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Article Info Abstract

éégg:sergsﬁyo 4-2025 This research aims to determine the influence of motivation and job satisfaction

Revised - 18-04-2025 on the performance of PT Garda Mitra Nasional employees. This research uses

Accepted : 22-04-2025 quantitative methods. The sample used was a saturated technical sample totaling

Pulished : 24-04-2025 62 employees. This research uses statistical analysis methods such as validity
test, reliability test, classical assumption test, simple linear regression analysis,
multiple linear regression analysis, correlation coefficient test, coefficient of
determination test and hypothesis test with the help of the Statistical Product and
Service Solution (SPSS) version 26 program. The research results show that
motivation partially and significantly influences employee performance with a
calculated t value > t table (2.957 > 2.0003) with a significant value of 0.000 <
0.05. Job satisfaction has a positive and significant effect on employee
performance with a calculated t value > t table (5.761 > 2.0003) with a
significant value of 0.000 < 0.05. Simultaneously, motivation and job satisfaction
have a positive and significant effect on employee performance with a calculated
F value > F table (54.222 > 3.15) with a significant value of 0.000 < 0.05. With
multiple linear regression Y = 9.903 + 0.211X1 + 0.549X2, with an influence
contribution of 64.8% and the remaining 35.2% influenced by other factors
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
PT Garda Mitra Nasional. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Sampel yang digunakan adalah
teknik sampel jenuh yang berjumlah 62 karyawan. Penelitian ini menggunakan metode analisa statistik
seperti uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linier sederhana, analisis regresi linier
berganda, uji koefisien korelasi, uji koefisien determinasi dan uji hipotesis dengan bantuan program
Statistical Product and Service Solution (SPSS) versi 26. Hasil penelitian menunjukan secara parsial motivasi
berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai t hitung >t tabel (2,957 > 2,0003) dengan
nilai signifikan 0,000 < 0,05. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan nilai t hitung > t tabel (5,761 > 2,0003) dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05. Secara simultan motivasi
dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai F hitung > F
tabel (54,222 > 3,15) dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05. Dengan regresi linier berganda Y = 9,903 +
0,211X1 + 0,549X2, dengan kontribusi pengaruh sebesar 64,8% dan sisanya 35,2% dipengaruhi oleh faktor
lain.

Kata Kunci : Motivasi, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan
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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia sangat berperan penting dalam perusahaan, sehingga perusahaan
membutuhkan tenaga kerja yang produktif, inovatif, kreatif selalu bersemangat dan memiliki
loyalitas yang tinggi. Karyawan merupakan Sumber Daya Manusia yang sangat berharga, tanpa
adanya faktor karyawan, sehebat apapun perusahaan itu, tidak akan bisa berjalan secara optimal,
maka perusahaan harus dapat mengelolanya dengan baik agar dapat memberikan kontribusi yang
optimal sesuai tujuan perusahaan. Sumber Daya Manusia sangat mempengaruhi keberhasilan
perusahaan dalam mencapai tujuan, karena manusia mempunyai akal pikiran, hati, kebutuhan dan
keinginan tertentu. Karena itu, perusahaan harus memberikan perhatian khusus, karena faktor-
faktor tersebut dapat berpengaruh terhadap prestasi kerja, kontribusi, kesetiaan serta kecintaannya
terhadap pekerjaan dan perusahaan. Dengan memperlakukan karyawan sebagai manusia yang utuh,
tidak mustahil perusahan akan tumbuh menjadi yang unggul.

Untuk menjamin kesejahteraan karyawan perusahan harus dapat menjalankan fungsi
sosialnya secara internal dan eksternal untuk menjamin kelangsungan hidup perusahaan dan dapat
bersaing dengan perusahaan yang sejenis. Untuk meningkatkan kinerja perusahaan, maka harus
memiliki karyawan yang berkinerja baik. Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang telah diberikan (Mangkunegara dalam Sutrisno, dkk., 2022). Karyawan melakukan
pekerjaan sesuai dengan apa yang diharapkan oleh sebuah perusahan secara efektif dan maksimal.
Jadi, kelangsungan perusahaan sangat tergantung pada kinerja karyawannya. Salah satu faktor
untuk meningkatkan kinerja adalah dengan memberikan motivasi dan kepuasan kerja.

