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ABSTRAK 

 

PENGARUH MOTIVASI, KOMUNIKASI, DAN KEPUASAN KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

(Studi Kasus PT Pelabuhan Tanjung Priok (PTP) Cabang Panjang) 

Oleh 

Widya Puspitarani Desiyanti 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi, komunikasi, dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Pelabuhan Tanjung Priok Cabang 

Panjang. Jenis penelitian ini adalah eksplanatori dengan pendekatan kuantitatif. 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan non manajerial PT Pelabuhan Tanjung 

Priok Cabang Panjang dengan menggunakan teknik pengambilan sampel yaitu 

sampel jenuh sebanyak 89 responden. Data diperoleh dengan kuesioner menggunakan 

skala likert. Metode analisis data pada penelitian ini menggunakan analisis regresi 

berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial dan simultan 

motivasi, komunikasi, dan kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Motivasi intrinsik menjadi indikator yang dinilai paling tinggi. 

Dengan demikian, menjaga motivasi intrinsik yang baik bagi karyawan, dapat 

menguatkan rasa untuk mempertahankan kinerja. Nilai adjusted R square sebesar 

0.584 ini berarti 58,4% berarti variabel independen motivasi, komunikasi, dan 

kepuasan kerja memengaruhi kinerja karyawan sedangkan 41,6% dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. 

Kata kunci: Motivasi, Komunikasi, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan. 

 

 

 



 

 

ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF MOTIVATION, COMMUNICATION, AND JOB 

SATISFACTION ON EMPLOYEE PERFORMANCE 

(Case Study of PT Pelabuhan Tanjung Priok (PTP) Cabang Panjang) 

By 

Widya Puspitarani Desiyanti 

This study aims to determine the effect of motivation, communication, and job 

satisfaction on employee performance at PT Pelabuhan Tanjung Priok Cabang 

Panjang. This type of research is explanatory with a quantitative approach. The 

population in this study were non-managerial employees of PT Pelabuhan Tanjung 

Priok Cabang Panjang using a sampling technique, namely a saturated sample of 89 

respondents. Data obtained by questionnaire using a Likert scale. The data analysis 

method in this study uses multiple regression analysis. The results of this study 

indicate that partially and simultaneously motivation, communication, and job 

satisfaction have a significant effect on employee performance. Intrinsic motivation is 

the highest rated indicator. Thus, maintaining good intrinsic motivation for 

employees, can strengthen the sense of maintaining employee performance. The 

adjusted R square value of 0.584 means that 58.4% means that the independent 

variables of motivation, communication and job satisfaction affect employee 

performance while 41.6% are influenced by other variables not researched in this 

study. 

Keywords: Motivation, Communication, and Job Satisfaction, and Employee 

Performance. 
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I. PENDAHULUAN 
 
 
 
 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Semenjak dunia dilanda pandemi COVID-19, terdapat dampak multidimensi yang 

ditimbulkan. Kehidupan terpengaruh akibat terjadinya penurunan tingkat 

pertumbuhan perekonomian dunia secara signifikan. Tingkat penghidupan dan mata 

pencaharian masyarakat di seluruh dunia juga berada pada titik terendah, tidak 

terkecuali di Indonesia (Kamaludin, 2020). Krisis virus corona, menurut Sri Mulyani, 

Menteri Keuangan Republik Indonesia, secara signifikan lebih kompleks daripada 

krisis 1997-1998 dan 2008-2009. Karena penyebab dari resesi yang belum bisa 

ditahan pada saat itu, maka hal ini pun terjadi (Sihaloho, 2020).  

Menurut Yamali (2020), selain resesi yang diakibatkan oleh pandemi, banyak 

kerugian yang ditimbulkan dari pandemi ini yang berdampak pada perekonomian 

Indonesia. Pemerintah mengambil strategi untuk memerangi pandemi COVID-19 

setelah mengamati peningkatan kasus yang meningkat pesat, yaitu pemberlakuan 

Pembatasan Sosial Berskala Besar (PSBB) yang dituangkan dalam Peraturan 

Pemerintah Nomor 21 Tahun 2020. Dengan adanya PSBB tersebut semua kegiatan 

yang biasa dilakukan terpaksa terhenti. Seluruh kegiatan dibidang industri maupun 

perkantoran terpaksa menghentikan sementara operasinya. Dampak serupa juga 

dihadapi di sektor publik, sektor pendidikan, rumah ibadah, pusat perbelanjaan, dan 

destinasi wisata. Pengurangan aktivitas ekonomi secara keseluruhan dipengaruhi oleh 

aturan ini. 

Menurut Yamali (2020), dampak pada sektor ekonomi pada masa pandemi COVID-

19 di Indonesia, antara lain adalah terjadinya Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) 
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besar-besaran, yaitu sebesar ≥ 1,5 juta pekerja dirumahkan dan terkena PHK yang  

mana 90% pekerja di rumahkan dan pekerja yang di PHK sebesar 10%. Selanjutnya, 

terjadi penurunan Purchasing Managers Index (PMI) Manufacturing Indonesia 

mencapai 45,3% pada Maret 2020 serta penurunan impor sebesar 3,7% pada triwulan 

I tahun 2020. Inflasi terjadi dan mencapai pada angka 2,96% year-on-year (yoy) hasil 

sumbangan dari harga emas dan komoditas pangan pada Maret 2020.  

Namun seiring dengan meredanya pandemi COVID-19 di seluruh dunia, 

perekonomian Indonesia mengalami perkembangan yang positif ditandai tingkat 

pertumbuhan ekonomi yang lebih tinggi dibandingkan tahun 2020.  Pertumbuhan 

ekonomi sebelum – saat – setelah Pandemi COVID-19 dapat dilihat pada grafik yang 

ada pada gambar 1.1 berikut: 

 
Sumber: Bappenas.go.id 

Gambar 1.1 Pertumbuhan Ekonomi Tahun 2017 – Triwulan II/2022 (persen, YoY) 

 

Berdasarkan dengan gambar 1.1, perekonomian Indonesia pada triwulan II tahun 

2022 terus menunjukkan pemulihan  dan semakin menguat dengan tingkat 

pertumbuhan sebesar 5,4 persen (YoY).  Menurut Bappenas (2022), dari sebagian 

besar sektor yang mengalami pertumbuhan positif, industri transportasi dan 

pergudangan mengalami pertumbuhan terbesar, yang dipengaruhi oleh hari raya, Idul 
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Fitri, dan pelonggaran kebijakan perjalanan. Sektor transportasi dan pergudangan 

menjadi salah satu sektor yang berdampak atas kasus virus COVID-19 karena sektor 

ini berhubungan erat dengan mobilitas.  

Usaha dan kegiatan memindahkan orang, produk, dan/atau keduanya antar lokasi 

disebut sebagai transportasi. Ada tiga kategori transportasi yang berbeda, yaitu 

transportasi udara, transportasi darat, dan transportasi laut. Mobilitas manusia, 

komoditas, dan jasa yang menghubungkan aktivitas komersial antar pulau dan 

hubungan internasional dilayani oleh transportasi laut. 

Dengan meningkatkan sarana dan prasarana transportasi serta mematangkan penataan 

yang harus selalu didasarkan pada kepentingan nasional, pengembangan sistem 

transportasi bertujuan untuk meningkatkan perannya sebagai urat nadi ekonomi, 

sosial budaya, politik, dan pertahanan (Barasa, 2018). Pertumbuhan tersebut dapat 

dilihat pada grafik yang tertera pada gambar 1.2 berikut: 

 
Sumber: Bappenas.go.id 

Gambar 1.2 PDB Sektor Transportasi dan Pergudangan 2017 – 2022 Triwulan 3 

 

Berdasarkan gambar 1.2 yang menggambarkan pertumbuhan ekonomi PDB sektor 

transportasi dan pegudangan di tahun 2019 berada pada angka 6.4% dan terjadi 

penurunan yang signifikan pada tahun 2020 menjadi -15.1% hal ini dikarenakan di 

tahun 2020 terjadi pandemi COVID-19 dengan kasus pertama pada bulan Maret 2020 
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dan menyebar dengan cepat di Indonesia sehingga mengakibatkan sektor transportasi 

dan pergudangan mendapatkan dampak dari fenomena ini. Pada tahun 2021 triwulan 

1 terjadi kenaikan menjadi -13.1% dan pada triwulan 2 terjadi kenaikan menjadi 

25.1%. Hal ini dikarenakan banyak kebijakan pemerintah untuk menanggulangi virus 

COVID-19 sehingga terjadi kelonggaran pembatasan yang sebelumnya ada.  

Namun, dipenghujung tahun, kembali terjadi penurunan pada triwulan 3 menjadi -

0.7%. Pada triwulan 3, terjadi penurunan dikarenakan tercatat bahwa pada saat itu 

angka kematian yang diakibatkan oleh virus COVID-19 merupakan jumlah terbanyak 

sepanjang kasus virus COVID-19 berlangsung. Pada triwulan 4, angka pertumbuhan 

ekonomi kembali naik menjadi 7.9%. Pada tahun 2022 tercatat ekonomi Indonesia 

semakin membaik dibuktikan dengan angka PDB sebesar 15.8% pada triwulan 1 serta 

21.3% pada triwulan 2. 

Menurut Kadir (2006), ada empat komponen utama transportasi: jalan, kendaraan dan 

alat angkutan, tenaga penggerak serta terminal. Ada dua jenis terminal: terminal 

penumpang dan terminal barang. Tugas terminal adalah kedatangan dan 

keberangkatan penumpang, mengontrol bongkar muat kargo, pemindahan moda 

transportasi terintegrasi, dan pengawasan transportasi.  

Pada pelabuhan, terdapat terminal yang merupakan fasilitas pelabuhan yang terdiri 

dari kolam sandar, tempat kapal untuk bersandar atau berlabuh, tempat untuk 

menumpuk, tempat menunggu penumpang naik dan turun, dan/atau tempat bongkar 

muat muatan. 

Pelabuhan sendiri merupakan tempat yang terdiri dari daratan dan perairan di 

sekitarnya dalam batas-batas tertentu, yang digunakan untuk kegiatan komersial dan 

pemerintahan serta lokasi untuk transportasi. Kapal dapat berlabuh di sana untuk 

memuat dan membongkar muatan, penumpang, atau keduanya, dan dilengkapi 

dengan fasilitas keselamatan (Sasono, 2021).  
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Salah satu contoh pelabuhan yang ada di provinsi Lampung dengan kegiatan 

operasional aktif adalah PT Pelabuhan Tanjung Priok Cabang Panjang (PTP). PT 

Pelabuhan Tanjung Priok (PT PTP Nonpetikemas) merupakan operator terminal 

Multipurpose pertama di Indonesia dan memiliki keahlian serta berpengalaman dalam 

mengelola bongkar muat kargo curah cair, kargo curah kering, kargo umum, dan jenis 

kargo lainnya. 

PT Pelabuhan Tanjung Priok (PT PTP) Cabang Panjang, anak Perusahaan dari PT 

Pelabuhan Indonesia (Persero), merupakan perusahaan yang bergerak di bidang 

pengelolaan pelabuhan samudera yang melayani pelayaran antar pulau dan antar 

negara.  PT PTP Pelabuhan Panjang melayani lini bisnis Multipurpose, curah cair, 

dan curah kering. Fasilitas yang dimiliki oleh PT PTP Cabang Panjang diantaranya 

adalah 922 m dermaga, 7.200 m2 gudang, 24.292,20 m2 lapangan, dan 6 unit cranes.  

