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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Kepuasan Kerja Motivasi
Kerja dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja pada Balai Kementrian Kehutanan
(BP2HP) Kota Banda Aceh baik secara simultan maupun secara parsial. Ukuran sampel
penelitian sebanyak 30 pegawai. Data penelitian dikumpulkan melalui daftar
pertanyaan/kuesioner dan studi dokumentasi, hipotesis di uji dengan uji F (simultan) dan uji t
(parsial) dimaksud untuk mengetahui pengaruh dengan tingkat kepercayaan 95% (a = 0,05).
Hasil penelitian menunjukkan bahwa uji simultan antara variabel Kepuasan kerja, Motivasi
kerja, dan Komitmen Organisasional berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Balai
Kementrian Kehutananan (BP2HP) Kota Banda Aceh. Uji secara parsial (uji t) menunjukkan
adanya pengaruh masing-masing antara variabel independen (Kepuasan kerja, Motivasi kerja,
dan Komitmen Organisasional) terhadap variabel independen (Kinerja) Pegawai pada Balai

Kementrian Kehutanan Kota Banda Aceh.

Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja, Komitmen Organisasional, dan Kinerja

Pegawai.
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ABSTRACT

The purpose of this study is to determine the effect of Jobs Satisfaction, Work Motivation,
and Organizational Comitment on Empolyee Peformance at the Center for the Ministry of
forestry (BP2HP) Banda Aceh. Either simultaneously or partially. Sample of this research
was about 30 employees. Data of this research were collected through a list of questionnaires
and documentation studies, the hypothesis was tested with F test (simultaneously) and t-test
(partialy) intended to determine the effect with confidence level of 95% (a =0,05). The results
showed that the simoultaneous test between variables of Jobs Satisfction, Work Motivation,
and Organizational Comittment had an effect on the peformance of the employees of Ministry
of forestry (BP2HP) Banda Aceh. Partial test (t-test) shows influence of each independent
variables (Job satisfaction, Work Motivation, and Organzational Comittmen) on dependend

variable (Peformance) Employees of the Ministry of Forestry (BP2HP) Banda Aceh.

Keywords : Jobs Satisfaction, Work Satisfaction, Organizational Comittmen, and Peformance



BAB-I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja seseorang secara kualitas maupun
kuantitas yang telah dicapai oleh karyawan dalam menjalankan tugas yang
diberikan oleh perusahaan. Pada dasarnya kinerja sangat mempengaruhi
kualitas dari suatu perusahaan, dimana kinerja menentukan tingkat
keberhasilan dari jalannya suatu perusahaan dari tahun ke tahun yang
dihasilkan oleh sumberdaya manusia yang dimiliki perusahaan sesuai standar

kerja yang ditetapkan.

Rendahnya suatu kinerja karyawan dalam perusahaan merupakan suatu
masalah yang banyak ditemui dalam perusahaan, Rendahnya kinerja menjadi
salah satu yang mencerminkan dari ketidakberhasilan perusahaan dalam
mengembangkan karyawan yang sesuai dengan standar perusahaan guna
mencapai tujuan perusahaan, ini akana menjadi ancaman serius bagi
perusahaan apabila kinerja karyawan tidak segera diperbaiki. (Farisi, Irnawati,

& Fahmi, 2020).

Kepuasan kerja merupakan ungkapan perasaan sesorang tentang
kesejahteraan untuk melakukan pekerjaan. Sikap tersebut berasal dari presepsi
mereka tentang pekerjaan, presepsi itu adalah proses kognitif (pemberian arti)
yang digunakan oleh seseorang untuk menafsirkan dan memahami cara

pandang individu dalam melihat hal yang sama dengan cara berbeda.



Kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting, karena
terbukti besar manfaatnya bagi kepentingan individu, perusahaan dan
masyarakat. Bagi individu, kepuasan kerja memungkinkan timbulnya usaha-
usaha peningkatan kebahagiaan hidup mereka. Bagi perusahaan, kepuasan
kerja dilakukan dalam rangka usaha peningkatan kinerja melalui perbaikan
sikap dan tingkah laku karyawannya. Berdasarkan hasil penelitian tersebut
menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara simultan dipengaruhi oleh disiplin

kerja dan kompensasi . ( Azhar dkk, 2020).

Motivasi kerja merupakan pemberian daya gerak yang menciptakan
keinginan kerja seseorang agar mereka mau bekerjasama, bekerja efektif, dan
terintergrasi dengan segala daya dan upayanya untuk mencapai kepuasan
kerja. Pemberian motivasi sangat penting sangat penting dalam setiap
perusahaan, dengan adannya motivasi merupakan hal yang menyebabkan,
menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia agar bekerja giat untuk

mencapai hasil maksimal.

Seorang karyawan yang baik pasti akan terus termotivasi dan memberikan
kontribusi untuk keberhasilan perusahaan. Semakin tinggi motivasi yang
diberikan seorang karyawan demi pencapaian peningkatan perusahaannya,
maka akan semakin meningkat produktivitas kerja karyawan dalam
perusahaan. Berdasarkan hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa
Motivasi kerja dan disiplin kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja.

(Faslah, 2013)



Komitmen organisasi mencerminkan bagaimana seseorang individu
mengidentifikasikan dirinya sendiri dengan organisasi dan bagaimana individu
tersebut terikat dengan tujuan organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen
terhadap organisasi, mengembangkan pola pandang yang lebih positif
terhadap organisasi dan dengan senang hati tanpa paksaan mengeluarkan
energy ekstra demi kepentingan organisasi. Berdasarkan penelitian dan
pembahasan dalam penelitian ini, maka penulis mengemukakan simpulan hasil
persamaan ditunjukkan bahwa komitmen organisasional dan kepuasan kerja

berpengaruh prositif terhadap kinerja karyawan. ( Latief, dkk 2019).

Penelitian sebelumnya yang diteliti oleh Joko Utomo (2011), menyatakan
bahwa variabel kepuasan kerja, motivasi kerja, dan komitmen organisasional
memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependen vyaitu Kinerja

karyawan.

Balai Kementrian Kehutanan adalah kementrian dalam pemerintah
Indonesia yang membidangi urusan perizinan di bidang kehutanan,
penyusunan kebijakan teknis, dan pengawasan interen di lingkungan
kementrian lingkungan hidup dan kehutanan. Sehingga bisa menjadi lokasi
penelitian untuk memahami tentang, kepuasan kerja, motivasi kerja, komitmen

organisasional, dan kinerja karyawan.

Berdasarkan survey awal yang saya lakukan pada tanggal 23 mei 2022
telah ditemukan adanya ketidak seimbangan absen dari pegawai Balai

Kementrian Kehutanan (BP2HP), berikut penjelasannya pada tabel 1.1.



Tabel 1.1 : Absen Pegawai Kementrian Lingkungan Hidup dan Kehutanan

Kota Banda Aceh 2021.
Bulan Jumlah Total
Karyawan | Sakit | Izin | Alfa | Terlambat | Hari
Kerja
Januari 30 2 2 4 8 21
Februari 30 3 - 3 10 19
Maret 30 3 1 5 9 19
April 30 1 - 5 7 21
Mei 30 4 - 4 8 17
Juni 30 - 1 5 10 21
Juli 30 2 2 3 4 22
Agustus 30 1 1 3 5 20
September 30 3 1 5 5 22
Oktober 30 4 4 7 20
November 30 2 1 5 9 22
Desember 30 1 2 5 3 22
Total 26 11 51 85 246

Sumber: Laporan Kepegawaian Kementrian Kehutanan Kota Banda Aceh.

Dapat dilihat dari tabel 1.1 bahwa dalam tahun 2021 terdapat 246 hari
kerja yang mana pegawai bekerja selama 5 hari dalam seminggu, namun apabila
di persentasekan jumlah hari kerja dalam 246 hari hanyalah 4.5 hari dalam
seminggu sehingga pegawai tidak optimal menyangkut dalam hari kerja dan dapat
dilihat juga dalam setahun terdapat 85 laporan keterlambatan pegawai ke kantor
yang apabila di persentasekan sebesar 65% keterlambatan dalam setahun yang
mana ini dapat menghambat kinerja dari pegawai itu sendiri ditambah dengan hari

kerja yang tidak optimal.



Tabel 1.2 Tingkat Pendidikan Pegawai BPHP Wilayah | Kota Banda Aceh.

Pendidikan Gol. IV | Gol. IIl | Gol. Gol. | Total
1
SLTA/D-1/ D-2 - 1 1 - 2
D-3 - - 1 - 1
S1/D-4 - 13 - - 13
S2 8 6 - - 14
Total Keseluruhan 30

Sumber: Laporan Kepegawaian Kementrian Kehutanan Kota Banda Aceh.
Berdasarkan tabel 1.2 dapat dilihat bahwa karyawan di Balai Kementrian
Kehutanan Kota Banda Aceh memiliki tingkat pendidikan yang cukup apabila di
persentasekan yang menempuh pendidikan S2 sebanyak 46% yang menempuh
pendidikan S1 sebanyak 43% yang menempuh pendidikan D3 sebanyak 0.3% dan
yang menempuh pendidikan SLTA sebanyak 0.6% , namun berdasarkan survey
awal yang saya lakukan pada tanggal 23 s/d 24 Mei 2022 terlihat pada saat apel
pagi banyak karyawan yang hadir dan setelah itu meninggalkan kantor dan pada
hari kedua kantor terlihat sepi serta banyak karyawan yang terlambat untuk datang
ke kantor. Berdasarkan latar belakang diatas penulis tertarik untuk melakukan
penelitian yang berjudul “ Pengaruh Kepuasan Kerja Motivasi Kerja dan
Komitmen Organisasional di Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota

Banda Aceh “.



1.2 Rumusan Masalah Penelitian
Masalah yang akan diteliti merujuk berdasarkan pada judul penelitian dan

latar belakang permasalahan sebagai berikut :

1. Seberapa besar Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di Balai
Kementrian Kehutanan Kota Banda Aceh ?.

2. Seberapa besar Pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja kerja pegawai di
Balai Kementrian Kehutanan Banda Aceh ?.

3. Seberapa besar Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja
pegawai di Balai Kementrian Kehutanan Banda Aceh ?.

4. Seberapa Besar Pengaruh Kepuasan kerja, Motivasi kerja, dan Komitmen
Organisasional terhadap Kinerja kerja pegawai di Balai Kementrisn

Kehutanan Kota Banda Aceh ?.

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka, penelitian ini mempunyai

tujuan sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui pengaruh Kepuasan kerja terhadap Kinerja kerja

kayawan di Balai Kementrian Kehutanan Kota Banda Aceh.

2. Untuk mengetahui pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja Kkerja
karyawan di Balai Kementrian Kota Banda Aceh.
3. Untuk mengetahui pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja

kerja karyawan di Balai Kementrian Kehutanan Kota Banda Aceh.



4. Untuk mengetahui Pengaruh Kepuasan kerja, Motivasi kerja, dan
Komitmen Organisasional terhadap Kinerja kerja karyawan di Balai

Kementrian Kehutanan Kota Banda Aceh.

1.4 Manfaat Penelitian
Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai

berikut.

Manfaat Teoritis :

1. Secara teoritis penelitian ini diharapkan bisa digunakan sebagai bahan
perbandingan untuk menambah wawasan bagi pihak-pihak yang terkait
dalam penelitian ini.

2. Sebagai referensi bagi penelitian sejenis yang akan datang.

Manfaat Praktis

Diharapkan  dapat menjadi sarana Yyang bermanfaat dalam
mengimplimentasikan pengetahuan penulis tentang Kepuasan kerja, Motivasi

kerja, dan Komitmen Organisasional.

1.5 Ruang Lingkup Penelitian
Dalam penelitian ini ruang lingkup penelitian difokuskan pada pengaruh
Kepuasan kerja, Motivasi kerja, dan Komitmen Organisasional di Balai

Kementrian Kehutanan Banda Aceh.



BAB-II
KAJIAN KEPUSTAKAAN

2.1 Landasan Teoritis
2.1.1 Kinerja Karyawan
2.1.1.1 Pengertian Kinerja karyawan

Sutrisno (2016:172) mendefenisikan “kinerja adalah hasil kerja karyawan
dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi.” Menurut Mangkunegara (2017:67)
“Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang

diberikan kepadanya”.

Mangkunegara (2012 : 67) Kinerja karyawan merupakan hasil kerja
seseorang secara kualitas maupun kuantitas yang telah dicapai oleh karyawan
dalam menjalankan tugas yang diberikan oleh perusahaan. Pada dasarnya kinerja
sangat mempengaruhi kualitas dari suatu perusahaan, dimana kinerja menentukan
tingkat keberhasilan dari jalannya suatu perusahaan dari tahun ke tahun yang
dihasilkan oleh sumberdaya manusia yang dimiliki perusahaan sesuai standar

kerja yang ditetapkan.

Torang (2014:74) mendefenisikan “kinerja atau peformance adalah
kuantitas atau kualitas hasil kerja individu atau sekelompok di dalam organisasi
untuk melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma yang
telah ditentukan oleh organisasi atau norma yang berlaku, standard operasional

prosedur, kriteria, dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam



organisasi  guna  kelancaran  pekerjaan  yang  diberikan  kepada

karyawan/pegawai/anggota dari organisasi tersebut”.

Gibson dalam Kasmir (2015 : 182), menyatakan bahwa “kinerja individu
adalah dasar Kkinerja organisasi yang sangat dipengaruhi oleh karakteristik
individu, motivasi individu, pengharapan, dan penlilaian yang dilakukan oleh
manajemen terhadap pencapaian hasil kerja individu”. Pekerjaan yang diberikan
adalah untuk melihat seberapa besar pengaruh yang diberikan dan seberapa

signifikan kinerja yang diberikan oleh perusahaan.

Dari teori-teori yang diketahui diatas maka peneliti mengambil kesimpulan
bahwa kinerja adalah suatu proses atau hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai
melalui beberapa aspek yang harus dilalui serta memiliki tahapan-tahapan untuk
mencapainya dan bertujuan untuk meningkatkan kinerja pegawai itu sendiri.
Maka dari itu Kinerja merupakan elemen yang penting dalam maju mundurnya
suatu organisasi. Karena kinerja merupakan cerminan bagaimana suatu organisasi

itu berjalan ke arah yang benar atauhanya berjalan ditempat saja.

Sedangkan menurut Sudarmanto (2011:9) “Kinerja adalah sesuatu yang
secara aktual orang kerjakan dan dapat di observasi. Dalam pengertian ini, kinerja
mencakup tindakan-tindakan dan perilaku yang relevan dengan tujuan
organisasi”. Sedangkan Edison (2016:176) mendefenisikan “kinerja adalah hasil
yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit

oriented dan non profit orientet yang dihasilkan selama satu periode waktu”.

Menurut pendapat lain, Simamora (2015:339) “kinerja mengacu pada

kadar pencapian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan karyawan.



Kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah
pekerjaan. Sering disalah tafsirkan sebagai upaya, yang mencerminkan energi
yang dikeluarkan, kinerja diukur dari segi hasil”. Dijelaskan bahwa kinerja
merupakan hasil yang diberikan oleh karyawan dan bukan merupakan usaha dari

karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan.

2.1.1.2 Faktor-faktor Kinerja Karyawan

Menurut Simanjuntak dalam Widodo (2015 : 133) kinerja dipengaruhi oleh :

1. Kualitas dan kemampuan pegawai, hal-hal yang berhubungan dengan
pendidikan/pelatihan, etos kerja, motivasi kerja, sikap mental, dan kondisi fisik

pegawai.

