan 

sebelumnya. 

2. Dokumentasi 

Membuat klasifikasi data yang akan dijadikan objek pencarian dan variabel yang 

akan mengumpulkan data tersebut. 

3. Kuesioner  

Serangkaian instrumen penyelidikan yang dimanfaatkan guna mengevaluasi 

variabel penelitian. Pemanfaatan kuesioner untuk mengumpulkan data sangatlah efektif 

dikarenakan responden hanya mampu memilih respon yang sudah diberikan peneliti. 

Tabel III. 2 

Skala Likert 

 

 

 

 

 

Pilihan Keterangan Bobot Skor 

SS Sangat Setuju 5 

S Setuju 4 

R Ragu-ragu 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS  Sangat Tidak Setuju 1 
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3.4 Teknik Analisis Data 

3.4.1 Uji Instrumen 

Analisis data merujuk pada suatu teknik yang dimanfaatkan guna menganalisis 

data penelitian dan menentukan hasil suatu penelitian. Metode regresi linier sangat cocok 

untuk penyelidikan ini karena kemampuannya menganalisis lebih dari dua variabel. 

Memanfaatkan teknik pemeriksaan berikut:  

1. Uji Validitas 

Uji Validitas merujuk pada kualitas yang mengakui keadaan atau kevalidan suatu 

instrumen. Oleh karena itu, efektivitas suatu instrumen ditentukan oleh penilaian 

validitasnya. Suatu benda dikatakan sah apabila dapat menentukan hal-hal yang perlu 

ditentukan, misalnya besar kecilnya bola dengan menggunakan penggaris (Widodo et 

al., 2023). 

2. Uji Reabilitas 

Uji reliabilitas mengevaluasi konsistensi dan ketergantungan suatu tes, khususnya 

seberapa besar kepercayaan dapat diberikan pada kemampuannya untuk menghasilkan 

skor yang konstan dan stabil, bahkan ketika disampaikan dalam situasi yang berbeda, 

bersama dengan serangkaian pengukuran atau alat ukur. Ini menunjukkan keandalan 

ketika pengukuran direplikasi menggunakan alat ukur yang sama (Widodo et al., 2023). 

Kuesioner yang berfungsi sebagai indikator faktor-faktor yang dinilai melalui uji 

reliabilitas. Suatu variabel dipandang bisa diandalkan bila koefisien Cronbach’s alpha 

nya melebihi 0,60.  
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3.4.2 Uji Asumsi Klasik 

Menurut (Iesyah Rodliyah, 2021), Uji asumsi klasik merujuk pada persyaratan 

statistik yang perlu terpenuhi sebelum menjalankan analisis regresi linier berganda 

melalui metode OLS (Ordinary Least Square). Maka, analisis regresi non-OLS tidak 

membutuhkan penggunaan berbagai asumsi konvensional seperti regresi logistik 

ataupun regresi ordinal. Selain itu, analisis regresi linier tidak memerlukan 

penggabungan asumsi-asumsi penting tertentu, seperti multikolinieritas. 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas ditujukan guna memastikan apakah nilai residual mengikuti 

distribusi normal. Hal ini dijalankan dengan menganalisis nilai residual, bukan setiap 

variabel, karena model regresi yang dibangun dengan baik harus memperlihatkan 

distribusi normal dari nilai residual. Hasil yang paling umum muncul ketika setiap 

variabel distandarisasi secara terpisah. Berlawanan dengan apa yang diasumsikan, model 

regresi hanya membutuhkan normalitas pada residual, bukan pada masing-masing 

variabel. 

Beberapa metode bisa dimanfaatkan dalam mengevaluasi normalitas, termasuk uji 

Kolmogorov-Smirnov, histogram, plot normalitas, uji chi-square, uji kemencengan, dan 

uji kurtosis. Tidak ada pendekatan yang paling sesuai ataupun optimal. Akibatnya, 

penggunaan uji normalitas bersamaan dengan pengujian statistik menjadi berlebihan 

karena seringnya terjadi disparitas yang terlihat pada hasil studi grafis. Meskipun 

demikian, belum ada bukti kuat bahwa penggunaan metode grafis lebih komprehensif 

dibandingkan penggunaan metode grafis. 
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Jika residu menyimpang dari normalitas tetapi mendekati nilai penting (misalnya 

signifikansi Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,049), mungkin lebih bijaksana untuk 

mengeksplorasi pendekatan alternatif yang berpotensi memvalidasi kenormalan. Namun 

demikian, jika residual menunjukkan penyimpangan substansial dari nilai yang 

diantisipasi, pendekatan alternatif dapat digunakan, seperti penyesuaian data, eliminasi 

outlier dalam kumpulan data, atau penggabungan data observasi tambahan. 

Transformasi bisa dijalankan dengan menggunakan logaritma natural, akar 

kuadrat, atau fungsi kebalikannya, bergantung pada karakteristik kurva normal, seperti 

apakah kurva tersebut miring ke kiri, miring ke kanan, berada di tengah, atau terdistribusi 

di kedua sisi. 

2. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas mengevaluasi tingkat korelasi diantara berbagai variabel 

independen pada model regresi linier berganda. Jika terdapat hubungan, maka gangguan 

pada variabel independen juga akan mengganggu variabel dependen. 

Teknik statistik termasuk Variance Inflation Factor (VIF), korelasi Pearson, nilai 

eigen, dan indeks kondisi (CI) biasanya digunakan untuk mengevaluasi keberadaan 

multikolinearitas.  

3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dijalankan guna menjamin apakah didapati disparitas varian 

antar individu sisa observasi. Homoskedastisitas mengacu pada keteguhan varians sisa 

antar observasi dalam model regresi, asalkan model tersebut memenuhi kondisi yang 

diperlukan. 
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Heteroskedastisitas dapat dideteksi dengan membuat peta dispersi yang secara 

visual merepresentasikan hubungan diantara nilai prediksi (ZPRED) dengan nilai residu 

(SRESID). Model yang layak akan muncul jika jaringan tidak menunjukkan pola khusus, 

termasuk mengelompok di tengah, mengecil dan kemudian membesar, atau sebaliknya. 

Uji Glejser, Park, dan White adalah uji statistik yang dapat digunakan. 

Jika model tidak memenuhi asumsi heteroskedastisitas, maka ada alternatif lain 

yang dapat dipertimbangkan. Salah satu pendekatannya adalah dengan mengubah data 

menjadi nilai logaritmik, namun hal ini hanya dapat dicapai jika semua titik datanya 

positif. Pilihan lainnya adalah dengan mempartisi semua variabel berdasarkan variabel 

yang menunjukkan heteroskedastisitas.  

3.5.2 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis ialah metode yang digunakan dalam menetapkan pada hipotesis nol 

harus diterima ataupun ditolak. Selama proses uji hipotesis, keputusan rentan terhadap 

ketidakpastian, yang menyiratkan bahwa keputusan tersebut memiliki potensi untuk 

benar atau salah, yang menghasilkan tingkat risiko tertentu. Probabilitas adalah evaluasi 

numerik terhadap peluang terjadinya peristiwa atau hasil tertentu (Payadnya & 

Jayantika, 2018). 