Alasan mengapa PT PTP dipilih karena pada era pandemi COVID-19, kinerja 

karyawan PT PTP memiliki kestabilan yang cukup baik, bahkan meningkat. Hal ini 

dapat dibuktikan dengan data Penilaian Performansi Bulanan (P2B) milik karyawan 

PT PTP Cabang Panjang. Data P2B merupakan data penilaian karyawan dari masing-

masing atasan pada PT PTP. Data ini berupa form dengan sasaran performansi 

sebagai indikator penilaian yang selanjutnya akan menjadi sebuah skor akhir. Berikut 

grafik data P2B karyawan PT PTP dari tahun 2019 sampai tahun 2022. 
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Sumber: PT PTP Cabang Panjang (2023) 

Gambar 1.3 Rata-Rata Skor P2B Tahun 2019-2023 

Berdasarkan grafik diatas, PT PTP skor P2B karyawan terus mengalami peningkatan. 

Bahkan di tahun 2020 yang merupakan awal dari fenomena pandemi COVID-19 

melanda dunia termasuk Indonesia, kinerja karyawan mengalami peningkatan skor 

signifikan sebanyak 0.7 poin. Selanjutnya pada tahun 2021 kinerja karyawan 

cenderung stabil dengan sedikit peningkatan sebesar 0.1 poin. Lalu seiring berlalunya 

pandemi COVID-19, skor kembali mengalami peningkatan signifikan pada tahun 

2022 sebesar 0.9 poin.  

PT PTP memiliki praktik bisnis yang cukup baik dibuktikan dengan bertahannya PT 

PTP dimasa pandemi COVID-19. PT PTP tidak melakukan pengurangan karyawan 

demi bertahan di masa tersebut. Sebaliknya, PT PTP terbukti dapat meningkatkan 

performa kerja karyawan di masa-masa sulit.  

Perusahaan PT PTP dapat memaksimalkan kemampuan, peluang, dan market yang 

tersedia. Hal ini dapat dilihat dari kas masuk pada PT PTP terus meningkat. 

Pertumbuhan kas masuk tersebut dapat dilihat pada gambar 1.3 berikut. 

 
Sumber: PT PTP Cabang Panjang (2022) 

Gambar 1.4 Grafik Data Kas Masuk PTP 2019 – 2022 

61.87 

88.73 

121.17 
126.86 

2019 2020 2021 2022

KAS MASUK PTP 2019 - 2022 

Milyar Rupiah



7 

 

 
 

Berdasarkan dengan gambar 1.3, nilai kas PT Pelabuhan Tanjung Priok pada tahun 

2019 sebesar Rp 61,87 milyar, tahun 2020 sebesar Rp 88,73 milyar, tahun 2021 

sebesar Rp 121,17 milyar, dan pada tahun 2022 sebesar Rp 126,86 milyar.  Setiap 

tahun kas PT Pelabuhan Tanjung Priok selalu mengalami peningkatan. Fenomena 

COVID-19 tidak memengaruhi kas masuk PT PTP di masa pandemi. Kas masuk tetap 

lancar bahkan meningkat pada tahun 2020, 2021, dan 2022. Kas masuk PT PTP 

berasal dari  hasil pelayanan perusahaan yang diberikan kepada pelanggan. Dalam 

melakukan pelayanan jasa kepelabuhanan sesuai Undang-Undang Nomor 17 Tahun 

2008 tentang Pelayaran, PT PTP Multipurpose senantiasa berusaha memaksimalkan 

kemampuan, peluang dan market yang tersedia untuk menjalankan bidang usaha 

terkait penyediaan dan pelayanan jasa kepelabuhanan.  

Berdasarkan data kas masuk PT PTP tahun 2019 - 2022, kas terus mengalami 

peningkatan. Fenomena  COVID-19 tidak memengaruhi kas PT PTP. Hal ini 

dikarenakan kegiatan operasional PT PTP tetap berjalan tanpa adanya pembatasan 

yang berarti saat pandemi berlangsung. Selanjutnya hal ini disebabkan oleh adanya 

lingkungan yang begitu mendukung. Berdasarkan observasi yang dilakukan pada 

bulan Oktober - Desember 2022, lingkungan kerja PT PTP dapat terbilang cukup 

mendukung karyawan untuk dapat bekerja dengan baik. Support atasan serta rekan 

kerja dapat terasa di lingkungan kerja PT PTP. PT PTP merupakan sebuah anak 

perusahaan dari PT Pelindo (Persero). Perusahaan ini masih memiliki umur yang 

cukup muda, yaitu 8 tahun. Oleh sebab itu, perusahaan ini masih belum memiliki 

cukup karyawan sehingga karyawan PT PTP saling bahu membahu  serta saling 

mendukung dalam menyelesaikan pekerjaan mereka. Hal inilah yang membuat 

karyawan PT PTP tetap memiliki performa kerja yang baik walaupun dengan 

keadaan situasi apapun, termasuk pandemi COVID-19.  

Terkait hal tersebut, kinerja karyawan menjadi hal yang harus menjadi salah satu 

prioritas perhatian perusahaan. Kualitas tinggi dan produktivitas tinggi di antara 

karyawan dalam organisasi adalah hasil dari kinerja karyawan yang sangat baik (Hee, 
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2019). Dalam setiap keadaan, kemampuan perusahaan untuk mencapai tujuannya 

akan dibantu oleh kinerja karyawan yang kuat dan etika kerja. 

Banyak faktor yang diduga dapat memengaruhi kinerja karyawan yang diantaranya 

adalah faktor motivasi, komunikasi, dan kepuasan kerja. Hal ini berkaitan dengan 

teori perilaku organisasi. Menurut Sopiah (2008), perilaku organisasi merupakan 

perilaku atau aktivitas manusia, sikap manusia yang dapat diukur atau diamati. 

Kinerja karyawan berhubungan dengan perilaku organisasi dikarenakan faktor-faktor 

yang memengaruhi kinerja karyawan dapat diukur dan diamati, yaitu motivasi, 

komunikasi, dan kepuasan kerja. 

Faktor pertama adalah motivasi kerja yang menurut (Shahzadi, 2014) bahwa motivasi 

karyawan merupakan cerminan dari jumlah semangat, dedikasi, dan inovasi yang 

dibawa karyawan ke pekerjaan mereka. Satu-satunya cara untuk membuat orang suka 

bekerja keras adalah dengan memotivasi mereka. Karena setiap organisasi 

(perusahaan) perlu fokus pada pemanfaatan sumber daya fisik, keuangan, dan 

manusia untuk mencapai tujuan, motivasi karyawan sangat penting. Melalui motivasi, 

sumber daya manusia dapat dimanfaatkan seefektif mungkin dengan meningkatkan 

kemauan karyawan untuk bekerja. Ini akan membantu perusahaan dalam 

memanfaatkan sumber dayanya dengan sebaik-baiknya, menghasilkan peningkatan 

produktivitas, biaya operasi yang lebih rendah, dan efisiensi yang lebih menyeluruh. 

Berdasarkan beberapa penelitian yang dilakukan terdapat hubungan yang signifikan 

dan positif antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan (Hee, 2019). Penelitian 

tersebut juga didukung dengan penelitian lain yang mengatakan hal serupa bahwa 

motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan (Susanto, 2019). Namun 

pada penelitian lain menyatakan bahwa itu tidak sejalan dengan kedua penelitian 

tersebut karena temuan menunjukkan bahwa motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan tidak memiliki pengaruh yang (Adha, et al., 2019). 

Selain motivasi, untuk mencapai kinerja yang baik, komunikasi jika dilakukan 

dengan baik akan membantu pencapaian kualitas kinerja yang tinggi serta 
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memelihara hubungan kerja yang kuat dalam organisasi.  Komunikasi yang efektif 

dapat meningkatkan produktivitas serta memperkuat rasa kebersamaan di antara 

karyawan yang diperlukan untuk membangun tim, meningkatkan kinerja karyawan 

dan pada saat yang sama mengurangi pergantian karyawan dalam organisasi.  

Demikian pula sebaliknya, komunikasi yang lemah dalam organisasi akan 

menyebabkan hilangnya kepercayaan serta ketidakefektifan operasional (Hee, 2019). 

Berdasarkan beberapa penelitian yang dilakukan terdapat pengaruh positif 

komunikasi ke bawah dan komunikasi horizontal berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Hee, 2019). Penelitian tersebut juga didukung dengan 

penelitian lain yang mengatakan hal serupa, yaitu komunikasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan  (Waruwu, 2020). Namun pada penelitian lain menyatakan 

bahwa itu tidak sejalan dengan kedua penelitian tersebut karena temuan menunjukkan 

bahwa komunikasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Sari, 2019). 

Faktor ketiga adalah kepuasan kerja yang merupakan suatu perasaan menyokong atau 

tidak menyokong dari dalam diri karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya 

maupun dengan kondisi dirinya.  Perasaan di tempat kerja dipengaruhi oleh hal-hal 

seperti gaji atau gaji yang diterima, peluang pengembangan profesional, koneksi 

dengan rekan kerja, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi 

perusahaan, dan standar pengawasan. Sementara perasaan yang berhubungan dengan 

dirinya adalah usia, kesehatan, kemampuan dan pendidikan (Mangkunegara, 2017). 

Berdasarkan beberapa penelitian yang dilakukan mengenai kepuasan kerja memiliki 

pengaruh terhadap kinerja karyawan (Susanto, 2019). Penelitian tersebut juga 

didukung dengan penelitian lain yang mengatakan hal serupa bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Rosmaini & Tanjung, 

2019). Namun pada penelitian lain menyatakan bahwa itu tidak sejalan dengan kedua 

penelitian tersebut karena temuan menunjukkan bahwa kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan tidak memiliki pengaruh yang secara parsial (Nabawi, 2019). 
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Berdasarkan banyaknya penelitian terdahulu dijelaskan bahwa kinerja karyawan 

dalam kegiatan operasional perusahaan di pengaruhi oleh banyaknya faktor diperoleh 

melalui internal maupun eksternal karyawan. Kinerja karyawan diperlukan oleh 

seluruh perusahaan tanpa terkecuali, termasuk perusahaan pada sektor transportasi 

dan pergudangan.  

Berdasarkan fenomena di atas, terjadi kesenjangan fakta dan realita terkait 

pembatasan dan pendapatan PT PTP yang tidak mengalami pengaruh akibat 

pembatasan tersebut serta perbedaan pada hasil penelitian yang ditunjukkan melalui 

penelitian sebelumnya, maka penulis tertarik dalam melakukan penelitian dengan 

judul “Pengaruh Motivasi, Komunikasi, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi Kasus PT Pelabuhan Tanjung Priok (PTP) Cabang Panjang)”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka rumusan masalah dalam penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT 

Pelabuhan Tanjung Priok Cabang Panjang? 

2. Apakah Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT 

Pelabuhan Tanjung Priok Cabang Panjang? 

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT 

Pelabuhan Tanjung Priok Cabang Panjang? 

4. Apakah motivasi, komunikasi, dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT Pelabuhan Tanjung Priok Cabang 

Panjang? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT 

Pelabuhan Tanjung Priok Cabang Panjang. 
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2. Untuk mengetahui pengaruh komunikasi terhadap kinerja karyawan PT Pelabuhan 

Tanjung Priok Cabang Panjang. 

3. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT. 

Pelabuhan Tanjung Priok Cabang Panjang. 

4. Untuk mengetahui pengaruh motivasi, komunikasi, dan kepuasan kerja secara 

simultan terhadap kinerja karyawan PT. Pelabuhan Tanjung Priok Cabang 

Panjang. 

1.4 Manfat Penelitian 

Manfaat dari penelitian ini diantaranya adalah: 

1. Aspek Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan preferensi tambahan dan 

memperluas kajian perilaku organisasi pada pengaruh motivasi, komunikasi, dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan suatu perusahaan. 