2. Sarana pendukung, vyaitu hal yang berhubungan dengan lingkungan kerja (
keselamtan kerja, kesehatan kerja, sarana produksi, teknologi) dan hal yang
berhubungan dengan kesejahteraan pegawai (upah, gaji, jaminan social, keaman

kerja).

3. Supra sarana, Yyaitu hal-hal yang berhubungan dengan kebijaksanaan

pemerintah dan hubungan industrial manajemen.

2.1.1.3 Indikator Kinerja karyawan

Menurut Robbins (2013: 260) terdapat 6 indikator yang dapat digunakan

untuk mengukur kinerja karyawan, antara lain:
1. Mutu

Mutu kinerja karyawan diukur dari kualitas dan kesempurnaan dari tugas
terhadap keahlian karyawan. Indikator ini sangat penting untuk suatu kemajuan

atau kemunduran posisi suatu perusahaan atau organisasi.



2. Kuantitas

Kuantitas merupakan jumlah kinerja yang dihasilkan oleh seorang
karyawan. Jumlah kinerja dapat diukur sesuai dengan target ketika perencanaan
deskripsi kerja. Sehingga pengukuran kuantitas kinerja akan lebih mudah
dilakukan oleh pengelola perusahaan atau organisasi.

3. Ketepatan Waktu

Ketepatan waktu merupakan hal penting dalam kinerja. Indikator yang
satu ini menjadii kunci yang penting dari ketepatan sebuah target.

4. Efektivitas Penggunaan Sumber Daya

Selain kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu, pengelola perusahaan atau
organisasi juga dapat menjadi efektivitas penggunaan sumber daya sebagai
indikator kinerja karyawan. Semakin karyawan efektif dalam menggunakan
sumber daya seperti tenaga, uang, teknologi, dan bahan baku kemudian kinerja
yang dihasilkan semakin baik maka kinerja karyawan tersebut dapat dikatakan
baik. Efektivitas penggunaan sumber daya sangat berpengaruh terutama dalam
mengoptimalkan sumber daya yang ada serta menghasilkan Kkinerja yang
maksimal demi pencapaian target perusahaan atau organisasi.

5. Mandiri

Kemandirian juga ternyata penting dalam penilaian indikator Kinerja.
Karyawan yang mandiri tidak akan merepotkan rekan kerjanya. Namun meski
kemandirian penting, tuntutan akan kemampuan bekerja dalam tim juga tidak
boleh diabaikan. Sehingga faktor yang satu ini dapat dijadikan salah satu indikator
untuk mengukur kinerja karyawan.

6. Berkomitmen

Komponen yang satu ini sangat menentukan motivasi karyawan untuk
melakukan pekerjaannya. Karyawan yang berkomitmen cenderung akan lebih
termotivasi dan memiliki rasa bertanggung jawab untuk mengerjakan
pekerjaannya dengan baik.

Adapun indikator kinerja menurut Mathis & Jackson (2011 : 78) :

1. Kualitas hasil kerja

Diukur dari presepsi karyawan terhadap kualutas kerja yang dihasilkan
dan kesempurnaan hasil, kemampuan dan keterampilan. Hasil pekerjaan

mendekati sempurna atau memenuhi standar yang ditentukan.



2. Kuantitas hasil kerja

Diukur dari presepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas yang ditugaskan

beserta hasilnya.

3. Ketepatan waktu

Diukur dari presepsi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya dari
awal sampai akhir. Dan dapat menyelesaikannya dalam waktu yang sidah

ditetapkan serta memaksimalkan waktu untuk aktivitas lainnya.

4. Kemampuan bekerja sama

Kemampuan dalam menangani hubungan kerja, diperlukan guna
meningkatkan efisiensi kerja dalam instansi/perusahaan meliputi kerja antar
divisi.

5. Kehadiran

Merupakan keikutsertaan karyawan secara fisik dan mental terhadap

aktivitas pekerjaan di instansi/perusahaan.

2.1.1.4 Ukuran Kinerja

Adapun kritetia sistem pengukuran kinerja menurut (Agus Darma 2012 :

20) adalah sebagai berikut:

1. Relevan (Relevance), mempunyai alasan makna (1) terdapat kaitan yang
erat antara standar untuk pekerjaan tertentu dengan tujuan organisasi, dan

(2) terdapat keterkaitan yang jelas antara elemen-elemen Kkritis suatu



pekerjaan yang telah diidentifikasikan melalui analisis jabatan dengan
dimensi-dimensi yang akan dinilai dalam form penelitian.

2. Sensitivitas (Sensitivity), Sensitifitas berarti adanya kemampuan sistem
penilaian kinerja dalam membedakan pegawai yang efektif dan pegawai
yang tidak efektif.

3. Reliabilitas (Realibility), dalam konteks ini berarti konsistensi penilaian.
Dengan kata lainsekalipun instrument tersebut digunakan oleh dua orang
yang berbeda dalam menilai seorang pegawai, hasil penilaiannya akan
cenderung sama.

4. Akseptabilitas (Acceptability), berarti bahwa pengukuran kinerja yang
driancang dapat diterima oleh pihak pihak yang menggunakannya.

5. Praktis (Practically), berarti bahwa instrumen penilaian yang disepakati
mudah dimengerti oleh pihak-pihak yang terkait dalam proses penilaian

tersebut.

Kinerja juga dapat di ukur menggunakan Key Performance Indicator (KIP)
yang merupakan suatu alat ukur yang dipergunakan untuk menentukan derajat
keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya.Ukuran dapat berupa
keuangan dan non-keuangan yang dapat digunakan untuk mengukur Kinerja

strategi organisasi.

2.1.2 Kepuasan Kerja
2.1.2.1Pengertian Kepuasan Kerja

Terdapat berbagai macam pengertian tentang kepuasan kerja. Istilah
“kepuasan” merujuk pada sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya

(Sutrisno, 2017 : 109). “Kepuasan kerja dideskripsikan sebagai perasaan positif



terhadap pekerjaan, yang merupakan hasil evaluasi dari setiap karakteristik
pekerjaan. Seseorang yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi memiliki
perasaan positif terhadap pekerjaannya”, begitu juga sebaliknya seseorang yang
memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah memiliki perasaan negative terhadap

pekerjaannya ( Robbins & Judge : 2012).

Kepuasan kerja merupakan sikap karyawan terhadap pekerjaan yang
berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama antar karyawan, imbalan yang
diterima dalam pekerjaan, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan
psikologis. Sikap terhadap pekerjaan ini merupakan hasil dari sejumlah sikap
khusus individu terhadap faktor-faktor dalam pekerjaan, penyesuaian diri
individu, dan hubungan social individu di luar pekerjaan sehingga menimbulkan
sikap umum individu terhadap pekerjaan yang dihadapinya. Menurut Robbins
dalam Triatna (2015 : 110), “mengemukakan kepuasan kerja adalah sebagai sikap
umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah
penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya

tidak mereka terima”.

Handoko dalam Sutrisno (2016 : 75), mengemukakan “kepuasan kerja
adalah keadaan emosional menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para
karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya. Ini tampak dalam sikap positif karyawan
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya”.
Perusahaan sebaiknya berupaya optimal dalam memberikan perhatian maupun

penghargaan terhadap karyawan sehingga menciptakan suasana yang baik dalam



berkerja agar karyawan merasa puas dalam bekerja serta dapat memberikan hasil

yang maksimal.

Locke dalam Wijono (2015 : 120), mendefenisikan “kepuasan Kkerja
sebagai suatu tingkat emosi yang positif dan menyenangkan individu. Dengan
kata lain, kepuasan kerja adalah suatu hasil perkiraan individu terhadap pekerjaan
atau pengalaman positif dan menyenangkan dirinya”. Nuraini (2013 : 114), mende
fenisikan “kepuasan kerja yang dinikmati dalam pekerjaan yang memperoleh
pujian,hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan, dan suasana lingkungan

kerja yang baik”.

Hamali (2016 : 2020), menyatakan bahwa “kepuasan kerja adalah suatu
sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja,
kerjasama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam bekerja, dan hal-hal lain
yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. Sikap terhadap pekerjaan ini
merupakan hasil dari sejumlah sikap khusus individu terhadap faktor-faktor
pekerjaan, penyesuaian diri individu, dan hubungan sosial individu diluar
pekerjaan sehingga menimbulkan sikap umum individu terhadap pekerjaan yang

dihadapinya”.

Berdasarkaan pengertian pengertian tersebut maka kepuasan kerja dapat
diartikan sebagai perasaan seseorang terhadap pekerjaannya yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan yang melibatkan aspek-aspek dalam pekerjaannya.
Kepuasan kerja menyangkut sikap seseorang terhadap lingkungan dimana ia
bekerja yang bersifat positif mengenai pekerjaan yang sesuai dengan penilaian

masing-masing pekerja.



2.1.2.2 Faktor-faktor Kepuasan Kerja
Menurut Gilmer dalam Sutrisno (2016 : 77), faktor-faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja adalah sebagai berikut :

1. Kesempatan untuk kerja

2. Keamanan kerja

3. Gaji

4. Perusahaan dan Manajemen
5. Pengawasan

6. Faktor intrinsik dari pekerjaan
7. Kondisi kerja

8. Aspek sosial dalam pekerjaan
9. Komunikasi

10. Fasilitas

2.1.2.3 Indikator Kepuasan Kerja

Indikator kepuasan kerja berperan sangat penting bagi karyawan. Karena
indikator kepuasan kerja merupakan salah satu aspek yang diketahui karyawan
dari segi apa yang karyawan rasakan apakah itu perasaan puas, tidak puas, netral,

memuaskan, dan sangat memuaskan dalam bekerja.

Menurut Yuwono vyang dikutip Spector dalam Badriyah (2015 : 241),
mengidentifikasikan indikator kepuasan kerja ada beberapa aspek yaitu sebagai

berikut :

1. Pekerjaan
Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah sudah sesuai dengan
keahlian, pengalaman, dan latar belakang pendidikan.
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2. Gaji
Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan
kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil dan layak.

3. Promosi
Kemungkinan peluang dan rasa keadilan seseorang dapat berkembang
melalui kenaikan jabatan secara terstruktur dan terencana.

4. Pengawas
Seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau petunjuk dalam
pelaksanaan kerja, berlaku adil dan sesuai kondisi.

5. Rekan Kerja
Teman-teman yang senantiasa dapat berinteraksi dalam pelaksanaan
pekerjaan dengan suasana yang harmonis dan penuh kerjasama.

6. Komunikasi
Informasi yang didapatkan dalam organisasi baik verbal maupun non-
verbal, apakah sudah transparan atau tidak.

7. Benefit
Bentuk fasilitas perusahaan seperti asuransi,liburan, dan yang lainnya
apakah sudah dirasakan adil dan memuaskan.

8. Contingen Rewards
Pemberian rasa hormat, pengakuan, dan apresiasi dari pekerjaan yang
dilakukan apakah sudah memuaskan.

9. Prosedur Pelaksaan
Kebijakan Perusahaan, prosedur, dan aturan yang ditetapkan apakah sudah
dirasakan sesuai dengan apa yang diharapkan.

Adapun indikator kepuasan kerja meurut Robbins & Judge ( 2013 : 108), yaitu :

1. Sifat pekerjaan, kesulitan pekerjaan yang dilakukan, apakah sesuai dengan
keterampilan atau tidak.

2. Pengawasan, fleksibilitas pengawasan dan sejauh mana perhatian serta
penghargaan yang diterima.

3. Bayaran saat ini, kecukupan atas imbalan/bayaran yang diterima.

4. Peluang promosi, kesempatan untukmemperoleh peningkatan karir selama
bekerja.

5. Hubungan dengan rekan kerja, kerjasama dengan rekan kerja merupakan
faktor yang mencerminkan hubungan antar karyawan dengan karyawan

lain, baik yang sama maupun yang berbeda jenis.
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2.1.2.3 Ukuran Kepuasan Kerja

Terdapat banyak cara untuk mengukur kepuasan kerja karyawan dalam suatu
organisasi atau perusahaan baik besar maupun kecil. Paling tidak terdapat empat
cara yang dapat dipakai untuk mengukur kepuasan kerja karyawan vyaitu, (1)

Rating Scale, (2) Critical Incidents,dan (3) Interview.

1. Rating Scale, Pendekatan yang sering digunakan untuk mengukur
kepuasan kerja dengan menggunakan rating scale antara lain : (1)
Minnessota Satisfaction Questionaire, adalah suatu instrument atau alat
pengukur kepuasan kerjayang dirancang sedemikian rupa Yyang
didalamnya memuat rinci unsur-unsur yang terkategorikan dalam unsur
kepuasan dan unsur ketidakpuasan, (2) Job Descriptive Index, adalah suatu
instrument pengukur kepuasan kerja yang dikembangkan oleh Kendal dan
Hullin. Dengan instrument ini dapat diketahui secara luas bagaimana sikap
karyawan terhadap komponen-komponen dari pekerjaan itu sendiri, gaji,
kesempatan, promosi, supervisi, dan mitra kerja. (3) Porter Needs
Satifaction Questionaire adalah suatu instrument pengukur kepuasan kerja
yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja para manajer. Pertanyaan
yang diajukann lebih memfokuskan diri pada permasalahan tertentu dsn
tantangan yang dihadapi oleh para manajer.

2. Critical Incidents, Dikembangkan oleh Frederick Herzberg menggunakan
teknik ini dalam penelitiannya tentang teori motivasi dua faktor. Dalam
penelitiannya tersebut dia mengajukan pertanyaan kepada para karyawan
tentang faktor-faktor apa saja yang membuat mereka (pegawai/karyawan)

puas dan tidak puas.
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3. Interview, untuk mengukur kepuasan kerja dengan menggunakan
wawancara yang dilakukan terhadap para karyawan/pegawai secara
individu. Dengan metode ini dapat diketahui secara mendalam mengenai

bagaimana sikap karyawan terhadap berbagai aspek pekerjaan.

Dari ketiga cara pengukuran tersebut, menggunakan scale rating adalah cara
yang paling efektif untuk mengukur kepuasan kerja karena mengukur secara

mendalam kepuasan kerja dari setiap karyawan.

2.1.3 Motivasi Kerja
2.1.3.1 Pengertian Motivasi

Pamela & Oloko (2015 : 43), mendefenisikan “motivasi sebagai kunci dari
organisasi yang sukses untuk menjaga kelangsungan pekerjaan dalam organisasi
dengan cara dan bantuan yang kuat untuk bertahan hidup”. “Motivasi adalah
memberikan bimbingan yang tepat atau arahan, sumber daya, dan imbalan agar
mereka terinspirasi dan tertarik untuk bekerja dengan cara yang anda inginkan”.
Chukwuma & Obiefuna (2014 : 82) “Motivasi adalah proses membangkitkan
perilaku, mempertahankan kemajuan perilaku, dan menyalurkan perilaku tindakan
yang spesifik”. Dengan demikian, motif (kebutuhan, keinginan) mendorong
karyawan untuk bertindak. Chukwuma & Obiefuna (2014 : 82), “mendefenisikan
motivasi sebagai suatu proses yang dimulai dengan kebutuhan dalam diri manusia

yang menciptakan kekosongan dalam diri seseorang”.