Menurut Kasmir (2019:184) “kinerja ialah hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai
dalam pemenuhan tugas dan tanggung jawab yang diberikan selama periode waktu tertentu”. Riset
ini akan dilakukan di PT. Garda Mitra Nasional adalah Badan Usaha Jasa Pengamanan (BUJP) yang
memiliki pengalaman dalam bidang pengamanan di Indonesia. Kami menyediakan jasa
pengamanan bagi fasilitas industri, pabrik, bangunan komersial, proyek pertambangan dan
eksplorasi serta komplek perumahan. Berdasarkan pengamatan yang dilakukan oleh penulis di
PT. Garda Mitra Nasional, diperoleh bahwa kinerja karyawan saat ini dapat dikatakan belum
maksimal. Hal ini ditunjukan dengan bahwa masih terdapat beberapa pegawai yang tidak
melaksanakan tugas sesuai dengan perintah yang diberikan, lebih banyak bercerita dan
mengobrol dengan rekan kerja saat jam kerja. Tuntutan tugas yang mengharuskan karyawan
bekerja pada bidang tugas yang sama untuk waktu yang panjang akan mudah membuat
karyawan merasa bosan. Rutinitas kerja yang monoton setiap harinya, pada suatu waktu pasti akan
sampai pada titik kejenuhan, yang dapat mengakibatkan karyawan tidak dapat dengan maksimal
mengeluarkan kemampuan yang dimiliki untuk kemajuan perusahaan.

Untuk melihat tingkat kinerja karyawan pada PT. Garda Mitra Nasional Tangerang, penulis
melakukan pengumpulan data penilaian kinerja yang dirangkum dalam tabel berikut:
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Periode Tahun 2021-2023

Tabel 1.1
Tabel Penilaian Kinerja Karvawan PT. Garda Mitra Nasional Tangerang

No

Pernyataan

Kriteria Jawaban

3

4

3

2

35

3

KS

TS

sTS

Total

Skor

Eata-
rata

Kualitas

Sayva mematubi 5.0F
vang berlalu di dalam
pekerjaaan.

14

23

23

(=]

2]
Led
[*]

2

Sava berinovasi dan
memberikan kontribusi
untuk meningkatkan
kualitas kerja.

17

30

b
LA
=

4.03

Fata

-rata Indikator

3,01

Kuantitas

3

Sava bersedia lembur
ketilca rekan kerja
berhalangan masuk.

12

243

3.92

Sava dapat
menyelesailan
pekerjaan, seznai dengan
Jumlah target vang telah
ditentukan.

12

31

13

4.08

Rata

-rata Indikator

4,00

Kete

atan Waktu

(¥

Saya biza melaksanakan
semua pekerjaaan, baik
pekerjaan sava maupun
bukan dengan tepat
wakt.

16

L

Sava selalu
menggunakan waltu
kerja secara efisien dan
efekiif

Fata

-rata Indikator

3,38

Efektivitas

7

Sava selalu bisa fokus
dalam menyelezailcan
tugas.

19

31

10

=)

4.08

Sava selalu mengikut
instrukesi dan arahan dar
pinpinan dalam
melakzankan tuzas.

16

33

135

4.03

Fata

-rata Indikator

4,08

Kem

andirian

Sava mengevaluasi
bagaimana penvebah
timbulnva komplain

10

10

Sava bersedia menerima
konseluensi dar
tindakan saya dalam
bekerja.

14

16

Fata

-rata Indikator

Sumber: Data ofahan 2024

Berdasarkan tabel 1.1 diatas, tiga aspek dengan persentase terendah dalam
karyawan adalah ketepatan waktu dalam melaksanakan semua pekerjaan (3,37), efisiensi dan

efektivitas penggunaan waktu kerja (3,39), serta kepatuhan terhadap S.O.P (3,79).
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Tabel 1.2
Tabel Pra Survey Motivasi Karvawan PT. Garda Mitra Nasional Tangerang
Kriteria Jawaban Rata-
No Pernyataan 5 4 3 2 1 Total | Skor rats
=55 s KS TS 5TS

