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Abstract 

 

This study aims to analyze the portrait of employee performance based on job 

satisfaction and work motivation quantitatively in the LS&DM directorate at 

PT Sompo Insurance Indonesia Jakarta. The method used is quantitative with 

survey techniques on 50 respondents. The regression analysis results show that 

job satisfaction has a significant influence on employee performance, with the 

regression equation Y = 21.861 + 0.437X1. The correlation coefficient of 0.567 

shows a fairly strong relationship between the two variables, with an influence 

contribution of 32%. Hypothesis testing shows that the t value (4.456) is greater 

than the t table (2.011) and significant at the 0.000 level, which indicates a 

significant influence between job satisfaction and employee performance. In 

addition, work motivation also has a significant effect on employee 

performance with the regression equation Y = 0.317 + 0.484X2. The 

correlation coefficient of 0.563 indicates a strong relationship, with an 

influence contribution of 31.9%. Hypothesis testing shows that the calculated t 

value (4.410) is greater than the t table (2.011) and significant at the 0.000 

level, confirming the significant influence between work motivation and 

employee performance. Overall, job satisfaction and work motivation 

simultaneously affect employee performance with a contribution of 35.1%, 

indicating a strong relationship between the three 
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Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis potret kinerja karyawan berbasis kepuasan kerja dan motivasi 

kerja secara kuantitatif pada direktorat LS&DM di PT. Sompo Insurance Indonesia Jakarta. Metode yang 

digunakan adalah kuantitatif dengan teknik survei terhadap 50 responden. Hasil analisis regresi 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan 

persamaan regresi Y = 21.861 + 0.437X1. Koefisien korelasi sebesar 0,567 menunjukkan hubungan yang 

cukup kuat antara kedua variabel, dengan kontribusi pengaruh sebesar 32%. Uji hipotesis menunjukkan 

bahwa nilai t hitung (4.456) lebih besar dari t tabel (2.011) dan signifikan pada taraf 0,000, yang 

mengindikasikan pengaruh signifikan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Selain itu, motivasi kerja 

juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan persamaan regresi Y = 0.317 + 0.484X2. 

Koefisien korelasi sebesar 0,563 menunjukkan hubungan yang kuat, dengan kontribusi pengaruh sebesar 

31,9%. Uji hipotesis menunjukkan bahwa nilai t hitung (4.410) lebih besar dari t tabel (2.011) dan signifikan 

pada taraf 0,000, mengkonfirmasi pengaruh signifikan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan. Secara 

keseluruhan, kepuasan kerja dan motivasi kerja berpengaruh simultan terhadap kinerja karyawan dengan 

kontribusi 35,1%, yang mengindikasikan hubungan yang kuat antara ketiganya 

Kata Kunci : Kepuasan kerja; Motivasi Kerja; Kinerja Karyawan 
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PENDAHULUAN 

Kinerja karyawan, menurut Hasibuan (2017:94), adalah hasil yang dicapai oleh seseorang 

dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya dan ditentukan oleh kemampuan, 

pengalaman, komitmen, dan waktu yang dimilikinya. Gaji yang tidak memadai dan seringnya 

perubahan pada deskripsi pekerjaan atau tanggung jawab merupakan dua faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan dan dapat mengakibatkan penyelesaian pekerjaan yang 

tidak efisien 

Sehingga penulis dapat menyimpulkan kinerja tidak hanya tentang cara kerja karyawan yang 

sempurna tetapi kinerja juga bagaimana seseorang dapat mengelolah kemampuan dan memproleh 

hasil dari suatu pekerjaan serta mengelolah diri sendiri untuk membina atau menjaga hubungan baik 

dengan tim secara internal maupun eksternal, kemampuan karyawan tercermin dari kinerjanya, 

sebab kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal. Sehingga kinerja karyawan adalah hal yang 

patut diperhatikan oleh pemimpin perusahaan. pasalnya semakin banyak sumber daya manusia yang 

dihasilkan perusahan, maka semakin banyak pula kontribusi yang mereka tuangkan dan tidak bisa 

dipungkiri bahwa kinerja karyawan yang maksimal dapat mempengaruhi pada pencapaian terget 

perusahaan. 

