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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.

Tabel 1.1
Data Kinerja PT. Sompo Insurance Indonesia
Pada Tahun 2021 — 2024

No Aspek Target 202-1 202?. 202? 202:1
Capaian | Capaian | Capaian | Capaian

1 | Kualitas 100% 73% 73% 71% 1%
2 | Kuantitas 100% 87% 86% 80% T7%
3 | Ketepatan waktu | 100% 83% B1% 4% 59%
4 | Efektivitas 100% 80% 75% 70% 56%
5 | Kemandirian 100% 73% T0% 65% T7%
Rata-rata 100% T4% 7% T2% 68%

Sumber: PT Sompo Insurance Indonesia (2023)
Berdasarkan data diatas nilai hasil kerja karyawan dikonfersikan dalam skala penilaian kerja
yang ditetapkan oleh standar nilai kinerja karyawan sebagai berikut:

Tabel 1.2

Standar Nilai Kinerja Karyawan
No Nilai % Kategori
1 91-100 Sangat Baik
2 76 -90 Baik
3 61-73 Cukup
4 51-60 Kurang
5 50-10 Buruk

Sumber: PT Sompo Insurance Indonesia (2023)

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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Tabel 1.3
Data Survey Kepuasan kerja karyawan
PT. Sompo Insurance Indonesia
Ya Tidak

No Pernyataan
Jumlah % Jumlah %
Karyawan merasa senang dengan pekerjaan yang di N N - -
1 - 3 30% / 70%
bebankan

karyawan merasa senang terhadap upal/gaji vang diterima
sesuai dengan pekerjaan yang diberikan

3 karyawan merasa mel}mlllu peluang atau kesempatan untuk s 50% 5 50%
mendapatkan promosi jabatan

Karyawan merasa dihargai oleh atasan atas kontribusi
yang diberikan

[ =]

2 20% 8 80%

karyawan merasa senang dengan rekan kerja atau tim yang

13
“  |dapat berkoordinasi dengan baik dalam hal pekerjaan

Swmber: PT Sompo Insurance Indonesia (2025)

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).

Tabel 1.4
Data Hasil Pra Survey Motivasi kerja karvawan
PT. Sompo Insurance Indonesia
Ya Tidak
Jumlah % Jumlah %

| No Pemyataan

Laryawa asa tudia 1ologi 1 atas upa
Karyawan meras: kebutuhan fisiologi terpenuhi atas upah s s0% s 50%
yang diberikan olel perusahaan

Karyawan merasa aman dan pervbahan mendadak terkait

2 |uraian mgas yang diberikan serta dengan pemutusan 3 30% 7 70%
Imbungan kerja yang secara tiba-tiba

Karyawan merasa rekan kerja atau tim bisa saling

membantu dan bekerja sama dalam menyelesaikan suatu 8 80% 2 20%
pekerjaan

4 Karyawan mendapatkan apresiasi dari perusahaan s $0% s $0%
terhadap hasil kerjanya
Karyawan merasa di perusahaan tempat bekerja saat ini

< Y F F ; 4 40% 6 60%

memiliki kesempatan untuk berkembang dan berkarir

Sumber: PT Sompo Insurance Indonesia (2025)

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
Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas Berdasarkan Variabel Kepuasan Kerja
No Pernyataan r hitung r tabel Keputusan
Saya merasa puas dengan jenis pekerjaan dan

: T 27 rali

X1.1 tanzgung jawab vane diberikan. 0,730 278 Valid
Saya memiliki cukup tantangan dalam pekerjaan

X1z saya, yang membuat saya merasa termotivasi dan| 0,619 0,278 Valid
terlibat
Karyawan merasa gaji yang di terima sesuai

X1.3 dengan kontribusi dan kinerja yang di berikan 0,765 0,278 Valid
perusahaan.

X1.4 Saya puas dengan kebijakan upah dan tunjangan 0,803 0278 Valid

vang ditawarkan oleh perusahaan.

Saya merasa bahwa prestasi dan kontribusi saya
X1.5 diakui dan dipertimbangkan dalam proses 0,760 0,278 Valid
promosi di perusahaan.