EKebutunhan Fizsiologis
Gaji vang di terima setiap
bulan, cukup -
untuk makan, mimmm dan !
membell pakaian.
Sava mendapatian makan
2 dan minum saat jam 10 20 21 11 ] 62 215 3.47
istirahat kerja.
Raita-rata Indikator 339
Kebutuhan Rasa Aman
3 Sava mendapat jaminan 15
asuransi kesehatan.
Sava mendapatikan
4 jaminan hari tua (berupa 14 31 12
pemberian pensmm).
Rata-rata Indikator 3,81
Kebutuhan Untok Rasa Memiliki
Sava menjalin hubungan
5 baik dengan 18 26 15
rekan kerja lain bagian.
Sava dapat bekerja sama
dengan bailk dalam
menyelesaikan
perkerjzan.
Rata-rata Indikator 3,359
EKebutnhan Akan Harga Diri
Sava mendapat pujlan
dari rekan kerja dan
7 pimpinan atas hasil kerja 18 25 17
VEng sava
kerjakan.
Sava merasa perusahaan
memberikan kesempatan
bagi karyawan untuk
berkembang dan
mencapal jenjang karier
wvang lebih tinggzi.
Rata-rata Indikator 3,88
Eebutohan Mengaktualisasi Diri
Sava memperlihatian
o kemampuen 16 30 14
secara optmaal.
Sava diberikan
kezemipatan untulk
10 mendapat peluang 13 28 20 1 o 62 239 3,84
promosi jabatan dalam
perusshaan.

Rata-rata Indikator 3.91
Swmber: Data olalan 2024

1

(]
L=

62 240 3.81

[
[y

62 244 3,54

& 9 36 1= 2 o 62 238 3,84

[
=

62 245 3,85

12 28 20

[
=

62 236 3,81

=]
=]

62 245 3,57

Berdasarkan tabel 1.2 diatas, tiga aspek dengan rata-rata skor terendah dalam pemenuhan
kebutuhan karyawan adalah gaji yang diterima cukup untuk makan, minum, dan membeli
pakaian(3,31), mendapatkan makan dan minum saat jam istirahat kerja (3,47), serta jaminan
asuransi kesehatan (3,76).
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Tabel 1.3

Tabel Pra Surveyr Kepuasan Kerja Karvawan PT. Garda Mitra Nasional
Tangerang

Kriteria Jawaban

No Pernyataan 5 | 47 3 [ 217 1 Total | Skor

58 | 8 | Ks | IS | SIs

Rata-
rata

Upah

Upah yang sava terima
1 cukup untuk memenubi T 20 25 4
kebutuhan hidup.
Upah yvang sava terima
2 zesual dengan tangmung 4
jawab pekerjaan saya.
Rata-rata Indikator 336
FPromosi
Sava memperoleh
3 peningkatan karier 6 20 20 15 1 62 201 324
zelams bekerja.
Sava merasa peluang
untuk promosi di
peruszzhaan im terbuka
dengan adil.
Rata-rata Indikator 3.84
Supervisi
Sava merasa nyaman
untuk meminta saran
atan masukan dari
plimpinan.
Atasan sayva memberikan
L] arahan vang jelas dalam 14 32 15 1 0 62 243 3,85
menyelezaikan gas.
Rata-raia Indikator 4,05
Keuntungan
Sava mendapatian
7 fasilitas kerja vang 17 20 212 3 o 62 237 3.82
nyaman.
Program kesejahteraan
karvawan vang -
8 disediakan perusahaan 16 32 12 1 1 62 247 3,98
sudah memadai.
Rata-rata Indikator 3,90
Apresiasi
Sava memperoleh
° pengharzaan dari hasil 20 24 15 3 o 62 247 3,98
kerja.
Sava merasa diakoui
;;bff;lbgfﬁ;“hi?&“jﬂ ] 33 | 16 4 o 62 | 233 | 3.76
peruszhaan.
Rata-rata Indikator 3.87
Sumber: Data olahan 2024

(]

62 208 3,35

=]
%]
"]
[=]
L
—

62 209 3,37

11 27 12 G 0 62 219 3.68

LA

20 32 9 1 0 62 257 4.14

10

Berdasarkan tabel 1.3 diatas, tiga aspek dengan rata-rata skor terendah adalah (1) peningkatan
karier selama bekerja (3,24), (2) upah yang cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup (3,35), dan (3)
upah yang sesuai dengan tanggung jawab pekerjaan (3,37). Masalah utama yang ditemukan adalah
kurangnya kepuasan karyawan terhadap sistem promosi dan kebijakan upah di perusahaan. Nilai
terendah pada aspek peningkatan karier menunjukkan bahwa banyak karyawan merasa sulit untuk
mendapatkan kenaikan jabatan atau pengembangan karier yang jelas. Hal ini bisa disebabkan oleh
minimnya peluang promosi, kurangnya program pengembangan karyawan, atau kurang
transparannya sistem penilaian kinerja untuk promosi. Akibatnya, motivasi karyawan menurun,
yang dapat berdampak pada tingkat loyalitas dan produktivitas mereka