1. Uji t (Pengujian Secara Persial) 

Tujuan dari uji-t dalam penelitian ini ialah guna menilai apakah variabel 

independen Motivasi Kerja (X1) serta Kepuasan Kerja (X2) secara parsial memberi 

pengaruh positif dan signifikan secara statistik pada Kinerja Karyawan (Y). 
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Pengujian ini terlihat dari nilai signifikan output table coefficient (Ghozali, 2018). 

Dengan informasi berikut: 

A. Bila nilai signifikansinya tidak melebihi 0,05 maka bisa ditarik simpulan hipotesis 

diterima 

B. Bila nilai signifikansi melebihi 0,05 maka bisa ditarik simpulan hipotesis ditolak. 

2. Uji f (Pengujian Secara Simultan) 

Tujuan dari uji F pada penelitian ini adalah guna memastikan apakah variabel 

independen, khususnya Motivasi Kerja (X1) dan Kepuasan Kerja (X2), secara simultan 

memberi pengaruh signifikan dan positif pada Kinerja Karyawan (Y). Untuk 

mengevaluasi apakah hipotesis diterima atau ditolak secara bersamaan, sangat penting 

untuk mempertimbangkan nilai signifikansi pada tabel output ANOVA (Ghozali, 2018). 

Dengan keterangan yakni: 

A. Bila nilai signifikasinya tidak melebihi 0,05, berakibat menerima hipotesis, yang 

menunjukkan bahwasanya variabel independen secara bersamaan memiliki 

pengaruh simultan yang signifikan secara statistik. 

B. Bila nilai signifikansinya melebihi 0,05 berakibat hipotesis ditolak yang bermakna 

variabel independen tidak mempunyai pengaruh signifikan secara simultan. 

3.4.3 Uji Determinasi 

Uji determinasi (R2 ) menilai proporsi variasi keseluruhan dalam Y yang dapat 

dijelaskan oleh x1 dan x2. Jika semua variabel eksogen yang terdapat dalam model, 

kecuali x1 dan x2, juga dimasukkan pada model E, maka koefisien determinasi (R2) 

sama dengan 1. Hal ini mengimplikasikan bahwa setiap variasi dalam Y bisa sepenuhnya 
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dijelaskan oleh berbagai faktor penjelas yang dimasukkan pada model. (Syarifuddin & 

Saudi, 2022). 

Koefisien determinasi bisa dilakukan perhitungan dengan memanfaatkan 

penggunaan rumus berikut: 

KD = R2 x 100% 

 

Keterangan: 

KD = Koefisien Determinasi 

R2 = Koefisien korelasi antara variabel bebas dan terikat 

3.4.4 Uji Regresi Linear Berganda 

Penelitian ini memanfaatkan penggunaan analisis regresi linier berganda guna 

menguji topik penelitian dan menguji hipotesis. Tujuan dari analisis data ini adalah untuk 

menjelaskan pola korelasi antara variabel independen serta dependen. Berikut ini ialah 

persamaan regresi berganda: 

 

Di mana:  

Y  = Variabel Kinerja Karyawan 

A = Konstanta 

b1b2 = Koefisien masing-masing variabel 

X1 = Variabel Motivasi Kerja 

X2 = Variabel Kepuasan Kerja 

Y = a + b1X1 + b2X2 
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Adapun hasil koefisien determinasi yang terdapat pada bagian keluaran SPSS 25 

pada tabel model summary digunakan untuk menentukan besarnya pengaruh masing-

masing variabel. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Karakteristik Responden 

Untuk penelitian ini, sampel sebanyak 50 orang dipilih sebagai responden, dengan 

mempertimbangkan berbagai faktor termasuk usia, jenis kelamin, serta durasi layanan. 

Tabel di bawah ini memberikan informasi mengenai karakteristik responden: 

1. Usia Responden 

Tabel IV. 1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Jumlah Presentase 

1 17 - 23 0 0% 

2 24 - 30 26 52% 

3 31 - 37 19 38% 

4 ≥ 37 5 10% 

Total 50 100% 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 

Dari segi usia, data responden menunjukkan bahwa pada rentang usia 17-23 tahun, 

persentasenya adalah 0%, sedangkan pada rentang usia 24-30 tahun juga sebesar 52%. 

Rentang usia 31-37 tahun memiliki persentase sebesar 38%, sementara pada rentang usia 

di atas 37 tahun memiliki persentase sebesar 10%. 
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2. Jenis Kelamin 

Tabel IV. 2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

No Jenis Kelamin Jumlah Presentase 

1 Pria 33 66% 

2 Wanita 17 34% 

Total 50 100% 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 

Data responden yang diambil sebanyak 50 orang, dengan perbandingan jenis 

kelamin 66% laki-laki dan 34% perempuan. 

3. Masa Kerja 

Tabel IV. 3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No Masa Kerja Jumlah Presentase 

1 Kurang dari 1 Tahun 0 0% 

2 1 – 5 Tahun 21 42% 

3 6 – 10 Tahun 18 36% 

4 10 Tahun Keatas 11 22% 

Total 50 100% 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 

Data responden berdasarkan karakteristik masa kerja menunjukkan persentase 

sebesar 0% untuk rentang waktu kurang dari 1 tahun, kemudian 42% untuk rentang 

waktu 1-5 tahun, sedangkan 36% umtuk rentan waktu 6-10 tahun dan terakhir 22% untuk 

rentang waktu di atas 10 tahun. 
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4.1.2 Deskripsi Data Penelitian 

1. Motivasi Kerja (X1) 

Variabel kompensasi (X1) diukur menggunakan delapan pernyataan. Hasil 

pengumpulannya ditampilkan pada tabel IV.4 di bawah ini 

Tabel IV. 4 

Hasil Kuesioner Motivasi kerja 

Sumber : Data dioleh peneliti, 2024 

 

 

 

 

No Pernyataan Sangat 

Setuju 

(5) 

Setuju 

 

(4) 

Netral 

 

(3) 

Tidak 

Setuju 

(2) 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

(1) 

1. Mengerjakan pekerjaan sesuai 
tanggung jawab dan kewajibannya. 

76% 24% 
   

2. Tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan pimpinan sesuai dengan 

pendidikan dan kemampuan saya. 

72% 28% 
   

3. Patuh terhadap tanggung jawabnya 

pada pekerjaan 
76% 24% 

   

4. Mematuhi peraturan yang ada 

diperusahaan 
68% 32% 

   

5. Mengerjakan pekerjaan sesuai 

target pekerjaan 
74% 26% 

   

6. Selalu membuat laporan harian 66% 32%  2%  

7. Usaha dalam meningkatkan kualitas 
dan kemampuan dalam 

mengerjakan pekerjaan 

80% 20% 
   

8. Menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan waktu, kesungguhan, 
pengalaman dan kecakapan. 

68% 32% 
   

9. Mengembangkan potensi diri 

dengan pendidkan formal dan 

nonformal 
82% 18% 
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Bersumber dari tabel IV.4 memperlihatkan bahwasanya responden yang bekerja di 

Balai Besar Pengujian Standarisasi Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian responden 

menjawab sangat setuju dominan dalam pernyataan nomor 9 menyentuh 82% dan setuju 

dominan pada pernyataan nomor 4,6, dan 8 menyentuh 32%, sementara yang menjawab 

tidak setuju ada pada pernyataan no 6 sebesar 2%. Berarti 2% tidak setuju jika selalu 

membuat laporan harian. 