 
Berdasarkan data diatas nilai hasil kerja karyawan dikonfersikan dalam skala penilaian kerja 

yang ditetapkan oleh standar nilai kinerja karyawan sebagai berikut: 

 

 
Berdasarkan data pada Tabel 1.1 dan Tabel 1.2 kriteria standar nilai kinerja terlihat adanya 

tren penurunan nilai kinerja karyawan selama empat tahun terakhir. Pada tahun 2021, kinerja 

karyawan menunjukkan capaian sebesar 74% dan dikategorikan dalam klasifikasi “cukup”. 

Meskipun pada tahun 2022 sempat mengalami peningkatan menjadi 77% dan masuk dalam kategori 

“baik”, namun kondisi ini tidak bertahan lama. Pada tahun 2023, nilai kinerja kembali mengalami 

penurunan menjadi 72% dan kembali masuk dalam kategori “cukup”. Penurunan ini berlanjut 

hingga tahun 2024, di mana kinerja karyawan tercatat sebesar 68% dan tetap berada dalam kategori 

“cukup”. 
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Berdasarkan pada tabel 1.3 dapat disimpulkan bahwa jumlah karyawan yang senang terhadap 

pekerjaan yang dibebankan sebesar 20% (3 orang), sedangkan karyawan yang tidak merasa senang 

terhadap pekerjaan yang dibebankan sebesar 70% (7 orang). karyawan merasa puas terhadap 

upah/gaji yang yang diterima sesuai dengan pekerjaan yang diberikan sebesar 20% (2 orang) 

sedangkan karyawan yang tidak puas sebesar 80% (8 orang). karyawan merasa memiliki peluang 

atau kesempatan untuk mendapatkan promosi jabatan sebesar 50% (5 orang) sedangkan karyawan 

yang tidak merasa memiliki peluang yaitu sebesar 50% (5 orang). Karyawan merasa dihargai oleh 

atasan atas kontribusi yang diberikan 70% (7 orang), sedangkan karyawan yang tidak merasa 

dihargai sebesar 30% (3 orang), dan karyawan merasa senang dengan rekan kerja yang dapat 

berkoordinasi dengan baik dalam hal pekerjaan sebesar 80% (20 orang), sedangkan karyawan yang 

tidak merasa senang dengan rekan kerja yang dapat berkooridasi dengan baik sebesar 20% (2 

orang). 

 
Berdasarkan pada tabel 1.4 dapat disimpulkan bahwa jumlah karyawan yang merasa 

kebutuhan fisiologi terpenuhi atas upah yang diberikan oleh Perusahaan sebesar 50% (5 orang), 

sedangkan karyawan yang tidak merasa kebutuhannya terpenuhi 50% (5 orang). Karyawan merasa 

aman dari perubahan mendadak terkait urarain tugas serta dengan pemutusan hubungan kerja yang 

secara tiba – tiba sebesar 30% (3 orang), sedangkan karyawan yang tidak merasa aman atas 

perubahan atau pemutusan hubungan kerja yang secara tiba – tiba 70% (7 orang), Karyawan merasa 

rekan kerja atau tim bisa saling membantu dan bekerja sama dalam menyelesaikan suatu pekerjaan 

sebesar 80% (8 orang), sedangkan karyawan yang tidak merasa rekan kerja atau tim bisa saling 

membantu sebesar 20% (2 orang). Karyawan mendapatkan apresiasi dari Perusahaan terhadap hasil 

kerjannya sebesar 50% (5 orang), sedangkan karyawan yang tidak mendapatkan apresiasi dari 

Perusahaan sebesar 50% (5 orang), dan karyawan merasa di perusahaan tempat bekerja saat ini 
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memiliki kesempatan untuk berkembang dan berkarir sebesar 40% (4 orang), sedangkan karyawan 

yang tidak merasa memiliki kesempatan untuk berkembang dan berkarir sebesar 60% (6 orang). 