Selain itu, upah yang tidak mencukupi untuk kebutuhan hidup menjadi salah satu faktor utama
ketidakpuasan karyawan. Rata-rata skor yang rendah mengindikasikan bahwa gaji yang diberikan
perusahaan belum cukup untuk memenuhi biaya hidup, terutama dalam kondisi ekonomi yang
semakin meningkat. Hal ini dapat disebabkan oleh kebijakan penggajian yang belum diperbarui
sesuai dengan standar industri atau kebutuhan karyawan. Akibatnya, karyawan mungkin merasa
terbebani secara finansial, yang berpotensi memengaruhi kesejahteraan mereka dan bahkan
mendorong mereka untuk mencari pekerjaan lain yang lebih baik.
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METODE PENELITIAN
1. Uji Instrumen Data
a. Uji Validitas

Dalam mempersiapkan skripsi ataupun pengambilan data dengan menggunakan kuesioner
(angket) kita perlu menguji validitas pernyataan dari variabel yang diukur. Menurut
Sugiyono (2017:121) “uji validitas adalah alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan
data (mengukur) itu valid”.

b. Uji Reliabilitas

Serangkaian pengukuran atau serangkaian alat ukur yang dimiliki konsistensi bila
pengukuran yang dilakukan dengan alat ukur itu dilakukan secara berulang. Menurut
Ghozali (2019:47) berpendapat “reliabilitas merupakan alat untuk menguji kekonsistenan
jawaban responden atas pernyataan di kuesioner”. Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.

2. Uji Asumsi Klasik

Sebelum melakukan uji hipotesis perlu dilakukan uji asumsi klasik terdahulu dan untuk menguiji
kesalahan model regresi yang digunakan dalam penelitian. Model regresi berganda dikatakan
sebagai model yang baik, jika memenuhi asumsi normalitas data dan terbebas dari asumsi-
asumsi  Klasik statistik, baik itu normalitas, multikolinearitas, autokorelasi dan
heteroskedastisitas

3. Uji Regresi Linier

Menurut Sugiyono (2017:277) “berpendapat regresi linier sederhana digunakan untuk
mengestimasi besarnya koefisien yang dihasilkan dari persamaan yang bersifat linier satu
variabel bebas untuk digunakan sebagai alat prediksi besarnya variabel tergantung”. Menurut
Sugiyono (2017:277) “analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pola
variabel dependen yang dapat diprediksi melalui variabel independen”. Menurut Sugiyono
(2017:277) “berpendapat analisis regresi digunakan untuk melakukan prediksi bagaimana
perubahan nilai variabel dependen bila nilai variabel independen dinaikan/diturunkan

4. Uji Koefisien Korelasi

Analisis koefisien product moment yaitu, untuk menguji dua signifikansi dua variabel,
mengetahui kuat lemahnya hubungan dan mengetahui besarnya retribusi

5. Uji Koefisien Determinasi (R2)

Analisis koefisien determinasi dimaksudkan untuk megetahui besarnya pengaruh antara
variabel independen terhadap variabel dependen baik secara parsial maupun simultan
6. Uji Hipotesis

Uji t berarti melakukan pengujian terhadap koefisien regresi secara parsial. Pengujian ini
dilakukan untuk mengetahui signifikansi peran secara parsial antara variabel independen
terhadap variabel dependen dengan mengasumsikan bahwa variabel independen lain dianggap
konstan. Menurut Imam Ghozali (2018:98) “uji F atau uji simultan menunjukkan apakah semua
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variabel independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara
bersama-sama terhadap variabel dependen atau terikat”.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Uji Intrumen

a. Uji Validitas

Tabel 4.6
Hasil Uji Validitas
Variabel Item r hitung r tabel Keterangan
il 0582 Walid
X2 0,617 Walid
i3 0,501 Walid
o4 0,552 Salid
. . X5 0,605 - Walid
hdotivasi . 6 0540 0250 Talid
T 0,531 alid
. g2 0,601 Walid
e 0.536 Salid
X, 10 0,398 alid
a1 0,647 Walid
a2 0,747 Walid
Xa3 0,624 alid
a4 0. 720 Salid
. 5 ) Tali
Kepuasan Kerja ; = g:i;; 0,250 ::_:_1113
a7 0,636 Walid
.8 0,657 Walid
ey 0. 582 Salid
XK. 10 0,612 Walid
w1 0,634 Walid
2 0,628 Salid
w3 0,631 Walid
w4 0,490 Salid
- . ] 0,673 - Walid
Kinerja V6 0,572 0.230 Valid
w7 0,603 Walid
W8 0. 580 Walid
e 0,542 Salid
10 0. 557 Walid