Hasibuan (2012: 141), mengatakan “motivasi merupakan hal yang sangat
penting dalam suatu lembaga karena motivasi adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan
antusias mencapai hasil yang maksimal”. Dijelaskan bahwa motivasi berperan
penting dalam bekerja karena karyawan yang memiliki dorongan yang kuat akan
bekerja dengan sungguh-sungguh sesuai instruksi atau target yang diberikan oleh

perusahaan.
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Steers & Porter dalam (Miftahun & sugianto 2012) menyatakan bahwa
“motivasi kerja adalah suatu usaha yang dapat menimbulkan suatu perilaku,
mengarahkan perilaku, dan memelihara atau mempertahankan perilaku yang
sesuai dengan lingkungan kerja dalam organisasi. Motivasi kerja merupakan
kebutuhan pokok manusia dan sebagai insentif yang diharapkan memenuhi
kebutuhan pokok yang di inginkan, sehingga jika kebutuhan itu ada akan
berakibat pada kesuksesan terhadap suatu kegiatan . karyawan yang mempunyai
motivasi kerja tinggi akan berusaha agar pekerjaannya dapat terselesaikan dengan

sebaik-baiknya”.

Morgan et al. (dalam Marwansyah dan Mukaram, 2013 : 151) menjelaskan
bahwa “motivasi merupakan kekuatan yang mengendalikan dan menggerakkan
seseorang untuk melakukan tindakan atau perilaku yang diarahkkan pada tujuan
tertentu”. Dijelaskan bahwa motivasi lah yang menggerakkan karyawan untuk
melakukan sesuatu atau tugas yang diberikan oleh perusahaan, motivasi individu
sangat berperan penting bagi karyawan dan perusahaan, jika karyawan tidak
memiliki motivasi dalam melakukan pekerjaan maka hasi, yang diberikan tidak
maksimal. Barton & Martin (dalam Marwansyah dan Mukaram, 2013 : 151)
menjelaskan bahwa “motivasi merupakan kekuatan yang menggerakkan perilaku
yang memberi arah pada perilaku dan mendasari kecendrungan untuk tetap

menunjukkan perilaku tersebut”.

Dalam pengertian umum, Motivasi dikatakan sebagai kebutuhan yang
mendorong perbuatan kearah suatu tujuan tertentu. Motivasi kerja adalah suatu
yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja. Oleh sebab itu, motivasi kerja

dalam psikologi disebut pendorong semangat kerja. Kuat dan lemahnya motivasi
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kerja seorang tenaga kerja ikut menentukan besar kecilnya prestasinya. (Anoraga,
2019). Ketika karyawan tidak memiliki motivasi atau dorongan dalam bekerja

maka hasil yang diberikan tidak maksimal atau tidak memenubhi target kerja.

Dari pengertian diatas, motivasi itu berkaitan dengan dorongan/kemauan
baik dari diri sendiri maupun dari luar diri. Tentunya dalam dunia pekerjaan
perusahaan menginginkan karyawannya agar dapat terus termotivasi untuk
melakukan pekerjaan sesuai dengan Kkeinginan perusahaan tersebut agar

perusahaan dapat berkembang dan memenuhi target yang ditentukan.

Menurut Anoraga (2014) aspek-aspek motivasi kerja karyawan yaitu:

1. Adanya kedisiplinan dari karyawan Sikap, tingkah laku atau perbuatan pada
karyawan untuk melakukan aktivitasaktivitas kerja yang sesuai dengan pola-pola
tertentu, keputusan-keputusan, peraturan-peraturan dan norma-norma yang telah
ditetapkan dan disetujui bersama baik secara tulis maupun lisan antara karyawan
dengan perusahaan, serta sanggup menerima sanksi bila melanggar peraturan,

tugas dan wewenang yang diberikan.

2. Imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi Membuat hasil kerja dari kombinasi
ide-ide atau gambaran, disusun secara lebih teliti, atau inisiatif sendiri, bukan
ditiru dan bersifat kontruktif sehingga 14 membentuk suatu hasil atau produk

yang mendukung pada kualitas kerja yang lebih baik.

3. Kepercayaan diri Perasaan yakin yang dimiliki karyawan terhadap kemampuan
dirinya, memiliki kemandirian, dapat berfikir secara positif dalam menghadapi
kenyataan yang terjadi serta bertanggung jawab atas keputusan yang diambil

sehingga dapat menyelesaikan masalahnya dengan tenang.
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4. Daya tahan terhadap tekanan Reaksi karyawan terhadap pengalaman emosional
yang tidak menyenangkan yang dirasakan sebagai ancaman atau sebab adanya
ketidakseimbangan antara tuntutan dan kemauan yang dimiliki, dan tekanan
tersebut diselesaikan dengan cara tersendiri yang khas bagi masing-masing
individu.

5. Tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan Suatu kesadaran pada
individu untuk melakukan kewajiban atau pekerjaan, diiringi rasa keberanian
menerima segala resiko, inisiatif yang besar dalam menghadapi kesulitan terhadap
pekerjaan dan dorongan yang besar untuk berbuat dan menyesuaikan apa yang

harus dan patut diselesaikan.

Robbins dan Judge (2013), menyatakan aspek-aspek motivasi kerja adalah:

1. Mempunyai sifat agresif

2. Kreatif dalam melaksanakan pekerjaan,

w

. Mutu pekerjaan meningkat dari hari ke hari,

D

. Mematuhi jam kerja

o1

. Tugas yang diberikan dapat diselesaikan dengan kemampuan,

6. [Inisiatif kerja yang tinggi dapat mendorong prestasi kerja, kesetiaan dan
kejujuran, terjalin hubungan kerja antara karyawan dengan pimpinan, tercapainya
tujuan perorangan dan tujuan organisasi, dan menghasilkan informasi yang akurat

dan tepat.

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan aspek-aspek motivasi kerja

karyawan adalah kedisiplinan dari karyawan, imajinasi yang tinggi dan daya
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kombinasi, kepercayaan diri, daya tahan terhadap tekanan, tanggung jawab dalam
melaksanakan pekerjaan, mempunyai sifat agresif, kreatif dalam melaksanakan
pekerjaan, mutu pekerjaan meningkat dari hari ke hari, mematuhi jam kerja, tugas
yang diberikan dapat diselesaikan dengan kemampuan, inisiatif kerja yang tinggi
dapat mendorong prestasi kerja, kesetiaan dan kejujuran, terjalin hubungan kerja
antara karyawan dengan pimpinan, tercapainya tujuan perorangan dan tujuan
organisasi, dan menghasilkan informasi yang akurat dan tepat. Aspek-aspek yang

akan digunakan dalam penelitian ini adalah menurut Anoraga (2014).

Menurut George & Jones (dalam Ella, 2015 : 54) mengemukakan 3 aspek-

aspek motivasi kerja :

1. Perilaku (Direction of behavior)

2. Tingkat Usaha (Level of effort)
3. Tingkat Kegigihan (Level of persistence)

2.1.3.2 Faktor-faktor Motivasi kerja

Wahjosumidjo (2013 : 42), menyatakan faktor yang memperngaruhi
motivasi meliputi faktor internal yang bersumber dari dalam individu dan faktor
eksternal yang bersumber dari dalam individu. Faktor internal seperti sikap
terhadap pekerjaan, bakat, minat, kepuasan pengalaman, dan lain-lain serta faktor
dari kuar individu yang bersangkutan seperti pengawasan, gaji, lingkungan kerja,

dan kepemimpinan.
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2.1.3.3 Indikator Motivasi Kerja

Indikator Motivasi kerja menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2009:93)

dalam Bayu Fadhillah, dkk., (2013:5) sebagai berikut :

1. Tanggung jawab, memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi terhadap

pekerjaannya.

2. Prestasi kerja, melakukan sesuatu pekerjaan dengan sebaik-baiknya.

3. Peluang.untuk maju, keinginan untkuk mendapatkan upah yang adil sesuai
dengan pekerjaan.

4. Pengakuan atas kinerja, keinginan untuk mendapatkan upah yang lebih
tinggi dari biasanya.

5. Pekerjaan yang menantang, keinginan untuk belajar menguasai pekerjaan

di bidangnya.

Menurut Abraham H. Maslow yang di alih bahasakan oleh Achmad
Fawaid dan Maufur (2017 : 56), menyatakan bahwa “motivasi kerja karyawan
dipengaruhi oleh kebutuhan fisik, kebutuhan akan keamanan dan keselamatan,
kebutuhan social, kebutuhan akan penghargaan diri, dan kebutuhan perwujudan
diri”. Kemudian menjadi indicator-indikator untuk mengetahui tingkat motivasi

kerja pada karyawan, yaitu :

1. Kebutuhan fisik :
a. Pemberian bonus

b. Uang makan

13

Uang transport

o

Fasilitas perumahan
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2. Kebutuhan rasa aman dan selamat :
a. Tunjangan kesehatan
b. Asuransi kecelakaan
c. Perlengkapan keselamatan kerja
3. Kebutuhan sosial :
a. Teman
b. Interaksi
4. Kebutuhan akan penghargaan :
a. Penghargaan diri
b. Pengakuan akan prestasi
5. Kebutuhan perwujudan diri indikatornya adalah kemampuan keterampilan
potensial optimal.

2.1.3.4 Ukuran Motivasi Kerja

Kekuatan motivasi tenaga kerja untuk bekerja dan berkinerja secara
langsung tercermin sebagai upaya dalam mengukur seberapa jauh seorang
karyawan bekerja keras, upaya ini mungkin menghasilkan kinerja yang baik atau

sebaliknya.

Menurut Siswanto Sastrohadiwirjo (2015 : 175), mengatakan bahwa ada
dua faktor yang dapat mengubah motivasi menjadi kinerja adalah (1) tenaga kerja
harus memiliki kemampuan yang diperlukan untuk mengerjakan tugasnya dengan
baik. Tanpa kemampuan dan upaya yang tinggi tidak mungkin menghasilkan
kinerja yang baik. (2) persepsi tenaga kerja yang bersangkutan tentang bagaimana
upayanya dapat diubah menjadi kinerja. Salah satgtu cara untuk mengukur

motivasi tenaga kerja adalah dengan menggunakan Expectation Theory yang
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mana berarti teori pengharapan adalah sesuatu yang bermanfaat untuk mengukur

sikap para individu guna membantu membuat suatu permasalahan motivasi.

Pengukuran semacam ini dapat membantu manajemen tenaga kerja dalam
memahami mengapa tenaga kerja terdorong bekerja atau tidak, apa yang
memotivasinya diberbagai bagian dalam perusahaan dan seberapa jauh berbagai

cara pengubahan dapat memotivasikan kinerja prestasi.

2.1.4 Komitmen Organisasi

2.1.4.1 Pengertian Komitmen Organisasi

Moorhead & Griffin (2015 : 134), mendefenisikan “komitmen organisasi
adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seorang individu mengenali dan
terikat pada organisasinya”. Seorang inidividu yang memiliki komitmen-
komitmen tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati
organisasi. Seorang anggota organisasi yang berdedikasi tinggi tidak akan
meninggalkan organisasi yang ditempatinya karena anggota tersebut menganggap

bahwa organisasi tersebut layak mendapatkan loyalitas darinya.

Kreitner & Kinicki (2014 : 165), menyatakan “keberhasilan organisasi
mencapai tujuan dan sasaran sangat ditentukan oleh komitmen karyawan pada
organisasinya. Komitmen organisasional merupakan sikap kerja yang penting
karena orang-orang yang memiliki komitmen diharapkan menunjukkan kesediaan
untuk bekerja lebih keras demi mencapai tujuan organisasi dan memiliki hasrat
yang lebih besar untuk tetap bekerja di suatu perusahaan”. Karyawan yang
memiliki komitmen terhadap organisasi yang ditempatinya akan berusaha

maksimal agar organisasi/perusahaan tersebut bisa maju. Greenberg & Baron
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(2013: 160), mendefenisikan “komitmen organisasi adalah derajat dimana
karyawan terlibat dalam organisasinya dan berkeinginan untuk tetap menjadi
anggotanya, dimana didalamnya mengandung sikap kesetiaan dan kesediaan
karyawan untuk bekerja secara maksimal bagu organisasi tempat karyawan

tersebut bekerja”.

Luthans (2015 : 224), mendefenisikan “komitmen organisasional adalah
keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi, keinginan untuk berusaha
keras sesuai keinginan organisasi, keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai-nilai
dan tujuan organisasi. Dengan kata lain merupakan sikap yang merefleksikan
loyalitas karyawan pada organisasi dan proses keberlanjutan dimana anggota
organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan

serta kemajuan yang berkelanjutan”.

Dari pendapat-pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasi adalah keadaan psikologis individu yang berhubungan dengan
keyakinan, kepercayaan, dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai
organisasi, kemauan yang kuat untuk bekerja demi organisasi dan tingkat sampai

sejauh mana ia tetap ingin menjadi anggota organisasi.

2.1.4.2 Faktor-faktor Komitmen Organisasi

David (dalam Sopiah 2018 : 163), mengemukakan ada empat faktor yang

mempengaruhi komitmen karyawan. Berikut ini adalah ke empat faktor tersebut :

1. Faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman

kerja, dan kepribadian.
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2. Karakteristik pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tantangan dalam pekerjaan,

konflik, peran, tingkat kesulitan dalam pekerjaan.

3. Karakteristik struktur, misalnya besar kecilnya organisasi, bentuk organisasi,
kehadiran serikat pekerjaan, dan tingkat pengendalian yang dilakukan organisasi

terhadap karyawan.

4. Pengalaman kerja, pengalaman kerja seorang karyawan sangat berpengaruh
terhadap tingkat komitmen karyawan pada organisasi. Karyawan yang baru
beberapa tahun bekerja dan karyawan yang sudah puluhan tahun bekerja dalam

organisasi tentu memiliki tingkat komitmen berlainan.

2.1.4.3 Indikator Komitmen Organisasi

Menurut Mowday et al ., dalam Sopiah (2018) menyatakan bahwa

indikator komitmen organisasional terdiri dari :

1. Keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaannya dalam
organisasi atau perusahaan, yang mana hal tersebut menyebabkan
karyawan yang berkomitmen tinggi, memilii sedikit alasan untuk keluar
dari organisasi serta tetap berkeinginan untuk bergabung dalam organisasi
yang terlah dipilihnya pada kurun waktu yang lama.

2. Keinginan untuk selalu berusaha keras dalam mencapai kesuksesan untuk
suatu organisasi atau perusahaan. Karyawan yang memiliki komitmen
tinggi biasanya ditandai dengan keikut sertaan dalam memperhatikan nasib
organisasi dengan kesediaannya bekerja melebihi yang ditargetkan dengan

tujuan organisasi tersebut maju dan berkembang.
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3. Persamaan akan nilai-nilai yang ada dalam organisasi, yaitu dilakukan
dalam bentuk penerimaan nilai-nilai organisasi atau perusahaan serta
diikuti oleh semua karyawan dalam perusahaan.

4. Persamaan mengenai tujuan organisasi, hal tersebut diwujudkan dalam
bentuk penerimaan tujuan organisasi, yang mana penerimaan ini dasar dari
komitmen organisasi. Berdasarkan itu karyawan akan memiliki
keterlibatan yang sesuai dengan peran dan tanggung jawab pekerjaan yang

diemban masing-masing.

Adapun komitmen organisasi menurut Allen , Meyer & Smith dalam Fred

Luthans (2015) terdapat tiga komponen dalam komitmen organisasi, yaitu :

1. Komponen Affective

Komponen ini  menunjukkan  kelekatan  emosional  pekerja,
mengidentifikasi dirinya dan menunjukkan keterlibatannya di dalam organisasi
tersebut. Dimana pekerja yang memiliki komponen aktif yang tinggi melanjutkan
keanggotaannya ke dalam organisasi karena memang hal itulah yang mereka
inginkan untuk tetap berada di organisasi. Komponen ini dapat dikembangkan
melalui karakteristik organisasi, didalamnya termasuk sistem desentralisasi
perusahaan berupa adanya kebijakan organisasi yang adil dan cara penyampaian
kebijakan organisasi kepada karyawan yang dapat diterima oleh para pegawai/

karyawan dengan baik.