2. Aspek Praktis 

Penelitian ini dapat menjadi kontribusi bagi PT Pelabuhan Tanjung Priok Cabang 

Panjang berupa pemikiran dan saran dalam mengelola kinerja karyawan-

karyawannya serta dapat menjadi referensi bagi penelitian lebih lanjut untuk 

mengembangkan penelitian ini. 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 
 

 

 

2.1 Perilaku Organisasi 

Menurut Robbins (2013), perilaku dalam perilaku organisasi merupakan studi yang 

menginvestigasi bagaimana orang, kelompok, dan struktur memengaruhi organisasi 

dengan tujuan menggunakan apa yang mereka pelajari untuk membuat organisasi 

tersebut lebih efektif. Sementara itu, pendapat lain mengenai perilaku organisasi, 

yaitu merupakan perilaku atau aktivitas manusia, sikap manusia yang dapat diukur 

atau diamati (Sopiah, 2008). 

Menurut Robbins (2008), perilaku organisasi mempelajari mengenai 3 determinan, 

yaitu individu, kelompok, dan organisasi sebagai suatu sistem. 

 

 

Sumber: Robbins, 2013 

Gambar 2.1 Determinan Perilaku Organisasi  

2.1.1 Perilaku Organisasi dalam Tingkatan Individu 

Organisasi merupakan kumpulan individu. Tiap individu memiliki keunikan yaitu 

setiap individu adalah makhluk yang berbeda, tidak sama antara satu individu dengan 
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individu lainnya. Perbedaan itu antara lain adalah kebutuhan, keinginan, minat, 

keyakinan, nilai, sikap, pola pikir, persepsi, kepribadian, harapan, dan berbagai hal 

lain. Setiap individu memiliki kebutuhan yang berbeda-beda. Perbedaan-perbedaan 

tersebutlah yang seringkali memunculkan ketidak-sepaahaman dan ketidak-sesuaian 

sehingga tidak jarang menimbulkan konflik yang jika tidak diolah dengan baik akan 

berujung pada kinerja organisasi yang rendah (Sopiah, 2008). 

2.1.2 Perilaku Organisasi dalam Tingkatan Kelompok 

Setiap kelompok memiliki norma, budaya, sikap, keyakinan, etika, dan berbagai hal 

lain yang membentuk pola perilaku kelompok yang berbeda antara satu kelompok 

dengan kelompok lainnya. Hal ini merupakan bibit yang potensial untuk 

memunculkan suatu konflik dalam organisasi. Bibit-bibit ini jika tidak diolah dengan 

baik maka pada akhirnya dapat menjadikan kinerja organisasi menjadi rendah 

(Sopiah, 2008). 

2.1.3 Perilaku Organisasi dalam Tingkat Organisasi 

Setiap organisasi memiliki struktur, aturan, budaya, visi, misi, filosofi, tujuan, 

rencana, strategi, dan hal-hal lain sendiri. Dasar bagaimana komunikasi 

dikembangkan di dalam suatu organisasi dapat ditemukan dalam struktur dan 

perannya. Pada organisasi yang menganut asas desentralisasi, karyawan/bawahan 

mempunyai kesepakatan untuk berpartisipasi dalam keputusan yang dibuat oleh 

seorang pemimpin. Sebaliknya, dalam organisasi yang menerapkan struktur 

organisasi yang sentralisis, arus komunikasi dan informasi bersifat top-down, dari 

atas ke bawah. Lebih sedikit karyawan yang berpartisipasi dalam pengambilan 

keputusan kepemimpinan (Sopiah, 2008). 

Berdasarkan komponen elemen sistem diatas, dalam dimensi ini variabel motivasi 

kerja, komunikasi, dan kinerja karyawan termasuk pada kajian perilaku organisasi 

dalam tingkatan individu. Sedangkan variabel komunikasi masuk pada kajian 

perilaku organisasi pada tingkatan kelompok. 
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2.2 Motivasi  

Menurut Shahzadi (2014), motivasi karyawan merupakan cerminan dari jumlah 

semangat, dedikasi, dan inovasi yang dibawa karyawan ke pekerjaan mereka. Satu-

satunya cara untuk membuat orang suka bekerja keras adalah dengan memotivasi 

mereka. Sedangkan menurut Changgriawan (2017), motivasi kerja adalah proses 

yang menggerakan atau mendorong seseorang melakukan suatu pekerjaan untuk 

mendapatkan hasil yang diinginkan. Menurut Changgriawan (2017), motivasi kerja 

merupakan kekuatan pendorong atau penggerak yang dimiliki atau terdapat dalam 

diri setiap individu ketika terlibat dalam suatu kegiatan, menyebabkan orang ingin 

bekerja dan terlibat dalam kegiatan semaksimal mungkin untuk mencapai tujuan yang 

telah ditentukan. Karyawan memerlukan tingkat perhatian khusus kepada karyawan 

jika perusahaan ingin menghasilkan pendapatan yang memungkinkannya 

berkelanjutan dan mencapai motivasi kerja yang tinggi. 

Motivasi karyawan sangat penting bagi organisasi karena setiap upaya membutuhkan 

sumber daya fisik, keuangan, dan manusia untuk berhasil. Melalui motivasi, sumber 

daya manusia dapat dimanfaatkan dengan memanfaatkannya secara maksimal. Hal ini 

dapat dicapai melalui peningkatan kemauan karyawan untuk bekerja. Ini akan 

membantu perusahaan dalam memanfaatkan sumber daya sebaik mungkin. Ini akan 

membantu bisnis dalam mendapatkan hasil maksimal dari sumber dayanya. Ini 

mengarah pada produksi yang lebih tinggi, biaya operasional yang lebih rendah, dan 

efektivitas yang lebih menyeluruh (Mangkunegara, 2017). 

Menurut Sopiah (2008), motivasi dapat didefinisikan sebagai suatu kondisi di mana 

energi dan kemauan seseorang difokuskan untuk mencapai hasil atau tujuan tertentu. 

Hasil-hasil yang dimaksud dapat berupa produktivitas, kesejahteraan, kehadian, atau 

perilaku kerja kreatif dan inovatif lainnya.  

Berdasarkan definisi-definisi diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi ialah proses 

yang menggerakan atau mendorong seseorang melakukan suatu pekerjaan untuk 

meningkatkan efisiensi secara keseluruhan. 
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2.2.1 Karakteristik Pokok Motivasi  

Menurut Sopiah (2008), terdapat karakteristik pokok motivasi, diantaranya: 

1. Usaha 

Usaha dalam karakteristik utama dari motivasi mengacu pada tingkat komitmen 

seseorang terhadap pekerjaan mereka atau kekuatan perilaku kerja mereka. Hal ini 

melibatkan berbagai macam tindakan atau upaya aktual dan nyata. 

2. Kemauan Keras 

Seseorang menunjukkan kemauan keras ketika dia berusaha menyelesaikan tugas 

pekerjaannya. Kemauan akan memungkinkan semua upaya dilakukan. 

3. Arah dan Tujuan 

Dalam kareakteristik pokok motivasi didefinisikan sebagai arah yang dituju oleh 

upaya dan kemauan keras yang dimiliki oleh seseorang. 

2.2.2 Faktor-Faktor yang Memengaruhi Motivasi Kerja 

Menurut Yanuari (2019), terdapat 6 faktor yang memengaruhi motivasi kerja yaitu: 

1. Faktor kebutuhan manusia 

Persyaratan dasar, keamanan, dan sosial adalah semua aspek dari apa yang 

dibutuhkan orang. Kebutuhan akan makanan, pakaian, dan perumahan adalah 

kebutuhan dasar yang sedang dibahas di sini. Kebutuhan akan prestise, pengakuan, 

penghargaan, dan persyaratan lainnya adalah di antara mereka yang termasuk dalam 

judul kebutuhan psikologis dalam konteks ini. 

2. Faktor kompensasi 

Apa pun yang diterima karyawan sebagai pembayaran untuk pekerjaan mereka 

dikenal sebagai kompensasi. Personil yang diberi kompensasi dengan benar akan 

lebih bahagia dan lebih terdorong untuk memenuhi tujuan perusahaan. 

3. Faktor komunikasi 

Agar komunikasi dapat mengalir dengan lancar di dalam suatu organisasi dan agar 

tidak terjadi kesalahpahaman yang berujung pada kebingungan saat melaksanakan 

tugas, komunikasi antara atasan dengan bawahan atau antar sesama bawahan harus 

terjalin dengan baik. 
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4. Faktor kepemimpinan 

Kepemimpinan adalah kapasitas untuk mengendalikan atau membujuk orang untuk 

mencapai tujuan tertentu. 

5. Faktor pelatihan 

Salah satu strategi pengembangan sumber daya manusia adalah melalui pelatihan, 

khususnya dalam hal pengetahuan, keterampilan, keahlian, dan sikap. 

6. Faktor prestasi 

Cara untuk meningkatkan sumber daya manusia untuk bisnis adalah dengan menilai 

seberapa besar karyawan menghargai pekerjaan mereka. Semangat kerja karyawan 

dapat ditingkatkan melalui penilaian prestasi, yang akan meningkatkan kinerja di 

masa depan. 

 

2.2.3 Indikator Motivasi Kerja 

Terbagi 2 (dua) indikator dari motivasi kerja bagi karyawan (Altinds, 2011), yaitu: 

1. Motivasi Intrinsik: Motivasi intrinsik adalah perilaku yang membuat seseorang 

terlibat untuk merasa kompeten dan menentukan nasib sendiri. Motivasi intrinsik 

ditunjukkan dengan beberapa hal, diantaranya adalah dengan merasakan bahwa 

pekerjaan dapat menambahkan wawasan serta kemampuan baru, merasakan 

bahwa diri telah memberikan kontribusi bagi perusahaan, dan diri telah menjadi 

teladan bagi karyawan lain.  

2. Motivasi Ekstrinsik: Motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang muncul dari luar 

diri sendiri atau adanya pengaruh dari lingkungan sekelilingnya. Alat motivasi 

seperti faktor gaji, tunjangan, keamanan kerja, ruang kantor pribadi dan iklim 

sosial. Gaji merupakan pendapatan utama yang wajib diberikan oleh perusahaan 

terhadap karyawan, sedangkan tunjangan merupakan komponen diluar 

pendapatan utama atau gaji. Selain dapat dibayar dengan uang, tunjangan juga 

bisa datang dengan fasilitas tambahan. Upaya untuk membangun lingkungan 

kerja yang aman dan sehat adalah keamanan kerja. Produktivitas karyawan 

bergantung pada memiliki tempat kerja yang aman dan nyaman. 
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2.3 Komunikasi  

2.3.1 Pengertian Komunikasi  

Menurut Hermana (2004), salah satu sumber daya untuk menjaga, memajukan, dan 

mengembangkan organisasi secara dinamis sesuai dengan tujuannya adalah 

komunikasi, yang digambarkan sebagai proses pengiriman dan penerimaan informasi. 

Komunikasi tidak hanya memberi orang kesempatan untuk menyampaikan pikiran 

dan keinginan mereka kepada orang lain, tetapi juga mendorong perubahan 

peradaban dari satu waktu ke waktu berikutnya.  

Jika dilihat proses terjadi komunikasi, dimana proses tersebut tidak hanya melibatkan 

pengirim dan penerima tetapi juga sejumlah alat yang dirancang untuk memastikan 

bahwa pesan disampaikan dengan sukses dan efektif. Perkembangan jaringan internal 

dan eksternal yang mempengaruhi kinerja organisasi dan realisasi keberadaan 

organisasi sangat bergantung pada komunikasi. 

Sedangkan menurut Apriani (2020), komunikasi merupakan proses perpindahan 

informasi dari satu orang ke orang yang lain, merupakan kegiatan yang sudah terjadi 

sejak terbentuknya suatu masyarakat. Manusia akan terus berkomunikasi sepanjang 

hidup mereka untuk berbagai tujuan dan penyebab. Fungsi komunikasi, yang pada 

awalnya hanya melayani tuntutan berhubungan dengan orang lain, mulai berubah 

untuk mencakup pemecahan masalah dan mencapai tujuan. 