 

KAJIAN PUSTAKA 

1. Kepuasan Kerja 

Riyanto, dalam Rahmawani & Syahrial (2016:29) kepuasan kerja terdiri dari: kepuasan 

terhadap pekerjaan itu sendiri, kepuasan terhadap gaji, kepuasan terhadap kesempatan atau 

promosi, kepuasam terhadap supervisor, dan kepuasan terhadap rekan kerja. Robbins dalam 

Priska, dkk (2001: 139). Kepuasan kerja bagi seorang karyawan merupakan faktor yang krusial, 

karena kepuasan yang diperoleh akan memengaruhi sikap positif mereka terhadap pekerjaan. 

Rasa puas di tempat kerja dapat berdampak positif pada perilaku, seperti peningkatan disiplin 

dan semangat kerja 

2. Motivasi Kerja 

Motivasi merupakan suatu daya yang menggerakkan seseorang untuk berbuat atau tidak 

berbuat, dan pada hakikatnya motivasi dapat terwujud dalam bentuk internal maupun 

eksternal, baik positif maupun negatif, menurut karya Sedarmayanti (2017:103). Salah satu 

unsur yang menimbulkan keinginan atau semangat kerja dan menjadi katalisator semangat 

kerja adalah motivasi kerja. Menurut Afandi (2018:23), motivasi adalah dorongan internal 

yang mengilhami dan mendorong seseorang untuk melakukan tindakan dengan gembira, 

sungguh-sungguh, dan ikhlas agar menghasilkan hasil positif dan berkualitas tinggi dari 

tindakan tersebut 

3. Kinerja 

Rerung (2019:54) mengatakan bahwa “kinerja karyawan adalah perilaku yang dihasilkan 

pada tugas yang dapat diamati dan dievaluasi, diamana kinerja karyawan adalah kontribusi 

yang dibuat oleh seorang individu dalam pencapaian tujugan organisasi”. Menurut Abdullah, 

dalam Rahmawani & Syarial (2014:). Prestasi yang dihasilkan oleh para pimpinan serta staf 

sumber daya manusia suatu organisasi, baik perusahaan maupun pemerintahan, dalam 

menjalankan rencana kerja yang telah disusun oleh organisasi guna mencapai tujuannya 

disebut dengan kinerja karyawan. 

 

METODE PENELITIAN 

Karena jenis penelitian ini bersifat deskriptif kuantitatif, penelitian ini menawarkan ringkasan 

atau penjelasan data yang menunjukkan bagaimana variabel independen dan dependen saling 

berhubungan. Tujuan dari studi empiris ini adalah untuk meneliti pengaruh motivasi kerja dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Sugiyono (2015:13) mendefinisikan metode penelitian 

kuantitatif sebagai metode yang digunakan untuk menyelidiki populasi atau sampel tertentu. Untuk 

menguji hipotesis yang ditetapkan, teknik pengambilan sampel sering dilakukan secara acak, alat 

penelitian digunakan untuk mengumpulkan data, dan analisis data kuantitatif/statistik dilakukan. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Uji Intrumen 

a. Uji Validitas 

 
Berdasarkan data pada table diatas, variabel kepuasan kerja (X1) diperoleh nilai rhitung > 

rtabel (0,278), dengan demikian maka semua item pada kuesioner dinyatakan valid dan 

kuesioner variable kepuasan kerja yang digunakan layak untuk diolah sebagai data 

penelitian. 

 
Berdasarkan data pada table diatas, variable motivasi kerja (X2) diperoleh nilai rhitung > 

rtabel (0,278), dengan demikian makan semua item kuesioner dinyatakan valid dan 

kuesioner motivasi kerja yang digunakan layak untuk diolah sebagai data penelitian. 
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Berdasarkan data pada table diatas, variable Kinerja (Y) diperoleh nilai rhitung > rtabel 

(0,278), dengan demikian makan semua item kuesioner dinyatakan valid dan kuesioner 

motivasi kerja yang digunakan layak untuk diolah sebagai data penelitian. 

 

b. Hasil Uji Reliabilitas 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada table 4.10 diatas, menunjukan bahwa variable Kepuasan 

kerja (X1) menghasilkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,772, Motivasi kerja (X2) 

menghasilkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,767 dan Kinerja karyawan (Y) 

menghasilkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,758, sehingga dapat dinyatakan bahwa 

semua instrumen pada hal ini dibuktikan dengan masing – masing variable memiliki nilai 

Cronbach Alpha lebih besar dari 0,06. 