Sumber: Data olahan dengan SPSS 2024

Berdasarkan tabel 4.6 hasil yang diperoleh bahwa seluruh r hitung lebih besar dari r tabel.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa butir pernyataan pada instrumen penelitian ini dapat
dikatakan valid.

b. Hasil Uji Reliabilitas

Berdasarkan hasil pengujian berikut, menunjukkan bahwa variabel dependen dan
independen dinyatakan reliabel, hal itu dibuktikan dengan masing-masing variabel
memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. Dengan demikian data layak untuk diteruskan
pada penelitian ini

Tabel 4.7
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel C'mﬁ?;igh N Cm;f.;r!;?;f:aj{r{p ha Keputuszan
Motivasi {(X1) 0,740 0.60 Eeliabel
Eepuasan Kerja (X2) 0,828 0.60 Eeliabel
Einerja Karyawan (Y) 0,792 0.60 Eeliabel

Sumber: Data olahan dengan SPSS 2024
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2. Uji Asumsi Klasik

a.

Uji Normalitas

Tabel 4.8
Hasil Uji Normalitas dengan Kolmagrov-Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardizad Rasidual
N 3]
Honmal Parzmeters™" Mean 0000000
Std. Deviation 2,6T382051
Most Extrame Differances Abeoluta 123
Positive (083
Megatrva - 123
Test Statistic 123
Asymp. Sig. (2-tailed) 201
2. Test distribution is Mormal.
b. Calculzted from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber: Data olahan dengan SPS5 2024

Berdasarkan tabel 4.8 dapat diketahui bahwa data residual nilai Asymp. Sig (2-tailed)
sebesar 0,201. Karena signifikasi lebih dari 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa data
residual terdistribusi normal.

Hormal PP Pt of Regression Standardized Residual
Depandant Wariable: ¥

Expected Cum Prob

ar

Observed Cum Prob

Sumber: Diata olahan dengan SPSS 2024

Gambar 4.2
Uji P-P Plot Multi Normalitas

Dari gambar 4.2 diperoleh hasil bahwa data dalam penelitian ini terdistribusi secara
normal, dimana data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal.
Maka dapat disimpulkan bahwa data berasal dari populasi terdistribusi normal.

Histogram
Dependent Vasiable: Kinerja

Fragquansy

Regression Standardized Residwal

Sumber: Data clahan dengan SPSS 2024

Gambar 4.3
Hasil Uji Pengujian Histogram
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Berdasarkan gambar 4.3 hasil pengujian grafik histogram menunjukkan bahwa data yang
diteliti memberikan pola lonceng terbalik sehingga disimpulkan bahwa data berdistribusi
normal dan memenuhi asumsi uji normalitas.

b. Uji Multikolinearitas

Tabel 4.9
Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients®
U dized Standardizad
Coefficiants Coefficiants Collinsarity Statistics

hiodsl B Std. Error Beta t Sz Tolerance WIF
o 9,903 3,005 2,628 001

Motivasi 21 o8 216| 2957 000 490 2.042

K'EP. -2 J093 B3 3,761 000 A0 2042

Kerja
a. Dependent Varniable: Kmarja

Sumber: Data olahan dengan SPSS 2024

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas pada tabel 4.9 diperoleh nilai tolerance masing-
masing variabel bebas yaitu sebesar 0,490, dimana kedua nilai tersebut < 1 dan nilai
Variance Inflation Factor (VIF) variabel independen masing-masing sebesar 2,042 dimana
nilai tersebut kurang dari 10. Dengan demikian model regresi ini tidak terjadi
multikolinearitas.

c. Uji Heteroskedastisitas

Soamerpiat
Dependent Vatistle Haeria

RBQnER BN Bt 26 Renitisl
']
bl
L
L

Flld-vtltonsrmuluﬂ.uucuu Walue
Sumber: Data olahan dengan SP35 2024

Gambar 4.4
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Dari gambar 4.4 terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak serta tersebar baik diatas
maupun dibawah angka O pada sumbu Y dan tidak membentuk pola. Maka dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi dalam penelitian
ini.