Menurut Hee (2019), komunikasi merupakan proses menciptakan, bertukar, 

menafsirkan, dan menyimpan pesan dalam sistem keterkaitan manusia. Hubungan 

kerja yang kuat di dalam organisasi dan kinerja berkualitas tinggi keduanya 

bergantung pada komunikasi yang efektif. Kesatuan dan produktivitas karyawan 

ditingkatkan melalui komunikasi yang efektif. Ini memperkuat tim karyawan, 

meningkatkan produktivitas, dan menurunkan pergantian staf di perusahaan. 

Komunikasi memengaruhi kinerja karyawan, dan juga dapat meningkatkan kinerja di 

tempat kerja (Andjani, 2018). Namun, operasi yang tidak efektif dan hilangnya 

kepercayaan akan dihasilkan dari komunikasi yang buruk dalam bisnis (Hee, 2019). 
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Berdasarkan definisi-definisi diatas dapat disimpulkan bahwa komunikasi ialah 

proses menciptakan, bertukar, menafsirkan, dan menyimpan pesan/informasi dari satu 

orang ke orang yang lain untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 

2.3.2 Jenis-Jenis Komunikasi  

Komunikasi dibagi menjadi tiga, yaitu Horizontal Communication, Upward 

Communication, dan Downward Communication. Komunikasi horizontal adalah 

komunikasi antar level yang sama dalam organisasi, komunikasi ke atas adalah 

komunikasi dari bawahan kepada atasannya dalam organisasi, dan komunikasi ke 

bawah yaitu komunikasi dari atasan kepada bawahan pada organisasi 

(Mangkunegara, 2017). 

2.3.3 Faktor-Faktor yang Memengaruhi Komunikasi 

Menurut (Mangkunegara, 2017), ada dua tinjauan faktor yeng memengaruhi 

komunikasi, yaitu faktor dari pihak sender atau komunikator dan faktor dari pihak 

receiver atau komunikan. Faktor dari sender dan receiver yaitu keterampilan, sikap, 

pengetahuan, dan media saluran yang digunakan masing-masing. 

Tabel 2.1 Faktor-Faktor Pengaruh Komunikasi  

 

Sumber: Mangkunegara (2017) 
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2.3.4 Indikator Komunikasi 

Menurut (Hee, 2019), terdapat 2 (dua) indikator dalam Komunikasi dan dapat 

digunakan dalam penelitian ini, yaitu: 

1. Komunikasi horizontal  : Arah komunikasi dalam bentuk mendatar 

dimana dua orang atau lebih berkomunikasi yang memiliki tingkat yang sama, 

jabatan yang sama, kedudukan atau posisi yang sama. 

2. Komunikasi dari bawah ke atas : Arah komunikasi dimana komunikasi 

dilakukan oleh dua orang atau lebih dari bawahan ke atasan. 

2.4 Kepuasan Kerja 

2.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut Mangkunegara (2017), kepuasan kerja merupakan suatu perasaan 

mendukung atau tidak mendukung pada diri karyawan yang berhubungan dalam 

kaitannya dengan pekerjaan atau keadaan mereka. Perasaan di tempat kerja 

dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk gaji atau gaji yang diterima, prospek 

pertumbuhan profesional, koneksi dengan rekan kerja, penempatan kerja, sifat 

pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, dan standar pengawasan. Sedangkan 

perasaan yang berhubungan dengan dirinya antara lain usia, kesehatan, kemampuan, 

dan pendidikan (Mangkunegara, 2017).  

Salah satu faktor pendorong untuk ingin bekerja adalah kepuasan kerja. Seorang 

karyawan akan merasa senang bekerja jika jerih payahnya telah memberinya 

kepuasan (Siagian, 2018). Sejalan dengan hal tersebut, menurut Gondokusumo 

(2015), secara sederhana kepuasan kerja dapat disimpulkan sebagai apa yang 

membuat orang ingin bekerja dan suka melakukannya karena itu membuat mereka 

bahagia. 

Menurut Harahap (2019), kepuasan kerja merupakan hasil persepsi para karyawan 

tentang seberapa baik pekerjaan seseorang memberikan segala sesuatu yang 

dipandang sebagai suatu yang penting melalui hasil kerjanya. Produktivitas karyawan 

dan kemampuan perusahaan dalam memenuhi harapan karyawan merupakan dua 
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faktor yang berkontribusi terhadap kepuasan kerja. Seorang karyawan mungkin 

merasa apakah pekerjaan mereka menyenangkan atau tidak menyenangkan untuk 

dicapai dengan memiliki kepuasan kerja. 

Berdasarkan definisi-definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja ialah 

salah satu faktor yang mendorong seseorang untuk bekerja secara produktif sehingga 

kepuasan kerja dapat menjadi penentu keberhasilan perusahaan atau organisasi dalam 

mencapai tujuannya. 

2.4.2 Variabel - Variabel yang Terkait Kepuasan Kerja 

Menurut (Mangkunegara, 2017), usia, tingkat pekerjaan, omset, tingkat kehadiran, 

dan skala organisasi perusahaan adalah semua variabel yang berhubungan dengan 

kepuasan kerja. 

1. Turnover 

Turnover karyawan yang rendah berkorelasi dengan kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

Sementara karyawan-karyawan yang kurang puas biasanya memiliki turnover yang 

lebih tinggi. 

2. Tingkat Kehadiran (Absen) Kerja 

Tingkat ketidakhadiran yang tinggi sering terlihat di antara karyawan yang tidak 

puas. Mereka sering mengambil alasan ketidakhadiran yang tidak dapat dibenarkan 

dan sewenang-wenang dari pekerjaan. 

3. Usia 

Karyawan yang berusia lebih tua rata-rata mengekspresikan tingkat kepuasan yang 

lebih tinggi daripada mereka yang lebih muda. Diyakini bahwa pekerja yang lebih tua 

memiliki lebih banyak pengalaman menyesuaikan diri dengan pekerjaan. Pekerja 

muda sering memiliki harapan yang tidak realistis untuk tempat kerja, jadi ketika 

harapan itu tidak berjalan dengan baik, mereka menjadi tidak puas. 
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4. Tingkat Pekerjaan 

Karyawan tingkat pekerjaan yang lebih tinggi biasanya mengalami lebih banyak 

kepuasan kerja daripada karyawan tingkat pekerjaan yang lebih rendah. Karyawan 

yang berkinerja pada tingkat tinggi adalah pekerja yang cakap yang secara aktif 

menunjukkan kreativitas dan ide mereka di tempat kerja. 

5. Ukuran Organisasi Perusahaan 

Kepuasan karyawan dapat dipengaruhi oleh ukuran organisasi perusahaan karena 

seberapa banyak pekerjaan yang terlibat dalam koordinasi, komunikasi, dan 

partisipasi karyawan.. 

 

2.4.3 Faktor – Faktor yang Memengaruhi Kepuasan Kerja 

Ada dua faktor yang memengaruhi kepuasan kerja, yaitu: 

1. Faktor karyawan, yaitu kecerdasan (IQ), kemampuan, jenis kelamin, kondisi 

fisik, pendidikan, riwayat pekerjaan, tahun kerja, kepribadian, emosi, cara 

berpikir, dan sikap kerja. 

2. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan), 

jabatan, standar pengawasan, stabilitas keuangan, peluang promosi, interaksi 

denagn rekan kerja, dan hubungan kerja. 

2.4.4 Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut (Hua, 2016), terdapat 5 (lima) indikator kepuasan kerja, yaitu:  

1. Gaji dan Tunjangan : Kepuasan dengan gaji seseorang, bonus, tunjangan, 

kesempatan untuk mendapatkan lebih banyak uang, dan perbandingan gaji. 

2. Bekerja Mandiri  : Kepuasan terhadap beban kerja seseorang, fleksibilitas 

kerja, keamanan kerja, lingkungan kerja, keamanan kerja, dan perasaan 

pencapaian. 

3. Peluang Promosi  : Kepuasan karyawan dengan peluang mereka untuk 

pekerjaan tingkat yang lebih tinggi, lebih banyak tanggung jawab, pertumbuhan 

pribadi, pengakuan positif dan pelatihan. 
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4. Pengawasan Atasan : Kepuasan dengan kemampuan manajemen atasan, 

keadilan penilaian, efektivitas komunikasi, dukungan dan bimbingan. 

5. Rekan Kerja  : Kepuasan dengan penghargaan dari rekan kerja, tim 

kerja, dan hubungan secara keseluruhan. 

2.5 Kinerja Karyawan 

2.5.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Menurut Hee (2019), perilaku seorang karyawan ketika sedang melakukan suatu 

pekerjaan atau tugas merupakan kinerja karyawan. Hal ini merupakan sesuatu yang 

dihasilkan oleh karyawan perusahaan. Kinerja karyawan melibatkan pencapaian 

setiap karyawan sesuai dengan aturan, tuntutan, dan harapan organisasi. Kinerja 

karyawan merupakan hasil kemampuan, usaha dan persepsi tugas dari karyawan. 

Kinerja karyawan yang sangat baik menciptakan hasil seperti kualitas tinggi dan 

produktivitas tinggi di antara karyawan dalam organisasi. 

Kinerja adalah tingkat keberhasilan penyelesaian tugas dan kapasitas untuk 

memenuhi tujuan yang telah ditentukan. Kinerja dapat didefinisikan sebagai tugas 

yang dapat diselesaikan oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu 

organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, untuk 

memajukan tujuan organisasi secara hukum, etika, dan moral. (Barasa, 2018). 

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi 

kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Menurut 

Mangkunegara (2017), kinerja (prestasi kerja) adalah hasil akhir dari kualitas dan 

kuantitas pekerjaan yang diselesaikan seorang karyawan saat melakukan tugas yang 

diberikan kepadanya. Setiap orang melakukan secara berbeda dan memiliki tingkat 

bakat atau prestasi yang berbeda. 

Berdasarkan definisi-definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan ialah 

hasil kemampuan, usaha dan persepsi tugas yang dicapai oleh seorang karyawan 
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dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 

2.5.2 Faktor-Faktor yang Memengaruhi Kinerja Karyawan 

Faktor-faktor yang dapat memengaruhi pencapaian kinerja pada karyawan antara 

lain: 

1. Faktor Motivasi 

Menurut Mangkunegara (2017), motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang 

karyawan dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 

mengarahkan karyawan untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). Sikap 

mental positif adalah kondisi mental yang mendorong diri karyawan untuk 

berusaha mencapai prestasi kerja terbaik. Karyawan harus memiliki sikap mental 

yang siap secara psikofisik, yang meliputi waspada mental, sehat secara fisik, 

sadar akan tujuan utama dan target kerja yang harus dipenuhi, serta mampu 

mengeksploitasi dan menghasilkan pengaturan kerja. "MODAL" dan "KREATIP" 

karyawan membantu membangun sikap mental yang dipersiapkan secara 

psikofisik. Modal merupakan singkatan dari Mengolah, Otak, Dengan, Aktif, dan 

Lincah. Sedangkan KREATIP merupakan singkatan dari Keinginan maju, Rasa 

ingin tahu tinggi, Energik, Analisis sistematik, Terbuka dari kekurangan, Inisiatif, 

dan Pikiran luas. Dengan demikian, karyawan karyawan memiliki keinginan kuat 

untuk maju, sangat ingin tahu, antusias, analis sistematis, terbuka untuk menerima 

sudut pandang yang berbeda, inisiatif tinggi, dan pikiran luas yang terarah. 

2. Faktor Komunikasi 

Menurut Hee (2019), komunikasi merupakan proses menciptakan, bertukar, 

menafsirkan, dan menyimpan pesan dalam sistem keterkaitan manusia. 