 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 
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Berdasarkan table 4.14 diatas, di peroleh nilai signifikansi (0,200 > 0,05). Dengan 

demikian maka asumsi distribusi persamaan pada uji ini adalah normal. 

 
Pada gambar diatas penulis telah memproleh hasil bahwa data dalam penelitian ini 

berdistribusi secara normal. Hal ini terlihat dari titik yang menyebar disekitar garis 

diagonal dan penyebarannnya mengikuti garis diagonal. Oleh karena itu dapat 

disimpulkan bahwa model regresi memenuhi asumsi normalitas. Pengujian data lainnya 

yaitu menggunakan data grafik histogram dan hasilnya adalah sebagai berikut: 

 
Berdasarkan gambar diatas hasil pengujian grafik histogram menunjukan bahwa data yang 

telah diliti memberikan pola lonceng terbalik dan cembung keatas sehingga dapat 

disimpulkan bahwa data berdistribusi normal dan memenuhi asumsi uji normalitas. 

 

b. Ulji Mulltikolinelaritas 

Berdasarkan hasil pengujian multikolienearitas pada table 4.15, diketahui bahwa nilai 

Tolerance variable kepuasan kerja (X1) sebesar 0,297 dan motivasi kerja (X2) sebesar 

0,297 kedua variable tersebut bernilai > 0,1 dan nilai variance inflaction (VIF) variable 

kepuasan kerja sebesar 3,364 dan variabel motivasi kerja 3,364 nilai tersebut < 10. Dengan 

demikian model regresi ini dinyatakan tidak terjadi multikolinieritas. 
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c. Uji Autokorelasi 

 
Berdasarkan hasil pengujian yang ditunjukkan pada Tabel 4.17, tidak terjadi autokorelasi 

pada model regresi ini. Hal ini dibuktikan dengan nilai Durbin-Watson sebesar 2,277, yaitu 

antara 2,460 dan 2,900. 

 

d. Uji Heteroskedastisitas 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada table 4.18, Glejeser test model pada variabel kepuasan 

kerja (X1) diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,833 dan motivasi kerja (X2) nilai 

signifikansi sebesar 0,847 dimana keduanya nilai signifikansi (Sig) > 0,05. Maka dari itu 

regression model pada data ini tidak ada gangguan heteroskedastisitas, sehingga model 

regresi ini layak dipakai sebagai data penelitian. 
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Berdasarkan hasil gambar diatas, titik-titik pada grafik scartterplot tidak mempunyai pola 

penyebaram yang jelas atau tidak membentuk pola tertentu. Dengan demikian disimpulkan 

tidak terdapat gangguan heteroskedastisitas pada model regresi sehingga model regresi ini 

layak dipakai. 

3. Uji Asumsi Regresi Linier  

 
Berdasarkan pada table 4.21, maka diperoleh persamaan regresi berganda sebagai berikut Y = 

19.011 + 0,248X1 + 0,259X2 dari persamaan diatas dapat disimpulkan sebagai berikut: 

a. Nilai konstanta sebesar 19,011 diartikan bahwa jika varabel kepuasan kerja (X1) dan 

motivasi kerja (X2) tidak dipertimbangkan maka kinerja karyawan (Y) hanya akan bernilai 

sebesar 19,011. 

b. Nilai kepuasan kerja (X1) sebesar 0,259 diartikan apabila konstanta tetap dan tidak ada 

perubahan pada variabel motivasi kerja (X2), maka setiap perubahan 1 unit pada variabel 

kepuasan kerja (X1) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada kinerja karyawan (Y) 

sebesar 0,259. 

c. Nilai motivasi kerja (X2) sebesar 0,259 diartikan apabila konstatnta tetap dan tidak ada 

perubahaan pada variabbel motivasi kerja (X2), maka setiap perubahan 1 unit pada variabel 

motivasi kerja (X2) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada kinerja karyawan (Y) 

ssebesar 0,259 

4. Analisis Koefisiensi Korelasi  

 
Berdasarkan hasil pengujian pada table 4.25, diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar 0,593 

dimana nilai tersebut berada pada interval 0,400 – 0,599 artinya kedua variabel Kepuasan kerja 

dan Motivasi kerja terhadap kinerja karyawan memiliki hubungan yang cukup kuat 

  

