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ABSTRACT

ANALYSIS OF EMPLOYEE PERFORMANCE THAT ISINFLUENCED BY
MOTIVATION AND WORK SATISFACTION
(Study at PT. Bank Tabungan Negara (BTN) Bandar Lampung Branch Office
Employee)

By

Bonatua Evangelista Sthombing

This study aims to determine whether the performance of Bank Tabungan Negara
employees at the Bandar Lampung branch office is influenced by Mativation and
Job Satisfaction. The data used in the form of primary data, where the data
collection technique of this study is in the form of a questionnaire distributed to
90 employees of Bank Tabungan Negara Bandar Lampung branch office as
research respondents. This study uses SPSS 16.0 data processing techniques to
test data validity, data reliability, hypothesis testing and multiple regression
analysis of the variables of performance, motivation and job satisfaction. The
results showed that the variables of motivation and job satisfaction had a positive
and significant effect on performance. Based on the test of the coefficient of
determination (R2), the R square value is 0.879, showing 87.9% can be explained
by the motivation variable, while the rest is explained by other variables not
examined in this study.

Keywords. Performance, Motivation, Job Satisfaction.



ABSTRAK

ANALISISKINERJA PEGAWAI YANG DIPENGARUHI OLEH
MOTIVASI DAN KEPUASAN KERJA
(Studi pada Karyawan PT.Bank Tabungan Negara (BTN) Kantor Cabang
Bandar Lampung)

Oleh

Bonatua Evangelista Sihombing

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah kinerja karyawan Bank
Tabungan Negara kantor cabang Bandar Lampung di pengaruhi oleh Motivasi dan
Kepuasan kerja. Data yang digunakan berupa data primer, dimana teknik
pengumpulan data penelitian ini berupa kuisoner yang disebar pada 90 karyawan
Bank Tabungan Negara kantor cabang Bandar Lampung sebagai responden
penelitian. Penelitian ini menggunakan teknik pengolahan data SPSS 16.0 untuk
menguiji validitas data, reliabilitas data, pengujian hipotesis serta analisis regresi
berganda terhadap variabel kinerja, motivasi dan kepuasan kerja. Hasil penelitian
menunjukan variabel motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja. Berdasarkan uji koefisien determinasi (R?), nilai R
square sebesar 0,879, menunjukan 87,9% dapat dijelaskan oleh variabel motivasi,
sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti di penelitian ini.
Kata Kunci: Kinerja, Motivasi, Kepuasan Kerja.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan suatu aset yang dimiliki oleh organisasi atau
perusahaan, dimana tenaga kerja atau manusia merupakan cerminan dari sumber
daya manusia di dalam perusahaan. Sumber daya manusia memiliki kedudukan
yang sggar dengan berbagai faktor penting yang ada di perusahaan saat ini,
seperti; keuangan, pemasaran, dan produksi. Menurut Samsudin (2010) sumber
daya manusia adalah orang-orang yang merancang dan menghasilkan barang atau
jasa, mengawasi mutu, memasarkan produk, mengalokasikan sumber daya
finansial serta merumuskan seluruh strategi dan tujuan organisasi. Dengan sumber
daya manusia ini lah perusahaan mampu membuat sumber-sumber daya lainnya
seperti; finasial, teknologi, pasar, fiskk dan metode dapat berjalan sebagaimana
mestinya. Keberadaan penting dari sumber daya manusia dalam tubuh perusahaan
membuat perusahaan harus melakukan perlakuan khusus untuk menjaga kinerja
dari sumber daya manusia agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan tersebut.
Pemberian motivasi kepada pegawai merupakan salah satu upaya perusahaan
untuk memperoleh kinerjatinggi dari pegawai dalam menunjang keberlangsungan

perusahaan.



Bank merupakan suatu oraganisasi yang terdiri dari individu-individu yang
bekerjasama untuk melakukan kegiatan-kegiatan usaha bank yang bertujuan untuk
menghimpun dana dalam bentuk simpanan dan menyalurkannya dalam bentuk
kredit dan atau bentuk-bentuk lainnya kepada masyarakat. Menurut Undang-
undang Negara Republik Indonesia Nomor 10 Tahun 1998 Tanggal 10 November
1998 tentang perbankan, yang dimaksud dengan bank adalah badan usaha yang
menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk simpanan dan menyalurkannya
kepada masyarakat dalam bentuk kredit dan atau bentuk-bentuk lainnya dalam
rangka meningkatkan taraf hidup rakyat banyak, sebagaimana organisasi pada
umumnya, bank membutuhkan sumber daya manusia yang mampu untuk

mengelola kegiatan usahanya, untuk mencapai target dan tujuan perusahaan.

Tabe 1.1
Pencapaian Kredit rumah BTN Bandar L ampung
Produk Target (dalam Rp) Realisas (dalam Rp) Presentase
Kredit Subsidi 70,000,000,000.00 128,389,000,000.00 184,41%
Kredit Non Subsidi 135,000,000,000.00 117,204,000,000.00 86,82%
Total 205,000,000.000,00 245,593,000,000.00 119,801%

Sumber: data Mortgage Credit Landing Unit (MCLU)
Bank BTN Kantor cabang Bandar Lampung

Bank BTN cabang Bandar Lampung berlokasi di jalan Wolter Monginsidi nomor
80-88, Bandar Lampung, merupakan salah satu kantor cabang PT. Bank
Tabungan Negara. Bank Tabungan Negara kantor cabang Bandar Lampung
memiliki kegiatan kerja yang sama seperti bank pada umumnya. Seturut dengan
Vis perusahaan yaitu “menjadi bank yang terkemuka dalam pembiayaan
perumahan”, Bank Tabungan Negara memiliki kegiatan usaha yang menonjol
yakni Kredit Perumahan Rakyat (KPR). Pencapaian Bank BTN kantor cabang
Bandar Lampung dalam pemberian kredit terbilang sukses, berdasarkan Tabel 1.1,

Bank BTN Bandar Lampung mampu menyelesaikan kredit melebihi target yang



ditetapkan oleh Bank BTN kantor cabang Bandar Lampung sendiri. Dengan
presentase 119,801% dari target perusahaan, pencapaian yang diperoleh Bank
BTN Kantor Cabang Bandar Lampung ini tentu memerlukan dukungan dari
stakeholder perusahaan yaitu pegawai Bank Tabungan Negara kantor cabang

Bandar Lampung.

Peningkatan kinerja perusahaan yang berupa pencapaian atau penyelesaian taget
perusahaan tentu saja berbanding lurus dengan kinerja pegawai dalam perusahaan
yang baik pula. Kinerja sendiri menurut Maier dalam Suwatno dan Priansa (2013)
merupakan suatu ukuran kesuksesan yang dihasilkan seseorang dalam
melaksanakan suatu pekerjaannya. Adapun faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja pegawai, motivas kerja dan kepuasan kerja merupakan
contoh faktor-faktor yang dianggap dapat mempengaruhi kinerja dari pegawai.
Menurut Liang Gie dalam Samsudin (2010) motivasi adalah pekerjaan yang
dilakukan manger dalam memberikan inspirasi, semangat, dan dorongan kepada
orang lain, dalam hal ini pegawainya, untuk mengambil tindakan-tindakan
tertentu. Sedangkan kepuasan kerja atau Job Satisfaction diartikan sebaga sikap
(attitude) individu terhadap pekerjaannya, dimana orang yang memiliki kepuasan
kerja tinggi memiliki sikap yang positif terhadap pekerjaannya, begitu juga
sebaliknya, seseorang yang memiliki kepuasan kerja rendah akan memiliki sikap
yang negatif terhadap pekerjaannya (Hanggraeni, 2011). Motivasi dan kepuasan
kerja merupakan beberapa faktor yang peneliti anggap mampu menjadi pendorong

baik buruknyakinerja pegawai Bank BTN Cabang Bandar Lampung.



Berdasarkan uraian diatas maka penulis tertarik untuk mengambil judul
penelitian: “Analisis Kinerja Pegawai Yang Dipengaruhi Oleh Motivas Kerja
dan Kepuasan Kerja (Studi Pada Pegawai Bank BTN Cabang Bandar

Lampung)”.