Komunikasi memengaruhi kinerja karyawan, dan juga dapat meningkatkan 

kinerja di tempat kerja (Andjani, 2018). Hubungan kerja yang kuat di dalam 

organisasi dan kinerja berkualitas tinggi keduanya bergantung pada komunikasi 

yang efektif. Kesatuan dan produktivitas karyawan ditingkatkan melalui 

komunikasi yang efektif. Ini memperkuat tim karyawan, meningkatkan 
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produktivitas, dan menurunkan pergantian staf di perusahaan. Namun, operasi 

yang tidak efektif dan hilangnya kepercayaan akan dihasilkan dari komunikasi 

yang buruk dalam bisnis (Hee, 2019). 

3. Faktor Kepuasan Kerja  

Menurut Mangkunegara (2017), kepuasan kerja merupakan suatu perasaan 

mendukung atau tidak mendukung pada diri karyawan yang berhubungan dalam 

kaitannya dengan pekerjaan atau keadaan mereka. Perasaan di tempat kerja 

dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk gaji atau gaji yang diterima, prospek 

pertumbuhan profesional, koneksi dengan rekan kerja, penempatan kerja, sifat 

pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, dan standar pengawasan. Sedangkan 

perasaan yang berhubungan dengan dirinya antara lain usia, kesehatan, 

kemampuan, dan pendidikan. 

2.5.3 Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut Koopmans et al. (2014), terdapat 2 indikator dari kinerja karyawan, yaitu: 

1. Kinerja Tugas : Perilaku dengan tujuan yang dikendalikan oleh individu dan 

mendukung tujuan organisasi. 

2. Kinerja Konseptual: Perilaku yang berkontribusi untuk efektivitas organisasi dan 

memengaruhi konteks kerja psikologis, sosial, dan organisasi. 

2.6 Penelitian Terdahulu 

Peneliti menemukan beberapa penelitian terdahulu yang memiliki topik penelitian 

yang sama dan dianggap relevan oleh penelitian yang dilakukan dan dapat dijadikan 

sebagai sebuah dasar oleh peneliti dalam menuntaskan penelitiannya. Penelitian 

tersebut adalah sebagai berikut. 
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Tabel 2.2 Penelitian Terdahulu 

Penulis 

Judul dan 

Tahun 

Penelitian 

Hasil Penelitian 
Perbedaan 

Penelitian 

Irum Shahzadi, 

Ayesha Javed, 

Syed Shahzaib 

Pirzada, Shagufta 

Nasreen, Farida 

Khanam. 

Impact of 

Employee 

Motivation on 

Employee 

Performance 

(2014) 

Studi ini menunjukkan 

hubungan yang signifikan 

dan positif antara kinerja 

karyawan dan motivasi di 

tempat kerja. Selain itu, 

ditemukan bahwa 

penghargaan intrinsik secara 

signifikan meningkatkan 

kinerja karyawan. Studi ini 

sampai pada kesimpulan 

bahwa motivasi berkorelasi 

negatif dengan persepsi 

karyawan tentang efektivitas  

pelatihan. 

  

Penelitian tersebut 

berfokus pada 

hubungan motivasi 

kerja dengan kinerja 

karyawan, 

sementara penelitian 

ini tidak hanya 

membahas motivasi 

dan kinerja 

karyawan, tetapi 

juga komunikasi dan 

kepuasan kerja. 

Hee, Delanie Ang 

Hui Qin, Tan 

Owee Kowang, 

Maizaitulaidawati 

Md Husin, Lim 

Lee Ping 

Exploring the 

Impact of 

Communication 

on Employee 

Performance 

(2019) 

Komunikasi ke bawah dan 

komunikasi horizontal 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Temuan penelitian 

ini dapat memberi 

perusahaan pengembangan 

properti wawasan dan 

pengetahuan penting yang 

akan membantu mereka 

memahami pentingnya 

komunikasi karyawan dalam 

meningkatkan produktivitas. 

 

Penelitian tersebut 

menjelaskan 

mengenai 

komunikasi terhadap 

kinerja karyawan, 

sementara penelitian 

ini tidak komunikasi 

dan kinerja 

karyawan, tetapi 

juga motivasi dan 

kepuasan kerja. 

Larsen Barasa, 

April Gunawan, 

Bambang Sumali 

Determinants of 

Job Satisfaction 

and It’s 

Implication on 

Employee 

Performance of 

Port Enterprises 

in DKI Jakarta 

(2018) 

Telah disimpulkan bahwa 

faktor-faktor termasuk 

kompetensi kerja, kepuasan 

kerja, budaya organisasi, dan 

motivasi kerja memengaruhi 

korelasi kuadrat ganda (R2) 

kinerja karyawan, yaitu 85%. 

Mediasi penuh disini adalah 

kepuasan kerja. Karyawan 

BUMD DKI Jakarta dapat 

berkinerja lebih baik dengan 

meningkatkan tingkat 

kepuasan kerja, budaya 

organisasi, kompetensi kerja, 

dan motivasi kerja. 

Penelitian tersebut 

dilakukan pada 3 

Badan Usaha 

Pelabuhan di DKI 

Jakarta, sementara 

penelitian ini 

dilakukan pada satu 

perusahaan saja, 

yaitu PT Pelabuhan 

Tanjung Priok 

Cabang Panjang. 
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Selma Altinds Job Motivation 

and 

Organizational 

Commitment 

Among the 

Health 

Professionals: A 

Questionnaire 

Survey (2011) 

Temuan menunjukkan bahwa 

komitmen afektif dan 

normatif lebih baik 

menjelaskan motivasi 

intrinsik profesional 

kesehatan. Selain itu, lebih 

dari komitmen berkelanjutan, 

komitmen emosional dan 

normatif berdampak pada 

motivasi intrinsik. Faktor 

yang paling efektif terhadap 

motivasi ekstrinsik adalah 

komitmen normatif. 

Komitmen berkelanjutan 

berpengaruh lebih kecil pada 

motivasi ekstrinsik 

komitmen normatif. Juga 

terlihat bahwa komitmen 

afektif memiliki pengaruh 

paling rendah pada motivasi 

eksternal. 

Penelitian tersebut 

menjelaskan 

mengenai motivasi 

kerja dan komitmen 

organisasi, 

sementara penelitian 

ini melibatkan 

beberapa variabel 

lainnya selain 

motivasi, yaitu 

komunikasi 

kepuasan kerja, dan 

kinerja karyawan. 

Linda Koopmans, 

Claire M. 

Bernaards, 

Vincent H. 

Hildebrandt, Stef 

van Buuren, , 

Allard J. van der 

Beek, Henrica 

C.W. de Vet 

Improving the 

Individual Work 

Performance  

Questionnaire 

using Rasch 

Analysis (2014) 

Tambahan item yang 

menunjukkan 

ketidaksesuaian atau tidak 

meningkatkan penargetan 

telah dihapus dari IWPQ 0.3, 

menghasilkan IWPQ 1.0 

final. Selanjutnya, skala 

menunjukkan kecocokan 

model yang baik dan 

keandalan, dan diperiksa 

untuk persyaratan 

pengukuran. 

Dibandingkan dengan 

sebelumnya versi, IWPQ 1.0 

final menunjukkan 

peningkatan penargetan 

untuk dua dari tiga skala. 

Akibatnya, dapat lebih andal 

mengukur pekerja di semua 

tingkat kemampuan, 

diskriminatif antara pekerja 

pada rentang yang lebih luas 

pada setiap skala, dan 

mendeteksi perubahan 

individu prestasi kerja. 

Penelitian tersebut 

berfokus pada 

kinerja karyawan, 

sementara pada 

penelitian ini tidak 

hanya kinerja 

karyawan, tetapi 

juga pada motivasi, 

komunikasi dan 

kepuasan kerja. 

David J. Weiss, 

Rene V. Dawis, 

George W. 

Manual fot the 

Minnesota 

Satisfaction 

Penelitian ini menghasilkan 

pengembangan kuesioner 

yang mengukur kepuasan 

Penelitian tersebut 

berfokus hanya pada 

kepuasan kerja, 
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England, Llyod 

H. Lofquist 

Questionnaire 

(1967) 

terhadap beberapa aspek 

spesifik pekerjaan dan 

lingkungan kerja. Kuesioner 

ini memungkinkan untuk 

memperoleh gambaran yang 

lebih individual tentang 

kepuasan pekerja daripada 

yang mungkin dilakukan 

dengan menggunakan ukuran 

kepuasan kotor atau lebih 

umum dengan pekerjaan 

secara keseluruhan. 

sementara penelitian 

ini juga berfokus 

pada motivasi, 

komunikasi dan 

kinerja karyawan. 

Sumber: Data diolah peneliti (2023) 

2.7 Kerangka Pemikiran 

Kinerja karyawan menjadi hal yang harus menjadi salah satu prioritas perhatian 

perusahaan. Kinerja perusahaan sangat bergantung oleh kinerja karyawannya. Kinerja 

karyawan tercermin dari bagaimana perusahaan menghadapi berbagai fenomena yang 

terjadi, termasuk fenomena pandemi COVID-19. Pandemi COVID-19 telah 

memberikan dampak yang luarbiasa terhadap perusahaan-perusahaan di Indonesia, 

termasuk perusahaan yang ada di Lampung.  

Keadaan pandemi mengharuskan perusahaan untuk dapat bertahan dengan melakukan 

berbagai cara, termasuk PHK besar-besaran. Selain itu, dengan adanya himbauan 

“stay at home” bagi karyawan menyebabkan penurunan tajam dalam pendapatan 

bisnis, kegiatan ekonomi yang sangat terbatas, dan efek lain yang mengikutinya 

(Yamali, 2020). Kendati berbagai hal terjadi pada perusahaan di Indonesia, termasuk 

Lampung, PT PTP Cabang Panjang dapat bertahan bahkan kinerja karyawan 

mengalami peningkatan. Peningkatan kinerja karyawan PT PTP tercermin dari skor 

P2B. Ketika karyawan berkinerja baik, organisasi mendapat manfaat dari standar 

tinggi dan peningkatan produksi (Hee, 2019). Kinerja karyawan yang baik dengan 

etos kerja yang tinggi akan membantu perusahaan dalam memenuhi target yang ingin 

dicapai perusahaan dalam situasi apapun. 
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Praktik bisnis tidak selalu dapat berjalan dengan mulus. Hambatan dan rintangan 

akan selalu ada. Perusahaan harus mampu mengatur strategi dan memerhatikan 

faktor-faktor apa sajakah yang dapat membuat perusahaan bertahan dan tetap eksis 

dalam dunia bisnis. Perusahaan harus bisa memperhatikan setiap detail penyokong 

jalannya perusahaan itu sendiri, salah satunya adalah karyawan. Banyak cara yang 

diduga dapat menjadi pengaruh karyawan memiliki kinerja yang baik, yaitu melalui 

motivasi, komunikasi, dan kepuasannya dalam bekerja.  

Motivasi adalah sesuatu yang memicu tingkat energi, komitmen, dan kreativitas 

karyawan perusahaan ke pekerjaan mereka. Indikator pada motivasi ada dua, yaitu 

motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Motivasi dapat datang dari dalam diri 

karyawan maupun dari luar diri karyawan tersebut. Motivasi karyawan sangat penting 

bagi perusahaan untuk mencapai tujuannya.  Melalui motivasi, sumber daya manusia 

dapat dimanfaatkan seefektif mungkin dengan meningkatkan kemauan karyawan 

untuk bekerja. Ini akan membantu bisnis dalam memanfaatkan sumber dayanya 

dengan sebaik-baiknya, menghasilkan peningkatan produktivitas, biaya operasi yang 

lebih rendah, dan efisiensi yang lebih menyeluruh.  

Berdasarkan beberapa penelitian yang dilakukan mengenai hubungan yang signifikan 

dan positif antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan (Hee, 2019). Penelitian 

tersebut juga didukung dengan penelitian lain yang mengatakan hal serupa bahwa 

motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan (Susanto, 2019). Namun 

pada penelitian lain menyatakan bahwa itu tidak sejalan dengan kedua penelitian 

tersebut karena temuan menunjukkan bahwa motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan tidak memiliki pengaruh yang (Adha, et al., 2019). 