2. Kepuasan Kerja (X2) 

Indikator dari variabel Kepuasan kerja (X2) terdiri atas delapan pernyataan. 

Hasilnya terlihat melalui tabel IV.5 berikut. 
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Tabel IV. 5 

Hasil Kuesioner Kepuasan kerja 

Sumber : Data dioleh peneliti, 2024 

 

Berlandaskan tabel IV.5 memperlihatkan bahwasanya responden yang bekerja di 

Balai Besar Pengujian Standarisasi Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian responden 

menjawab sangat setuju dominan pada pernyataan nomor 3 menyentuh 86% dan setuju 

dominan pada pernyataan nomor 5 menyentuh 42%, sementara yang menjawab tidak 

setuju paling dominan ada pada pernyataan no 2 sebesar 6%. Berarti 6% karyawan 

merasa bahwa tunjangan yang diberikan diluar gaji pokok belum terpenuhi. 

3. Kinerja Karyawan ( Y ) 

Indikator dari variabel kinerja (Y) mencakup enam pernyataan. Hasil yang didapati 

terlihat melalui tabel IV.6 berikut. 

No Pernyataan Sangat 

Setuju 

(5) 

Setuju 

 

(4) 

Netral 

 

(3) 

Tidak 

Setuju 

(2) 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

(1) 

1. Gaji pokok diberikan dalam 
waktu yang tepat. 

90% 10%  
  

2. Diberikan tunjangan diluar dari 

gaji pokok 
62% 32%  6% 

 

3. Diberikan fasilitas untuk 
dinikmati oleh karyawan dan 

tamu 

86% 14%  
  

4. Kemempuan untuk menemukan 

solusi baru untuk masalah atau 
peluang 

78% 22%  
  

5. Loyal kepada perusaan sebagai 

bukti ucapan terima kasih 
kepada perusahaan 

58% 42%  
  

6. Kesempatan untuk belajar di 

perusahaan 
74% 26%  

  

7. Melakuakan tanggung jawab 
dan tugas dengan penuh 

semangat 

66% 32% 2% 
  



44 
 

 
 

Tabel IV. 6 

Hasil Kuesiner Kinerja Karyawan 

No Pernyataan Sangat 

Setuju 

(5) 

Setuju 

 

(4) 

Netral 

 

(3) 

Tidak 

Setuju 

(2) 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

(1) 

1. Saya mampu bertanggung jawab 

atas pekerjaan yang diberikan sesuai 

syarat yang telah ditentukan oleh 
instansi. 

72% 28% 

   

2. Meningkatkan fasilitas untuk 

karyawan 
54% 46%  

  

3. Saya mampu menyelesaikan tugas 
sesuai yang sudah direncanakan 

58% 40%  2% 
 

4. Mampu berkoordinasi dengan 

sesama karyawan 
70% 30% 

   

5. Mampu berkomunikasi dengan baik 68% 32%    

6. Meskipun tidak disuruh jika itu 
menjadi tanggung jawab pekerjaan 

maka akan saya selesaikan. 

72% 28% 
   

Sumber : Data dioleh peneliti, 2024 

Berlandaskan tabel IV.6 memperlihatkan bahwasanya responden yang bekerja di 

Balai Besar Pengujian Standarisasi Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian responden 

menjawab sangat setuju dominan dalam pernyataan nomor 1 dan 6 yang  menyentuh 

72% dan setuju dominan pada pernyataan nomor 2 menyentuh 46%, sementara yang 

menjawab tidak setuju ada pada pernyataan no 3 sebesar 2%. Berarti 2% karyawan 

belum mampu untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan yang direncanakan. 

4.2 Uji Kualitas Data 

4.2.1 Uji Validitas 

Validasi diuji memanfaatkan SPSS 25 dengan analisis korelasi Pearson, 

menghasilkan skor pernyataan secara keseluruhan pada tabel berikut: 
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Tabel IV. 7 

Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja 

Variabel 
Butir 

pernyataan 

R R 
Keterangan 

Hitung Tabel 5% 

Motivasi Kerja 

(X1) 

1 0,686 0,279 Valid 

2 0,574 0,279 Valid 

3 0,543 0,279 Valid 

4 0,640 0,279 Valid 

5 0,496 0,279 Valid 

6 0,554 0,279 Valid 

7 0,547 0,279 Valid 

8 0,466 0,279 Valid 

9 0,538 0,279 Valid 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 

Berdasarkan tabel IV.7 bisa dilihat pernyataan 1-9 valid dikarenakan nilai rhitung > 

rtabel 0,279. Sehingga, butir pernyataan pada variabel motivai kerja (X1) layak serta sah 

agar kuesioner serta bisa menjelaskan hal yang diukur pada penelitian ini. 

Tabel IV. 8 

Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja 

Variabel 
Butir 

pernyataan 

R R 
Keterangan 

Hitung Tabel 5% 

Kepuasan Kerja 

(X2) 

1 0,470 0,279 Valid 

2 0,531 0,279 Valid 

3 0,599 0,279 Valid 

4 0,562 0,279 Valid 

5 0,611 0,279 Valid 

6 0,496 0,279 Valid 

7 0,516 0,279 Valid 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 
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Berlandaskan tabel IV.8 bisa dilihat pernyataan 1-7 valid dikarenakan nilai rhitung 

> rtabel 0,279. Sehingga, butir pernyataan pada variabel kepuasan kerja (X1) layak serta 

sah agar kuesioner serta bisa menjelaskan hal yang diukur pada penelitian ini. 

Tabel IV. 9 

Hasil Uji Validitas Kinerja 

Variabel 
Butir 

pernyataan 

R R 
Keterangan 

Hitung Tabel 5% 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

 

1 0,501 0,279 Valid 

2 0,598 0,279 Valid 

3 0,438 0,279 Valid 

4 0,467 0,279 Valid 

5 0,640 0,279 Valid 

6 0,450 0,279 Valid 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 

Berdasarkan tabel IV.9 bisa dilihat pernyataan 1-6 valid dikarenakan nilai rhitung > 

rtabel 0,279. Sehingga, butir pernyataan pada variabel kinerja (Y) layak serta sah agar 

kuesioner serta bisa menjelaskan hal yang diukur pada penelitian ini. 

4.2.2 Uji Reabilitas 

Untuk penjelasan lebih lanjut, skor item pertanyaan dihasilkan dari pengujian 

reabilitas yang menggunakan analisis koefisien Cronbach's Alpha. 

Tabel IV. 10 

Hasil Uji Reabilitas 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 
N of Items Reabilitas 

Motivasi Kerja (X1) 0,843 9 Reliabel 

Kepuasan Kerja (X2) 0,805 7 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0,769 6 Reliabel 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 
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Pada tabel IV.10 nilai cronbach’s alpha pada variabel motivasi kerja (X1) adalah 

0,843, kepuasan kerja adalah 0,805, kinerja adalah 0,769. Bisa disimpulkan bahwasanya 

pernyataan pada kuesioner tersebut reliabel dikarenakan memegang nilai cronbach’s 

alpha > 0,6 (Sugiyono, 2019). Perolehan itu memperlihatkan seluruh item pernyataan 

yang dipergunakan akan bisa mendapatkan data yang konsisten, yang bisa diartikan 

apabila pernyataannya tersebut disebar ulang akan didapatkan jawaban cenderung sama 

dan walaupun beda tidak akan berbeda jauh dengan jawaban sebelumnya.  