1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang masalah, maka rumusan masalah dalam
penelitian ini yaitu:
1. Apakah Kkinerja pegawai dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh
Motivasi?
2. Apakah kinerja pegawa dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh
Kepuasan kerja?
3. Apakah kinerja pegawa dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh

motivas kerja dan kepuasan kerja secara simultan?

1.3. Tujuan Pen€litian

Adapun tujuan penelitian ini yaitu:
1. Mengetahui dan menjelaskan pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai.
2. Mengetahui dan menjelaskan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai.
3. Mengetahui dan menjelaskan pengaruh motivas kerja dan kepuasan kerja

secara simultan terhadap kinerja pegawai.



1.4. Manfaat Pendlitian

1. Bagi Perusahaan PT. Bank Tabungan Negara cabang Bandar Lampung
Hasil penelitian ini diharagpkan mampu memberikan kontribusi bagi
perusahan untuk pedoman mengambil kebijakan yang berkaitan untuk
meningkatkan kinerja pegawa PT. Bank Tabungan Negara kantor cabang
Bandar Lampung terutama melalui pemberian motivasi kerja dan peningkatan

kepuasan kerja pegawai.

2. Bagi pihak lain
Penelitian ini diharapkan bisa menjadi refrensi penelitian selanjutnya dalam
bidang sumber daya manusia dan lebih lanjutnyalagi sebagai pedoman dalam
penelitian lebih lanjut mengenai motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja

pegawai.
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2.1. Kinerja Pegawai

Didalam perjalan perusahaan, kinerja merupakan suatu acuan penting yang selalu
ingin ditingkatan, baik itu kinerja perusahaan yang berupa perkembangan
perusahaan maupun kinerja dari pegawai perusahaan tersebut. Meningkatnya
Kinerja pegawai perusahaan tentu akan membuat perusahaan berkembang secara
positif, namun untuk membuat kinerja pegawai meningkat, perusahaan
memerlukan pemahaman tentang pribadi karyawan yang ingin ditingkatkan
kinerjanya serta faktor-faktor yang dapat meingkatkan kinerja karyawan

perusahaan tersebut.

2.1.1.Pengertian Kinerja

Menurut Mangkunegara (2006) kinerja sumber daya manusia yaitu prestas kerja
atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Kinerja (prestas kerja)
adalah hasi| kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanaan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Prawirosentono (2008) menyatakan, kinerja adalah hasil kerja yang
dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya



mencapal tujuan oraganisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral atau etika.

Sedangkan menurut Simamora dalam Anggraini (2014) mengartikan bahwa
kinerja pegawai iaah tingkat terhadap prestasi kerja dimana para pegawai
mencapal persyaratan tertentu. Kinerja merupakan kualitas dan kuantitas dari
suatu hasil kerja (output) individu maupun kelompok dalam suatu aktifitas
tertentu yang diakibatkan oleh kemampuan alami atau kemampuan yang diperoleh

dari proses belgjar serta keinginan untuk berprestasi.

2.1.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja dari seorang pegawai. Faktor
yang mempengaruhi pencapaian kinerja yang baik menurut Mathis dan Jackson
dalam Dewi (2014) adalah “kemampuan, motivasi, dukungan yang diterima,
keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan dan hubungan mereka dengan
organisasi”. Menurut Mathis dan Jackson dalam Dewi (2014), ada tiga faktor
utama yang mempengaruhi kinerja karyawan. Faktor—faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan meliputi motivas individu, kemampun individu dan hubungan
individu dengan organisasi.
1. Motivas Individua

Motivas terbentuk dari sikap dari diri seorang karyawan dalam menghadapi

Situasi kerja.
2. Faktor Kemampuan

Faktor kemampuan karyawan terdiri dari kemampuan potens (IQ) dan

kemampuan reality (knowledge dan skill).



3. Hubungan Individu dengan Organisasi
Suatu konsep hubungan para karyawan dengan organisasi berupa, kontrak
psikologis yang merujuk pada harapan tidak tertulis para karyawan dan

pemberi kerjatentang sifat hubungan kerja mereka.

2.2. Motivas

Didalam perjaanan suatu organisasi ataupun perusahaan, pimpinan organisasi
perusahaan khususnya pada mangjemen sumber daya manusia memiliki langkah-
langkah tugas seperti perencanaan, perekrutan, seleksi, pengembangan,
pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapa tujuan
perusahaan tersebut. Penggunaan sumber daya manusia dalam suatu organisas
atau perusahaan memerlukan teknik-teknik yang di aplikasikan oleh pihak
mangjerial organisasi atau perusahaan tersebut, antara lain memberikan motivas
kepada anggota organisas atau pegawa perusahan. Pemberian motivasi
diharapkan dapat membuat pegawai mau dan mampu melaksanakan tugasnya

sesuai dengan ketentuan yang diinginkan pihak mang emen.

2.2.1. Pengertian Motivasi

Menurut Liang Gie dalam Samsudin (2010) motivas adalah pekerjaan yang
dilakukan oleh pihak manger dalam memberikan inspirasi, semangat, dan
dorongan kepada orang lain, dadam hal ini karyawannya, untuk mengambil
tindakan-tindakan tertentu. Anggapan mengenai motivas menurut Liang Gie

secara tidak langsung menunujan pemberian motivasi dapat memberikan



pengaruh pada kinerja, karena salah satu ukuran kinerja adalah ketepatan tindakan

yang diambil oleh seorang pegawal dalam rangka tugas nya didalam perusahaan.

Robbins dan Counter dalam Suwatno dan Priansa (2013) menyatakan motivasi
kerja sebagal kesedian untuk melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan-
tujuan keorganisasian yang dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memenuhi
kebutuhan individual tertentu. Ungkapan Robbins dan Mary juga mendukung
keterkaitan antara motivasi yang dimiliki oleh seseorang untuk melakukan upaya
yang tinggi dalam mencapai tujuan yang diinginkan oleh perusahaan atau
organisas sebagaimana kinerja tinggi perlu diwujudkan oleh masing-masing

individu pegawai.

2.2.2. Teori Motivasi

Didalam perkembangannya, konsep-konsep motivasi telah menjadi teori-teori
motivasi yang dapat memberikan penjelasan mengena kinerja dari seseorang
dalam suatu organisasi atau perusahan. Robins dan Judge dalam Wibowo (2015)
mengelompokan teori organisasi dalam dua kategori  berdasarkan
perkembangannya, menjadi early theories of motivation dan contemporary
theories of motivation. Termasuk dalam early theories of motivation adalah :
hierarchy of needs theory yang dikemukakan Abraham Maslow, teori X dan Y
oleh Douglas McGregor, two factor theory/teori dua faktor oleh Frederick
Herzberg, dan theory of needs oleh McClelland. Sedangkan untuk kategori

contemporary theories of motivation adalah: self-efficacy theory, reinforcment
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theory, equity theory/organizational justice, dan expectancy theory/teori harapan

dari Victor Vroom.

1. Teori Hirarki Kebutuhan (Abraham Maslow)

Teori yang di kemukakan oleh Abraham Maslow ini memberikan

pandangan bahwa manusia memiliki kebutuhan yang bertingkat, artinya

ketika kebutuhan pertama dapat terpenuhi maka kebutuhan kedua akan

menjadi prioritas dalam kehidupanya. Setelah kebutuhan kedua terpenunhi

maka akan muncul kebutuhan tingkat selanjutnya yang menjadi

prioritasnya.

Menurut Suwatno dan Priansa (2013), teori motivasi yang dikembangkan

oleh Abraham Maslow menyatakan bahwa setiap diri manusia itu terdiri

atas limatingkat atau hierarki kebutuhan, yaitu:

a

Kebutuhan fisiologis (physiological needs), seperti : kebutuhan untuk
makan, minum, perlindungan fisik, bernafas, seksual. Kebutuhan ini
merupakan kebutuhan yang tingkatannya paling rendah atau paling
dasar.

Kebutuhan rasa aman (safety needs), yaitu: kebutuhan akan
perlindungan dari ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan
hidup, tidak dalam arti fisk semata, akan tetapi juga mental,
psikologikal dan intelektual.