Saya meraza bahwa peluang promosi di
X1l.6 perusahaan ini transparan dan adil, sehingga 0,766 0,278 Valid
meninglatlcan kepuasan kerja sava.

Saya merasa diduloung oleh atasan saya dalam
X1.7 menyelesaikan tugas dan menghadapi tantangan 0,803 0,278 WValid
di tempat kerja.

Atasan saya mendengarkan pendapat dan

X1.8 masukan sava, yang membuat saya merasa 0,756 0,278 Valid
dihargai dalam tim.
Saya merasa nyaman bekerja sama dengan rekan-|

X1.9 relean kerja saya, dan kami saling mendukung 0,595 0,278 Valid

dalam menvelesaikan tugas
Hubungan saya dengan relan kerja sangat baik,
X1.10 yang membuat suasana kerja menjadi lebih 0,556 0,278 Valid
positif dan produlctif.

Sumber: Data diolah penulis (2023)

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.
Tabel 4.11
Hasil Uji Validitas Berdasarkan Variabel Motivasi Kerja
No Pernyataan r hitung r tahel Keputnsan
%2.1 Saya merasa cukup nyaman dengan kondisi fisik dan 0,707 0278

fasilitas kerja vang disediakan di tempat sava bekerja Walid
Gaji dan tunjangan yang saya terima cukup vatuk
N22 memenuhi kebutuhan dasar saya, seperti makanan dan 0,629 0,278 Walid
tempat tingzal

Saya meraza aman dan nyaman dalam lingkungan kerja
zava, vang mendorong zava untuk berkineria lebih bailc.
Perusahaan memberikan perlindungan akan ancaman pada
X2.4 Pemutusan hubungan kerja (PHEK) atau pengurangan 0,541 0278 WValid
tenaga kerja vang dilakukan secara tiba-tiba.

Saya meraza diterima dan dihargai cleh relkan-rekan kerja

X123 0,761 0,278 WValid

x2.s . - 0,748 0,278 Walid
zaya di lingkungan kerja.
Saya memiliki hubungan yang bail: dengan atasan saya,

X2.6 vang membuat saya meraza dihargai dan didukung dalam 0,740 0,278 Walid
pekerjaan.

%127 Saya merasa termotivasi ketika hasil saya diakui oleh 0.723 0278 Valid

atasan atau rekan kerja.

Saya meraza lebih termotivasi untuk bekerja dengan bailc
X2.8 ketika mendapatkan penghargaan formal, seperti sertifileat 0,633 0278 Walid
atau penghargaan karyawan terbaik.

Kemampuan yang sava mililki membuat saya merasa

X2.9 perusahaan perlu menempatan saya pada posisi yang 0,730 0.278 Walid
zesuai.
X2.1 Saya merasa lebih puas dan termotivasi ketika pekerjaan
D. zaya berkontribusi secara signifilcan terhadap penyelesaian 0,791 0,278 Walid
pekeriaan

Sumber: Data dielah penulis (2023)
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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Tabel 4.12
Hasil Uji Validitas Berdasarkan Variabel Kinerja Karyawan
No Pernyataan 1 hitung r tahel Keputusan
Sava selalu menghasilkan pelerjaan yang memenuhi standar - 1
X3l kualitas vang ditetapkan oleh perusahaan. 0383 0278 Valid
Saya secara aktif mencari umpan balik (Feadback) untuk 4 1
X312 menmingkatian kualitas hasil kerja sava. 0618 0.278 Valid
Saya menvelesaikan pekerjaan sesual jumlah beban kerja yang - 1
X33 Iheril ) 0712 0278 Valid
Saya menvesualkan pekerjaan sesuai dengan jumlah waktu 5 . -
X34 pemprosesan yang telah di tetapkan dalam setiap satusn kerja. 0.700 0278 Valid
Sava selalu menyelesailan tugas dan provek tepat waktn sesuai ’ S 1
X3s dengan tengoat vang telah ditentulean. 0.748 0278 Valid
Saya mengatur prieritas kerja saya dengan baik untuk . - 1
X3.6 memastikan tidak ada keterlembatan dalam penvelesaian tugas. 0.365 0278 Valid
Saya dapat mencapai target dan sasaran kerja yang ditetapkan = - -
X7 | dalam waktu vang telsh ditentukan. ors | w2m Vald
Saya meraza bahwa hasil kerja sava memberikan kontribusi vang 5 4 1
X338 zignifikan terhadap pencapaian tujuan tim atau organisasi 0763 0278 Valid
Saya meraza bahwa saya memilili kesempatan untuk mengikuti
X39 pelatihan dan pengembangan keterampilan yang mendulung 0.502 0278 Valid
kemajuan karier saya.
Saya secara aktif mencarl umpan balik dari atasan dan relan - 1
X310 keria untuk meningkatlean kineria dan kemampuan sava, 0.7%6 0278 Valid