Pada perusahaan, komunikasi yang apabila dilakukan dengan baik akan membantu 

pencapaian kualitas kinerja yang tinggi serta memelihara hubungan kerja yang kuat 

dalam organisasi. Komunikasi yang efektif dapat meningkatkan produktivitas serta 

memperkuat rasa kebersamaan di antara karyawan yang diperlukan untuk 

membangun tim dan meningkatkan kinerja karyawan (Hee, 2019). Komunikasi yang 
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terjadi pada karyawan biasa dapat berfokus pada komunikasi horizontal dan 

komunikasi dari bawah ke atas. Komunikasi horizontal dilakukan antar karyawan 

dalam melakukan pekerjaannya, sedangkan komunikasi dari bawah ke atas 

merupakan komunikasi yang dilakukan karyawan terhadap atasannya. 

Berdasarkan beberapa penelitian yang dilakukan mengenai komunikasi ke bawah dan 

komunikasi horizontal berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

(Hee, 2019). Penelitian tersebut juga didukung dengan penelitian lain yang 

mengatakan hal serupa Komunikasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan  

(Waruwu, 2020). Namun pada penelitian lain menyatakan bahwa itu tidak sejalan 

dengan kedua penelitian tersebut karena temuan menunjukkan bahwa komunikasi 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Sari, 2019). 

Selanjutnya, menurut (Barasa, 2018), kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Secara sederhana kepuasan kerja dapat disimpulkan sebagai apa 

yang membuat orang ingin bekerja dan suka melakukannya karena itu membuat 

mereka bahagia (Gondokusumo, 2015). Indikator dari kepuasan kerja diantaranya 

adalah 1) Gaji dan Tunjangan, 2) Bekerja Mandiri, 3) Peluang Promosi, 4) 

Pengawasan Atasan, dan 5) Rekan Kerja. 

Berdasarkan beberapa penelitian yang dilakukan mengenai kepuasan kerja memiliki 

pengaruh terhadap kinerja karyawan (Susanto, 2019). Penelitian tersebut juga 

didukung dengan penelitian lain yang mengatakan hal serupa bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Rosmaini & Tanjung, 

2019). Namun pada penelitian lain menyatakan bahwa itu tidak sejalan dengan kedua 

penelitian tersebut karena temuan menunjukkan bahwa kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan tidak memiliki pengaruh yang secara parsial (Nabawi, 2019). 
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Kinerja karyawan dapat didefinisikan sebagai perilaku seorang karyawan ketika 

sedang melakukan suatu pekerjaan atau tugas (Hee, 2019). Terdapat 2 indikator dari 

kinerja karyawan, yaitu kinerja tugas (untuk mendukung tujuan organisasi) dan 

kinerja konseptual (untuk efektivitas organisasi dan memengaruhi konteks kerja 

psikologis, sosial, dan organisasi). 

Kerangka pemikiran merupakan model konseptual tentang bagaimana suatu teori 

beruhubungan dengan faktor-faktor yang telah ditetapkan sebagai masalah. Motivasi 

Kerja (X1), Komunikasi (X2), dan Kepuasan Kerja (X3) berfungsi sebagai faktor 

independen dalam kerangka penelitian ini, sedangkan Kinerja Karyawan (Y) 

berfungsi sebagai variabel dependen. Secara garis besar, kerangka pemikiran dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada gambar kerangka pemikiran berikut ini: 
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Sumber: Data diolah peneliti (2023)  

Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran 

2.8 Hipotesis 

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap perumusan masalah suatu penelitian, 

dimana rumusan masalah dijabarkan dalam bentuk kalimat pernyataan. Dikatakan 

sementara karena jawaban yang diberikan hanya didasarkan pada teori yang terkait 

dan belum didasarkan pada data-data empiris yang didapatkan dari pengumpulan data 

(Sugiyono, 2014). Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah dijelaskan sebelumnya 

didapatkan hipotesis sebagai berikut: 

1. Ha1: Motivasi secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT Pelabuhan Tanjung Priok (PTP) Cabang Panjang. 
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H01: Motivasi secara parsial memiliki pengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT Pelabuhan Tanjung Priok (PTP) Cabang Panjang. 

2. Ha2: Komunikasi secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT Pelabuhan Tanjung Priok (PTP) Cabang Panjang.  

H02: Komunikasi secara parsial memiliki pengaruh tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT Pelabuhan Tanjung Priok (PTP) Cabang Panjang. 

3. Ha3: Kepuasan Kerja secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT Pelabuhan Tanjung Priok (PTP) Cabang Panjang. 

H03: Kepuasan Kerja secara parsial memiliki pengaruh tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT Pelabuhan Tanjung Priok (PTP) Cabang Panjang. 

4. Ha4: Motivasi, Komunikasi, dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT Pelabuhan Tanjung Priok (PTP) Cabang 

Panjang. 

H04: Motivasi, Komunikasi, dan kepuasan kerja secara simultan tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT Pelabuhan Tanjung Priok 

(PTP) Cabang Panjang. 



 

 

 

 

III. METODE PENELITIAN 
 

 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Metode penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan jenis penelitian 

eksplanatori.  Menurut Changgriawan (2017), penelitian eksplanatori merupakan tipe 

penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan suatu variabel dengan 

variabel yang lain untuk menguji suatu hipotesis. Sementara itu, penelitian kuantitatif 

atau quantitative research digunakan untuk mengetahui hubungan kausal antara 

variabel yang berhubungan (Sugiyono, 2014). Penelitian ini melihat populasi atau 

sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data 

bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 

ditentukan (Sugiyono, 2014). Karena data penelitian dianalisis menggunakan statistik 

dan disajikan sebagai angka, metode ini dikenal sebagai pendekatan kuantitatif. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana variabel independen 

Kepuasan Kerja (X3), Motivasi (X1), dan Komunikasi (X2) memengaruhi variabel 

dependen Kinerja Karyawan (Y). 

3.2 Definisi Konseptual 

Definisi konseptual merupakan  pemaknaan dari konsep yang digunakan, sehingga 

memudahkan peneliti dalam menerapkan konsep tersebut di lapangan. Definisi 

konseptual dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Motivasi Kerja 

Menurut Shahzadi (2014), motivasi karyawan merupakan cerminan dari jumlah 

semangat, dedikasi, dan inovasi yang dibawa karyawan ke pekerjaan mereka. 

2. Komunikasi 

Komunikasi adalah proses menciptakan, bertukar, menafsirkan, dan menyimpan  

pesan dalam sistem keterkaitan manusia (Hua & Omar, 2016). 
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3. Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan suatu perasaan mendukung atau tidak mendukung pada 

diri karyawan yang berhubungan dalam kaitannya dengan pekerjaan atau keadaan 

mereka (Mangkunegara, 2017). 

4. Kinerja Karyawan 

Menurut (Hee, 2019), perilaku seorang karyawan ketika sedang melakukan suatu 

pekerjaan atau tugas merupakan kinerja karyawan. 

3.3 Definisi Operasional 

Setelah mengidentifikasi variabel dan menemukan definisi konseptual, peneliti perlu 

mengoperasionalkan variabel sehingga dapat diukur. Untuk mengukur makna atau 

sifat tertentu, definisi operasional harus diberikan (Pujihastuti, 2010). Definisi 

operasional yaitu mengubah konsep-konsep yang masih abstrak menggunakan kata-

kata yang menggambarkan perilaku atau gejala yang dapat diuji dan dinyatakan 

kebenarannya oleh orang lain berdasarkan variabel-variabel yang digunakan. Adapun 

yang menjadi definisi operasional dalam penelitian ini adalah: 

Tabel 3.1 Definisi Operasional  

Variabel 
Definisi 

Konseptual 

Definisi 

Operasional 
Indikator Item 

Motivasi 

(X1) 

Motivasi 

karyawan 

merupakan 

cerminan dari 

jumlah 

semangat, 

dedikasi, dan 

inovasi yang 

dibawa 

karyawan ke 

pekerjaan 

mereka 

(Shahzadi, 

2014). 

 

Motivasi 

adalah sesuatu 

yang memicu 

jumlah 

semangat, 

dedikasi, dan 

inovasi yang 

dibawa 

karyawan ke 

pekerjaan 

mereka. 

1. Motivasi 

intrinsik 

 

1. Saya merasa pekerjaan 

saya dapat menambah 

wawasan, pengalaman, dan 

skill baru. 

2. Saya merasa dapat 

memberikan kontribusi 

bagi perusahaan. 

3. Saya merasa dapat 

menjadi teladan bagi 

karyawan lain. 

4. Saya memiliki tanggung 

jawab terkait pekerjaan. 

5. Rekan-rekan kerja 

menghargai saya atas 

pekerjaan yang saya 

lakukan. 

6. Saya melihat diri saya 

sebagai karyawan yang 

memiliki peran penting di 
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perusahaan. 

2. Motivasi 

ekstrinsik 

1.  Menurut saya, kondisi 

fisik di lingkungan kerja 

sudah sesuai. 

2.  Atasan saya membantu 

saya menyelesaikan 

masalah antar karyawan 

atau karyawan dengan 

pihak eksternal. 

Komunik

asi (X2) 

Proses 

menciptakan, 

bertukar, 

menafsirkan, 

dan 

menyimpan 

pesan dalam 

sistem 

keterkaitan 

manusia (Hua, 

2016). 

Tindakan 

berkomunikasi 

dengan orang 

lain atau 

kelompok kecil 

dan feed back, 

baik secara 

langsung 

maupun tidak 

langsung. 

1. Komunikasi 

horizontal 

 

1. Saya berdiskusi dengan 

karyawan lain untuk 

memecahkan suatu 

masalah dalam 

pekerjaan. 

2. Saya mendamaikan 

ketika ada 

keributan/perbedaan 

pendapat dengan 

karyawan lain. 

2. Komunikasi 

dari bawah 

ke atas 

1. Saya mengadukan 

kesulitan dalam 

melaksanakan pekerjaan 

kepada atasan saya. 

2. Saya memberitahukan 

atasan saya mengenai 

pekerjaan yang sedang 

berlangsung. 

3. Saya menyampaikan 

pendapat saya mengenai 

hal-hal yang 

berhubungan dengan 

pekerjaan. 

Kepuasan 

Kerja 

(X3) 

Kepuasan kerja 

merupakan 

suatu perasaan 

mendukung 

atau tidak 

mendukung 

pada diri 

karyawan yang 

berhubungan 

dalam 

kaitannya 

dengan 

pekerjaan atau 

keadaan 

Kepuasan kerja 

dapat dilihat 

dari perasaan 

karyawan yang 

berhubungan 

dengan 

pekerjaannya 

dan kondisi 

dirinya. 

1. Gaji dan 

tunjangan 

 

1. Saya merasa gaji dan 

tunjangan yang saya 

terima sesuai dengan 

pekerjaan. 

2. Saya merasa puas 

dengan gaji dan 

tunjangan saat ini. 

 

2. Bekerja 

mandiri 

1. Saya merasa mampu 

bekerja dengan mandiri 

sehingga dapat 

menjalankan fungsi 

pekerjaan dengan baik. 

2. Saya percaya bahwa 
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mereka 
(Mangkunegara

, 2017). 

saya memiliki 

wewenang penuh untuk 

melakukan pekerjaan 

saya. 

3. Peluang 

promosi 

1. Saya telah puas dengan 

peluang mendapatkan 

promosi dari atasan 

untuk tingkat pekerjaan 

dan tanggung jawab 

yang lebih tinggi. 

2. Saya merasa bahwa 

kualitas dan mutu 

bekerja yang saya miliki 

dapat menjadi 

pertimbangan dalam 

promosi jabatan. 

4. Pengawasan 

Atasan 

1. Saya merasa atasan 

mengawasi pekerjaan 

saya dengan baik secara 

keseluruhan. 