Kebutuhan sosiad (social needs), yakni kebutuhan untuk merasa
memiliki yaitu kebutuhan untuk diterima dalam kelompok, beréfilias,

berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai sertadicintai.
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d. Kebutuhan akan harga diri atau pengakuan (esteem needs), yaitu
kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh orang lain.

e. Kebutuhan aktualisasi diri (self-actualization needs), yaitu kebutuhan
untuk menggunakan kemampuan, skill, potensi, kebutuhan untuk
berpendapat, dengan mengemukakan ide-ide, memberikan penilaian
dan kritik pada sesuatu.

. Teori Dua Faktor (Herzberg)

Menurut Herzberg dalam Suwatno dan Priansa (2013), yang tergolong

sebagal faktor motivasiona antara lain ialah pekerjaan seseorang,

keberhasilan yang diraih, kesempatan bertumbuh, kemajuan dalam Karir,
dan pengakuan orang lain. Sedangkan faktor-faktor hygine mencakup
status seseorang dalam organisasi, hubungan seseorang individu dengan
atasannya, hubungan seseorang dengan rekan sekerjanya,teknik penyeliaan
yang diterapkan oleh para penyelia, kebijakan organisas, system

administrasi dalam organisasi, kondisi kerja dan sistem imbalan.

. Teori ERG

Teori yang dikembangkan oleh Clyton Alderfer ini merupakan singkatan
kata dari huruf-huruf awal ha-hal yang menjadi pendorong motivasi.
Suwatno dan Priansa (2013) menjelaskan akronim dari ERG ini yaitu
E=Existence (kebutuhan akan eksistensi)), R=Relatedness (kebutuhan
untuk berhubungan dengan pihak lain), dan G=Growth (kebutuhan untuk
pertumbuhan/berkembang). Apabilateori Alderfer ini disimak lebih lanjut
kita bisa memperolen suatu pemahaman yakni : a Makin tidak

terpenuhinya suatu kebutuhan tertentu, makin besar pula keinginan untuk
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memuaskannya; b) Kuatnya keinginan memuaskan kebutuhan yang “lebih
tinggi” semakin besar apabila kebutuhan yang lebih rendah telah
dipuaskan; dan c) Sebaliknya, semakin sulit memuaskan kebutuhan yang
tingkatnya lebih tinggi, semakin besar keinginan untuk memuaskan
kebutuhan yang lebih mendasar. Pandangan ini mengacu sifat
pragmatisme manusia tentang mengetahui keterbatasannya, seseorang
akan menyesuaikan diri pada kondisi objektif yang dihadapinya fokus

pada hal yang mampu di capai (Suwatno dan Priansa 2013).

2.2.3. Faktor-faktor yang mempengar uhi motivas

Pemberian motivasi oleh pimpinan kepada bawahan tidak begitu sulit, nhamun
didalam praktiknya pemberian motivasi jauh lebih rumit dari yang di bayangkan.
Siagian dalam Dewi (2014) menjelaskan kerumitan ini disebabkan oleh:

1. Kebutuhan yang tidak sama pada setiap pegawai, dan berubah
sepanjang waktu.

2. Feedling dan emotions yaitu perasaan dan emosi.

3. Aspek yang terdapat dalam diri pribadi pegawai itu sendiri seperti
kepribadian, sikap, pengalaman, budaya, minat, harapan, keinginan,
lingkungan yang turut mempengaruhi pribadi pegawai tersebut.

4. Pemuasan kebutuhan yang tidak seimbang antara tanggungjawab dan

wewenang.
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2.3. Kepuasan kerja

Perkembangan perusahaan-perusahaan saat ini seringkali membuat kegiatan
perusahaan semakin banyak dan kompleks, sehingga karyawan berupaya
melakukan pekerjaan menyesuaikan kondisi perusahaan, namun karyawan juga
sering memperhitungkan apa yang telah dia kerjakan dengan hasil yang mereka
peroleh, apakah itu sesuai atau tidak. Kepuasan kerja merupakan hal yang muncul
dalam diri pegawal setelah imbalan yang diperoleh sesuai dengan hasil yang telah
dikerjakan, sehingga kepuasan kerja menjadi salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi seorang pegawa untuk tetap loyal kepada perusahaannya. Untuk
itu perusahaan perlu mengetahui dan mengaplikasikan tingkat-tingkat dan faktor-

faktor yang dapat menigkatkan kepuasan kerja karyawan.

2.3.1. Pengertian kepuasan kerja

Kepuasan kerja adalah tingkat perasaan menyenangkan yang diperoleh dari
penilaian pekerjaan seseorang atau pengalaman kerja (Colquit et.a dalam
Wibowo 2015). Dengan kata lain, kepuasan kerja merupakan bagaimana kita
merasakan pekerjaan yang kita lakukan dan penilaian kita tentang pekerjaan kita
tersebut. Robin dan Judge dalam Wibowo (2015) memberikan definisi kepuasan
kerja sebaga perasaan positif tentang pekerjaan yang dilakukannya sebagai hasi
evaluas dari karakteristiknya. Kepuasan kerja seseorang biasanya diukur dengan
6 elemen kunci pekerjaan Summation score yaitu; pekerjaan saat ini (nature of
curent job), atasan atau penyelia (supervisor), teman sekerja (co-workers), gaji
yang diperoleh, kesempatan promos dan pekerjaan secara umum (Hanggreani,

2011).
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2.3.2. Manfaat kepuasan kerja

Dalam perjalanan usahanya, perusahaan yang mampu mempengaruhi kepuasan

kerja pegawai akan memperoleh banyak manfaat dimana Nitisemito (2002)

mengungkapkan manfaat-manfaat kepuasan kerja, diantaranya :

1

2.

Pekerjaan akan lebih cepat diselesaikan
Kerusakan dapat dikurangi

Absensi dapat diperkecil

Perpindahan karyawan dapat diperkecil
Produktivitas kerja dapat ditingkatkan

Ongkos per-unit dapat diperkecil

2.3.3. Teori kepuasan kerja

Teori-teori kepuasan kerja yang dikemukakan merupakan teori yang berdasarkan

proses perasaan dari seseorang terhadap pekerjaannya yang akan menggambarkan

proses yang menentukan kepuasan kerjaindividu.

1.  Teori Keadilan (equity theory)

Mangkunegara dalam Dewi (2014) mengemukakan komponen-komponen

dari teori keseimbangan yang dikemukakan oleh Adam, yaitu:

a  Input adaah semua nilai yang diterima pegawa yang dapat menunjang

pelaksanaan kerja, misalnya pendidikan. pengalaman, skill, usaha, peralatan

pribadi, jumlah jam kerja.
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Outcome adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakan pegawai,
misalnya upah, keuntungan tumbahan. status simbol, pengenalan kembali,
kesempatan untuk berprestasi atau mengekspresikan diri.

Comparison person adalah seorang pegawal dalam organisasi yang sama
seseorang pegawal dalam organisasi yang berbeda atau dirinya sendiri
dalam pekerjaan sebelumnya.

Equity-in-equity adalah teori yang menyatakan seorang pegawai dalam
organisas merasa puas atau tidak puasnya pegawa merupakan hasil dari
membandingkan antara input-outcome dirinya dengan perbandingan input

outcome pegawai lain (comparison person).

Berdasarkan 4 poin di atas, bisa dikemukakan bahwa, jika perbandingan tersebut

dirasakan seimbang (equity) maka pegawai perusahan akan merasakan puas, tetapi

jika perbandingan dirasakan tidak seimbang (inequity) maka dapat memunculkan

dua buah kemungkinan yaitu over compensation inequity (ketidakseimbangan

yang menguntungkan dirinya) dan sebaliknya under compensation inequity

(ketidakseimbangan yang menguntungkan pegawai lain yang menjadi

pembanding atau comparison person).

2.