Sumber: Data diolah penulis (2023)

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.

Hasil Uji Reliabilitas

Tabel 4.13
Hasil Uji Reliabilitas
. Cronbach Standar Cronbach
Variabel Alpha Alpha Keputusan
EKepuaszan Kerja (X1) 0,772 0.06 Reliabel
Motivasi Kerja (X2) 0,767 0,06 Relizbel
Kinerja Karyawan (¥) 0,758 0.06 Reliabel

Sumber: Dova diolah SPS5 27, (2023)

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

Tabel 4.14
Uji Normalitas One-sample Kolmogorov-Smirnov Test

Omne-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 50

MNormal Parameters™" Mean O OO0 000

Std. Deviation 330283278

Most Extreme Absolute 0077
Differences Thorer= X
Negative -0.070

Test Statistic 0.077

Asymp. Sig. (2-tailed)® 2004

Test distribution is Normal.

. Caleulated from data.

_ Lilliefors Significance Correction.

. This 1s a lower bound of the true significance.

. Lilliefors’ method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed 926214481
Sumber: Hasil Olah Data SP5S 27, (2023)

=

[

2618



*
CN: Jurnal Intelek dan Cendikiawan Nusantars l’ *

https://jicnusantara.com/index.php/jicn Vg
Vol : 2 No: 3, Juni — Juli 2025
E-ISSN : 3046-4560 |

Berdasarkan table 4.14 diatas, di peroleh nilai signifikansi (0,200 > 0,05). Dengan
demikian maka asumsi distribusi persamaan pada uji ini adalah normal.

Mormal P-P Plot of Regression
Standardized Residual

1 -~
=
& 08
E .f
3 n
=1 0.6 -
b
o 04 J’f/
=9
3
]

0.2 oa®
o
0 =
o 0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2

Observed Cum Prob
Swmber: Hosil Olah Data SPSS 27, (2024)

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:

Histogram
Dependent Variable. ¥

3 ' M '

Regression Standerdized Residual

Sumber: Hasil Olah Data SPSS 27, (2023)
Gambar 4.3
Hasil Pengujian Histogram
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. Uji Multikolinearitas
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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Tabel 4.15
Hasil Uji Multikolinearitas dengan Cellineary Sratisitc
Coefficients®
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model Std. Error Beta ig. | Tolerance | VIF
1 (Constant)| 9.045 | 3.857 538 [ .000
Kepuazan Kerja 247 163 320 | 488 | 141 297 3364
(K1)
Motivasi Kerja (X2) | 264 182 310 ) 452 | 153 297 3364
2. Dependent Vanable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Hasil Olah Det 5PSS 27, (2023)

c. Uji Autokorelasi
Tabel 4.17

Hasil Uji Autokorelasi dengan Durbin-Watson
Model Summary®

Std. Error of
Model R F Square | Adjusted R Square| the Estimate | Durbin-Watson
1 593 351 31g 33711 221

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja
b. Dependent Varizble: Kinerja Earyawan
Sumber: Hasil Olah Data SPSS 27, (2023)

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

Tabel 4.18
Hasil Uji Heteroskedastisitas (Uji Glejeser)
Coefficients*

Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 4.249 2.593 1.639 108
1 [Kepuasan kerja (1) 022 103 057 -212 833
Motivasi kerja (3{2) -.022 113 -.032 -.195 847
& Dependent Vanable: Kinerja

Sumber: Hasil Olah Data SPSS 27, (2023)

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.