2. Komponen Continuance

Komponen ini menunjukkan kesadaran tentaang kerugian yang dihadapi

seorang pekerja bia ia meninggalkan pekerjaannya. Pekerja yang bertahan
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berdasarkan komponen continuance karena mereka memang memiliki kebutuhan.
Komponen ini berkembang karena karyawan memikirkan investasi yang telah ia
berikan kepada perusahaan berupa waktu, usaha, ataupun uang, yang harus
individu lepaskan jika meninggalkan organisasi dan kecilnya kesempatan
karyawan untuk mendapatkaan alternatif instansi/perusahaan lain yang lebih baik.
Kedua hal ini menjadi pertimbangan dalam diri karyawan agar tetap bertahan

dalam perusahaan.

3. Komponen Normative

Komponen ini mencerminkan perasaan tentang kewajiban untuk tetap
mengerjakan pekerjaannya. Pekerja dengan komponen normatif yang tinggi
merasa harus tetap berada di organisasi. Pengembangan komponen ini melalui
sejumlah tekanan yang dirasakan individu selama proses sosialisasi (dari keluarga
atau budaya) dan selama sosialisasi saat individu baru masuk ke dalam organisasi
sehingga karyawan merasa wajib tetap mengerjakan pekerjaannya diperusahaan
tersebut. Selain itu normative commitmen juga berkembang karena organisasi
memberikan sesuatu yang sangat berharga bagi individu yang tidak dapat dibalas
kembali yang membuat karyawan tetap bekerja diperusahaan tersebut sebagai

tanda balas jasa.

2.1.4.4 Ukuran Komitmen Organisasional

Allen , Meyer & Smith dalam Fred Luthans (2015) mengembangkan
model komitmen dengan tiga ukuran komitmen organisasi yang mendapat

perhatian paling teoritis maupun empiris.



2.2

24

1. Komitmen Afektif, mengacu pada keterikatan emosional seorang

karyawan diidentifikasikan dengan keterlibatan dalam organisasi. Hal ini
ditandai dengan kenyamanan dari organisasi dan keinginan karyawan
untuk tinggal. Karyawan dengan komitmen afektif yang kuat tetap
bertahan di suatu organisasi karena mereka ingin melakukannya. Ada 3
dimensi defenisi ini :(1) keinginan untuk mempertahankan keanggotaan
dalam organisasi, (2) kepercayaan terhadap nilai dan tujuan organisasi,
dan (3) kemauan untuk melakukan usaha atas nama organisasi (Porter et
al., 1974; Cohen, 2008).

Komitmen Berkelanjutan, mengacu kepada kebutuhan untuk bertahan
karena mereka (karyawan/pegawai) tidak ingin mengambil risiko (karena
adanya potensi kerugian seperti benefit yang diterima di alternatif
pekerjaan lain tidak sebanding dengan yang didapatkan pekerjaan saat ini).
Dengan demikian, itulah yang membuat mereka merasa bahwa
meninggalkan organisasi akan menjadi suatu hal yang sulit bagi mereka.
Komitmen Normatif, mencerminkan mempertahankan keanggotaan
organisasi karena karyawan tersebut yakin secara moral bahwa setia
kepada organisasi merupakan suatu hal yang wajib dan benar untuk
dilakukan (Wang et al., 2010). Khattak dan Sethi (2012), disebutkan
bahwa komitmen normative adalah tanggung jawab karyawan di tempat
kerja dan kesetiaan mereka terhadap organisasi. Karyawan dengan
komitmen normatif yang kuat tetap bertahan karena mereka merasa
seharusnya melakukannya.

Hubungan Antar Variabel
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Dari semua variabel independen yang ada, kita akan melihat bagaimana

variabel-variabel independen mempengaruhi variabel dependen.

2.2.1 Kepuasan Kerja dengan kinerja

Kepuasan kerja tentu sangat berpengaruh terhadap kinerja setiap anggota
dalam suatu instansi/organisasi dimana banyak organisasi yang menganggap
sumberdaya anggota atau pegawai atau setiap individu sebagai salah satu asset
instansi/organisasi, tentu hal ini mendorong para pemimpin instansi/organisasi
untuk berusaha agar setiap anggotanya untuk berusaha semaksimal mungkin dan
mengelola individu tersebut agar bisa menghasilkan output maksimal dalam usaha

mencapai suatu target/tujuan organisasi.

2.2.2 Motivasi Kerja dengan Kinerja

Motivasi ~ dari karyawan berguna untuk tetap menjalankan dan
mempertahankan  eksistensi  suatu instansi/organisasi/perusahaan.  Setiap
instansi/organisasi/perushaan akan rugi jika tidak memperhatikan kondisi dari
pegawai terutaama yang berhubungan dengan motivasi pegawai tersebut. Jika
pegawai puas dan senang, maka pegawai akan melakukan pekerjaannya dengan

sangat mengesankan dan maksimal dengan hasil yang sangat baik.

2.2.3 Komitmen Organisasi dengan kinerja

Instansi/organisasi/perusahaan dalam menjalankan bisnisnya
membutuhkan karyawan yang memiliki kinerja yang baik untuk memberikan
kontribusi terhadap instansi/organisasi/perusahaan. Untuk menghasilkan kinerja
yang baik perlu memperhatikan komitmen organisasional pegawai/karyawan yang

merefleksikan keterikatan terhadap suatu instansi/organisasi/perusahaan, dapat
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memenuhu tujuan-tujuan organisasi dan mempertahankan loyalitas terhadap
perusahaan. Karyawan yang memiliki komitmen organisasional yang tinggi akan

meningkatkan kinerjanya.

Komitmen organisasional sebagai suatu sikap yang merefleksikan perasaan
suka atau tidak suka dari pegawai/karyawan terhadap suatu pekerjaan. Komitmen
organisasional dapat digunakan untuk memprediksi aktivitas perilaku Kkerja,
karena komitmen organisasional mencerminkan sikap positif individu pada
organisasi. Sikap ini memotivasi seseorang untuk berpelikau positif, untuk
menjadi disiplin dalam bekerja, untuk memenuhi aturan dan kebijakan organisasi,
untuk menjaga hubungan baik dengan rekan kerja dan meningkatkan tingkat
pencapaian seseorang. Dan jika seorang pegawai/karyawan tidak mendapatkan
suasana kerja, perlakuan yang baik, dan gaji yang sesuai, maka dapat dipastikan
kinerja dari pegawai/karyawan tersebut menurut bahkan dapat menyebabkan

turnover.

2.3 Penelitian Terdahulu
1. Siti Nurnaningsih, Wahyono (2016). “Pengaruh kepuasan kerja, motivasi
kerja, dan komitmen organisasional tehadap kinerja melalui organizational
citizenship behavior (ocb) sebagai variabel intervening”. Penelitian ini
menyatakan ketiga variabel independen yang ada masing-masing memiliki
pengaruh signifikan terhadap variabel dependen.
2. Evi Citrawati (2021). “Pengaruh kepuasan kerja, motivasi kerja, dan

komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan”. Penelitian ini
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menyatakan bahwa ketiga variabel independen masing-masing memiliki
pengaruh signifikan terhadap variabel dependen.

Hendra Kurniawan, Alimudin (2015). “Pengaruh kepuasan kerja, motivasi
dan kedisiplinan terhadap kinerja karyawan PT.GARAM (PERSERO)”.
Penelitian ini menyatakan bahwa ketiga variabel independen memiliki
pengaruh signifikan terhadap variabel dependen.

Garry Surya Changgiawan (2017). “Pengaruh kepuasan kerja dan motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan One Way Production”. Penelitian ini
menyatakan bahwa kedua variabel independen yang ada memiliki pengaruh
signifikan terhadap variabel dependen.

Florida Dessy Putri Sanuddin, Widjodjo (2013). “Pengaruh kepuasan kerja
dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. SEMEN TONASA™.
Penelitian ini menyatakan bahwa kedua variabel indpeenden memiliki

pengaruh signifikan terhadap variabel dependen.

Tabel 11.1 Penelitian Terdahulu

Judul Metode Hasil Persamaan Perbedaan
Analisis
Pengaruh Regresi Penlitian  ini | -Kepuasan kerja -Lokasi Penelitian
kepuasan  kerja, | Linier menunjukkan | -Motivasi Kerja -Organizational
motivasi kerja, | Berganda bawah -Komitmen citizenship behavior
dan komitmen Kepuasan organisaional
organisasional kerja, -Kinerja
tehadap  Kinerja motivasi, dan
melalui komitmen
organizational organisasional
citizenship pengaruh
behavior  (och) signifikan
sebagai  variabel terhadap
intervening kinerja
Siti Nurnaningsih, karyawan
Wahyono (2016).
Pengaruh Regresi Penelitian ini | -Kepuasan kerja -Lokasi penelitian
kepuasan  kerja, | Linier menyatakan -Motivasi kerja
motivasi kerja, | Berganda bahwa -Komitmen
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Judul Metode Hasil Persamaan Perbedaan
Analisis
dan komitmen Kepuasan organisasional
organisasional kerja, -Kinerja
terhadap  Kinerja motivasi, dan
karyawan komitmen
Evi Citrawati organisasi
(2021) memiliki
pengaruh
signifikan
terhadap
kinerja
karyawan
Pengaruh Regresi Penelitian ini | -Kepuasan Kkerja -Lokasi penelitian
kepuasan  kerja, | Linier menyatakan -Motivasi kerja -Kedisiplinan
motivasi dan | Berganda bahwa -Kinerja
kedisiplinan Kepuasan
terhadap  Kinerja kerja,
karyawan motivasi, dan
PT.GARAM kedisiplinan
(PERSERO) memiliki
Hendra pengaruh
Kunriawan, signifikan
Alimudin (2017). terhadap
kinerja
karyawan
Pengaruh Regresi Penelitan ini | -Kepuasan Kkerja -Lokasi penelitian
kepuasan  Kkerja | Linier menyatakan -Motivasi kerja -Komitmen
dan motivasi kerja | Berganda bahwa -Kinerja Organisasi
terhadap Kinerja Kepuasan
karyawan PT. kerja dan
SEMEN Motivasi
TONASA memiliki
Florida Dessy pengaruh
Putri  Sanuddin, signifikan
Widjodjo (2013). Kinerja
karyawan
Pengaruh Regresi Penelitian ini | -Kepuasan kerja -Lokasi penelitian
Kepuasan Kerja Linier menunjukkan | -Motivasi Kerja -Komitmen
dan Motivasi Berganda | bahwa organisasi
kerja terhadap Kepuasan
Kinerja karyawan Kerja dan
di ONE WAY Motivasi kerja
PRODUCTION secara parsial
berpengaruh
terhadap
Kinerja
karyawan

Sumber : Data diolah (2022)

Setelah menganalisa penelitian-penelitian sebelumnya penulis dalam

melakukan penelitian ini menitik beratkan kepada bagaimana Kepuasan Kerja,

Motivasi Kerja, dan Komitmen Organisasional dapat mempengaruhi kepada
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kinerja di Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP) kota Banda Aceh, sehingga

diharapkan masing-masing variabel dalam penelitian ini saling berhubungan.

2.4 Kerangka Pemikiran

Penelitian ini bertujuan untuk mengatahui pengaruh yang terjadi antara
Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja, dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja
Karyawan. Langkah pertama dalam penelitian ini adalah dengan mengumpulkan
teori pendukung dan studi kepustakaan mengenai variabel-variabel yang diteliti.
Selanjutnya dengan menyebarkan kuesioner kepada pegawai kantor Balai
Kementrian Kehutanan kota Banda Aceh yang menjadi Objek dalam penelitian,
dimana kuesioner tersebut berisikan pertanyaan-pertanyaan yang mencakup
variabel yang diteliti, yaitu Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja, Komitmen

Organisasional, dan Kinerja.



Gambar 1.1 Kerangka Pemikiran.

Kepuasan Kerja

X1
H1

Motivasi Kerja

Komitmen
Organisasional
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X3

H2

v

H3
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N

Sumber: Nurmaningsih, dkk., (2017).
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2.5 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan kajian pustaka dan kerangka berpikir diatas, maka

hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

H; : Diduga terdapat pengaruh signifikan antara variabel Kepuasan Kerja
terhadap kinerja pegawai.

H, : Diduga terdapat pengaruh siginifikan antara variabel Motivasi Kerja
terhadap kinerja pegawai.

H; :Diduga terdapat pengaruh signifikan antara variabel Komitmen
Organisasional terhadap kinerja pegawai.

H, : Diduga terdapat pengaruh signifikan antara variabel Kepuasan Kerja,

Motivasi Kerja, dan Komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai.



BAB-III

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Desain penelitian dapat diartikan sebagai suatu rencana kerja yang
terstruktur dalam hal hubungan-hubungan antara variabel secara komprehensif
sedemikian rupa agar hasil risetnya dapat memberikan jawaban atas pertanyaan-
pertanyaan riset. Rencana tersebut mencakup hal-hal yang akan dilakukan preset,
mulai dari membuat hipotesis dan implikasinya secara operasional sampai analisis

akhir. Umar, (2013 : 6).

3.1.1 Tujuan Penelitian

Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis
pengaruh kepuasan kerja, motivasi kerja, dan komitmen organisasional terhadap

kinerja kerja karyawan pada Balai

Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh.

3.1.2 Jenis Penelitian

Pada penelitian ini menggunakan analisis data deskriptif kuantitatif yang
didapatkan dari pengamatan kepuasan kerja, motivasi kerja, dan komitmen
organisasional terhadap kinerja pegawai. Data kuantitatif dalam penelitian ini
adalah perolehan nilai angket (questioner). Data kuantitatif ini dianalisis dengan

uji kualitas data, uji asumsi klasik, uji analisis linier berganda, dan uji hipotesis.



3.1.3 Horizon Waktu

Penelitian deskriptif dibagi menjadi dua tipe berdasarkan rentang waktu
(time horizon) yaitu studi cross sectional adalah tipe studi satu tahap yang datanya
berupa subjek pada waktu tertentu. Sedangkan studi time series adalah tipe studi
yang menekankan data pada data penelitian berupa rentetan waktu. Ahmadi,

(2014 : 67).

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan horizon waktu cross sectional
karena penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh
kepuasan kerja, motivasi kerja, dan komitmen organisasional terhadap kinerja
kerja karyawan pada Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh

dalam waktu 3 bulan mulai dari bulan Desember 2021 hingga September 2022.

Tabel 111.1

Horizon Waktu Penelitian

Januari | Februari Maret Mei- Juli Agustus | September

Keterangan 2022 2022 2022 2022 | 2022 2022

Pengajuan Judul

Proposal

Survey awal

Penyusunan

proposal

Seminar

proposal




Januari | Februari Maret Mei- Juli Agustus | September
Keterangan 2022 2022 2022 Juni 2022 2022 2022
2022
Pembagian
kuesioner
Penyusunan
skripsi
Sidang

Sumber: Data diolah 2022

3.1.4 Unit Analisis

Unit analisis berkaitan dengan masalah penentuan apa yang dimaksud
dengan kasus penelitian . Dalam studi kasus klasik, kasus mungkin bisa berkenaan
dengan seseorang, sehingga perorangan merupakan kasus yang akan dikaji, dan

individu tersebut unit analisis primernya. Yin, (2014 : 30).

Berdasarkan pengertian unit analisis di atas dapat disimpulkan bahwa unit
analisis dalam penelitian ini ialah subjek yang diteliti kasusnya. Dengan demikian
unit analisis dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja, motivasi kerja, dan
komitmen organisasi terhadap Kkinerja pegawai pada Kementrian Kehutanan

(BP2HP) Kota Banda Aceh.