Discrepancy Theory

Teori ini dipelopori oleh Porter pada tahun 1961. Porter mengukur kepuasan
dengan menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan
yang dirasakan. Teori ini mengungkapkan bahwa orang akan puas bila tidak
ada perbedaan antara kondisi yang diinginkan dengan persepsi atas
kenyataan, karena batas minimum yang diinginkan telah terpenuhi (Suwatno

dan Priansa, 2013)
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Teori Dua Faktor

Herzberg dalam Sedarmayanti (2001) mengembangkan teori hierarki
kebutuhan Maslow menjadi teori dua faktor tentang motivasi. Dua faktor itu
dinamakan faktor pemuas (motivation factor) yang disebut dengan satisfier
atau intrinsic motivation dan faktor pemelihara (maintenance factor) yang
disebut dengan disatisfier atau extrinsic motivation. Faktor pemuas yang
disebut juga motivator yang merupakan fakor pendorong seseorang untuk
berprestasi yang bersumber dari dalam diri seseorang tersebut (kondisi
intrinsik) antaralain:

Prestasi yang diraih (achievement)

Pengakuan orang lain (recognition)

Tanggungjawab (responsibility)

Peluang untuk maju (advancement)

Kepuasan kerjaitu sendiri (the work it self)

Kemungkinan pengembangan karir (the possibility of growth)

Sedangkan faktor pemelihara (maintenance factor) disebut juga hygiene factor

merupakan faktor yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan untuk

memelihara keberadaan karyawan sebaga manusia, pemeliharaan ketentraman

dan kesehatan. Faktor ini juga disebut dissatisfier (sumber ketidakpuasan) yang

merupakan tempat pemenuhan kebutuhan tingkat rendah yang dikualifikasikan ke

dalam faktor ekstrinsik, melipuiti:

a

b.

C.

Kompensasi
Keamanan dan keselamatan kerja

Kondis kerja
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d.  Status
e.  Prosedur perusahaan
f. Mutu dari supevisi teknis dari hubungan interpersona di antara teman

sejawat, dengan atasan, dan dengan bawahan.

Studi Wanous dan Laler menemukan bahwa para pekerja memberikan tanggapan
yang berbeda-beda menurut bagaimana kekurangan/selisih itu didefinisikan.
Keduanya menyimpulkan bahwa orang memiliki lebih dari satu jenis perasaan
terhadap pekerjaannya, dan tidak ada “cara yang terbaik” yang tersedia untuk
mengukur kepuasan kerja (Dewi, 2014).

Kesimpulan dalam teori dua faktor ini, terdapat faktor pendorong yang berkaitan
dengan perasaan positif terhadap pekerjaan sehingga membawa kepuasan kerja,
dan yang kedua yaitu faktor pendorong yang berkaitan dengan perasaan negatif

terhadap pekerjaan yang dapat mengakibatkan ketidakpuasan kerja.

Teori mengenal kepuasan kerja di atas menekankan pada selisih kondis yang
terjadi berdasarkan yang diinginkan oleh seorang pegawai dengan kenyataan yang
diterimanya. Selisih yang muncul pun memiliki perseps dimana jika ada selisih
yang tinggi antara keinginan dan kekurangan yang ingin dicapi dalam kenyataan
kenyataan maka orang akan cenderung untuk tidak puas. Sedangkan kondisi yang
diinginkan seseorang dan kekurangan yang ingin dipenuhi sesuai dengan

kenyataan maka mereka akan memperol eh kepuasan.
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2.3.4. Faktor-faktor yang mempengar uhi kepuasan kerja
Kepuasan merupakan sebuah hasil yang dirasakan oleh karyawan. Jika karyawan
puas dengan pekerjaannya, maka ia akan betah bekerja pada organisas tersebut.
Dengan mengerti output yang dihasilkan, maka perlu kita ketahui penyebab yang
bisa mempengaruhi kepuasan tersebut. Menurut Robbins dalam Dewi (2014) ada
lima faktor penentu kepuasan kerja yang disebut dengan Job Descriptive Index
(JDI), yaitu:
1. Pekerjaanitu sendiri
Tingkat dimana sebuah pekerjaan menyediakan tugas yang menyenangkan,
kesempatan belgjar dan kesempatan untuk mendapatkan tanggung jawab. Hal
ini mgadi sumber mayoritas kepuasan kerja. Menurut Locke, ciri-ciri
intrinsik yang menentukan kepuasan kerja adalah keragaman, kesulitan,
jumlah pekerjaan, tanggung jawab, otonomi, kendali terhadap metode kerja,
kemajemukan, dan kreativitas.
2. Gaji
Menurut penelitian Theriault, kepuasan kerja merupakan fungsi dari jumlah
absolute dari gagji yang diterima, dergat sejauh mana gaji memenuhi harapan-
harapan tenaga kerja, dan bagaimana gqji diberikan. Upah dan ggji diakui
merupakan faktor yang signifikan terhadap kepuasan kerja.
3. Kesempatan atau promosi
Karyawan memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri dan memperluas

pengalaman kerja, dengan terbukanya kesempatan untuk kenaikan jabatan.
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4. Supervisor
Kemampuan supervisor untuk menyediakan bantuan teknis dan perilaku
dukungan. Menurut Locke, hubungan fungsional dan hubungan keseluruhan
yang positif memberikan tingkat kepuasan kerja yang paling besar dengan
atasan.

5. Rekankerja
Kebutuhan dasar manusia untuk melakukan hubungan sosial akan terpenunhi
dengan adanya rekan kerja yang mendukung karyawan. Jika terjadi konflik
dengan rekan kerja, maka akan berpengaruh pada tingkat kepuasan karyawan
terhadap pekerjaan.

Luthans dalam Dewi (2014) mengemukakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh

terhadap:

1. Kinerja
Karyawan yang tingkat kepuasannya tinggi, kinerja akan meningkat,
walaupun hasilnya tidak langsung. Ada beberapa variabel moderating yang
menghubungkan antara kinerja dengan kepuasan kerja, terutama
penghargaan. Jika karyawan menerima penghargaan yang mereka anggap
pantas mendapatkannya, dan puas, mungkin ia menghasilkan kinerja yang
lebih besar.

2. Pergantian karyawan
Kepuasan kerja yang tinggi tidak akan membuat pergantian karyawan
menjadi rendah, sebaliknya bila terdapat ketidakpuasan kerja, maka

pergantian karyawan mungkin akan tinggi.



2.4. Pendlitian terdahulu

Adapun penélitian ini
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memiliki sumber-sumber penelitian terdahulu yang

dijadikan acuan atau pedoman bagi penulis untuk melaksanakan penelitian ini dan

akan di jelaskan dalam tabel 2.1 berikut:

Tabd 2.1 Pendlitian Terdahulu

Peneliti

Judul Penelitian

Alat Andlisis

Hasil Penelitian

Abrivianto,
Swasto,
Utami
(2014)

Pengaruh Motivas Kerja
dan Komitmen
Organisasional Terhadap
Kinerja Karwayan

Analisis Deskriptif
Analisis Regresi
Linier Berganda

Motivass  kerja, Komitmen
organisasional secara bersama
sama mempunyai  pengaruh
yang  signifikan  terhadap
Kinerja Karyawan PT Artha
Wenasakti Gemilang.

Nilai R? = 0,539 menunjukan
53,9% kinerja karyawan PT]
Artha Wenasakti Gemilang
mampu dijelaskan oleh variabel
bahwa motivasi kerja,
Komitmen organisasional dan
Sisanya 46,1% mampu
dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Y efina
(2015)

Pengaruh Insentif Terhadap
Motivas dan Kinerja
Karyawan

(studi pada karyawan PT.
Bank Rakyat Indonesia
(persero) Kantor Cabang
Blitar)

Analisis Deskriptif
Analisis Inferensial
Uji Hipotesis

Variabel Intensif material (X1)
dan Intensif non material (X2)
masing—-masing  berpengaruh
signifikan dan positif terhadap
motivasi kerja (Y1) dengan
koefisien path sebesar 0,447
untuk variabel Insentif Material
dan 0,411 untuk variabel
Intensif non material.

Variabel Intensif material (X1)
dan Intensif non material (X2)
masing-masing  berpengaruh
signifikan dan positif terhadap
Kinerja Pegawai (Y2) dengan
koefisien path sebesar 0,344
untuk variabel insentif material
dan 0.279 untuk insentif non
material.

Dewi (2014)

Pengaruh Motivas dan

K epuasan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan pada PT
Sri Rahayu Agung Desa
Kotarih Baru Kec. Kotarih,
Kab Sergei-Sumatera Utara

Analisis Regresi
Liner Berganda

V ariabel motivasi, dan
kepuasan kerja secara bersama-
sama atau serempak|
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja.