4.3 Uji Asumsi Klasik 

4.3.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas dimanfaatkan guna memastikan apakah sekumpulan data atau 

variabel menunjukkan distribusi normal. Penelitian ini ditujukan dengan memanfaatkan 

uji normalitas guna memastikan apakah sampel data berasal dari distribusi tertentu. 

Suatu sampel dianggap normal jika probabilitasnya melebihi 0,05. 

Tabel IV. 11 

Hasil Uji Normalitas 

  Unstandardized Residual 

N  50 

Normal Parameters Mean .0000000 

 Std. Devation 2.27175827 

 Absolute .084 

 Positive .071 

 Negative -.084 

Test Statistic  .084 

Asymp.sig. (2-tailed)  .200c 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 
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Bisa dilihat pada tabel IV.11, dalam penelitian ini ada kemungkinan bahwasanya 

data ini memperlihatkan distribusi normal, menurut hasil uji Kolmogorov-Smirnov, 

dengan signifikansi sebesar 0,200 melebihi 0,05. Bisa diambil kesimpulan bahwasanya 

data tersebut berdistribusi normal. 

4.3.2 Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas ditujukan guna menjamin apa model regresi memperlihatkan 

bahwasanya didapati korelasi antara variabel bebas (independen) (Ghozali, 2018).  Bila 

nilai tolerancenya melebihi 0,1 atau 10% dan nilai VIF tidak melebihi 10 bermakna tidak 

didapati multikolinearitas. 

Tabel IV. 12 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Model Unstandardized 

Coefficien 

Standa

rdized 

Coeffic

ien 

T Sig Collinea

rity 

Toleranc

e 

Statis 

VIF 

 B Std. 

Error 

Beta     

Constant 1,470 2,334  0,630 0,532   

Motivasi 

Kerja 

0,552 0,081 0,761 6,841 0,000 0,522 1,917 

Kepuasan 

Kerja 

0,096 0,104 0,103 0,923 0,361 0,522 1,917 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 

Hasil uji multikolinearitas memperlihatkan bahwasanya variabel independen (X1, 

X2) tidak menunjukkan gejala multikolinearitas, dikarenakan nilai toleransinya melebihi 

0,10 dan nilai VIFnya di bawah 10,00. Hal tersebut memperlihatkan bahwasanya tidak 

terdapat hubungan antara variabel independen dengan model regresi. 
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4.3.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas ditujukan guna memastikan apa didapati 

ketidakkonsistenan model regresi mengenai variabilitas residu antar observasi yang 

berbeda (Ghozali, 2018). Demi melihat adanya heteroskedastisitas, bisa dipergunakan 

nilai prediksi variabel dependen pada variabel independen. Bila nilai signifikansinya 

melebihi 0,05 maka memperlihatkan tidak adanya heteroskedastisitas. Perolehan uji 

heteroskedastisitas terlihat melalui tabel IV.16 beikut. 

Tabel IV. 13 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
Sumber : Data diolah peneliti, 2024 

Regresi yang optimal ialah regresi yang tidak memperlihatkan adanya tanda-tanda 

heteroskedastisitas. Dalam penelitian ini, hasil analisis memperlihatkan bahwasanya 

tidak ada bukti heteroskedastisitas pada scatterplot. Scatterplot menunjukkan 

penyebaran elemen-elemen plot yang seragam, tanpa terkelompok pada satu titik, serta 
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tidak terdapat trend yang jelas. Titik-titik tersebut tersebarluas dengan merata baik diatas 

ataupun dibawah angka 0 di sumbu Y. 

Dari analisis ini bisa ditarik kesimpulan bahwasanya tidak berlangsung 

heteroskedastisitas di model regresi. Sehingga, model regresi dapat dianggap tepat dalam 

memprediksi efektivitas karyawan, dengan mempertimbangkan variabel motivasi kerja 

serta kepuasan kerja. 

4.4 Uji Hipotesis 

4.4.1 Uji T (Uji Persial) 

Uji t secara mendasar memperlihatkan berapa besarnya pengaruh satu variabel 

bebas/independen secara parsial untuk menguraikan (Ghozali, 2018). Perolehan dari uji 

t terlihat melalui tabel IV.14 ini. 

Tabel IV. 14 

Hasil Uji T (Uji Parsial) 

Model Unstandardized 

Coefficien 

Standardize

d Coefficien 

T Sig 

 B Std. 

Error 

Beta   

Constant 1,470 1,167  1,260 0,214 

Motivasi 

Kerja 

0,552 0,040 0,865 13,682 0,000 

Kepuasan 

Kerja 

0,096 0,052 0,117 1,846 0,071 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 

Berlandaskan data pada tabel dapat diuraikan pengaruh secara parsial berikut. 

1. Variabel Motivasi Kerja 

Bisa dilihat dari tabel IV.14 nilai thitung variabel motivasi kerja (X1) sebesar 13,682 

dan nilai signifikannya sebesar 0,00 sementara, nilai ttabel pada signifikan 0,05 yaitu 
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2,012. Sehingga, thitung (13,682) > ttabel (2,012) dan nilai signifikannya 0,00 < 0,05. 

Sehingga bisa diambil simpulan H11 diterima dan H01 ditolak, dan bermakna variabel 

motivasi kerja (X1) memberi pengaruh pada kinerja karyawan pada Balai Besar 

Pengujian Standarisasi Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian. 

2. Kepuasan Kerja 

Bisa dilihat dari tabel IV.14 nilai thitung variabel kepuasan kerja (X2) sebesar 1,846 

dan nilai signifikannya sebesar 0,071 sementara, nilai ttabel pada signifikan 0,05 yaitu 

2,012. Sehingga, thitung (1,846) < ttabel (2,012) dan nilai signifikan 0,071 > 0,05. Sehingga 

bisa ditarik simpulan hipotesis 2 ditolak. Bisa dimaknai bahwasanya variabel kepuasan 

kerja (X2) tidak memengaruhi pada kinerja karyawan (Y). 

4.4.2 Uji F (Uji Simultan) 

Uji f-statistik dijalankan guna melakukan uji simultan. Uji ini membandingkan 

variabilitas residual dari model regresi dengan semua variabel independen dengan 

variabilitas residual dari model regresi hanya dengan satu variabel konstan. 

Tabel IV. 15 

Hasil Uji F (Uji Simultan) 

Model Sum Of Squares Df Mean Square F Sig 

Regression 581,597 2 290798 216,187 0,00b 

Residual 63,221 47 1,345   

Total 644,814 49    

Sumber : Data diolah peneliti 2024 

 

Hasil uji simultan pada tabel di atas memperlihatkan bahwasanya nilai f hitung 

dengan besaran 216,187 melampaui nilai f tabel dengan besaran 3,195 dengan bertingkat 
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signifikansi 0,000 yaitu tidak melebihi 0,05. Sehingga, bisa ditarik kesimpulan 

bahwasanya hipotesis nol (H0) terbantahkan dan hipotesis alternatif (H1) terkabul. Hal 

tersebut memperlihatkan bahwasanya baik variabel independen motivasi kerja (X1) 

maupun variabel independen kepuasan kerja (X2) secara bersamaan memberi pengaruh 

yang cukup besar pada variabel dependen kinerja (Y). 