5. Rekan Kerja 1. Saya merasa dihargai 

oleh rekan kerja, tim 

kerja, dan rekan lainnya 

secara keseluruhan. 

2. Saya merasa rekan kerja 

turut membantu dalam 

menyelesaikan masalah 

dalam pekerjaan. 

Kinerja 

Karyawa

n (Y) 

Perilaku 

seorang 

karyawan 

ketika sedang 

melakukan 

suatu 

pekerjaan atau 

tugas 

merupakan 

kinerja 

karyawan 

(Hee, 2019). 

Kinerja adalah 

sikap karyawan 

dalam 

melaksanaan 

tugasnya 

sehingga 

pekerjaan 

dilakukan 

dengan baik 

secara kuantitas 

maupun 

kualitas. 

1. Kinerja 

tugas 

1. Saya berhasil melakukan 

pekerjaan sesuai waktu 

yang telah ditentukan. 

2. Saya dapat melakukan 

pekerjaan saya dengan 

baik dengan waktu dan 

usaha yang minimal. 

3. Kolaborasi dengan 

karyawan lain dilakukan 

dengan sangat produktif. 

2. Kinerja 

kontekstual 

1. Saya bekerja untuk 

menjaga keterampilan 

kerja yang saya miliki. 

2. Saya aktif mencari cara 

untuk meningkatkan 

kinerja saya. 

Sumber: Data diolah peneliti (2023) 
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3.4 Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Menurut Supardi (2013), populasi adalah objek atau subjek yang berada pada suatu 

lokasi dan memenuhi persyaratan yang relevan dengan isu atau topik penelitian. 

Karyawan non-manajerial PT Pelabuhan Tanjung Priok Cabang Panjang sebanyak 89 

orang karyawan merupakan populasi dalam penelitian ini. 

2. Sampel 

Sampel merupakan bagian dari populasi yang memiliki sifat-sifat atau kondisi 

tertentu yang akan diteliti (Supardi, 2013). Subjek dalam penelitian kuantitatif adalah 

subjek penelitian yang dianggap mewakili populasi dan uumnya disebut dengan 

responden penelitian. Untuk menentukan besarnya sampel dalam penelitian, penulis 

akan menggunakan sampling jenuh dimana seluruh populasi digunakan sebagai 

sampel dalam penelitian ini. Kriteria yang digunakan adalah responden merupakan 

karyawan aktif PT PTP Cabang Panjang dan merupakan karyawan non manajerial. 

Berdasarkan kriteria tersebut maka diperoleh jumlah sampel sebanyak 89 sampel. 

Sampel memiliki status pekerja yang beragam, diantaranya adalah Organik sebanyak 

17 karyawan, Tenaga Non Organik (TNO) sebanyak 48 karyawan, Tenaga Kerja 

Harian Lepas sebanyak 18 karyawan, dan Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT) 

6 karyawan. 

3.5 Sumber Data 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan data yang dipakai 

adalah data primer. Data primer merupakan sumber data yang memberikan data 

kepada pengumpul data secara langsung. Data tersebut diperoleh dari responden 

melalui kuesioner tentang variabel yang diteliti. Data primer dalam penelitian ini 

didapatkan dengan cara menyebarkan link google form kepada para karyawan di PT 

Pelabuhan Tanjung Priok Cabang Panjang. 
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3.6 Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data adalah suatu proses dari tahapan penelitian guna mencari data 

yang sesuai dengan objek yang diteliti dari beberapa sumber terstruktur. Pemeriksaan 

kredibilitas diperlukan sebelum informasi dapat digunakan sebagai data penelitian 

sehingga dapat dipertanggungjawabkan dan digunakan sebagai titik tolak untuk 

mengambil kesimpulan.  

Kuesioner online yang dibuat dengan google form digunakan untuk mengumpulkan 

data untuk penelitian ini. Responden diminta untuk menjawab serangkaian 

pernyataan tertulis (Sugiyono, 2014).  Dalam hal ini, peneliti akan memberikan 

kuesioner kepada sampel dari populasi karyawan PT Pelabuhan Tanjung Priok 

Cabang Panjang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

dikenal sebagai sampel jenuh yakni menggunakan seluruh populasi sebagai sampel 

penelitian. 

 

Sumber: Penelitian, 2023 

Gambar 3.1 Proses Turun Lapangan Pengambilan Data 

Mengacu pada gambar 3.1, penelitian dengan objek karyawan PT PTP Cabang 

Panjang ini dilakukan pada tanggal 27 Maret – 7 April 2023 atau dilakukan selama 10 

hari kerja. Penyebaran tautan google form dilakukan secara online menggunakan 
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media WhatsApp. Namun, dikarenakan PT PTP memiliki karyawan dengan range 

umur 40 – 55 tahun, peneliti turun lapangan langsung dengan menemui para 

karyawan tersebut di kantor dan dermaga PT PTP. Karyawan dengan range umur 

tersebut cenderung bingung dengan cara kerja kuesioner online sehingga penulis 

harus memandu langsung para responden untuk pengisian google form. 

3.7 Skala Pengukuran 

Skala pengukuran adalah kesepakatan yang digunakan sebagai acuan guna 

menentukan panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur, sehingga alat ukur 

tersebut apabila digunakan dalam pengukuran maka akan menghasilkan data 

kuantitatif (Sugiyono, 2014). Dalam penelitian ini, peneliti akan menggunakan skala 

likert. Menurut Sugiyono (Sugiyono, 2014) variabel penelitian seperti sikap, 

pandangan, dan persepsi individu atau kelompok individu terhadap fenomena sosial 

(variabel penelitian) diukur dengan menggunakan skala Likert.  

Tabel 3.2 Skala Likert 

 

3.8 Teknik Pengujian Instrumen 

Proses pengujian hipotesis yang berasal dari teori-teori sebelumnya atau dari suatu 

fenomena sangat terkait dengan penelitian kuantitatif. Perlakuan peserta secara 

signifikan dipengaruhi oleh pernyataan yang termasuk dalam penelitian ini. 

Responden yang dipilih secara khusus dan terlebih dahulu menggunakan kriteria yang 

telah ditentukan berfungsi sebagai sumber data penelitian. Untuk memastikan bahwa 

pernyataan kuesioner akurat dan reliabel, diperlukan uji validitas dan reliabilitas 

setiap pernyataan dan menentukan apakah dapat digunakan dalam proses 

pengumpulan data. 
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a. Uji Validitas 

Untuk mengevaluasi apakah kuesioner atau alat lain sah atau tidak, uji validitas atau 

uji kredibilitas dilakukan. Jika kuesioner dapat digunakan untuk mengukur apa yang 

seharusnya diukur, dikatakan valid (Sugiyono, 2014). Uji validitas pada dasarnya 

menilai apakah suatu pertanyaan studi valid atau tidak (Darma, 2021). 

Dengan menggunakan pendekatan Pearson’s Product Moment Correlation, tinggi 

dan rendahnya kuesioner ditentukan dengan menentukan korelasi antara skor item 

pernyataan dan skor keseluruhan. Berikut ini adalah  rumus Pearson’s Product 

Moment Correlation. 

  
            

√                      
 ........................................................................................ (3.1) 

Keterangan: 

Rxy = Angka indeks korelasi antara variabel X dan Y 

N = Jumlah responden 

 X = Jumlah seluruh nilai X 

 Y = Jumlah seluruh nilai Y 

 XY = Jumlah hasil perkalian antara nilai X dan Y 

Nilai uji validitas pada sebuah item dapat dicari dengan cara mengorelasikan skor 

item dengan skor item tersebut secara keseluruhan. Persyaratan ini harus dipenuhi 

dengan memenuhi standar berikut: (Sugiyono, 2019). 

1. Instrumen tersebut dapat dikatakan valid apabila validitas tinggi yaitu kolerasi 

rhitung> rtabel 

2. Instrumen tersebut dikatakan tidak valid apabila rhitung< rtabel 

Dengan menggunakan program SPSS 26, perhitungan validitas untuk menguji setiap 

item pernyataan dari masing-masing variabel penelitian dibantu dengan menguji 

setiap item pernyataan dari masing-masing variabel. Dengan nilai rtable 0,361, 

peneliti penelitian ini menguji validitas setiap item pertanyaan pada sebanyak 30 
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responden. Jika nilai yang dihitung lebih tinggi dari rtable, keputusan diambil untuk 

instrumen.. Tabel 3.3 menunjukkan hasil pengujian instrumen untuk setiap variabel 

yang digunakan dalam penelitian ini yang dapat dilihat berikut ini. 

Tabel 3.3 Hasil Uji Validitas 

Item 

(Motivasi) 
rhitung rtabel Keterangan 

X1.1 0. 503 0.361 Valid 

X1.2 0. 710 Valid 

X1.3 0. 739 Valid 

X1.4 0. 415 Valid 

X1.5 0. 594 Valid 

X1.6 0. 453 Valid 

X1.7 0. 572 Valid 

X1.8 0. 648 Valid 

Item 

(Komunikasi) 
rhitung rtabel Keterangan 

X2.1 0. 641 0.361 

 

Valid 

X2.2 0. 619 Valid 

X2.3 0. 691 Valid 

X2.4 0. 704 Valid 

X2.5 0. 479 Valid 

Item 

(Kepuasan Kerja) 
rhitung rtabel Keterangan 

X3.1 0.736 0.361 Valid 

X3.2 0.667 Valid 

X3.3 0.646 Valid 

X3.4 0.424 Valid 

X3.5 0.569 Valid 

X3.6 0.687 Valid 

X3.7 0.534 Valid 

X3.8 0.581 Valid 

X3.9 0.576 Valid 

Item 

(Kinerja Karyawan) 
rhitung rtabel Keterangan 

Y.1 0.622 0.361 Valid 

Y.2 0.552 Valid 

Y.3 0.475 Valid 

Y.4 0.721 Valid 

Y.5 0.625 Valid 

Sumber: SPSS 26 (2023) 
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Menurut hasil uji validitas pada tabel 3.4, setiap item yang digunakan dalam setiap 

variabel dalam penelitian ini memiliki nilai rhitung yang lebih tinggi dari nilai rtabel, 

sehingga setiap item dapat dinyatakan valid. 

b. Uji Reliabilitas 

Konsep dalam reliabilitas adalah sejauh mana hasil suatu pengukuran yang digunakan 

bersifat tetap terpercaya serta terbebas dari galat pengukuran (measurement error). 

Untuk memastikan apakah data yang dihasilkan dapat diandalkan atau kuat, uji 

reliabilitas instrumen digunakan (Darma, 2021). Instrumen yang dapat dipercaya 

adalah instrumen yang secara konsisten menghasilkan hasil yang sama ketika 

digunakan beberapa kali untuk mengukur item yang sama (Sugiyono, 2014). Untuk 

mencapai hal tersebut, dilakukan uji reliabilitas dengan menggunakan metode Alpha 

Cronbach’s diukur berdasarkan skala Alpha Cronbach’s 0 sampai dengan 1: 

r11 = [
 

   
] [  

   
 

  
 ] ......................................................................... (3.2) 

Keterangan:  

r11 = Reliabilitas instrumen 

k = Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal  

∑ 𝜎2 = Jumlah varian butir/item  

𝑉2 = Varian total 

Skala itu dikelompokkan ke dalam lima kelas dengan reng yang sama, yaitu sebagai 

berikut: 

1. Nilai Alpha Cronbach 0,00 s.d 0,20 berarti kurang reliabel 

2. Nilai Alpha Cronbach 0,21 s.d 0,40 berarti agak reliabel 

3. Nilai Alpha Cronbach 0,41 s.d 0,60 berarti cukup reliabel 

4. Nilai Alpha Cronbach 0,61 s.d 0,80 berarti reliabel 

5. Nilai Alpha Cronbach 0,81 s.d 1,00 berarti sangat reliabel. 

Hasil pengujian reliabilitas instrumen pada masing-masing variabel pada penelitian 

ini terdapat pada tabel 3.4: 
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Tabel 3.4 Hasil Uji Reliabilitas 

 
Sumber: SPSS 26 (2023) 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel 3.5 diatas maka hasil pada tiap variabel 

dalam penelitian ini sudah memenuhi standar uji reliabilitas, di mana nilai alpha 

cronbach’s yang dimiliki lebih dari 0.60 (>0.60). Dapat disimpulkan bahwa 

instrumen yang digunakan dalam penelitian ini memiliki konsistensi ketika 

digunakan kapanpun dan oleh siapapun. 