Variabel  motivas  secarg
individual atau parsia
berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kinerjg
karyawan pada PT. Sri Rahayu
IAgung Desa Kotarih Baru Kec.

Kotarih Kab. Sergei-Sumatera
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Utara, sedangkan variabel
kepuasan kerja secarg
individual atau parsia
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap  kinerjg
karyawan pada PT. Sri Rahayu
IAgung Desa Kotarih Baru Kec.
Kotarih Kab. Sergei-Sumaters
Utara.

Penelitian yang dilakukan oleh Abrivianto, Swasto, dan Utami dengan judul
Pengaruh Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasiona Terhadap Kinerja
Karwayan menjadi salah satu pedoman peneilitan ini, penelitian yang mereka
lakukan menunjukan hasil berupa variabel motivasi dan komitmen organisasional
secara simultan memiliki pengaruh  signifikan  terhadap variabel kinerja
karyawan sebesar 53,9%, sedangkan sisanya sebesar 46,1% dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini, serta secara parsia variabel
motivasi memiliki signifikansi 0,0000 dimana lebih kecil atau kurang dari 0,05
maka diasumsikan variabel motivas berpengaruh signifikan pada kinerja
pegawai, serta variabel komitmen organisasional memiliki signifikansi 0,017 yang
kurang dari 0,05 maka diasumsikan variabel komitmen organisasional juga

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai.

Untuk penelitian yang dilakukan oleh Yefina dengan judul Pengaruh Insentif
Terhadap Motivas dan Kinerja Karyawan (studi pada karyawan PT. Bank Rakyat
Indonesia (persero) Kantor Cabang Blitar) memiliki hasil bahwa insentif, baik
material maupun non material memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
motivasi. Hal tersebut dibuktikan dengan koefisien path sebesar 0,447 untuk
variabel insentif material dan 0,411 untuk variabel insentif non material terhadap

variabel motivasi kerja. Pendlitian ini juga menghasilkan koefisien path sebesar
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0,344 untuk variabel insentif material dan 0.279 untuk insentif non material
terhadap kinerja karyawan yang berarti keduanya menghasilkan pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Koefisien path yang
dihasilkan sebesar 0,305 untuk variabel motivasi tehadap variabel kinerja, hal ini
berarti motivasi kerja akan mempengaruhi kinerja karyawna secara positif dan

signifikan.

Penelitian yang dilakukan oleh Dewi dengan judul Pengaruh Motivas dan
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT Sri Rahayu Agung Desa
Kotarih Baru Kec. Kotarih, Kab Sergei-Sumatera Utara memiliki hasil nilai F
hitung sebesar 173.063 dengan tingkat signifikan sebesar 0.000 sedangkan F tabel
pada tingkat kepercayaan (0=0,05) adalah 3.17. Oleh karena F hitung >F tabel dan
tingkat signifikasinya 0.000<0.05 sehingga F hitung >F tabel (173.063>3.17) pada
a =5% yang berarti HO ditolak dan Ha diterima. Disimpulkan bahwa variabel
motivasi, dan kepuasan kerja secara bersama-sama atau serempak berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Untuk hasil uji t, nilai t hitung
sebesar 0.008 sehingga T hitung <T tabel (0.008<1.99) dan nilai tidak signifikan
(0.994) di atas (Iebih besar dari 0.05) yang berarti H O diterima H a ditolak.
Sehingga dapat dissmpulkan bahwa variabel motivasi secara individual atau
parsia berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan,
sedangkan nilai sebesar 12.512 sehingga T hitung >T tabel (12.512>1.99) dan
nilai signifikan (0.000) di bawah (Iebih kecil dari 0.05) yang berarti HO ditolak Ha
diterima. Disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja secara individua atau

parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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25. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual atau kerangka berfikir merupakan sintesa tentang hubungan
antar variabel yang disusun dari berbaga teori yang telah dideskripsikan
(Sugiyono, 2008). Menurut Munandar (2001) ada hubungan positif antara
motivasi dan kinerja dengan pencapaian prestasi, artinya karyawan yang
mempunyal motivas prestasi yang tinggi cenderung mempunyai kinerja tinggi,
sebaliknya mereka yang mempunya kinerja rendah dimungkinkan karena
motivasinya rendah.

Wibowo (2015) mengungkapkan kepuasan kerja merupakan prediktor kinerja
karena, kepuasan kerja mempunyai korelas moderat dengan kinerja. Pekerjayang
puas melakukan pekerjaan lebih baik dalam memenuhi kewajiban seperti yang
tertuang dalam deskripsi pekerjaan. Perasaan positif cenderung mendorong
kreativias, memperbaiki pemecahan masalah dan pengambilan keputusan, dan
meningkatkan memori dan menarik berbagai macam informasi tertentu. Perasaan
positif juga memperbaiki ketekunan tugas dan menarik lebih banyak bantuan dan
dukungan dari rekan sekerja. Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif moderat
pada kinerja karena orang yang mempunyai tingkat kepuasan kerja lebih tinggi
cenderung mempunyai tingkat kinerja tugas yang lebih tinggi, tingkat citizenship
behavior lebih tinggi dan tingkat perilaku kontra produktif lebih rendah (Colquit
et.al dalam Wibowo, 2015).

Berdasarkan uraian yang sudah dikemukakan diatas, penelitian ini dibentuk
berdasarkan ketergantungan antar variabel yang dianggap penting untuk diteliti.
Penelitian ini menggunakan variabel motivasi, kepuasan kerja dan kinerja

pegawai yang mana penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Motivasi dan
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Kepuasan kerja secara parsid dan simultan berpengaruh signifikan terhadap

Kinerja Pegawai PT. Bank Tabungan Negara kantor cabang Bandar Lampung.

Duaunsur (variabel X) yang mempengaruhi Kinerja (variabel Y) adalah:

[T~~~ T T T TTT T m|
| 1

| —— S——— | |

| [ Motivas (X1) | ¢

: : Kinerja Pegawai ]

| |

: [ Kepuasan Kerja (X2) '

| |

| |

Gambar 2.1
Paradigma ganda dengan dua variabel independen
: Parsial

———————— : Simultan

2.6. Hipotesispendlitian

Berdasarkan teori, tinjauan literatur serta kerangka pemikiran di atas, maka
hipotesis dalam penelitian ini adalah:
Ha, : Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara Motivasi Kerja
(X,) terhadap Kinerja pegawai (Y).
Ha : Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara Kepuasan
Kerja(X>) terhadap Kinerja Pegawai (Y).
Has : Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara Motivasi Kerja
(X1) dan Kepuasan Kerja (X;) secara simultan terhadap Kinerja

Pegawai (Y).



BAB I11
METODE PENELITIAN

3.1 Tipe Pendlitian

Tipe penelitian ini menggunakan penelitian survel, Penelitian survei menurut
Dane dalam Sangadji (2010) adal ah penelitian yang mengumpulkan data pada saat
tertentu. Sementara menurut Deming dalam Sangadji (2010) adalah peneitian
yang tidak melakukan perubahan (tidak ada perlakuan khusus) terhadap variabel -
variabel yang diteliti. Pendekatan survel dalam penedlitian ini dilakukan dengan
penyebaran kuisioner kepada pegawai Bank Tabungan Negara kantor cabang
Bandar Lampung. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif. Data kuantitatif adalah
data yang berbentuk angka atau data kualitatif yang diangkakan. Data kualitatif

yang diangkakan misalnyaterdapat dalam skala pengukuran.

3.2. Lokas Penelitian
Penelitian ini dilakukan di PT. Bank Tabungan Negara, Kantor Cabang Bandar
Lampung yang berlokas di: jalan Wolter Monginsidi, No 80-88, Bandar

Lampung, kode pos 35215.

3.3. Populasi Pendlitian

Menurut Sugiyono (2008), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas

objek dan subjek penelitian yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
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yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgari dan kemudian ditarik
kesimpulannya.