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja karyawan

Regression Studentized Residual
o0
0
LN}
°
L]
LN )
00
°
L]
°
L]
»

Regression Standardized Predicted Value
Swnber: Hasil Olah Data SPSS 27, (2025)

Gambar 4. 4
Grafik Scatter Plot Hasil Uji Heteroskedastisitas
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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

Tabel 4.21
Hasil uji Regresi Linier Berganda Variabel Kepuasan Kerja (X1) Motivasi
Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karvawan (Y)

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
hdodel B | Std. Emror Beta t Sig.
(Constant) 19.011 4236 4488 000
Eepuasan Eerja 248 168 322 1470 147
Motivas: Karyawan 250 (187 300 1381 175
2. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil Olah Data SPSS 27, (2023)

Berdasarkan pada table 4.21, maka diperoleh persamaan regresi berganda sebagai berikut Y =
19.011 + 0,248X; + 0,259X 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.

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.

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

Tabel 4.25
Hasil Pengjuan Koefisien Korelasi Secara Simultan Kepuasan
Kerja (X1) dan Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyvawan

Model Summary®

Adjusted B Std. Error of
Model B E. Square Square the Estimate | Dhrbin-Watson

1 543 351 319 35M 22
2. Predictors: (Congstant), Motivasi Kerja, Kepuaszan Kerja

k. Dependent Vaniable: Kmerja Karyawan
Sumber: Hasil Olah Data SPSS 27, (2023)

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

Tabel 4.28
Hasil Uji Koefisien Determinasi
Kepuasan Kerja (X1) dan Motivasi Kerja (X2) Terhadap
Kinerja karvawan (Y)
Model Summary
Model | R | RSquare [ Adjusted R Square | Std. Error of the Estimate
T 5957 351 319 3371
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja
Sumber: Hasil Olah Data SPSS 27, (2023)
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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
Tabel 4.29
Hasil Uji Hipotesis (Uji T) Variabel Kepuasan Kerja (X1)
Terhadap Kinerja Karvawan (Y)

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 | (Constant) 21.861 3739 5.847 00
Kepuazan Kerja 437 098 567 4454 00
2. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil Olgh Data SPSS 27, (2025)

Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel 4.29, diperoleh nilai thiwng > tuabel atau (4.456 >
2.011). hal tersebut juga diperkuat dengan nilai p value <sig. 0,05 atau (0.000 < 0,05). Dengan
demikian maka Hy ditolak dan H; diterima, hal ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
Tabel 4.30
Hasil Uji Hipotesis (Uji T) variabel Motivasi Kerja (X2)
Terhadap Kinerja Karvawan (Y)

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 {Constanf) 19.656 4373 4.600 | 000
IMotivasi Kerja 484 110 563 4.410| 000
a. Dependent Vanable: Kinerja Karvawan

Sumber: Hasil Olah Data SPSS 27, (2023)

Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel 4.30, di peroleh nilai thiwng > tiabel atau (4,410 >
2,011). Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai p value <sig. 0,05 atau (0,000<0,05). Dengan
demikian maka Hy ditolak dan H» diterima. Hal ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.

Tabel 4.31

Hasil Hipotesis Simultan (Uji F) Secara Simultan Kepuasan Kerja (X1) dan
Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karvawan (Y)

ANOVAS
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Begreszion 230.514 1 230514 19.853 000H
Reszidual 487 666 42 11.611
Total 718.182 43
a. Dependent Vanable: Kinenja Karvawan
. Predictors: (Constant), Kepuasan Kena

Sumber: Hasil Olah Data SP35 17, (2023)
Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel 4.31, diperoleh nilai F hitung > F tabel atau
(19.853 > 3.20). hal ini juga diperkuat dengan p value < Sig. 0,05 atau (0,000 < 0,05). Dengan
demikian maka Hy ditolak dan Hj; 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 + 0,248X; + 0,259X,. 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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