4.5 Uji Koefiesien Determinasi 

Pada dasarnya, koefisien determinasi (R2) memperlihatkan berapa jauhnya 

kapabilitas model saat menguraikan variasi variabel dependen (Ghozali, 2018). 

Perolehan uji kefisien determinasi terlihat melalui tabel IV.16 ini. 

Tabel IV. 16 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model R R Square Adjusted R square Std. Error 

1 0.950a 0,902 0,865 1.159 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 

 

Berlandaskan perolehan uji determinasi yang tercantum tersebut, Hasilnya 

memperlihatkan bahwasanya variabel yang diuji dapat menjelaskan sekitar 90,2% dari 

variasi kinerja (Y), dengan nilai R square 0,902. Adapun faktor lain yang tidak 

dimasukkan pada penelitian ini yang memengaruhi bagian yang tersisa yaitu sekitar 

8,8%. 
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A. Uji Koefisien Determinasi Parsial 

Uji koefisien determinasi parsial dilakukan untuk mengidentifikasi kontribusi relatif 

masing-masing variabel independen terhadap variabilitas variabel dependen setelah 

mengontrol variabel lainnya. 

1) Variabel Motivasi Kerja (X1) 

Tabel IV. 17 

Hasil Uji Koefisien Determinasi Persial Variabel Motivasi Kerja 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R square 

Std. 

Error 

1 0.650a 0,552 0,898 1,167 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 

Dari R Square sebesar 0,552 atau 55,2%, dapat disimpulkan bahwa sekitar 55,2% 

dari variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh Motivasi kerja. 

2) Variabel Kepuasan Kerja (X2) 

Tabel IV. 18 

Hasil Uji Koefisien Determinasi Persial Variabel Kepuasan Kerja 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R square 

Std. 

Error 

1 0.308a 0,096 0,117 1,846 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 

 

Dari R Square sebesar 0,096 atau 9,6%, dapat disimpulkan bahwa sekitar 9,6% 

dari variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh kepuasan kerja. 

B. Uji Koefisien Determinasi Simultan 

Uji koefisien determinasi simultan digunakan untuk menilai seberapa besar model 

regresi secara keseluruhan mampu menjelaskan variabilitas variabel dependen dari 

kombinasi semua variabel independen yang digunakan. 
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Tabel IV. 19 

Hasil Uji Koefisien Determinasi Simultan 

Model R R Square Adjusted R square Std. Error 

1 0.950a 0,902 0,865 1.159 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 

Uji koefisien determinasi simultan menunjukkan bahwa model yang disusun 

sesuai dengan data yang diamati, dengan nilai R square sebesar 0,902 atau 90,2%. 

Variabel motivasi kerja (X1) dan kepuasan kerja (X2) memiliki pengaruh signifikan 

dalam memperkirakan kinerja karyawan (Y), yakni sebesar 90,2%. 

4.6 Analisis Linear Berganda 

Penelitian ini memanfaatkan penggunaan analisis regresi linier berganda demi 

melihat berapa jauhnya pengaruh variabel Motivasi Kerja (X1), Kepuasan Kerja (X2), 

dan Kinerja Karyawan (Y). Tabel ini memberikan penjelasan mengenai persamaan 

regresi linier berganda: 

Tabel IV. 20 

Hasil Analisis Linear Berganda 

Model Unstandardized 

Coefficien 

Standardized Coefficien T Sig 

 B Std. Error Beta   

Constant 1,470 2,334  0,630 0,532 

Motivasi 

Kerja 

0,552 0,081 0,761 6,841 0,000 

Kepuasan 

Kerja 

0,096 0,104 0,103 0,923 0,361 

Sumber : Data diolah peneliti, 2024 
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Sesuai data pada tabel IV.17 di atas, kita dapat memperoleh persamaan regresi 

linier berganda yaitu: 

𝑌 = 1,470 + 0,552𝑋1 + 0,096𝑋2 

a. Nilai konstanta (a) yaitu memperlihatkan perilaku kinerja (Y). Hal tersebut 

menunjukkan ketika tidak ada variabel motivasi kerja (X1) serta variabel kepuasan 

kerja (X2) akan didapatkan nilai variabel kinerja menyentuh 1,470. 

b. Koefisien regresi variabel motivasi kerja (X1) menyentuh 0,552, dapat dinyatakan 

didapati pengaruh diantara motivasi kerja dan kinerja karyawan, bila makin baik 

motivasi kerja berakibat kinerja karyawannya berpotensi bertambah positif. 

c. Koefisien regresi variabel kepuasan kerja (X2) sebesar 0,092 yang bermakna tiap 

adanya kenaikan satu satuan kepuasan kerja (X2), ini bisa mengakibatkan naiknya 

kinerja karyawan (Y) dengan besaran 0,092 bila variabel bebas lainnya konstan. 

 

 

4.7 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.7.1 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada Balai Besar 

Pengujian Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian Kota Bogor 

Berlandaskan olah data yang dihasilkan dari motivasi kerja pada kinerja, diketahui 

nilai signifikansinya 0,00 < 0,05 dan nilai thitung 13,682 > ttabel 2,012. Sebab itu bisa 

diambil kesimpulan bahwasanya variabel motivasi kerja memberi pengaruh secara 

parsial pada kinerja karyawan pada Balai Besar Pengujian Standardisasi Instrumen 

Sumber Daya Lahan Pertanian Kota Bogor. 
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Hasil uji hipotesis awal (H1) yang dianggap valid benar-benar berhasil mencapai 

tujuan penelitian. Hal itu selaras akan studi terdahulu yang dijalankan oleh (Fitrianto, 

2020) ini memperlihatkan bahwasanya motivasi kerja memengaruhi yang baik dan besar 

pada kinerja karyawan. Sederhananya, karyawan yang mempunyai tingkat motivasi 

kerja yang lebih besar akan mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi juga. 

4.7.2 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada Balai Besar 

Pengujian Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian Kota Bogor 

Hipotesis 2 (H2) mengungkapkan pengaruh Kepuasan Kerja (X2) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) H2 ditolak, bahwasanya pengaruh tidak signifikan diantara variabel 

kepuasan kerja (X2) pada kinerja karyawan (Y), Berdasarkan temuan uji hipotesis pada 

tabel IV.9, nilai t hitung dengan besaran (1,846) tidak melebihi nilai t tabel dengan 

besaran 2,012. Dengan demikian, teori ini tidak valid.  