Tabel 3.1 Jumlah Pegawai

Jenis Kelamin Jumlah
Pria 40
Wanita 50
Jumlah Total 90

(sumber: wawancara personalia Bank BTN 2019)

Penelitian ini tidak menggunakan sampel karena jumlah populasi yang relatif
kecil, Sugiyono (2008) menyatakan, makin besar jumlah sampel mendekati
populasi, maka peluang kesalahan generalisas semakin kecil dan sebaliknya
makin kecil jumlah sampel menjauhi populasi, maka makin besar kesalahan
generalisas (diberlakukan umum). Berdasarkan pengertian diatas, maka yang
menjadi populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawa tetap PT. Bank
Tabungan Negara kantor cabang Bandar Lampung yang berjumlah 90 orang

sesuai dengan tabel di atas.

34. Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dimana data primer
adalah data yang diperoleh langsung. Menurut Umar dalam Arian (2010), data
primer merupakan data yang didapat dari sumber pertama, misalnya dari individu
atau perseorangan. Dalam penelitian ini data primer didapat dari objek penelitian
dengan memberikan angket kuesioner yang diberikan kepada pegawai PT Bank

Tabungan Negara kantor cabang Bandar Lampung.
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3.5. Teknik Pengumpulan Data

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawabnya (Sugiyono, 2008). Kuesioner dibuat dengan kategori multiple
choice dengan menggunakan skala likert, dimana setiap butir pertanyaan dibagi
menjadi 5 skala ukur yaitu sangat setuju (skor 5), setuju (skor 4), netral (skor 3),

tidak setuju (skor 2), sangat tidak setuju (skor 1).

3.6. Definisi Konseptual

Devinisi konseptial adalah penarikan batasan yang menjelaskan suatu konsep
secara singkat jelas dan tegas (Chourmain, 2008). Definis Konseptual dalam
penelitian ini adalah :

1. Motivas adalah suatu kondisi yang dialami PT. Bank Tabungan Negara
kantor cabang Bandar Lampung yang mendorong atau menjadi sebab untuk
melakukan pekerjaannya secara sadar, dimana kondis tersebut memberikan
makna daya dorong, keinginan, kebutuhan dan kemauan. Adapun indikator
yang dapat diukur dari variabel motivas ini adalah: pemenuhan kebutuhan
dasar, pemenuhan kebutuhan keamanan, pemenuhan kebutuhan sosial, dan
pemenuhan kebutuhan aktualisasi diri.

2. Kepuasan kerja adalah perasaan senang pegawai PT. Bank Tabungan Negara
kantor cabang Bandar Lampung terhadap pekerjaan dan lingkungan
tempatnya bekerja. Indikator yang diukur adalah : kepuasan terhadap

kompensasi, kepuasan terhadap lingkungan kerja, kepuasan terhadap
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kepemimpinan, kepuasan terhadap hubungan antar pribadi, dan kepuasan
terhadap kualitas supervisi.

3. Kinerja pegawa adalah hasil kerja individu yang diperoleh melalui fungsi-
fungs pekerjaan atau kegiatan individu selama periode waktu tertentu.
Indikator- indikatornya : kualitas hasil kerja, kuantitas hasil kerja, kehandiran
kerja, ketepatan waktu, tanggungjawab, dan hubungan kerjasama.

3.7. Definisi Operasional

Definisi operasiona adalah penarikan batasan yang lebih menjelaskan ciri-ciri
spesifik dan lebih substantive dari suatu konsep bahasan. Definisi operasional
digunakan bertujuan untuk peneliti dapat mencapai suatu alat ukur yang sesuai
dengan hakikat variabel yang sudah di definisikan konsepnya, maka peneliti harus
memasukan proses atau operasionalnya, aat ukur yang akan digunakan untuk

kuantifikas gegjala atau variabel yang ditelitinya (Chourmain, 2008).

Tabel 3.2 Definis Operasional Penelitian

Variabel | Dimens Variabel | Indikator Variabel Item

Motivasi [L. Faktor Higienis | Kondisi Lingkungan Kerja - Keamanan
- Kenyamanan
- Harapan

P. Faktor Motivas | 1. Pengakuan atas pekerjaan | - Apresiasi dari perusahaan

yang telah diselesaikan
dengan baik
2. Faslitaskerja - Pemberian fasilitas kerja
3. Jaminan kerja - Adanyajaminan kerja
4, Tanggung jawab - Peluang promosi
- Rasatanggung jawab atas
pekerjaan
Kepuasan | Kondis Kerja 1. Ggi - Kesesuaian gaji dengan
Kerja jabatan
- Ketepatan pembayaran gaji
2. RekanKerja - Adanya diskusi
- Pemecahan masalah
bersama

3. Atasan - Keramahan atasan
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Pekerjaan

Lingkungan Kerja

- Pemberian pengarahan
sebelum bertugas

- Kesesuaian pekerjaan
dengan kemampuan

- Pelaporan hasil pekerjaan

- Kesesuaian waktu kerja

- Harapan kondisi lingungan
kantor

- Keamanan tempat kerja

Kinerja [L. Kuantitas dari
Pegawai Hasil

?. Kualitas dari
Hasil

3. Jangka Waktu
Penyelesaian

4. Kemampuan
Bekerja Sama

Target Kerja

Standar Kinerja

Pel aksanaan pekerjaan
cepat dan tepat

M eminimumkan tingkat
kesalahan dalam bekerja

Menaati peraturan
perusahaan
Pemanfaatan waktu

Kemampuan bekerja
sama dalam tim

Kemampuan membina
hubungan baik dengan
rekan sejawat

- Adanyatarget kerja

- Kesesuaian target dengan
kemampuan

- Pencapaian Standar kerja

- Kesesuaian prosedur kerja
- Apreasiasi atas pekerjaan
- Kesalahan dalam pekerjaan

- Ketepatan waktu
penyel esaian pekerjaan
- Pemanfaatan waktu kerja

- Keikutsertaan dalam diskusi

- Pemecahan masalah
bersama

- Pemilihan cara pemecahan
masalah
(individu/kelompok)

Sumber: Ellysa Dewi (2014), data diolah (2019)

3.8. Skala Pengukuran

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini untuk menilai setiap

jawaban responden dilakukan dengan menggunakan Skala Likert dengan bobot

tertentu pada setiap jawaban pertanyaan,karenanya hanya dapat membuat

rangking ,tetapi tidak dapat diketahui berapa kali satu responden lebih baik atau

lebih buruk dari responden lainnya didalam skala. Untuk setiap item pertanyaan

diberi skor satu sampai dengan lima, yaitu Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Netral

(N), Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak Setuju (STS).
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Tabel 3.3 Pemberian Bobot Nilai untuk Variabel Penditian

Jawaban Bobot Nilai
Sangat setuju 5
Setuju 4
Netral 3
Tidak setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Semakin sesuai antara jawaban yang diberikan responden dengan jawaban yang
diharapkan, maka semakin tinggi skor atau bobot yang diperoleh. Jawaban setiap
item instrumen tersebut menggunakan skala Likert dalam bentuk kolom tabel,
dimana skala Likert digunakan untuk mengetahui sikap, pendapat dan persepsi
seseorang atau sekelompok tentang fenomena sosial (Arikunto, 2002). Sesual
dengan ggaa yang dikemukakan dalam penelitian ini maka untuk pengukuran
data variabel penditi yang digunakan adalah skala interval, yaitu skala yang
mengurutkan nilai atau skor dari tingkat paling rendah ke tingkat yang paling

tinggi dari atribut tertentu.