3.2 Populasi dan Sampel

Populasi adalah sekelompok orang, kejadian atau segala sesuatu yang
mempunyai karakteristik tertentu. Pendapat lain menyatakan bahwa populasi
adalah keseluruhan unit analisis atau hasil pengukuran yang dibatasi oleh suatu

kriteria tertentu Rochaety, dkk., (2009 : 63).



Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Kementrian Kehutanan Kota

Banda Aceh yang berjumlah 30 orang.

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi, Sugiyono (2013 : 91). Dalam menentukan sampel, penulis menggunakan
kuesioner dari populasinya adalah seluruh pegawai Kementrian Kehutanan
(BP2HP) Kota Banda Aceh yang berjumlah 30 orang. Penelitian ini dilakukan
terhadap keseluruhan populasi, karena jumlah pegawai yang ada di kantor tersebut

jumlahnya yaitu sebanyak 30 orang pegawai.

3.3 Teknik Pengumpulan Data

3.3.1 Data Primer

Data Primer adalah data yang diperoleh langsung dari responden. Data
responden sangat diperlukan untuk mengetahui tanggap responden mengenai
kinerja yang dilihat dari Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja, dan Komitmen
organisasional. Dalam hal ini data diperoleh secara langsung dengan

menggunakan angket Questionnaire.

Angket Questionnaire  merupakan teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan
kepada responden untuk dijawab. Menurut Ghozali (2018:47) skala yang sering
dipakai dalam penyusunan kuesioner adalah skala likert, yaitu skala yang berisi

lima tingkat preferensi jawaban dengan pilihan sebagai berikut:

1 = Sangat Tidak Sejutu

2 = Tidak Setuju



3 = Netral

4 = Setuju

5 = Sangat Setuju

Dalam penelitian ini yang menjadi responden dalam pengisian angket adalah

seluruh pegawai yang ada di kantor tersebut berjumlah 30 orang pegawai.

3.3.2 Data Sekunder

Data sekunder adalah teknik pengumpulan data secara tidak langsung, baik
berupa keterangan maupun literature yang berhubungan dengan penelitian dan
bersifat melengkapi atau mendukung data primer. Dalam hal ini data sekunder
yang digunakan berasal dari penelitian kepustakaan yang dapat memberikan
landasan teori yang diperoleh dari buku-buku teks pendukung, jurnal ilmiah,

internet serta sumber-sumber lainnya yang berkaitan dengan objek yang diteliti.

3.4 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji

kualitas data (uji validitas dan uji realibilitas), uji asumsi klasik, dan uji hipotesis.

3.4.1 Uji Kualitas Data

Uji kualitas data dilakukan untuk menguji kecukupan dan kelayakan data
yang digunakan dalam penelitian. Kualitas data bertujuan untuk mengetahui

validitas dan relialibitas intstrumen karena berpengaruh pada kualitas data.



1. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidak validnya suatu
kuesioer. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu
untuk mengungkapkan sesuatu yang akan di ukur oleh kuesioner tersebut. Jika r
dihitung lebih besar dari r tabel untuk degree of freedom (df) = n-2, dalam hal ini
n adalah sampel, maka hipoteses tidak dapat ditolak atau valid (Ghozali, 2018 :

52-53).
2. Uji Realibilitas

Uji realibilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner
yang merupakan intikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan
reliabel jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsister atau stabil
dari waktu ke waktu (Ghozali, 2018 : 47) . Uji realibilitas digunakan koefisien

Cronbach Alpha lebih besar dari 0,70 (Nunnally dalam Ghozali, 2018: 48).

3.4.2 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik dilakukan untuk mengetahui apakah model regresi yang
dibuat dapat digunakan sebagai alat prediksi yang baik. Uji asumsi klasik yang
akan dilakukan adalah uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, dan uji

normalitas.

1. Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang

baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel independen. Nilai tolerance



yang rendah sama dengan nilai variance inflation factor (VIF) tinggi (karena VIF
= 1/Tolerance). Nilai cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya
multikolienaritas adalah nilai tolerance < 0.10 atau sama dengan nilai VIF < 10 .

Ghozali, (2011 : 105-106).

2. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain
yang tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut
heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau

tidak terjadi heterokedastisitas. Ghozali, (2018 : 139-141).

3. Uji Normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa Uji
t dan f mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Jika
asumsi ini dilanggar maka uji statistic menjadi tidak valid untuk jumlah sampel

kecil. Ghozali, (2018 : 160).

Dengan melihat normal probability plot yang membandingkan distribusi
kumulatif dari distribusi normal, normalitas residual akan terlihat. Distribusi
normal akan membentuk satu garis lurus diagonal dan ploting data residual akan
dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi data residual normal, maka
garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya.

Ghozali, (2018 : 161).



Selain itu, uji statistic lain yang dapat digunakan untuk menguji normalitas
residual adalah uji statistic non-parametik Kolmogorov-Smirnov (K-S). Jika nilai
signifikansi dari pengujian Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari 0,05 berarti data

normal Ghozali, (2018 : 164).

3.4.3 Analisis Linier Berganda

Analisis Linier Berganda merupakan teknik analisis data yang digunakan

dalam menganalisis pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat, dimana :

Y=a + ﬁle+,32X2+ﬂ3X3+e

Keterangan :

Y = Kinerja karyawan

a = Konstanta

B1 B2 Ps = Koefisien variabel independen
X1 = Kepuasan kerja

X, = Motivasi kerja

X3 = Komitmen organisasional

e = Nilai residual

1. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien Determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R* yang kecil berarti kemampuan

variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat



terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-bariabel independen
memberikan hamper semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi
variabel dependen. Namun penggunaan koefisien determinasi memiliki
kelemahan yaitu bias terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke
dalam model, setiap tambahan satu variabel independen maka R? pasti meningkat
tidak peduli apakah variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel dependen. Oleh karena itu banyak peneliti menganjurkan untuk
menggunakan nila Ajusted R* saat mengevaluasi model regresi terbaik. Ghozali,

(2018 : 97).
3.4.4 Pengujian Hipotesis

1. Uji t (Uji Parsial )

Uji t ( t-test ) melakukan pengujian terhadap koefisien regresi secara parsial untuk
mengetetahui signifikansi peran secara parsial antara variabel independen
terhadap variabel independen terhadap variabel dependen dengan kriteria yang
digunakan sebagai berikut:

1. Jika nilai thitung < taber atau nilai sig > 0,05 maka menerima Ho dan
menolak H..

2. Jika nilai thitung > travel atau nilai sig < 0,05 maka menerima Hp dan

menolak H,.
Tabel 111.2 Uji t
Hipotesis Kritetria Kesimpulan
Ho:B1=0 Variabel Kepuasan Kerja tidak berpengaruh
H; terhadap kinerja karyawan.

Ho: B1#0 Variabel Kepuasan Kerja berpengaruh

terhadap kinerja karyawan.

Ho:B.=0 Variabel Motivasi Kerja tidak beprengaruh
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Hipotesis Kritetria Kesimpulan
H> terhadap kinerja karyawan.
Ho: B2#0 Variabel Motivasi Kerja berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan.
Ho:Bs=0 Variabel Komitmen Organisasional tidak
H3 berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Ho: Bs#0 Variabel Komitmen Organisasional

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

2. Uji F (Pengujian secara simultan )

Uji F adalah pengujian terhadap koefisien regresi secara simultan untuk

mengetahui pengaruh semua variabel independen yang terdapat dalam model

secara bersamaan ( simultan ) terhadap variabel dependen dengan kriteria yang

digunakan sebagai berikut:

1. Jika nilai thitung < taber atau nilai sig > 0,05 maka menerima Ho dan

menolak H..

2. Jika nilai thitung > tranel atau nilai sig < 0,05 maka menerima Hp dan

menolak H,
Tabel 111.3 Uji F
Hipotesis Kriteria Kesimpulan
Ho: B1+P2 + | Variabel Kepuasan Kerja Motivasi Kerja dan
Ba=0 Komitmen Organisasional tidak berpengaruh
Hy terhadap Kinerja Karyawan.
Ho : B+ B2 | Variabel Kepuasan Kerja Motivasi Kerja dan
+B3#£0 Komitmen Organisasional berpengaruh

terhadap Kinerja Karyawan.




3.4.5 Operasional Variabel Penelitian

Operasional Variabel

Tabel 111.3 Operasional Variabel

11

(2015 : 10)

NO. Variabel Defenisi Indikator Skala No. Butir
Pertanyaan
1 Dependen
Kinerja Kinerja adalah | 1. Mutu
sesuatu yang | 2. Kuantitas
secara aktual | 3. Ketepatan
orang Waktu
kerjakan dan | 4. Efektivitas Likert 1-5
dapat di | penggunaan
observasi 5. Mandiri
Sudarmanto
(2011:9)
No Variabel Defenisi Indikator Skala No. Butir
Pertanyaan
2 Independen
Kepuasan Kepuasan kerja | 1. Pekerjaan
Keja adalah sebagai | 2. Gaji
sikap umum | 3. Promosi
terhadap 4. Pengawas
pekerjaan 5. Rekan kerja
seseorang yang | 6. Komunikasi
menunjukkan kerja
perbedaan 7. Benefit
antara jumlah | 8.  Contingen | Likert 1-9
penghargaan Rewards
yang diterima | 9. Prosedur
pekerja dan | Pelaksanaan
jumlah yang
mereka  yakini | ( Yuwono
seharusnta dikutip  dalam
mereka  tidak | Spector 2015 :
terima. 241)
Robbins




Tabel 111.3 Lanjutan

12

NO Variabel Defenisi Indikator Skala No. Butir
Pertanyaan
Independen
Motivasi Motivasi  kerja | 1. Tanggung Jawab
Kerja adalah 2. Prestasi Kerja
seperangkat 3. Peluang untuk
kekuatan  baik | Maju
yang berasal | 4. Pengakuan atas
dari dalam diri | kinerja
maupun luar | 5. Pekerjaan yang
diri  seseorang | menantang
yang Likert 1-5
mendorong Anwar Prabu
untuk memulai | Mangkunegara
berperilaku (2009 : 93)
sesuai  dengan
format, arah,
intensitas, dan
jangka  waktu
tertentu.
MclCelland
(2020 : 161)
No Variabel Defenisi Indikator Skala | No. Butir
Pertanyaan
Independen
Komitmen Komitmen 1. Keinginan kuat
Organisasi organisasi untuk
adalah sikap | mempertahankan
yang keanggotaannya.
mencerminkan 2. Keinginan untuk
sejauh mana | selalu berusaha | Likert 1-4
individu terikat | keras dalam
pada mencapai
organisasinya. kesuksesan
Moorhead (| 3. Persamaan akan
2015) nilai  yang ada
dalam organisasi.
4. Persamaan
mengenai  tujuan
organisasi.

Mowday et al.
dalam sopiah
(2008).




BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian

Pada masa Pemerintahan Presiden Joko Widodo, Kementerian Kehutanan
digabungkan dengan Kementerian Lingkungan Hidup menjadi Kementerian
Lingkungan Hidup dan Kehutanan. Berdasarkan Peraturan Presiden Nomor 92 Tahun
2020, Kementerian Lingkungan Hidup dan Kehutanan mempunyai tugas
menyelenggarakan urusan pemerintahan di bidang lingkungan hidup dan kehutanan
untuk membantu Presiden dalam menyelenggarakan pemerintahan negara.

Pada masa Pemerintahan Presiden Jokowi Kementerian Kehutanan di
gabungkan dengan Kementerian Lingkungan Hidup menjadi Kementerian
Lingkungan Hidup dan Kehutanan. Berikut nama Kementerian Lingkungan Hidup
dan Kehutanan sebelum di gabung:

1. Direktorat Jenderal Kehutanan, Departemen Pertanian (sampai dengan tahun

1983)

2. Departemen Kehutanan (1983-1998, 2001-2009)

3. Departemen Kehutanan dan Perkebunan (1998-2000)
4. Kantor Menteri Muda Kehutanan (2000-2001)

5. Kementerian Kehutanan (2009-2014)

Kementerian Kehutanan Republik Indonesia adalah kementerian dalam
Pemerintah Indonesia yang membidangi urusan lingkungan hidup, dan kehutanan.
Kementerian Lingkungan Hidup dan Kehutanan merupakan penggabungan antara
Kementerian Lingkungan Hidup dan Kementerian Kehutanan. Kementerian

50



51
Lingkungan Hidup dan Kehutanan berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Presiden. Kementerian Lingkungan Hidup dan Kehutanan dipimpin oleh seorang
menteri yang sejak tanggal 27 Oktober 2014 dijabat oleh Siti Nurbaya Bakar.

Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh mempunyai tugas
yaitu perumusan, penetapan dan pelaksanaan kebijakan di bidang penyelenggaraan
pemantapan kawasan hutan dan penataan lingkungan hidup secara berkelanjutan,
pengelolaan konservasi sumber daya alam dan ekosistemnya, peningkatan daya
dukung daerah aliran sungai dan rehabilitasi hutan, pengelolaan hutan lestari,
peningkatan daya saing industri primer hasil hutan, pengendalian pencemaran dan
kerusakan lingkungan, pengelolaan sampah, bahan berbahaya dan beracun, dan
limbah bahan berbahaya dan beracun, pengendalian perubahan iklim, pengendalian
kebakaran hutan dan lahan, perhutanan sosial dan kemitraan lingkungan, serta
penegakan hukum bidang lingkungan hidup dan kehutanan;

Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh juga mempunyai
tanggung jawab sebagai koordinasi dan sinkronisasi pelaksanaan kebijakan di bidang
penataan lingkungan hidup secara berkelanjutan, peningkatan daya dukung daerah
aliran sungai dan rehabilitasi hutan, pengendalian pencemaran dan kerusakan
lingkungan, pengelolaan sampah, bahan berbahaya dan beracun, dan limbah bahan
berbahaya dan beracun, pengendalian perubahan iklim, pengendalian kebakaran
hutan dan lahan, kemitraan lingkungan, serta penegakan hukum bidang lingkungan
hidup dan kehutanan; Koordinasi pelaksanaan tugas, pembinaan, dan pemberian

dukungan administrasi kepada seluruh unsur organisasi di lingkungan Kementerian
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Lingkungan Hidup dan Kehutanan dan Pengelolaan barang milik/kekayaan negara
yang menjadi tanggung jawab Kementerian Lingkungan Hidup dan Kehutanan dan
lainnya. Wilayah yang menjadi tanggung Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP)

Aceh yaitu seluruh Kabupaten/Kota di Provinsi Aceh.