Kepuasan kerja pada Balai Besar Balai Besar Pengujian Instrumen Sumber Daya 

Lahan Pertanian Kota Bogor tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini sesuai 

dengan penelitian dari (Tarjo, 2019) bahwa kinerja karyawan pada RSUD H. Hanafie 

Muara Bungo tidak dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Ketidakpuasan kerja karyawan 

dapat disebabkan oleh antara lain pekerjaan itu sendiri dan berkaitan dengan gaji serta 

hubungan kerjasama sesama karyawan tidak baik juga dapat memicu seorang karyawan 

merasakan ketidakpuasan kerja, di samping itu penyebab ketidakpuasan kerja juga 

karena supervisi atau hubungan dengan atasan yang kurang harmonis. 
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4.7.3 Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

pada Balai Besar Pengujian Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian Kota 

Bogor 

Pengaruh secara simultan atau bersamaan diantara Motivasi Kerja (X1) dan 

Kepuasan Kerja (X2) pada Kinerja Pegawai (Y) berlandaskan hasil uji F hitung memberi 

bukti bahwasanya nilai 290,798 dan signifikan 0.000 < 0,05. H3 bisa diterima artinya 

didapati pengaruh signifikan diantara variabel motivasi kerja dengan kepuasan kerja 

pada kinerja karyawan. 

Perolehan pengujian hipotesis secara bersamaan memvalidasi tujuan penelitian 

yang telah disebutkan sebelumnya, memperlihatkan didapatinya korelasi yang kuat dan 

signifikan secara statistik antara motivasi kerja dengan kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan. Selain itu, temuan ini selaras akan studi sebelumnya yang dijalankan (Laras 

& Susanti, 2021), Hasil penelitian memperlihatkan bahwasanya motivasi kerja dan 

kepuasan kerja memengaruhi kinerja karyawan secara positif di CV. Grup Kartika 

berlokasi di Kecamatan Wates Kabupaten Kulon Progo, Daerah Istimewa Yogyakarta. 

4.8 Impliksi Penelitian 

Bisa dilihat dari hipotesis dari penelitian ini memperlihatkan bahwasanya motivasi 

kerja serta kepuasan kerja bisa memberi kenaikan pada kinerja karyawan pada Balai 

Besar Pengujian Standardisasi Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian. Berikut dimuat 

hal yang bisa disampaikan terkait temuan penelitian ini diantara lain: 

1. Meningkatkan Program Motivasi 
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Balai Besar Pengujian Standardisasi Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian 

Kota Bogor dapat mengembangkan dan menerapkan program motivasi yang lebih 

efektif berdasarkan hasil penelitian ini. Program motivasi yang baik bisa memberi 

peningkatan pada kinerja karyawan. 

2. Kepuasan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan 

terdapat factor lain selain kepuasan kerja yang dapat mendorong meningkatnya 

kinerja karyawan. 

3. Strategi Pengolahan SDM 

Hasil penelitian ini bisa menjadi dasar bagi pengembangan strategi pengelolaan 

sumber daya manusia yang lebih luas, yang melibatkan aspek kompensasi dan 

motivasi sebagai kunci utama dalam meningkatkan kinerja karyawan 

4.9 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini mencakup berbagai keterbatasan yang bisa memengaruhi 

temuannya. Keterbatasan penelitian ini meliputi: 

1. Penelitian ini fokus pada bagian Kajian Sumber Daya Lahan Pertanian yang 

berjumlah 50 orang. Namun hal ini belum mencakup kinerja seluruh pegawai Balai 

Besar Pengujian Standarisasi Intrumen Sumber Daya Lahan Pertanian secara 

keseluruhan. 

2. Keterbatasan penelitian adalah pada penggunaan kuesioner, dimana terdapat 

kemungkinan jawaban yang diberikan responden tidak mencerminkan kondisi 

sebenarnya secara akurat. 
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3. Surat izin riset yang terhambat yang berakibat pengambilan datanya mengalami 

keterlambatan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Merujuk pada temuan penelitian, bisa dikatakan bahwasanya penelitian ini efektif 

menjawab pertanyaan dan tujuan penelitian. Penelitian ini memberikan bukti adanya 

hubungan yang cukup besar dan menguntungkan antara motivasi kerja, kepuasan kerja, 

dan kinerja karyawan pada Balai Besar Pengujian Standardisasi Instrumen Sumber daya 

Lahan Pertanian. 

1. Adanya pengaruh signifikan pada Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Balai Besar Pengujian Standardisasi Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian 

Kota Bogor. Nilai Sig. variabel X1 (Motivasi) sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 

0,05 (5%) menunjukkan bahwa variabel X1 (Motivasi Kerja) memiliki pengaruh 

signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y). 

2. Kepuasan Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Balai Besar 

Pengujian Standardisasi Instrumen Sumber Daya Lahan Pertanian Kota Bogor. Hal 

ini ditunjukkan oleh Nilai Sig. Variabel X2 (Kepuasan Kerja) sebesar 0,071 lebih 

besar dari 0,05 (5%) maka berkesimpulan variabel X2 (Kepuasan kerja) tidak 

berpengaruh signifikan terhadap variabel Y yaitu Kinerja Karyawan. 

3. Baik motivasi kerja maupun kepuasan kerja yang diperlakukan sebagai variabel 

terpisah mempunyai pengaruh yang signifikan secara statistik terhadap kinerja 

pegawai pada Balai Besar Pengujian Standardisasi Instrumen Sumber daya Lahan 

Pertanian Kota Bogor. 
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5.2 Saran 

Penulis bertujuan untuk mengkomunikasikan saran penelitian terkait pengaruh 

motivasi kerja serta kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 

1. Untuk seluruh karyawan Balai Besar Pengujian Standardisasi Instrumen Sumber 

daya Lahan Pertanian Kota Bogor agar bersinergi memotivasi satu sama lain agar 

terbentuk motivasi kerja yang baik, karena bisa memberi peningkatan pada kinerja 

masing masing karyawan. 

2. Kepuasan kerja memerlukan fokus khusus untuk memastikan individu merasakan 

kepuasan dalam pekerjaan mereka. Hal ini akan berdampak pada kinerja karyawan 

pada Balai Besar Pengujian Standardisasi Instrumen Sumber daya Lahan Pertanian 

Kota Bogor. 

3. Untuk peneliti selanjutnya, apabila ingin melakukan penelitian lanjutan disarankan 

menguji faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. Dan bisa menggunakan atau 

menambahkan variabel lain agar penelitian ini lebih bisa dikembangkan. 
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Lampiran A. 1: Tabel Pendukung R Tabel 
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Lampiran A. 2 : Tabel Pendukung T Tabel 
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Lampiran A. 3 : Tabel Pendukung F Tabel 
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Lampiran B. 1: Kuesioner Penelitian Identitas Responden 

IDENTITAS RESPONDEN 

1. Nama   : 

2. Usia     

a. 17-23 Tahun 

b. 24-30 Tahun 

c. 31-37 Tahun 

d. ≥ 37 Tahun 

3. Jenis Kelamin   

a. Pria 

b. Wanita 

4. Jenjang Pendidikan  

a. SMA 

b. Diploma 

c. Sarjana (S1) 

d. Pasca Sarjana (S2) 

e. Lain-lain 

5. Status Perkawinan   

a. Belum Menikah 

b. Sudah Menikah 

6. Masa Kerja 

a. ≤ 1 Tahun 

b. 1-5 Tahun 

c. 6-10 Tahun 

d. ≥ 10 Tahun 

 