3.9. Pengujian Instrumen Pendlitian

Pengujian instrument penelitian sangatlah penting dalam proses suatu penelitian
kuantitatif, karena kualitas data yang diperoleh ditentukan dari kualitas instrumen
yang dipergunakan dalam penelitian tersebut. Data yang bersangkutan haruslah
dapat mewakili dan atau mencerminkan keadaan sesuatu yang di ukur pada subjek
penelitian dan pemilik data. Peneliti kuantitatif dituntut untuk memperoleh data
seakurat mungkin dari subjek penelitian sehingga data-data yang diperoleh dan

dipertanggung jawabkan .
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39.1. Uji validitas

Menurut Ghozali (2002) uji validitas adalah suatu aat yang digunakan untuk
mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu instrumen dikatakan
valid apabila mampu mengukur apa yang diukur, karena suatu alat ukur yang
valid mempunyai validitas yang tinggi. Sebaliknya suatu alat ukur yang kurang
valid memiliki validitas rendah. Menurut Sugiyono (2007) validitas dapat
diketahui dengan menggunakan rumus Product Moment Coeficient of Correlation
sebagai berikut:

i NEXY-(EX) (EY)
W= JINEXE - (TR PHNEYZ - (TY)%)

Keterangan :

Iy = Koefisien Korelasi antaravariabel X dan variabel Y
n = Banyaknya sampel

X = Skor faktor

y = Skor total

Pengujian dilakukan dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut:
1.  Jikar hitung > r tabel, maka kuesioner valid

2. Jkar hitung < r tabel, maka kuesioner tidak valid

Pra riset dilakukan untuk mengetahui apakah kuisioner yang akan disebar layak
atau tidak untuk penelitian, pra riset dilaksanakan dengan cara menyebarkan 30
kuisoner kepada 30 responden pegawa Bank Tabungan Negara Kantor Cabang
Bandar Lampung secara random dan data yang diperoleh akan diolah
menggunakan program SPSS 16, dimana tabel rhitung masing-masing item dapat

dilihat dalam tabel korelasi dibawah ini.
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a.  Variabd Kinerja(Y1)

Tabel 3.4 PreTest ValiditasVariabel Kinerja

No Penyataan R Hitung R Tabel Keterangan
1 Item 1 0,911 0,361 Valid
2 Item 2 0,692 0,361 Valid
3 Iltem 3 0,911 0,361 Valid
4 Iltem 4 0,787 0,361 Valid
5 Iltem5 0,840 0,361 Valid
6 Item 6 0,732 0,361 Valid
7 Item 7 0,696 0,361 Valid
8 Iltem 8 0,385 0,361 Valid
9 Item 9 0,853 0,361 Valid
10 Item 10 0,858 0,361 Valid
11 Item 11 0,858 0,361 Valid

Sumber: Data diolah 2019

Berdasarkan hasil uji Vaiditas menunjukan bahwa r Hitung > r tabel, dimana
untuk N = 30 dengan batas taraf signifikansi 5% r tabelnya adalah 0,361. Dari
tabel diatas dapat dikatakan bahwa item-item variabel Kinerja pada kuisoner

penelitian ini layak digunakan dalam pengambilan data.

b. Variabel Motivas Kerja (X1)

Tabel 3.5Pre-Test Validitas Variabel Motivas

No Pernyataan R hitung R tabel Keterangan
1 ltem 1 0,806 0,361 Valid

2 Item 2 0,824 0,361 Valid

3 Item 3 0,762 0,361 Valid

4 ltem 4 0,761 0,361 Valid

5 Iltem5 0,923 0,361 Valid

6 Item 6 0,822 0,361 Valid

7 Iltem 7 0,886 0,361 Valid

8 Item 8 0,784 0,361 Valid

Sumber: Data diolah 2019

Berdasarkan hasil uji Validitas menunjukan bahwa r Hitung > r tabel, dimana
untuk N = 30 dengan batas taraf signifikansi 5% r tabelnya adalah 0,361. Dari
tabel diatas dapat dikatakan bahwa item-item variabel Motivas pada kuisoner

penelitian ini layak digunakan dalam pengambilan data
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c. Variabe Kepuasan Kerja (X2)

Tabel 3.6 Pre— Test Validitas Variabe Kepuasan Kerja

No Per nyataan R hitung R tabel Keterangan
1 ltem 1 0,802 0,361 valid
2 ltem 2 0,794 0,361 valid
3 ltem 3 0,844 0,361 valid
4 ltem 4 0,590 0,361 valid
5 ltem 5 0,375 0,361 valid
6 ltem 6 0,714 0,361 valid
7 ltem 7 0,855 0,361 valid
8 ltem 8 0,480 0,361 valid
9 ltem 9 0,797 0,361 valid
10 Item 10 0,853 0,361 valid
11 Item 11 0,830 0,361 valid

Sumber: Data diolah 2019

Berdasarkan hasil uji Validitas menunjukan bahwa r Hitung > r tabel, dimana

untuk N = 30 dengan batas taraf signifikansi 5% r tabelnya adalah 0,361. Dari

tabel diatas dapat dikatakan bahwa item-item variabel Kepuasan kerja pada

kuisoner penelitian ini layak digunakan dalam pengambilan data.

3.9.2.

Uji Reliabilitas

Reliabilitas merujuk pada satu pengertian bahwa suatu instrumen cukup dapat

dipercaya untuk di gunakan sebagai alat pengumpulan data karena instrumen

tersebut sudah baik. Dalam pendlitian ini pengujian reliabilitas menggunakan

teknik Alpha Crombaci dengan rumus sebagai berikut:

k. 1-Fab®
{: Sl iz
Keterangan:
i = Reliabiltas Instumen
k = Banyaknya butir pertanyaan dan soal

Zghz = 3 varians butir pertanyaan
at = Varians total




Tabd 3.7 Pre— Test Rdiabilitas Instrumen

Varriabel Cronbach Alpha Keterangan
Kinerja(Y1) 0,775 Diterima
Motivasi (X1) 0,788 Diterima
Kepuasan Kerja (X2) 0,769 Diterima

Sumber: Data diolah 2019

Indikator tingkat redibiliats dalam Sekaran (2000) memiliki kriteria tingkatan

realibilitas sebagai berikut:

Jika alpha atau r hitung :
1. 0,810 = Redlibilitas Baik
2. 0,6-0,799 = Redlibilitas diterima
3. <06 = Redlibilitas kurang baik

Berdasarkan hasil uji reliabilitas dalam tabel 3.7, dapat dilihat bahwa nilai
Cronbach’s Alpha tiap-tiap item pernyataan bernilai di atas 0,6 yang berarti setiap
item memiliki Cronbach’s Alpha > 0,6. Oleh sebab itu variabel Independen
(Motivass dan Kepuasan kerja) dan variabel dependen (Kinerja) merupakan

variabel yang reliable.

3.10. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang dipergunakan dalam penelitian ini terdapat satu analisis

yaitu analisis deskriptif yang penjelasannya sebagai berikut:

3.10.1. Analisis Deskriptif

Analisis atau statistik deskriptif adalah pengujian statistik yang digunakan untuk

menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang

telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang
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berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 2008). Analisis statistik
deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran mengenai suatu data. Dalam
analisis deskriptif peneliti mengumpulkan, mengklasifikasikan, dan menyajikan
data sehingga dapat memberikan gambaran umum yang jelas mengenai masalah

yang diteliti.

1. ldentitas responden ciri atau keadaan seseorang yang dimintai jawaban
tanggapan atas pertanyaan yang digukan oleh peneliti. Didalam pendlitian
ini, identitas responden yang dugunakan yaitu; Nama, Jenis kelamin, Umur
dan Lama kerjalmasa kerja.

2. Andisa jawaban responden adalah hasil dari jawaban beberapa item yang
berupa pernyataan yang diberikan kepada responden yang disgjikan dalam
tabel untuk mengetahui sebaran jawaban responden dari kuisoner yang

peneliti berikan.