d. Uji Autokorelasi

Tabel 4.11
Hasil Uji Autokorelasi
Model Summary®
Adpusted F. Std. Emror of the
Modsl B E. Square Square Estimate Dhrbm-Watson
1 Bo3" 543 36 271876 1578

a. Predictors: (Constant), Kepuazan Kenja, Motivan

b. Dependeant Vanabls: Kmerja
Sumber: Data olahan dengan 3P33 2024
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Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.11 dapat dilihat bahwa nilai Durbin-Watson
sebesar 1,578 berada di antara 1,551 - 2,460 maka dapat dinyatakan tidak ada autokorelas.

3. Uji Asumsi Regresi Linier

Tabel 4.18
Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Cosfficients Coefficiants

Modsal B Std. Errer Beta t Big.

1 (cuf“”?} 9903 3,003 2,628 0201
AnEE a1 _108 216 2957 000
e e 549 093 636 5,761 000

a. Dependent Variahble: Kmernja

Sumber: Data olahan dengan SPSS 2024

Berdasarkan tabel 4.18 diatas, dapat diperoleh persamaan regresi linier berganda berikut:
Y =9,903 + 0,211X1 + 0,549X2
Dari hasil perhitungan diatas, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

a. Nilai konstanta sebesar 9,903 memiliki arti, jika motivasi dan kepuasan kerja nilainya 0
maka kinerja karyawan nilainya tetap sebesar 9,903.

b. Nilai koefisien regresi variabel motivasi bernilai positif yaitu 0,211. Ini dapat diartikan
bahwa setiap peningkatan motivasi sebesar satu-satuan, maka akan meningkatkan kinerja
karyawan sebesar 0,211 satuan dengan asumsi variabel independen lain nilainya tetap

c. Nilai koefisien regresi variabel kepuasan kerja bernilai postif, yaitu 0,549. Ini dapat
diartikan bahwa setiap peningkatan kepuasan kerja sebesar satu-satuan, maka akan
meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,549 satuan dengan asumsi variabel independen
lain nilainya tetap.

4. Analisis Koefisiensi Korelasi

Tabel 4.21
Hasil Analisis Koefisien Korelasi Motivasi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2)
Terhadap Kinerja Karvawan (Y)
MhModel Summary
Adjusted B Std. Error of the
Model R E. Square Square Estimate
1 8052 648 636 2.71876

a. Predictors: {Constant), Kepuasan Kerja, Motivasi
Sumber: Diata olahan dengan SPSS 2024

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.21 diperoleh nilai koefisien korelasi yang diperoleh
yaitu nilai R sebesar 0,805. Sesuai dengan ketentuan interval koefisien. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa koefisien korelasi berada pada tingkat 0,800 — 0,990 maka tingkat
keeratan korelasi antar variabel diartikan sangat kuat.
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5. Analisis Koefisiensi Determinasi

Tabel 4.24
Hasil Analisis Koefisien Determinasi Motivasi (X1) dan Kepuasan Kerja
(X2) Terhadap Kinerja Karyvawan (Y)

Model Summary

Modal R E Squara Adjusted R Square Etd. Error of the Estimate

1 805 648 636 271876

a. Predictors: {(Constant), Kepuazan Eerja, Motivas:
Sumber: Data olahan dengan SP35 2024

Berdasarkan tabel 4.24 menunjukkan nilai koefisien determinasi R Square sebesar 0,648 atau
sebesar 64,8% maka dapat disimpulkan, variabel motivasi (X1) dan kepuasan kerja (X2)
memiliki kontribusi sebesar 64,8% terhadap kinerja karyawan (Y) dan sisanya 35,2%
dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

6. Uji hipotesis

Tabel 4.25
Hasil Uji Parsial (Uji t)
Coefficients*
Standardizad
Unstandardized Cosefficiants Coefficiants
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 ety 9,803 2,005 2628 021
= 3
L o 211 108 216 2957 000
e 343 083 636 5,761 000
a. Dependent Vanable: Kmarja

Sumber: Data olahan dengan SPSS 2024

Berdasarkan tabel 4.25 diperoleh nilai t hitung pada variabel motivasi (X1) yaitu sebesar 2,957
dan nilai signifikan sebesar 0,000 sehingga dapat disimpulkan bahwa t hitung > t tabel atau
2,957 > 2,0003 dan 0,000 < 0,05 berarti dalam hal ini Ho ditolak dan H: diterima, hal ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial antara motivasi terhadap
Kinerja karyawan.