4.2 Karakteristik Responden

Responden yang penulis jadikan sampel dalam penelitian memiliki
karakteristik berdasarkan jenis kelamin, status perkawinan dan status tingkat
pendidikan. Karakteristik berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada Tabel IV.1
sebagai berikut:

Tabel IV.1

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No | Uraian Frekuensi Persentase
1 Jenis Kelamin
a. Laki-laki 18 60,0
b. Perempuan 12 40,0
Total 30 100,0

Sumber: Hasil Penelitian, 2022 (Data diolah)

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dijelaskan bahwa
sebanyak 18 responden atau 60% dengan jenis kelamin laki-laki dan sebanyak 12
responden atau 40% dengan jenis kelamin perempuan. Karakteristik berdasarkan

status pernikahan dapat dilihat pada Tabel V.2 sebagai berikut:



Tabel IV.2
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Karakteristik Responden Berdasarkan Status Perkawinan

No | Uraian Frekuensi Persentase
Status Pernikahan

1. a. Belum Kawin 3 10,0
b. Sudah Kawin 27 90,0

Total 30 100,0

Sumber: Hasil Penelitian, 2022 (Data diolah)

Sedangkan karakteristik responden berdasarkan status perkawinan dapat
dijelaskan bahwa sebanyak 60 responden atau 70,6% berstatus belum kawin dan
sebanyak 25 responden atau 29,4% sudah kawin. Karakteristik berdasarkan status

pendidikan terakhir dapat dilihat pada Tabel 1.3 sebagai berikut:

Tabel 1V.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
No | Uraian Frekuensi Persentase
Status Pendidikan Terakhir
1. a. SD - -
b. SMP - -
c. SMA 2 6,7
d. Sarjana (S1) 25 83,3
e. Pasca Sarjana (S2) 3 10,0
Total 85 100,0
Sumber: Hasil Penelitian, 2022 (Data diolah)

Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan responden dapat

dijelaskan bahwa sebanyak 2 responden atau 6,7% berpendidikan terakhir SMA,
sebanyak 25 responden atau 83,3% berpendidikan terakhir Sarjana dan sebanyak 3

responden atau 10% berpendidikan terakhir Pasca Sarjana.



54

4.3. Pengujian Data
4.3.1. Pengujian Instrumen
4.3.1.1 Uji Validitas Instrumen

Pengujian validitas data dalam penelitian ini dilakukan secara stastitik, yaitu
dengan menggunakan uji pearson product-moment coefficien of correlation dengan
bantuan SPSS. Semua penyataan mempunayai nilai korelasi diatas nilai kritis 5 %
yaitu di atas 0,388, sehingga pernyataan-pernyataan tersebut adalah signifikan dan
memiliki validitas. Atau dalam bahasa statistik terdapat konsistensi (internal
consistence) yang berarti pernyataan-pernyataan tersebut mengukur aspek yang
sama. Ini berarti data yang diperoleh adalah valid dan dapat dipergunakan untuk
penelitian. Untuk mengetahui hasil uji validitas dalam penelitian ini dapat dilihat

pada tabel berikut:

Tabel 1V.4
Hasil Uji Validitas
Variabel N Nilai kritis
No pertanyaan Koefisien 5% Ket
korelasi (N=30)

1 Al 0,758 0,388 Valid
2 A2 0,778 0,388 Valid
3 A3 v 0,847 0,388 Valid
4 Ad 0,787 0,388 Valid
5 A5 0,805 0,388 Valid
6 Bl 0,735 0,388 Valid
7 B2 X1 0,712 0,388 Valid
8 B3 0,653 0,388 Valid
9 B4 0,556 0,388 Valid
10 B5 0,879 0,388 Valid
11 B6 0,620 0,388 Valid
12 B7 0,602 0,388 Valid
13 B8 0,602 0,388 Valid
14 B9 0,543 0,388 Valid
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Lanjutan Tabel 1V .4

Variabel N Nilai kritis
No pertanyaan Koefisien 5% Ket
korelasi (N=30)

15 C1 0,507 0,388 Valid
16 C2 0,659 0,388 Valid
17 C3 X2 0,898 0,388 Valid
18 C4 0,729 0,388 Valid
19 C5 0,862 0,388 Valid
20 D1 0,426 0,388 Valid
21 D2 %3 0,674 0,388 Valid
22 D3 0,603 0,388 Valid
23 D4 0,558 0,388 Valid

Sumber: Data diolah (2022)

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan bahwa semua variabel yang
digunakan dalam penelitian ini dinyatakan semuanya valid, karena mempunyai
koefisien kerelasi diatas dari nilai kritis kerelasi produck moment yaitu sebesar 0,388
sehingga semua pertanyaan yang terkandung dalam kuesioner penelitian ini
dinyatakan valid untuk dilanjutkan penelitian yang lebih mendalam.
4.3.1.2. Uji Reliabilitas Instrumen

Pengujian Reliabilitas dilakukan dengan internal consistency atau derajat
ketepatan jawaban. Untuk pengujian ini digunakan Statistical Packaged for Social
Sciences  (SPSS). Setelah melakukan pengujian reliabilitas untuk mengetahui
konsistensi hasil sebuah jawaban tentang tanggapan responden. Untuk melakukan
pengujian reliabilitas penulis menggunakan program SPSS. Hasil Uji Reliabilitas

dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel IV.5
Uji Reliabilitas variabel penelitian (Alpha)
No Variabel N;;'}g:g;{;‘ﬁl A’\:gﬁ; Kehandalan
1. | Kinerja Pegawai(Y) 0,60 0,917 Handal
2. | Kepuasan Kerja (X1) 0,60 0,892 Handal
3. | Motivasi Kerja (X5) 0,60 0,875 Handal
4. | Komitmen organisasional (X3) 0,60 0,761 Handal

Sumber : data diolah 2022

Hasil uji Reliabilitas dapat dilihat dari nilai cronbach Alpha, nilai cronbach
alpa reliabilitas yang baik adalah yang makin mendekati 1, Reliabilitas yang kurang
dari 0,60 adalah kurang baik, sedangkan lebih dari 0,60 dapat diterima dan
reliabilitas dengan cronbach alpha 0,80 atau diatasnya adalah baik. berdasarkan
pengujian reliabilitas dari instrumen, diketahui bahwa hasil pengujian variabel
Kinerja Pegawai, Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja dan Komitmen organisasional

seluruhnya adalah reliabel karena melebihi dari 0,60.

4.3.2. Pengujian Asumsi Klasik
4.3.2.1 Uji Normalitas

Untuk pengujian normalitas data, dalam penelitian ini hanya akan dideteksi
melalui Analisis Grafik yang dihasilkan melalui perhitungan regresi dengan SPPS.
Data yang normal ditandai dengan sebaran titik-titik data diseputar garis diagonal.

Hasil pengujian normalitas data dapat dilihat pada Gambar 1V.1 sebagai berikut:
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Gambar IV.1
Hasil Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
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Berdasarkan Gambar V.1 tersebut dapat disimpulkan bahwa data yang
digunakan menunjukkan indikasi normal. Analisis dari grafik diatas terlihat titik-titik
menyebar disekitar garis diagonal, serta penyebarannya mengikuti arah garis
diagonal. “Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas, dan sebaliknya apabila
data menyebar jauh dari garis diagonal dan/atau tidak mengikuti garis diagonal, maka
model regresi tidak memenuhi asumsi-asumsi normalitas”. Maka model regresi layak
dipakai untuk memprediksi  Kinerja Pegawai berdasarkan masukan variabel

independen.
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4.3.2.2 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Jika terjadi korelasi, maka
terdapat masalah multikolinearitas. Pada model regresi yang baik tidak terjadi
korelasi diantara variabel independen. Untuk uji multikolinearitas pada penelitian ini

adalah melihat nilai VVariance Inflation Factor (VIF).

Tabel I1V.6
Hasil Uji Multikolinearitas
Variabel Bebas Toleransi VIF Keterangan
Kepuasan Kerja (X3) 0,944 1,059 Non Multikolinieritas
Motivasi Kerja (X;) 0,972 1,029 Non Multikolinieritas
Komitmen organisasional (Xs) 0,938 1,066 Non Multikolinieritas

Sumber: Hasil Penelitian, 2022 (Data diolah)

Dari Tabel I1V.6 diatas dapat menunjukkan bahwa variabel independen
memiliki nilai Tolerance yang kurang dari 0,10 berarti lebih korelasi antara variabel
independen. Hasil perhitungan nilai Variance Inflation Factor (VIF) juga
menunjukan hal yang sama bahwa variabel independen memiliki nilai VIF kurang
dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolonieritas antar variabel

independen dalam model regresi pada penelitian ini.

4.3.2.3 Uji Heterokedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual pada satu pengamatan ke pengamatan

yang lain. Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap,
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maka disebut Homoskedastisitas, dan jika varians berbeda disebut
Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas.
Hasil pengujian heteroskedastisitas data dalam penelitian ini menggunakan alat bantu
SPSS dengan mengamati pola yang terdapat pada Scatterplot, dimana hasilnya dapat
dilihat pada Gambar V.2 sebagai berikut:

Gambar 4.2

Hasi Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
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Sumber: Hasil Penelitian, 2022 (Data diolah)

Dari Gambar 1V.2 uji heteroskedastisitas terlihat titik-titik menyebar secara

acak, tidak membentuk sebuah pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik diatas

maupun di bawah angka O pada sumbu Y. Hal ini berarti tidak terjadi

heteroskedastisitas
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60

Penelitian ini mengamati tiga variabel bebas (indenpendent variabel) yaitu

variabel Kepuasan Kerja (X;), variabel Motivasi Kerja (X;) dan variabel Komitmen

organisasional (X3) dan juga mengamati satu variabel terikat (dependent variable)

yaitu variabel Y, Kinerja Pegawai.

4.4.1 Variabel Kinerja Pegawai

Pegawai dapat dilihat pada Tabel IV.7 sebagai berikut:

Penjelasan responden tentang variabel Kinerja Pegawaiterhadap Kinerja

Tabel IV.7
Penjelasan Responden Terhadap Variabel Kinerja Pegawai

No

Item pertanyaan

Sgt Tdk
Setuju

Tidak Setujt

Kurang
Setuju

Setuju

Sangat
Setuju

Frk| %

Frk

%

Frki

%

Frk

%

Frk %

Mean

Responden
memberikan Kinerja
yang baik kepada
instansi

3.1

20,0

18

60,0

5 | 16,7

4,90

Responden
menyelesaikan tugas
sesusai dengan target
yang diberikan oleh
instansi

3,3

10,0

21

70,0

5 | 16,7

4,00

Responden selalu
tepat waktu dalam
menyelesaikan tugas
yang diberikan oleh
instansi

6,7

10,0

18

60,0

7 | 233

4,00

Instansi memberikan
pekerjaan yang
seusali dengan
kemampuan pegawai

6,7

10,0

18

60,0

7 | 233

4,00
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Lanjutan Tabel IV.7

Sgt Tdk Kurang Sangat

Item pertanyaan Setuju Setuju Setuju | Mean
Frk| % Frk| % | Frk % Frk % Frk| %

Tidak Setujt Setuju

No

Responden  mampu
menyelesaikan tugas

individu yang
diberikan oleh
instansi 0 0 1|33 | 3]100 21|70 5 |167/| 400

Rata-rata 398

Sumber : Data diolah (2022)

Berdasarkan indikator diatas bahwa responden memberikan kinerja yang baik
kepada instansi dengan nilai rata-rata sebesar 4,90. Responden menyelesaikan tugas
sesusai dengan target yang diberikan oleh instansi dengan nilai rata-rata sebesar 4,00.
Responden selalu tepat waktu dalam menyelesaikan tugas yang diberikan oleh
instansi dengan nilai rata-rata sebesar 4,00. Instansi memberikan pekerjaan yang
seusai dengan kemampuan pegawai dengan nilai rata-rata sebesar 4,00. Responden
mampu menyelesaikan tugas individu yang diberikan oleh instansi dengan nilai rata-
rata 4,00. Nilai rerata pada variabel Kinerja Pegawai sebesar 3,98 artinya responden
menyataka setuju pada pernyataan yang ada pada variabel kinerja pegawai karena

skala likert pada satuan angka 4.

4.4.2 Variabel Kepuasan Kerja
Hasil penelitian tentang Penjelasan responden mengenai kepuasan kerja dapat

dilihat pada Tabel 1V.8 sebagai berikut:
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Tabel 1V.8
Penjelasan Responden Terhadap Variabel Kepuasan Kerja
Sgt Tdk Tidak Kurang Setuju Sangat
No Setuju Setuju Setuju Setuju
Item pertanyaan Fr % Frk % Frk | % Frk % Frk % Mean

k

1 | Responden merasa puas
dengan  pekerjaan  dan
tempat responden bekerja
sekarang 3 10,0 2 6,7 4 13,3 15 50,0 6 20,0 3,63

2 | Gaji yang diterima sesuai
dengan tugas yang

diberikan 2 | 67 | 1| 33 | 7 | 283| 15| 500 | 5 | 167 | 367

3 | Responden memiliki
peluang untuk berkembang
dan mendapatkan promosi
jabatan 1133 ] 2] 67 | 7 |233]|15]50]| 5] 167 | 370

4 | Pengawasan, fleksibilitas
pengawasan, dan perhatian
serta penghargaan diterima
sesuai dengan tugas yang
diberikan 1|33 | 1| 33 | 7| 233 |14 | 467 | 7 | 233 | 3,83

Responden memiliki rekan

S kerja yang interaktif dan
saling bekerja sama 2 | 67 |5 |167| 4 133|114 |467 | 5| 67 | 350
Responden dan rekan kerja

® | memiliki komunikasi yang
baik 1|33 31|33 |5 |167|17|567 | 6 | 200 | 387
Instansi memberikan benefit

" |dalam  bentuk fasilitas
perusahaan,
asuransi,liburan, dll 4 133 ] 9 [300] 3 100 |11 ]367 | 3 | 100 | 3,00

8 | Responden merasa instansi
memberikan rasa hormat
pengakuan dan apresiasi
yang cukup atas Kinerja

yang responden berikan 4 | 133 |20 [300]| 3 |100]11]367] 3 |100] 300
Responden merasa
% | kebijakan instansi,

prosedur, dan aturan yang
ditetapkan sesuai dengan
apa yang diharapkan 2 | 67 | 1| 33 | 3| 100 12 400 | 12 | 400 | 403

Rerata 3,58

Sumber : Data diolah (2022)
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Berdasarkan tabel 1V.8 di atas dapat dijelaskan responden merasa puas
dengan pekerjaan dan tempat responden bekerja sekarang dengan nilai rata-rata
sebesar 3,67. Gaji yang diterima sesuai dengan tugas yang diberikan dengan nilai
rata-rata sebesar 3,67. Responden memiliki peluang untuk berkembang dan
mendapatkan promosi jabatan dengan nilai rata-rata sebesar 3,70. Pengawasan,
fleksibilitas pengawasan, dan perhatian serta penghargaan diterima sesuai dengan
tugas yang diberikan dengan nilai rata-rata sebesar 3,83. Responden memiliki rekan
kerja yang interaktif dan saling bekerja sama dengan nilai rata-rata sebesar 3,50.
Responden dan rekan kerja memiliki komunikasi yang baik dengan nilai rata-rata
sebesar 3,87. Instansi memberikan benefit dalam bentuk fasilitas perusahaan,
asuransi,liburan, dll dengan nilai rata-rata sebesar 3,00. Responden merasa instansi
memberikan rasa hormat pengakuan dan apresiasi yang cukup atas kinerja yang
responden berikan dengan nilai rata-rata sebesar 3,00. Responden merasa kebijakan
instansi, prosedur, dan aturan yang ditetapkan sesuai dengan apa yang diharapkan
dengan nilai rata-rata 4,03. Nilai rerata pada variabel Kepuasan Kerja Kerja sebesar
3,58. Artinya responden menyataka setuju pada pernyataan yang ada pada variabel

kepuasan kerja karena skala likert mendekati angka 4.