3.11. Uji Regres Linier Berganda

Anadisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui seberapa besar
variabel yang diteliti, yaitu Efektifitas Kinerja Pegawai (Y) dipengaruhi oleh,
Motivas (X1) dan Kepuasan kerja (X2). Untuk mengetahui ha tersebut maka
peneliti menggunakan model analisis regeresi linier berganda menurut Sugiyono

(2008) sebagai berikut:

Y =0+ B1X1 + B2X2
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Keterangan :

Y = Kinerja Pegawai
X1 = Motivas Kerja
Xz = Kepuasan Kerja
a = nilai konstanta
b = koefisien regres

3.12. Uji Asums Klask

Setelah melakukan pengujian validitas dan reliabilitas variabel pennelitian,
selanjutnya melakukan tahapan uji Regresi Linear Berganda untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh variabel bebas terhadap varibael terikat. Selain itu
tahapan uji Regresi Linear Berganda dapat menunjukan variabel manakah di
antara Motivas (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) yang paling berpengaruh terhadap

Kinerja (Y) melalui tahapan berikut:

3.12.1. Uji Normalitas

Uji normalitas untuk melihat apakah dalam model regresi variabel terikat dan
variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak (Gozali, 2013).
Metode regresi yang baik adalah yang normal. Cara menganalisisnya yaitu dengan
melihat pola pada histogram, dan melihat grafik dengan pola yang penyebaran
titik-titik di sekitar garis diagonal, dan mengikuti arah garis berarti model regrsi

dikatakan memenuhi asumsi normal.
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3.12.2. Uji Heterokedastisitas

Heteroskedastisitas menunjukkan bahwa varians variabel tidak sama untuk semua
pengamatan. Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain
tetap, maka disebut homoskedistisitas. Metode regresi yang baik tidak terjadinya
homoskedistisitas dan heteroskedastisitas. Untuk melihat ada atau tidaknya
hetroskodastisitas dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat
(ZPRED) dengan residualnya (SRESID). Dan cara meganalisisnya adal ah:

1. Dengan melihat titik-titik pola, jika pola teratur maka terdapat

heteroskedastisitas.
2. Jika terdapat pola yang tidak jelas, dan titik-titik menyebar di atas dan di

bawah angka 10 pada sumbu Y, maka tidak terjadinya heteroskedastisitas.

3.12.3. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas merupakan uji yang di tunjukkan untuk menguji apakah

model regres ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (Independent).

Metode regresi yang baik seharusnya tidak terjadinya multikolinieritas.untuk

mengetahui ada atau tidaknya multikolinieritas adalah:

1. Jka antar variabel bebas ada korelas di atas 0,90, maka hal ini merupakan
adanya multikolinieritas.

2. Atau multikolinieritas juga dapat dilihat dari VIF, jika VIF < 10 maka tingkat

kolinieritasnya masih dapat di toleransi.
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3. Nila Eigen Value berjumlah satu atau lebih, jika variabel bebas mendekati 0

menunjukkan adanya multikolinieritas.

3.13. Uji Hipotesis

Hipotesis diartikan sebagai jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian. Kebenaran dari hipotesis itu harus di buktikan melalui data yang
terkumpul (Sugiyono, 2008). Untuk itu penelitian ini memerlukan pengujian
kebenaran hipotesis yang sudah dinyatakan dalam rumusan masalah di bab 1

dengan menggunakan uji sebagai berikut:
3.13.1. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (B?) digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variabel-variabel dependent. Jika R? semakin besar
(mendekati satu) maka pengaruh variabel bebas adalah besar terhadap variabel
terikat. Sedangkan, jika R2 kecil maka pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat sangat kecil (Ghozali, 2006). Koefisien determinasi menunjukkan besarnya
konstribusi variabel independent terhadap variabel dependent. R% dapat

dirumuskan sebagal berikut Sugiyoeno (2008):

R:IJ_ _ L'I: l:.l'i_'r"'l- f?zEJ{-_g_'r"

Zy?
Keterangan:
b, = Koefisien Regres Variabel Motivas Kerja
b, = Koefisien Regres Variabel Kepuasan Kerja

X1 = Motivas Kerja
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Xz = Kepuasan Kerja

Y = Kinerja Pegawai
3.13.2. Uji Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk menguji signifikans konstanta pengaruh dari setiap
variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial atau individual,

dengan rumus sebagai berikut Sugiyono (2008):

Rumus:

rvn—-n

1=

Keterangan:
r= korelas parsial yang di temukan
n= jumlah sampel

t= t hitung yang selanjutnya di konsultasikan dengan t table

Hipotesis yang di gukan yaitu:
Ha= Terdapat pengaruh yang signifikan antara motivas kerja terhadap kinerja
pegawai.
Ha= Terdapat pengaruh yang signifikan antara Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Pegawal
Dasar pengambilan keputusannya adal ah:
a. Jikat hitung > t tabel maka Haditerima.
Jikat hitung <t tabel Ha ditolak.
b. Jkaprobabilitas > 0,05 maka Ha ditolak.

Jika probabilitas < 0,05 maka Ha diterima.
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3.13.3. Uji Simultan (Uji F)

Uji f digunakan untuk mengetahui apakah variabel-variabel independent secara
bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependent. Nila F dapat

dirumuskan sebagal berikut Sugiyono (2008):
Rumus:

_RY(N—m=1)
r(1-R%)

Keterangan:
R>  =koefisien korelasi ganda
N = jumlah sampel

m = jumlah prediktor.

Hipotesis yang digjukan:
Has= Ada pengaruh antara motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja

pegawai.

Dasar pengambilan keputusannya adal ah:

a Jika F hitung > F tabel maka Ha ditolak.
JikaF hitung < Ftabel maka Haditerima.

b. Jika probabilitas > 0,05 maka Ha ditol ak.
Jika probabilitas < 0,05 maka Ha diterima.



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesmpulan

Berdasarkan hasil penelitian mengenai analisis kinerja karyawan yang
dipengaruhi motivasi kerja dan kepuasan kerja pada karyawan BTN kantor cabang
Bandar Lampung, maka penulis menarik kesimpulan

1. Berdasarkan Uji t, dapat dissmpulkan bahwa variabel Motivas kerja secara
pasrial berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, namun variabel
motivas tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja Karyawan PT.
Bank BTN Kantor cabang Bandar Lampung.

2. Berdasarkan Uji t, dapat disimpulkan bahwa variabel Kepuasan kerja secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT.
Bank BTN Kantor cabang Bandar Lampung.

3. Berdasarkan Uji F, dapat dissimpulkan bahwa variabel motivasi dan kepuasan
kerja secara ssimultan atau bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja Karyawan PT. Bank BTN Kantor cabang Bandar Lampung.
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5.2. Saran

Berdasarkan hasil penelitian mengenal analisis kinerja karyawan yang
dipengaruhi motivasi kerja dan kepuasan kerja pada karyawan BTN kantor cabang
Bandar Lampung, penulis memberikan masukan dan saran untuk pembaca yaitu:

1. Variabel Motivas menunjukan pengaruh positif namun tidak secara
signifikan dapat berpengaruh terhadap kinerja Karyawan PT Bank Tabungan
Negara kantor cabang Bandar Lampung. Ha ini berarti motivas memiliki
tingkat hubungan yang positif dalam kinerja, akan tetapi motivasi memiliki
pengaruh yang tidak kuat terhadap kinerja Karyawan, diharapkan Bank
Tabungan Negara kantor cabang Bandar Lampung dapat meningkatkan
motivasi kepada karyawan untuk kinerja karyawan yang lebih bak lagi
terutama pada poin-poin yang menunjukan kekurang setujuan karyawan atas
apa yang di terima dan mereka harapkan, untuk memaksimalkan kinerja
perusahaan.

2. Variabel Kepuasan kerja menunjukan pengaruh yang positif dan juga
signifikan terhadap kinerja Karyawan PT Bank Tabungan Negara kantor
cabang Bandar Lampung. Hal ini berarti kepuasan kerja memegang pengaruh
yang kuat terhadap meningkatnya kinerja karyawan Bank Tabungan Negara
kantor cabang Bandar Lampung. Dimana kepuasan kerja dan kinerja dapat
dinyatakan berbanding lurus, dengan asumsi kepuasan kerja meningkat maka
dipastikan kinerja pun meningkat, berlaku sebaliknya. Sebab itu perusahaan
diharapkan dapat mempertahankan poin-poin kekuatan mereka dalam

memuaskan pekerja perusahan dan juga meningkatkan lagi faktor-faktor yang
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menunjang kepuasan kerja seperti lingkungan kerja yang kondusif dan ggji
yang tepat dan sesuai bagi karyawan untuk semakin meingkatkan hasil
Kinerja pegawai.

Bagi pendliti selanjutnya yang akan melakukan penelitian dengan materi yang
sama seperti penelitian ini, diharapkan dapat mengembangkan peneilitian ini
lebih baik seperti dari faktor-faktor variabel, penganalisaan data yang
menggunakan metode-metode yang lain serta variabel-variabel yang belum

ataupun jarang digunakan dalam penelitian sgienisini.
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