5. Analisis Koefisiensi Determinasi  
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Berdasarkan pada tabel 4.28, didapatlah nilai koefisien determinasi (Adjusted R Square) 

sebesar 0,319. Hal ini menunjukan bahwa variabel motivasi mempengaruhi variabel kinerja 

sebesar 31.9% sedangkan sisanya sebesar (100%-35.1%) = 68,1% dipengaruhi oleh variabel 

lain yang tidak diteliti oleh penulis. 

6. Uji hipotesis 

 
Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel 4.29, diperoleh nilai thitung > ttabel atau (4.456 > 

2.011). hal tersebut juga diperkuat dengan nilai 𝜌 value <sig. 0,05 atau (0.000 < 0,05). Dengan 

demikian maka H0 ditolak dan H1 diterima, hal ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 

 
Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel 4.30, di peroleh nilai thitung > ttabel atau (4,410 > 

2,011). Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai 𝜌 value < sig. 0,05 atau (0,000<0,05). Dengan 

demikian maka H0 ditolak dan H2 diterima. Hal ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

 
Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel 4.31, diperoleh nilai F hitung > F tabel atau 

(19.853 > 3.20). hal ini juga diperkuat dengan 𝜌 value < Sig. 0,05 atau (0,000 < 0,05). Dengan 

demikian maka H0 ditolak dan H3 diterima, hal ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan secara simultan antara kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan uraian pada bab – bab sebelumnya dan dari hasil analisis serta pembahasan 

mengenai pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, sebagai berikut: 
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1. Kinerja karyawan dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh kebahagiaan kerja, seperti 

yang ditunjukkan oleh persamaan regresi Y = 21,861 + 0,437X1. Hubungan yang cukup 

signifikan antara kedua variabel ditunjukkan oleh koefisien korelasi yang diestimasikan sebesar 

0,567. Kontribusi dampak ini, atau koefisien determinasi, adalah 0,321, atau 32%, dengan 

faktor-faktor lain yang memengaruhi sisanya sebesar 68%. Menurut uji hipotesis, nilai-t yang 

dihitung signifikan pada tingkat signifikansi 0,000, atau kurang dari 0,05, dan melampaui nilai 

tabel (4,456 > 2,011). Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi secara 

signifikan oleh kebahagiaan kerja. 

2. Kinerja karyawan dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh motivasi kerja, sebagaimana 

ditunjukkan oleh persamaan regresi Y = 19,656 + 0,484X2. Terdapat hubungan yang 

substansial antara kedua variabel tersebut, sebagaimana ditunjukkan oleh koefisien korelasi 

yang diestimasikan sebesar 0,563. Kontribusi dampak ini, atau koefisien determinasi, adalah 

0,319, atau 31,9%, dengan faktor-faktor lain yang memengaruhi sisanya sebesar 68,1%. 

Menurut uji hipotesis, terdapat dampak yang substansial dari motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan karena nilai t hitung lebih besar daripada nilai t tabel (4,410 > 2,011) dan signifikan 

pada tingkat signifikansi 0,000, yang lebih kecil dari 0,05. 

3. kepuasan kerja (X1) motivasi kerja (X2) berpengauruh positf dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan diperoleh nilai persamaan regresi Y = 19.011 + 0,248X1 + 0,259X2. Nilai 

koefisien korelasi atau tingkat hubunngan antara variabel bebas dengan variabel bebas dengan 

variabel terikat sebesar 0,593 artinya memiliki hubungan yang kuat. Nilai koefisien 

determinasi atau kontribusi pengaruhnya sebesar 0,319 atau sebesar 31.9% sedangkan sisanya 

sebesar 68,1% dipengaruhi factor lain. Uji hipotesis diperoleh nilai F hitung > F tabel atau 

(19.853 > 3.20) dan signifikan dengan taraf signifikansi yaitu sebesar 0,000 lebih kecil dari 

0,05. Artinya terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan kepuasan kerja dan motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan. 
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