Keterangan 

5. SS  : Sangat Setuju 

4. S  : Setuju 

3. N   : Netral 

2. TS  : Tidak Setuju 

1. STS  : Sangat Tidak Setuju 
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Lampiran B. 2 : Kuesioner Penelitian Skor Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Kinerja Karyawan 

No Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Total 

1 4 4 4 4 4 5 25 

2 5 5 5 3 5 4 27 

3 4 4 5 4 4 5 26 

4 5 5 4 4 5 4 27 

5 4 4 5 4 4 5 26 

6 5 5 4 5 5 4 28 

7 4 4 5 4 4 5 26 

8 5 5 4 5 5 4 28 

9 3 3 5 4 3 5 23 

10 5 5 4 5 4 3 26 

11 4 4 5 4 4 5 26 

12 5 5 3 5 5 4 27 

13 4 4 4 4 4 5 25 

14 5 5 5 3 5 4 27 

15 4 4 4 4 4 5 25 

16 5 5 4 5 5 4 28 

17 3 4 4 5 4 5 25 

18 5 5 5 4 5 4 28 

19 4 4 4 5 4 5 26 

20 5 5 5 4 5 4 28 

21 4 4 4 5 4 5 26 

22 5 4 5 4 5 4 27 

23 4 4 4 5 4 5 26 

24 5 5 5 4 5 4 28 

25 4 4 4 5 4 5 26 

26 5 5 4 4 5 4 27 

27 4 4 5 5 4 5 27 

28 5 5 4 4 5 4 27 

29 4 4 5 5 4 5 27 

30 5 4 3 4 5 4 25 

31 4 3 4 3 3 3 20 

32 5 4 3 4 4 4 24 

33 4 2 3 3 3 2 17 

34 5 5 3 2 4 4 23 

35 4 4 4 2 2 3 19 

36 3 2 2 4 4 3 18 

37 4 4 4 3 4 4 23 

38 2 3 2 2 4 3 16 

39 4 3 4 2 3 4 20 

40 2 2 3 3 4 2 16 

41 4 3 3 3 3 4 20 

42 5 4 2 3 4 4 22 
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43 3 4 3 3 3 2 18 

44 3 4 2 2 4 4 19 

45 4 4 3 3 2 3 19 

46 2 3 4 4 4 2 19 

47 4 4 3 2 2 3 18 

48 2 4 4 3 4 4 21 

49 2 3 2 2 2 3 14 

50 2 2 2 3 4 2 15 

Total 201 199 191 186 200 197 1174 
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Lampiran B. 3 : Kuesioner Penelitian Skor Variabel Motivasi Kerja (X1) 

Motivasi Kerja 

No X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 Total 

1 4 4 5 5 4 5 4 5 5 41 

2 4 5 5 5 4 4 4 4 5 40 

3 5 4 5 4 5 4 5 5 5 42 

4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 41 

5 4 4 4 5 4 4 4 3 5 37 

6 4 5 4 5 4 5 5 5 4 41 

7 5 5 5 5 4 4 4 4 5 41 

8 5 5 3 4 5 4 4 5 4 39 

9 4 4 4 5 4 5 4 4 5 39 

10 5 5 5 4 5 4 5 4 4 41 

11 5 5 4 5 4 4 4 5 5 41 

12 5 5 3 5 3 5 5 4 3 38 

13 5 5 4 4 4 4 4 5 5 40 

14 5 5 5 4 4 5 5 4 5 42 

15 5 4 5 5 5 4 4 4 5 41 

16 5 4 3 4 4 4 5 5 4 38 

17 5 4 4 5 3 5 3 5 3 37 

18 5 4 4 4 4 4 4 4 5 38 

19 5 3 5 4 4 4 5 5 3 38 

20 5 5 4 4 4 5 4 4 5 40 

21 5 5 5 5 5 4 5 4 4 42 

22 5 4 4 4 4 4 4 5 5 39 

23 5 4 5 4 4 4 4 4 4 38 

24 5 4 4 4 4 3 4 4 4 36 

25 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 

26 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

28 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 

29 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35 

30 3 4 4 3 4 4 3 3 4 32 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

33 4 4 2 3 4 3 3 4 4 31 

34 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35 

35 4 4 3 4 4 4 3 4 3 33 

36 4 4 4 2 2 3 4 4 4 31 

37 4 3 4 4 4 2 4 3 3 31 

38 4 4 3 3 3 4 2 3 4 30 

39 4 3 4 2 2 3 4 2 3 27 

40 3 2 2 4 3 4 3 2 2 25 

41 4 4 4 3 2 3 2 2 2 26 

42 4 2 3 4 2 4 3 4 2 28 

43 4 4 2 3 4 3 2 2 4 28 

44 3 3 4 2 2 4 3 4 3 28 



73 
 

 
 

45 4 4 2 3 4 3 4 2 2 28 

46 4 3 2 2 3 2 2 4 4 26 

47 4 4 3 2 2 4 4 2 3 28 

48 3 2 2 4 3 2 3 2 4 25 

49 3 2 3 2 2 2 3 3 2 22 

50 2 3 2 3 3 3 2 4 4 26 

Total 212 195 189 192 182 192 189 191 196 1738 
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Lampiran B. 4 : Kuesioner Penelitian Skor Variabel Kepuasan Kerja (X2) 

Kepuasan Kerja 

No X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 Total 

1 5 4 5 5 5 4 4 32 

2 5 4 4 4 4 5 5 31 

3 5 4 5 5 5 4 4 32 

4 4 5 4 4 4 5 5 31 

5 5 4 5 5 5 4 4 32 

6 4 4 4 4 4 5 5 30 

7 5 5 5 5 4 4 4 32 

8 5 4 3 4 4 5 5 30 

9 5 5 5 5 4 4 4 32 

10 5 4 5 4 5 5 5 33 

11 4 6 4 5 5 4 4 32 

12 5 4 5 4 4 5 5 32 

13 4 4 4 5 4 4 4 29 

14 5 4 5 4 5 5 5 33 

15 4 5 4 5 4 5 4 31 

16 4 4 5 4 5 3 5 30 

17 5 5 4 5 4 4 4 31 

18 4 4 5 4 5 5 5 32 

19 4 4 4 5 4 4 4 29 

20 4 5 5 4 5 5 5 33 

21 4 4 4 4 4 4 4 28 

22 5 5 5 5 5 5 4 34 

23 4 3 5 4 4 4 5 29 

24 5 4 5 5 5 5 5 34 

25 3 5 4 4 4 4 4 28 

26 4 4 5 5 5 5 5 33 

27 5 5 4 4 4 3 4 29 

28 4 5 5 5 5 5 5 34 

29 5 4 4 4 4 5 4 30 

30 4 4 5 5 5 4 5 32 

31 5 4 4 4 4 4 4 29 

32 4 5 5 5 5 5 5 34 

33 5 5 4 4 4 4 4 30 

34 4 4 5 5 3 5 5 31 

35 5 4 4 4 4 4 4 29 

36 5 5 5 5 5 4 5 34 

37 4 3 4 4 4 2 4 25 

38 4 5 5 3 5 3 5 30 

39 5 3 4 4 4 4 4 28 

40 4 4 5 5 3 5 3 29 

41 2 5 4 4 3 4 5 27 

42 4 4 3 5 3 5 4 28 

43 2 3 3 4 4 3 3 22 

44 4 4 4 5 5 5 4 31 
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45 3 2 3 4 3 2 4 21 