Berdasarkan tabel 4.25 diperoleh nilai t hitung pada variabel kepuasan kerja (X2) yaitu
sebesar 5,761 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 sehingga dapat disimpulkan bahwa t hitung
> t tabel atau 5,761 > 2,0003 dan 0,000 < 0,05 berarti dalam hal ini Ho ditolak dan H: diterima,
hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial antara kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Garda Mitra Nasional.

Tabel 4.26
Hasil Uji Simultan (Uji F)
ANOVA2
Modsal Sum of Square: af Mean Squars F Sig.
1 Ragression B01,583 2 400,793 54,222 000"
Rasidual 436,108 39 7,392
Total 1257,6%4 61
a. Dependent Variable: Kinarja
b, Pradictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Motivasi

Sumber: Data olahan dengan SPSS 2024

Dari tabel 4.26 diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh motivasi (X1) dan kepuasan kerja
(X2) terhadap kinerja karyawan () adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan F hitung > F tabel 54,222
> 3,15. Hal tersebut membuktikan bahwa Ho ditolak dan Hz diterima yang artinya motivasi dan
kepuasan kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh signifikan terhadap kinerja
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karyawan pada PT Garda Mitra Nasional.
KESIMPULAN

Berdasarkan hasil dan pembahasan penelitian yang diperoleh dari PT Garda Mitra Nasional
yang menggunakan variabel motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, maka dapat
ditarik kesimpulan dari penelitian sebagai berikut :

1. Motivasi (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) PT
Garda Mitra Nasional. Hal ini dapat dibuktikan melalui hasil uji regresi linier sederhana
memiliki nilai persamaan regresi Y = Y =14,994 + 0,655X1 maka dapat disimpulkan nilai
konstanta sebesar 14,994 nilai ini menunjukkan bahwa pada saat ini motivasi (X1) bernilai 0
atau tidak mengikat, maka kinerja karyawan () akan tetap bernilai 14,994. Koefisien regresi
bernilai sebesar 0,655 yaitu menunjukkan pengaruh yang searah artinya setiap peningkatan
motivasi sebesar satu-satuan maka akan meningkatkan kinerja sebesar 0,655. Uji t memiliki
nilai t hitung 2,957 dan nilai tabel distribusi 5% yaitu 2,0003, maka t hitung 2,957 >t tabel
2,0003 dengan taraf sig. 0,000 < 0,05. Artinya motivasi memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan

2. Kepuasan kerja (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y)
PT Garda Mitra Nasional. Hal ini dapat dibuktikan melalui hasil uji regresi linier sederhana
memiliki nilai persamaan regresi Y = 13,880 + 0,682X2 maka dapat disimpulkan nilai
konstanta sebesar 13,880 nilai ini menunjukkan bahwa pada saat ini kepuasan kerja (X2)
bernilai nol atau tidak meningkat, maka kinerja karyawan (Y) akan tetap bernilai 13,880.
Koefisien regresi bernilai sebesar 0,682 yaitu menunjukkan pengaruh yang searah artinya
setiap kenaikan kepuasan kerja sebesar satu-satuan maka akan meningkat Kinerja sebesar
0,682. Uji t memiliki nilai t hitung 5,761 dan nilai tabel distribusi 5% 2,0003, maka t hitung
5,761 > t tabel 2,0003 dengan taraf sig. 0,000 < 0,05. Artinya kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan

3. Motivasi dan kepuasan kerja secara simultan (bersama-sama) memiliki pengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Garda Mitra Nasional. Hal ini dibuktikan
melalui hasil uji regresi linier berganda memiliki nilai persamaan regresi Y = 9,903 + 0,211X1
+0,549X2 maka dapat disimpulkan nilai konstanta sebesar 9,903 diartikan bahwa jika variabel
motivasi (X1) meningkat satu-satuan maka nilai kinerja karyawan () akan meningkat 0,211
satuan dan jika variabel kepuasan kerja (X2) meningkat satu-satuan maka nilai Kkinerja
karyawan (YY) akan meningkat 0,549 satuan. Uji hipotesis secara simultan uji F diperoleh F
hitung > F tabel (54,222 > 3,15) dengan nilai signifikansi < 0,05 yaitu 0,000 < 0,05.
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