4.4.3 Variabel Motivasi Kerja
Hasil penelitian tentang penjelasan responden terhadap variabel Motivasi

Kerja dapat dilihat pada Tabel 1V.9 sebagai berikut:
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Tabel 1V.9
Penjelasan Responden Terhadap Variabel Motivasi Kerja
Sgt Tdk Tidak Kurang Setuju Sangat
No Item pertanyaan Setuju Setuju Setuju Setuju | Mean

Frk % Frk % Frk % Frk % Frk %

Responden  memiliki

keinginan untuk

menyelesaikan

pekerjaan yang

diberikan. 0| 0 | o] o | 4[183)19|633| 7 |233]| 410
Responden  memiliki

dorongan untuk

melakukan pekerjaan
dengan sebaik-baiknya | o | o | o | o | 1|33 |24 800 5 |167 | 413

Responden  memiliki
keinginan untuk
mendapatkan upah
yang adil dan sesuai
dengan apa yang di

kerjakan ol o |o| o |1]33[24]8,0]5]|167]| 413
Responden ingin

mendapatkan

pengakuan atas kinerja

yang saya berikan ol o |o| o | 1|33 |21 70| 8 |267]| 423
Pekerjaan yang

diberikan oleh instansi

sudah seharusnya

seusai dengan

kapabilitas pegawai
dan pegawai mendapat

pelatihan 0 0 0 0 1|33 |25 | 833 | 4| 133 | 410

Rerata 4,14

Sumber : Data diolah (2022)
Berdasarkan tabel 1VV.9 di atas dapat dijelaskan responden memiliki keinginan
untuk menyelesaikan pekerjaan yang diberikan. dengan nilai rata-rata sebesar 4,10.

Responden memiliki dorongan untuk melakukan pekerjaan dengan sebaik-baiknya
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dengan nilai rata-rata sebesar 4,13. Responden memiliki keinginan untuk
mendapatkan upah yang adil dan sesuai dengan apa yang responden kerjakan dengan
nilai rata-rata sebesar 4,13. Responden ingin mendapatkan pengakuan atas kinerja
yang responden berikan dengan nilai rata-rata sebesar 4,23. Pekerjaan yang diberikan
oleh instansi sudah seharusnya seusai dengan kapabilitas pegawai dan pegawai
mendapat pelatihan dengan nilai rata-rata 4,10. Nilai rerata pada variabel Motivasi
Kerja sebesar 4,14. Artinya responden menyataka setuju pada pernyataan yang ada

pada variabel motivasi kerja karena skala likert pada satuan angka 4.

4.4.4 Variabel Komitmen organisasional
Hasil penelitian tentang penjelasan responden mengenai variabel Komitmen
organisasional dapat dilihat pada Tabel 1V.10 sebagai berikut:

Tabel V.10
Penjelasan Responden Terhadap Variabel Komitmen organisasional

Sgt Tdk Tidak Kurang Sangat
Item pertanyaan Setuju Setuju Setuju Setuju Mean
Frk| % Frk % Frk| % Frk| % Frk| %

Setuju
No

1 | Responden merasa

akan terus
mengabdi pada
instansi 0| o |o| 0 |4 |133|22|733]| 4 |133| 400

2 Responden merasa
harus memberikan
hasil maksimal
untuk instansi 0| o |0o| 0o |3 |100]|21|700] 6 |200] 410

3 Responden merasa
instansi tidak
membeda-bedakan
pegawai dan
menerapkan  nilai
persamaan 0| 0 | 0| 0 | 4]133|18|600| 8 | 267 | 413




66

Lanjutan Tabel 1V.10

Sgt Tdk Tidak Kurang Sangat

Item pertanyaan Setuju Setuju Setuju Setuju Mean
Frk % Frk % Frk % Frk % Frk %

Setuju
No

Responden merasa
semua pegawai
dalam instansi
memiliki tujuan
yang sama untuk
instansi 0 0 |0 0 |3 [1200]|23|767| 4 |133 ] 4,03

Rerata 4.07

Sumber : Data diolah (2022)

Berdasarkan tabel 1V.10 di atas dapat dijelaskan bahwa responden merasa
akan terus mengabdi pada instansi dengan nilai rata-rata sebesar 4,00. Responden
merasa harus memberikan hasil maksimal untuk instansi dengan nilai rata-rata
sebesar 4,10. Responden merasa instansi tidak membeda-bedakan pegawai dan
menerapkan nilai persamaan dengan nilai rata-rata sebesar 4,13. Responden merasa
semua pegawai dalam instansi memiliki tujuan yang sama untuk instansi dengan nilai
rata-rata sebesar 4,03. Nilai rerata pada variabel Komitmen organisasional sebesar
4,07. Artinya responden menyatakakan setuju pada pernyataan yang ada pada

Variabel komitmen organisasional karena skala likert pada satuan angka 4.

45 Pembahasan
4.5.1 Pengujian Hipotesis

Hipotesis menyatakan bahwa faktor-faktor Kepuasan Kerja (X3), Motivasi
Kerja (X;) dan Komitmen organisasional (Xs) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai
Pada Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh. Dari hasil pengujian

hipotesis dalam penelitian dapat dilihat pada Tabel 1V.11:
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Tabel 1V.11
Pengaruh variabel bebas terhadap Kinerja Pegawai
Nama variabel B Std thitung | Trabel Sig.
Error Df= n-k-1
Konstanta 2,647 1,621 1,633 | 2,056 | 0,115
Kepuasan Kerja (X3) 0,249 0,104 2,394 | 2,056 | 0,027
Motivasi Kerja (X;) 0,382 0,093 4,107 | 2,056 | 0,000
Komitmen organisasional (X3) 0,293 0,099 2,959 | 2,056 | 0,016

Sumber: Hasil Penelitian,2022 (Data diolah)

Berdasarkan hasil ouput komputer melalui program SPSS seperti terlihat tabel

di atas, maka diperoleh persamaan regresi berganda sebagai berikut,

Y = 2,647 + 0,249X; + 0,382X; + 0,293X3+ 1,621

Dari persamaan regresi linier berganda di atas dapat diketahui hasil penelitian

sebagai berikut

1) Koefesien Regresi (B )

e Dalam penelitian nilai konstanta adalah 2,647 artinya bila mana kepuasan kerja

(X41), mativasi kerja (X2) dan komitmen organisasional (X3), dianggap konstan,

maka kinerja pegawai pada Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda

Aceh, adalah sebesar 2,647 pada satuan skala likert

o Koefisien regresi kepuasan kerja (X;) sebesar 0,249. Artinya setiap 100%

perubahan dalam variabel kepuasan kerja akan meningkatkan Kinerja Pegawai

pada Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh sebesar 24,9%

dengan asumsi variabel motivasi kerja (X;) dan komitmen organisasional (X3)

dianggap konstan.

o Koefisien regresi motivasi kerja (X;) sebesar 0,382. Artinya setiap 100%

perubahan dalam variabel motivasi kerja secara relatif akan meningkatkan
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Kinerja pegawai pada Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh
sebesar 38,2% dengan asumsi variabel Kepuasan Kerja (X3), dan komitmen
organisasional (X3) dianggap konstan
o Koefisien regresi Komitmen organisasional (X3) sebesar 0,293. Artinya setiap
100% perubahan dalam variabel komitmen organisasional secara relatif akan
meningkatkan Kinerja Pegawai pada Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP)
Kota Banda Aceh. sebesar -29,3% dengan asumsi variabel kepuasan kerja (X;)
dan motivasi kerja (X3), dianggap konstan.

Berdasarkan hasil analisis diatas dapat diketahui bahwa dari ke tiga
variabel yang diteliti bahwa variabel Motivasi Kerja mempunyai pengaruh
dominan dalam meningkatkan Kinerja Pegawai Pada Balai Kementrian Kehutanan
(BP2HP) Kota Banda Aceh, karena diperoleh koefisien regresi sebesar 48,4%.

2) Koefisien Korelasi (R) dan Determinasi
Untuk mengetahui seberapa besar kenaikan suatu linier dapat dijelaskan
melalui hubungan antara veriabel-variabel (korelasi). Jika seluruh nilai dari
variabel-variabel tersebut dapat memenuhi suatu persamaan dengan benar, maka
dapat dikatakan terdapat korelasi yang sempurna dalam model analisis ini. Dari
output SPSS dapat diketahui tingkat hubungan variabel bebas dengan variabel

terikat antara lain:

Tabel 1V.12
Model Summary
Adjusted R
Model R R Square Square Std. Error of the Estimate
1 0,697° 0,557 0,460 0,57005

Sumber: Hasil Penelitian,2022 (Data diolah)
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Berdasarkan dari output komputer diatas maka diperoleh koefisien korelasi
dalam penelitian diperoleh nilai sebesar 0697 dimana dengan nilai tersebut
terdapat hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat adalah sebesar
69,7%. Artinya faktor kepuasan kerja (X3), motivasi kerja (Xz), dan komitmen
organisasional (X3) mempunyai hubungan yang kuat terhadap kinerja pegawai
pada Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh.

Sementara itu koefisien determinasi yang diperoleh dengan nilai sebesar
0,460 artinya bahwa sebesar 46% perubahan-perubahan dalam variabel terikat
(Kinerja Pegawai pada Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh)
dapat dijelaskan oleh perubahan-perubahan Kepuasan Kerja (X;), Motivasi Kerja
(X2) dan Komitmen organisasional (X3). Sedangkan selebihnya sebesar 54%
dijelaskan oleh faktor-faktor lain diluar tiga variabel seperti pengalaman Kkerja,
kemampuan kerja dan kompetensi.

Nilai standar error dalam peneitian ini sebesar 1,621 artinya nilai yang
nilai standar error atau tingkat kesalahaan sebesar 16,21. Nilai standar error
merupakan nilai untuk mengukur tingkat kesalahan antara Kepuasan Kerja (X1),
Motivasi Kerja (Xz), dan Komitmen organisasional (X3) terhadap Kinerja

Pegawai pada Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh.

4.5.2. Uji Simultan (uji F)
Untuk menguji pengaruh kepuasan kerja, motivasi kerja dan komitmen
organisasional secara simultan terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Kementrian

Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh. digunakan uji Statistik F (uji F). Apabila
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nilai Fiwng > nilai Frael , maka H, ditolak dan Ha diterima. Sebaliknya apabila nilai
Fhitung < Nilai Friel, maka Ho diterima dan H, ditolak. Hasil uji secara parsial dapat

dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1VV.13
ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares | df | Square Fhitung Ftabel Sig.
1 Regression 16.579 3 5526 17,004 2,975 000°
Residual 8449| 26| 325
Total 10,028| 29

Sumber: Hasil Penelitian,2022 (Data diolah)

Berdasarkan hasil perhitungan diperolen nilai Fniwng Sebesar 17,004 dengan
signifikasi 0,000, sedangkan Fipe pada tingkat kepercayaan (confidence interval)
95% atau o = 0,05 adalah 2,975. Dengan membandingkan nilai Fhiwng dengan Frapel |
maka Fhiung (17,004) lebih besar dari Feper (2,975) dengan nilai signifikan sebesar
0,000 < 0,05. Keputusannya adalah H ditolak dan H, diterima, artinya secara
simultan variabel kepuasan kerja (X;), motivasi kerja (X;) dan komitmen
organisasional (X3) berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Balai
Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh. Hasil penelitian ini sejalan
dengan hasil penelitian sebelumnya vyaitu penelitiand dari Wahyono (2016)
menyatakan kepuasan kerja, motivasi kerja dan komitmen organisasional
berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya semakin tinggi
kepuasan kerja, motivasi kerja dan komitmen organisasi maka akan semakin

meningkat kinerja pegawai.
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4.5.3. Uji Parsial (ujit)

Untuk menguji pengaruh kepuasan kerja, motivasi kerjadan komitmen

organisasional terhadap kinerja pegawai pada Balai Kementrian Kehutanan

(BP2HP) Kota Banda Aceh., digunakan uji Statistik t (uji t). Dengan menggunakan

tingkat kepercayaan (confidence interval) 95% atau a = 0,05 seperti pada Tabel

IV.11 dapat dijelaskan sebagai berikut:.

1.

Kepuasan Kerja (X1)

Pengaruh kepuasan kerja (X;) terhadap variabel kinerja pegawai (Y) diperoleh
nilai koefisien By (0,249), sedangkan nilai thitung > travel (2,394 > 2,056) dengan
nilai signifikan sebesar 0,027 < 0,05, artinya menerima hipotesis nol (Hp) dan
menolak hipotesis artenatif (H,). Dapat disimpulkan kepuasan kerja berpengaruh
dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Balai Kementrian Kehutanan
(BP2HP) Kota Banda Aceh. Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yaitu
penelitian dari Yakup (2017) karena variabel yang diteliti sama-sama
berpengaruh terhadap kinerja kerja pegawai. Semakin tinggi kepuasan pegawai
maka semakin tinggi juga kinerja pegawai.

Motivasi Kerja (X2)

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap variabel kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai
koefisien B, (0,382), sedangkan nilai thiung > traver (4,107 > 2,056) dengan nilai
signifikan sebesar 0,00 < 0,05, artinya menerima hipotesis nol (Hp) dan menolak
hipotesis artenatif (H,). Dapat disimpulkan motivasi kerja berpengaruh dan

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP)
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Kota Banda Aceh. Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yaitu penelitian
dari Subarto (2016) karena variabel yang diteliti sama-sama berpengaruh
terhadap Kkinerja kerja pegawai. Semakin tinggi motivasi kerja maka semakin
tinggi juga kinerja pegawai.

3. Komitmen organisasional (X3 )

Pengaruh komitmen organisasional terhadap variabel kinerja pegawai (Y)
diperoleh nilai koefisien B1 (0,293), sedangkan nilai thitung > ttavel (2,959 > 2,056)
nilai signifikan sebesar 0,016 < 0,05, artinya menerima hipotesis nol (Hp) dan
menolak hipotesis artenatif (H,). Dapat disimpulkan komitmen organisasional
berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada balai Kementrian
Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh. Hal ini sejalan dengan penelitian
sebelumnya yaitu penelitian dari Setiawan dan Mardalis (2015) karena variabel
yang diteliti sama-sama tidak berpengaruh terhadap Kinerja kerja pegawai.

Semakin tinggi kedisiplinan kerja maka semakin baik juga kinerja pegawai.

4.5.4. Implikasi Hasil Penelitian

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja, motivasi kerjadan
komitmen organisasional berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai pada Balai
Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh. Hasil penelitian ini sejalan
dengan hasil penelitian dari Nurmaningsih (2016) dan Citrawati (2021) menyatakan
bahwa kepuasan kerja, motivasi kerjadan komitmen organisasional berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Implikasi dalam penelitian ini yaitu kepuasan kerja yang

didapatkan oleh pegawai saat ini mampu meningkatkan Kinerja pegawai seperti
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pegawai merasa puas dengan pekerjaan yang diterima saat ini, pegawai mampu
mendapatkan kesempatan untuk mempromosikan jabatannya, hubungan dengan
sesama rekan kerja dapat terjalin dengan baik. Kemudian motivasi kerja pegawai
mampu meningkatkan kinerja pegawai, artinya semakin tinggi motivasi kerja maka
semakin meningkat kinerja pegawai seperti kinginan pegawaid dalam
menyelesaikan tugas dan semangat kerja pegawai. Selanjutnya komitmen
organisasional juga mampu meningkatkan kinerja pegawai seperti pegawai merasa
akan terus mengabdi pada instansi, pegawai merasa instansi tidak membeda-
bedakan dalam pengukuran kinerja pegawai dan pegawai mempunyai semangat

kerja yang baik dalam mencapai tujuan bersama.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengujian, pengelohan, dan analisis data yang telah

dilakukan, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut :

1. Kepuasan kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada

Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh dengan nilai thiwng >
tiabel (2,394 > 2,056) dan nilai signifikan sebesar 0,027 < 0,05.

. Motivasi kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Balai
Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh dengan nilai thiung > trabel
(4,107 > 2,056) dan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05.

. Komitmen organisasional berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh dengan nilai
thitung > tavel (2,959 > 2,056) dan nilai signifikan sebesar 0,016 < 0,05.