46 4 2 2 2 4 4 4 22 

47 3 3 3 4 2 2 2 19 

48 2 2 4 3 2 3 2 18 

49 3 2 3 2 3 3 2 18 

50 2 3 3 2 3 2 3 18 

Total 208 203 213 213 207 206 211 1461 
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Lampiran C. 1,: Hasil Uji Validitas SPSS Motivasi Kerja (X1) 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 

X1.1 Pearson 

Correlation 

1 .565** .411** .430** .505** .359* .606** .457** .308* 

Sig. (2-

tailed) 
 

.000 .003 .002 .000 .010 .000 .001 .030 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.2 Pearson 

Correlation 

.565** 1 .184 .394** .435** .437** .418** .325* .379** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 
 

.201 .005 .002 .001 .003 .021 .007 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.3 Pearson 

Correlation 

.411** .184 1 .507** .300* .298* .432** .334* .489** 

Sig. (2-

tailed) 

.003 .201 
 

.000 .035 .036 .002 .018 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.4 Pearson 

Correlation 

.430** .394** .507** 1 .371** .557** .360* .389** .402** 

Sig. (2-

tailed) 

.002 .005 .000 
 

.008 .000 .010 .005 .004 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.5 Pearson 

Correlation 

.505** .435** .300* .371** 1 .239 .425** .116 .338* 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .002 .035 .008 
 

.094 .002 .423 .016 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.6 Pearson 

Correlation 

.359* .437** .298* .557** .239 1 .350* .352* .409** 

Sig. (2-

tailed) 

.010 .001 .036 .000 .094 
 

.013 .012 .003 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.7 Pearson 

Correlation 

.606** .418** .432** .360* .425** .350* 1 .204 .174 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .003 .002 .010 .002 .013 
 

.155 .228 
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N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.8 Pearson 

Correlation 

.457** .325* .334* .389** .116 .352* .204 1 .375** 

Sig. (2-

tailed) 

.001 .021 .018 .005 .423 .012 .155 
 

.007 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.9 Pearson 

Correlation 

.308* .379** .489** .402** .338* .409** .174 .375** 1 

Sig. (2-

tailed) 

.030 .007 .000 .004 .016 .003 .228 .007 
 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Lampiran C. 2 : Hasil Uji Validitas SPSS Kepuasan Kerja (X2) 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 

X2.1 Pearson 

Correlation 

1 .239 .326* .372** .493** .318* .222 

Sig. (2-tailed)  .095 .021 .008 .000 .025 .122 

N 50 50 50 50 50 50 50 

X2.2 Pearson 

Correlation 

.239 1 .413** .496** .367** .354* .354* 

Sig. (2-tailed) .095  .003 .000 .009 .012 .012 

N 50 50 50 50 50 50 50 

X2.3 Pearson 

Correlation 

.326* .413** 1 .491** .526** .300* .415** 

Sig. (2-tailed) .021 .003  .000 .000 .034 .003 

N 50 50 50 50 50 50 50 

X2.4 Pearson 

Correlation 

.372** .496** .491** 1 .340* .408** .184 

Sig. (2-tailed) .008 .000 .000  .016 .003 .200 

N 50 50 50 50 50 50 50 

X2.5 Pearson 

Correlation 

.493** .367** .526** .340* 1 .276 .518** 

Sig. (2-tailed) .000 .009 .000 .016  .052 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

X2.6 Pearson 

Correlation 

.318* .354* .300* .408** .276 1 .443** 

Sig. (2-tailed) .025 .012 .034 .003 .052  .001 

N 50 50 50 50 50 50 50 

X2.7 Pearson 

Correlation 

.222 .354* .415** .184 .518** .443** 1 

Sig. (2-tailed) .122 .012 .003 .200 .000 .001  

N 50 50 50 50 50 50 50 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran C. 3 : Hasil Uji Validitas SPSS Kinerja Karyawan (Y) 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 

Y1 Pearson 

Correlation 

1 .591** .303* .252 .460** .164 

Sig. (2-tailed)  .000 .032 .077 .001 .254 

N 50 50 50 50 50 50 

Y2 Pearson 

Correlation 

.591** 1 .374** .266 .572** .225 

Sig. (2-tailed) .000  .008 .062 .000 .116 

N 50 50 50 50 50 50 

Y3 Pearson 

Correlation 

.303* .374** 1 .177 .278 .426** 

Sig. (2-tailed) .032 .008  .219 .051 .002 

N 50 50 50 50 50 50 

Y4 Pearson 

Correlation 

.252 .266 .177 1 .529** .440** 

Sig. (2-tailed) .077 .062 .219  .000 .001 

N 50 50 50 50 50 50 

Y5 Pearson 

Correlation 

.460** .572** .278 .529** 1 .346* 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .051 .000  .014 

N 50 50 50 50 50 50 

Y6 Pearson 

Correlation 

.164 .225 .426** .440** .346* 1 

Sig. (2-tailed) .254 .116 .002 .001 .014  

N 50 50 50 50 50 50 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Lampiran D. 1 : Hasil Uji Reliabilitas SPSS 

Motivasi Kerja (X1) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.843 9 

 
Kepuasan Kerja (X2) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.805 7 

 
Kinerja Karyawan (Y) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.769 6 

 

Lampiran D. 2 Hasil Uji Normalitas SPSS 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 50 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.27175827 

Most Extreme Differences Absolute .084 

Positive .071 

Negative -.084 

Test Statistic .084 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 
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Lampiran D. 3 : Hasil Uji Heteroskedasitisitas SPSS 

 
Lampiran D. 4 : Hasil Uji Multikolinearitas SPSS 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1.470 2.334  .630 .532   

X1 .552 .081 .761 6.841 .000 .522 1.917 

X2 .096 .104 .103 .923 .361 .522 1.917 

a. Dependent Variable: Y 

 

Lampiran D. 5 : Hasil Uji Analisis Regresi SPSS 

 
Coefficientsa 

 

 

 

 

 
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.470 2.334  .630 .532 

X1 .552 .081 .761 6.841 .000 

X2 .096 .104 .103 .923 .361 

a. Dependent Variable: Y 
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Lampiran D. 6 : Hasil Uji T (Persial) SPSS 

Coefficientsa 

 

 

 

 

 

 

Lampiran D. 7 : Hasil Uji F (Simultan) SPSS 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 581.597 2 290.798 54.047 .000b 

Residual 252.883 47 5.380   

Total 834.480 49    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

 

Lampiran D. 8 : Hasil Uji Koefisien Determinasi SPSS 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R square Std. Error of 

the estimate 

1 0.950a 0,902 0,898 1.159 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

 

 

 

 

 

 

 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.470 2.334  .630 .532 

X1 .552 .081 .761 6.841 .000 

X2 .096 .104 .103 .923 .361 

a. Dependent Variable: Y 
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Lampiran E. 1: Lembar Submit Artikel Ilmiah (Tangkapan Layar) 
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