. Kepuasan kerja, motivasi kerja dan komitmen organisasional secara simultan
terhadap kinerja pegawai pada Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota
Banda Aceh dengan nilai Fhitung (17,004) lebih besar dari Fraper (2,975) dan nilai

signifikan sebesar 0,000 < 0,05.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian maka penulis ingin menyampaikan beberapa

saran kepada Balai Kementrian Kehutanan (BP2HP) Kota Banda Aceh di sebagai

berikut:

5 74
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Meningkatkan kepuasan pegawai dengan memberikan tugas yang sesuai
dengan tingkat pendidikan pegawai, kemampuan Kkerja pegawai dan
memberikan kompensasi yang sesuai dengan prestasi kerja pegawai.
Meningkatkan motivasi kerja pegawai dengan memberikan perhatian kepada
pegawai dengan mengadakan pelatihan kerja, meningkatkan fasilitas kerja
pegawai dan memberikan dukungan kerja dalam berkerja
Agar pegawai meningkatkan komitmen organisasi dengan mengikuti pada
semua level kerja dalam mengambil keputusan dan memberikan kesempatan
menyampaikan ide-ide yang baik
Untuk penelitian selanjutnya agar tidak hanya meneliti variabel kepuasan
kerja, motivasi kerja dan komitmen organisasional tapi juga meneliti variabel

lainnya seperti loyalitas pegawai, kompetensi, pengalaman kerja dan lainnya
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Lampiran 1 : Kuesioner Penelitian

KUESIONER TENTANG KEPUASAN KERJA, MOTIVASI KERJA, DAN
KOMITMEN ORGANISASIONAL TERHADAP KINERJA PEGAWAI

KEMENTRIAN KEHUTANAN (BP2HP) KOTA BANDA ACEH

A. Petunjuk Pengisian

1.

Pertanyaan yang ada, mohon dibaca dan dipahami dengan sebaik-baiknya
serta dibandingkan dengan keadaan kerja Bapak/ lbu/ Saudara yang
sebenarnya.

Setiap pertanyaan diikuti oleh lima (5) pilihan jawaban, Bapak/ Ibu/
Saudara cukup memilih salah satu dari lima (5) jawaban yang tersedia,
dengan ketentuan sebagai berikut:

STS = Sangat Tidak Setuju
TS  =Tidak Setuju

RR = Ragu-Ragu

S = Setuju

SS = Sangat Setuju

Cara menjawabnya adalah dengan memberi tanda ceklis pada salah satu
alternative jawaban yang telah disediakan sesuai dengan kondisi yang
Bapak/ Ibu/ Saudara alami.

Terdapat empat (4) dimensi variabel yang diteliti, yaitu :

a. Kepuasan Kerja

b. Motivasi Kerja

c. Komitmen Organisasional

d. Kinerja Karyawan

Kuesioner ini dapat digunakan secara optimal apabila seluruh pernyataan
telah terjawab, oleh karena itu Bapak/ Ibu/ Saudara saat mengembalikan
kuesioner ini, pastikan semua penyataan telah terjawab tanpa ada yang
terlewati.
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B. Data Responden

NO. ReSP. i (*Diabaikan)
NaAMA. ..o (**boleh tidak di isi)
(T TP tahun

Jenis Kelamin :

O Laki-laki
0O Perempuan

Status Perkawinan :

O Belum Kawin
O Sudah Kawin

Status Tingkat Pendidikan :

SD

SMP

SMA

SARJANA (S1)

PASCA SARJANA (S2)

Lainnya (..o.vvveiiiiii e )

OooooonO

Jabatan Pekerjaan e

Masa Kerja TSP
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Variabel Kepuasan Kerja

STS

TS

RR

SS

Saya merasa puas dengan pekerjaan dan
tempat saya bekerja sekarang

Gaji yang diterima sesuai dengan tugas yang
diberikan

Saya memiliki peluang untuk berkembang
dan mendapatkan promosi jabatan

Pengawasan, fleksibilitas pengawasan, dan
perhatian serta penghargaan diterima sesuai
dengan tugas yang diberikan

Saya memiliki rekan kerja yang interaktif dan
saling bekerja sama

Saya dan rekan kerja memiliki komunikasi
yang baik

Instansi memberikan benefit dalam bentuk
fasilitas perusahaan, asuransi,liburan, dll

Saya merasa instansi memberikan rasa
hormat pengakuan dan apresiasi yang cukup
atas kinerja yang saya berikan

Saya merasa kebijakan instansi, prosedur,
dan aturan yang ditetapkan sesuai dengan apa
yang diharapkan

Variabel Motivasi Kerja

STS

TS

RR

SS

Saya memiliki keinginan untuk
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan.

Saya memiliki dorongan untuk melakukan
pekerjaan dengan sebaik-baiknya

Saya memiliki keinginan untuk mendapatkan
upah yang adil dan sesuai dengan apa yang
saya kerjakan

Saya ingin mendapatkan pengakuan atas
Kinerja yang saya berikan

Pekerjaan yang diberikan oleh instansi sudah
seharusnya seusai dengan kapabilitas
pegawai dan pegawai mendapat pelatihan
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Variabel Komitmen Organisasional

STS

TS

RR

SS

Saya merasa akan terus mengabdi pada
instansi

Saya merasa harus memberikan hasil
maksimal untuk instansi

Saya merasa instansi tidak membeda-bedakan
pegawai dan menerapkan nilai persamaan

Saya merasa semua pegawai dalam instansi
memiliki tujuan yang sama untuk instansi

Variabel Kinerja

STS

TS

RR

SS

Saya memberikan kinerja yang baik kepada
instansi

Saya menyelesaikan tugas sesusai dengan
target yang diberikan oleh instansi

Saya selalu tepat waktu dalam menyelesaikan
tugas yang diberikan oleh instansi

Instansi memberikan pekerjaan yang seusai
dengan kemampuan pegawai

Saya mampu menyelesaikan tugas individu
yang diberikan oleh instansi
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X2

4,00
4,00
4,00
4,00
5,00
4,20
4,20
4,00
4,00
4,00
3,80
4,00
4,00
4,20
4,60
4,20
4,00
4,00
4,00
4,40
4,00
4,60
5,00
4,00
3,00
4,00
4,00
4,00
4,00
5,00

4

Indikator
Cl|C2|C3|C4|C5

4

1

X

5,00

5

5

Indikator

Identitas
IR1|IR2|IR3| B1| B2| B3| B4| B5| B6| B7 | B8 | B9

Lampiran 2 Tabulasi Data

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25

26
27
28
29
30
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Y

4,20
4,00
3,60
4,40
4,00
4,40
3,00
3,80
4,00
4,00
4,20
4,60
4,20
4,00
4,00
4,00
4,40
4,00
4,60
5,00
4,00
3,00
4,00
4,00
4,00
4,00
5,00
2,60
2,40
4,00

A3 | A4 | A5

Indikator

A2

4

Al

4

4
4

4

3
2
4

X3

4| 425

4 | 4,25
4 | 4,50

4 | 4,25

4 | 4,00
4 | 4,00
4 | 4,00

D3 | D4

5

4
5

5

4
4
4

Indikator

D2

D1

NO

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30




Lampiran 3 Frequency Karakteristik Responden

Jenis Kelamin
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid  Laki-laki 18 60,0 60,0 60,0
Perempuan 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Status Perkawinan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Belum kawin 3 10,0 10,0 10,0
Sudah kawin 27 90,0 90,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Status Tingkat Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SMA 2 6,7 6,7 6,7
Sarjana 25 83,3 83,3 90,0
Pasca Sarjana 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Lampiran 4 Frequency Kinerja Pegawai (Y)

Al
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 1 3,3 3,3 3,3
RR 6 20,0 20,0 23,3
S 18 60,0 60,0 83,3
SS 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
A2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 1 3,3 3,3 3,3
RR 3 10,0 10,0 13,3
S 21 70,0 70,0 83,3
SS 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
A3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid RR 5 16,7 16,7 16,7
S 20 66,7 66,7 83,3
SS 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
A4
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 2 6,7 6,7 6,7
RR 3 10,0 10,0 16,7
S 18 60,0 60,0 76,7
SS 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
A5
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 1 3,3 3.3 3,3
RR 3 10,0 10,0 13,3
S 21 70,0 70,0 83,3
SS 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Lampiran 5 Frequency Kepuasan Kerja (X1)
Bl

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 3 10,0 10,0 10,0
TS 2 6,7 6,7 16,7
RR 4 13,3 13,3 30,0
S 15 50,0 50,0 80,0
SS 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
B2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 6,7 6,7 6,7
TS 1 3,3 3,3 10,0
RR 7 23,3 23,3 33,3
S 15 50,0 50,0 83,3
SS 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
B3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 1 3,3 3,3 3,3
TS 2 6,7 6,7 10,0
RR 7 23,3 23,3 33,3
S 15 50,0 50,0 83,3
SS 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
B4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 1 3,3 3,3 3,3
TS 1 3,3 3,3 6,7
RR 7 23,3 23,3 30,0
S 14 46,7 46,7 76,7
SS 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
B5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 6,7 6,7 6,7
TS 5 16,7 16,7 23,3
RR 4 13,3 13,3 36,7
S 14 46,7 46,7 83,3
SS 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
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B6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  STS 1 33 33 33
TS 1 3,3 3,3 6,7
RR 5 16,7 16,7 23,3
S 17 56,7 56,7 80,0
SS 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
B7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  STS 4 13,3 13,3 13,3
TS 9 30,0 30,0 43,3
RR 3 10,0 10,0 53,3
S 11 36,7 36,7 90,0
SS 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
B8
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 4 13,3 13,3 13,3
TS 9 30,0 30,0 43,3
RR 3 10,0 10,0 53,3
S 11 36,7 36,7 90,0
SS 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
B9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 6,7 6,7 6,7
TS 1 3,3 3.3 10,0
RR 3 10,0 10,0 20,0
S 12 40,0 40,0 60,0
SS 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0




Lampiran 6 Frequency Motivasi Kerja (X2)

C1l
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid RR 4 13,3 13,3 13,3
S 19 63,3 63,3 76,7
SS 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
C2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid RR 1 3,3 3,3 3,3
S 24 80,0 80,0 83,3
SS 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
C3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid RR 1 3,3 3,3 3,3
S 24 80,0 80,0 83,3
SS 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
C4
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid RR 1 3,3 3,3 3,3
S 21 70,0 70,0 73,3
SS 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
C5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid RR 1 3,3 3,3 3,3
S 25 83,3 83,3 86,7
SS 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Lampiran 7 Frequency Komitmen Organisasional (X3)

D1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid RR 4 13,3 13,3 13,3
S 22 73,3 73,3 86,7
SS 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
D2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid RR 3 10,0 10,0 10,0
S 21 70,0 70,0 80,0
SS 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
D3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid RR 4 13,3 13,3 13,3
S 18 60,0 60,0 73,3
SS 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
D4
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid RR 3 10,0 10,0 10,0
S 23 76,7 76,7 86,7
SS 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Lampiran 8 Reliability dan Validitas Kinerja Pegawai (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,917 5
Iltem Statistics

Mean Std. Deviation N
Al 3,90 712 30
A2 4,00 ,643 30
A3 4,00 ,587 30
A4 4,00 ,788 30
A5 4,00 ,643 30

Item-Total Statistics
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Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Alpha if Item
Iltem Deleted if tem Deleted | Total Correlation Deleted
Al 16,00 5,586 , 758 ,905
A2 15,90 5,817 778 ,901
A3 15,90 5,886 ,847 ,890
A4 15,90 5,197 7187 ,902
A5 15,90 5,748 ,805 ,896
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
19,90 8,645 2,940 5
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig
Between People 50,140 29 1,729
Within People Between Items ,240 4 ,060 420 , 794
Residual 16,560 116 ,143
Total 16,800 120 ,140
Total 66,940 149 449

Grand Mean = 3,98




Lampiran 9 Reliability dan Validitas Kepuasan Kerja (X2)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,892 9
Iltem Statistics

Mean Std. Deviation N
B1 3,63 1,189 30
B2 3,67 1,028 30
B3 3,70 ,952 30
B4 3,83 ,950 30
B5 3,50 1,167 30
B6 3,87 ,900 30
B7 3,00 1,287 30
B8 3,00 1,287 30
B9 4,03 1,129 30

Item-Total Statistics
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Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation Deleted
B1 28,60 40,731 ,735 ,873
B2 28,57 42,668 712 ,876
B3 28,53 44,120 ,653 ,880
B4 28,40 45,283 ,556 ,887
B5 28,73 39,099 ,879 ,860
B6 28,37 44,999 ,620 ,883
B7 29,23 41,633 ,602 ,885
B8 29,23 41,633 ,602 ,885
B9 28,20 43,890 ,543 ,889
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
32,23 53,289 7,300 9
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig

Between People 171,707 29 5,921
Within People Between Items 31,674 8 3,959 6,193 ,000

Residual 148,326 232 ,639

Total 180,000 240 ,750
Total 351,707 269 1,307

Grand Mean = 3,58




Lampiran 10 Reliability dan Validitas Motivasi Kerja (X2)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,875 5
Iltem Statistics

Mean Std. Deviation N
C1 4,10 ,607 30
Cc2 4,13 434 30
C3 4,13 434 30
C4 4,23 ,504 30
C5 4,10 ,403 30

Item-Total Statistics
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Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if tem Deleted | Total Correlation Deleted
Cl 16,60 2,524 ,507 914
C2 16,57 2,737 ,659 ,859
C3 16,57 2,461 ,898 ,806
C4 16,47 2,464 ,729 ,842
C5 16,60 2,593 ,862 ,819
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
20,70 3,872 1,968 5
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig
Between People 22,460 29 774
Within People Between Items ,360 4 ,090 ,929 ,450
Residual 11,240 116 ,097
Total 11,600 120 ,097
Total 34,060 149 ,229

Grand Mean = 4,14
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Lampiran 11 Reliability dan Validitas Komitmen Organisasional (X3)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
, 761 4
Iltem Statistics

Mean Std. Deviation N
D1 4,00 ,525 30
D2 4,10 ,548 30
D3 4,13 ,629 30
D4 4,03 ,490 30

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Alpha if Item
Iltem Deleted if tem Deleted | Total Correlation Deleted
D1 12,27 1,926 426 771
D2 12,17 1,592 ,674 ,641
D3 12,13 1,499 ,603 ,683
D4 12,23 1,840 ,558 , 708
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
16,27 2,823 1,680 4
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig
Between People 20,467 29 706
Within People Between ltems ,333 3 111 ,659 ,579
Residual 14,667 87 ,169
Total 15,000 90 167
Total 35,467 119 ,298

Grand Mean = 4,07




Lampiran 12 Regression

Variables Entered/Removed?

Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 Komitmen
Organisasional (X3), Enter

Motivasi Kerja (X2),
Kepuasan Kerja (X1)"

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
b. All requested variables entered.

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,697° 557 ,460 ,57005

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasional (X3), Motivasi Kerja
(X2), Kepuasan Kerja (X1)
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ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 16,579 3 5,526 17,004 ,OOOb
Residual 8,449 26 ,325
Total 10,028 29

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasional (X3), Motivasi Kerja (X2), Kepuasan Kerja

(X1)
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,647 1,621 1,633 115
Kepuasan Kerja (X1) ,249 ,104 ,303 2,394 ,027
Motivasi Kerja (X2) ,382 ,093 ,455 4,107 ,000
Komitmen Organisasional (X3) ,293 ,099 ,338 2,959 ,016

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 Kepuasan Kerja (X1) ,944 1,059
Motivasi Kerja (X2) 972 1,029
Komitmen Organisasional
(X3) ,938 1,066

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)




Regression Standardized Predicted Value

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
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