3.9 Teknik Analisis Data 

Analisis data merupakan salah satu langkah dalam pengolahan data primer dan 

sekunder yang berfungsi sebagai landasan interpretasi masalah. Penelitian ini 

menggunakan dua jenis teknik, diantaranya: 

a. Analisis Deskriptif 

Tujuan analisis deskriptif adalah untuk memeriksa data dengan mendeskripsikannya 

atau dengan menjelaskan data yang telah dikumpulkan tanpa mencoba menarik 

generalisasi yang luas (Sugiyono, 2019). Data tersebut berupa data populasi yang 

berasal dari jawaban-jawaban responden atas item-item yang tersedia dalam 

kuesioner dan akan diolah dengan sesuai bentuk data apakah berupa tunggal atau 

kelompok. 

Pada penelitian ini, deskripsi responden disusun berdasarkan konsep Distribusi 

Frekuensi. Distribusi frekuensi adalah susunan data menurut kelas interval tertentu 

atau menurut kategori tertentu. Penelitian ini menggunakan karakteristik responden 

sebagai kelas interval, yang diantaranya adalah; 1) Usia, 2) Status Pekerja, 3) Lama 

bekerja, 4) Tingkat pendidikan. Kemudian, dilakukan analisis tanggapan terhadap 

variabel kuesioner oleh kuesioner menggunakan teknis deskriptif berupa teknik 

scoring berdasarkan skala Likert. Selanjutnya, tanggapan yang diperoleh dari 

responden akan menggunakan dua analisis, diantaranya: 
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1. Analisis Nilai Rata-Rata (Mean) 

Mean merupakan jumlah dari sejumlah titik data. Nilai mean merupakan hasil 

pembagian dari jumlah data dengan banyaknya data. Jumlah data dibagi dengan 

jumlah data untuk menghasilkan nilai rata-rata. Nilai rata-rata jawaban responden 

untuk setiap variabel dalam penelitian (motivasi, komunikasi, dan kepuasan kerja) ini 

dihitung. Rumus umum mencari mean/nilai rata-rata yaitu: 

 ̅  
   

 
 .......................................................................................................................... (3.3) 

Keterangan: 

 ̅     = nilai mean/nilai rata-rata variabel 

    = jumlah data/jumlah nilai total dari scoring 

n     = banyaknya data/populasi total 

 

2. Standar Deviasi  

Data akan diverifikasi keakuratannya sesuai dengan kemungkinan penyimpangan 

yang terjadi agar dapat melengkapi analisis data yang telah diperoleh. Nilai standar 

deviasi menunjukkan tinggi rendahnya perbedaan data yang telah diperoleh. Berikut 

ini adalah rumus standar deviasi: 

S = √
      ̅   

   

   
 .................................................................................................... (3.4) 

Keterangan : 

S   = Standar Deviasi 

Xi  =Nilai faktor pada responden ke-n 

 ̅     = nilai mean/nilai rata-rata variabel 

n     = banyaknya data/populasi total 

 

 

 

 



45 

 

 
 

b. Uji Asumsi Klasik 

Untuk memeriksa apakah hasil estimasi regresi sepenuhnya bebas dari keberadaan 

heteroskedastisitas, multikolinearitas, autokorelasi, dan data terdistribusi normal, 

seseorang harus menguji asumsi klasik. Jika model regresi memenuhi kriteria BLUE 

(Best Linear Unbiased Estimator), yang meliputi distribusi normal dan tidak adanya 

heteroskedastisitas, multikolinearitas, dan autokorelasi, itu akan digunakan sebagai 

metode estimasi yang tidak bias Jika terdapat heteroskedastisitas, maka varian tidak 

konstan sehingga dapat menyebabkan biasnya standar error. Jika terdapat 

multikolinearitas, maka akan sulit untuk mengisolasi pengaruh-pengaruh individual 

dari variabel, sehingga tingkat signifikansi koefisien regresi menjadi rendah. Penaksir 

menjadi tidak efektif dengan autokorelasi tetapi masih bias dan konsisten. Oleh 

karena itu, perlu untuk melakukan uji asumsi klasik (Nasution, 2017). 

1. Uji Normalitas Data 

Uji normalitas paling sederhana adalah membuat grafik distribusi frekuensi di atas 

skor yang ada. Dengan kesederhanaan ini, pengujian normalitas data tergantung pada 

kemampuan mata untuk melihat data plotting. Jika jumlah data cukup besar dan 

spread tidak 100% normal (tidak sepenuhnya normal), maka kesimpulan yang 

diambil kemungkinan besar salah  (Nasution, 2017). Dasar dari klasifikasi ini yaitu: 

1. Jika titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal maka dikatakan bahwa data 

yang digunakan berdistribusi normal. 

2. Jika titik-titik tersebut menyebar jauh dari garis diagonal, maka data yang 

digunakan berkontribusi tidak memenuhi asumsi normal. 

2. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan varians dan residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, 

maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut heterokedastisitas. Model 

regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Suatu implikasi dari tidak terdapatnya heteroskedastisitas diantaranya: 
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1. Penyebaran titik-titik data sebaiknya titik berpola. 

2. Titik-titik data menyebar diatas dan di bawah atau sekitar angka 0. 

3. Titik-titik data tidak mengumpul hanya diatas atau di bawah saja. 

Dengan membandingkan nilai residual yang tidak terstandarisasi (unstandardized 

residual) dengan masing-masing variabel independen, uji heteroskedastisitas 

dilakukan dengan menggunakan Spearmans’s rho. Dapat diasumsikan bahwa ada 

masalah heteroskedastisitas dalam model regresi jika signifikansi korelasi kurang dari 

0,05. 

 

3. Uji Multikolinearitas 

Tujuan dari uji multikolinearitas adalah untuk menentukan apakah variabel bebas 

(independen) dalam model regresi berkorelasi. Seharusnya tidak ada hubungan antara 

yang buruk dan yang sangat baik dalam model regresi yang layak. Nilai variance 

inflation factor (VIF) dari temuan analisis diteliti untuk melakukan uji 

multikolinearitas menggunakan SPSS. Multikolinearitas tidak ada jika nilai toleransi 

lebih besar dari 0,10 atau VIF kurang dari 10. 

3.10 Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda, menurut Nasution (2017), adalah hubungan linier 

antara variabel dependen (Y) dengan dua atau lebih variabel independen (X1, X2, 

X3,... Xn). Analisis ini digunakan untuk meramalkan nilai variabel dependen jika 

nilai variabel independen naik atau turun, serta untuk menentukan apakah hubungan 

variabel independen dengan variabel dependen positif atau negatif. Hasil dari analisis 

regresi linear berganda akan menguji seberapa besar pengaruh dari Motivasi, 

Komunikasi, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Persamaan untuk 

regresi berganda adalah sebagai berikut: 
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Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β3X4 + e ................................................................. (3.6) 

Keterangan:  

Y = Variabel dependen (Kinerja Karyawan)  

Α = Konstanta persamaan regresi  

X1 = Variabel independen (Motivasi Kerja)  

X2 = Variabel independen (Kepuasan Kerja)  

X3 = Variabel independen (Komunikasi) 

e: Epsilon 

3.11 Uji Hipotesis 

Dalam penelitian ini, pengujian hipotesis mencoba untuk mengetahui pengaruh antara 

variabel independen (Motivasi, Komunikasi, dan Kepuasan Kerja) terhadap variabel 

dependen (Kinerja Karyawan) (Sugiyono, 2019). Uji hipotesis pada penelitian ini 

terbagi atas beberapa pengujian, diantaranya yaitu: 

a. Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji t) 

Uji statistik T menujukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen secara 

individual atau parsial dalam menerangkan variasi variabel independen (Nasution, 

2017). Uji t bertujuan untuk mengetahui makna dari nilai koefisien regresi, sehingga 

dapat diketahui apakah terdapat pengaruh Motivasi, Komunikasi, dan Kepuasan 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan, secara signifikan atau tidak. 

Uji tparsial dapat dirumuskan sebagai berikut (Sugiyono, 2019). 

  
 √   

√    
 ................................................................................................................... (3.7) 

Keterangan:  

t: statistik t dengan derajat bebas n-1  

n: banyaknya observasi atau pengamatan  

r: korelasi parsial yang ditemukan  
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Kriteria pengujian yang digunakan yaitu:  

1. Apabila thitung lebih besar dari ttabel maka Ha diterima dan Ho diterima, artinya 

masing-masing variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen dari PT PTP Cabang Panjang. 

2. Apabila thitung lebih kecil dari ttabel maka Ha ditolak dan Ho diterima, artinya 

masing-masing variabel independen berpengaruh tidak signifikan terhadap 

variabel dependen dari PT PTP Cabang Panjang. 

b. Uji Simultan (Uji F) 

Uji F digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh Motivasi, Komunikasi, dan 

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Nasution, 2017). Adapun rumus Fhitung 

sebagai berikut (Sugiyono, 2019) yaitu: 

   
  

 

    

     

 ...................................................................................................................... (3.8) 

Keterangan:  

R
2
: koefisien korelasi ganda  

k: jumlah variabel independen  

n: jumlah sampel  

Kriteria pengujian yang digunakan yaitu:  

1. Apabila Fhitung lebih besar dari Ftabel maka keputusannya menerima hipotesis nol 

(H0), artinya masing-masing variabel independen tidak berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen. 

2. Apabila Fhitung lebih kecil dari Ftabel maka keputusannya menolak hipotesis nol 

(H0) dan menerima alternatif (H) artinya masing-masing variabel independen 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 
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3.12 Koefisien Determinasi (R-Square) 

Kontribusi persentase pengaruh simultan dari variabel independen (X1, X2, X3,... 

Xn) pada variabel dependen (Y) dihitung menggunakan analisis determinasi. 

Koefisien ini menampilkan sejauh mana variasi dalam variabel dependen dapat 

dijelaskan oleh proporsi variabel independen yang digunakan dalam model  

(Nasution, 2017). Rumus dari perhitungan koefisien ini yaitu:  

R
2
 = r

2
 x 100% ................................................................................. (3.9) 

Keterangan:  

R2 = Koefisien Determinasi  

r = Koefisien Korelasi  

 



 

 

 

 

V. PENUTUP 

 

 

 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai motivasi, komunikasi, dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan maka dapat disimpulkan:  

1. Variabel motivasi (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Y). Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi nilai variabel nilai 

motivasi, maka semakin tinggi kinerja karyawan yang diberikan PT PTP. Respon 

positif berdasarkan presentasi paling tinggi terletak pada indikator motivasi intrinsik. 

Pada aspek ini karyawan merasa bahwa pekerjaan dapat menambah wawasan, 

pengalaman, dan skill baru guna meningkatkan kinerja karyawan PT PTP.  

2. Variabel komunikasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Y). Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi nilai variabel nilai 

komunikasi, maka semakin tinggi kinerja karyawan yang diberikan karyawan PT 

PTP. Berdasarkan presentasi paling tinggi, indikator Komunikasi Horizontal dan 

Komunikasi dari Bawah ke Atas memiliki respon positif yang sama besar. Pada aspek 

ini karyawan memberikan sikap koordinasi yang baik terhadap sesama karyawan 

yang mana sikap ini diperlukan guna meningkatkan kinerja karyawan PT PTP.  

3. Variabel kepuasan kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Y). Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi nilai variabel kepuasan 

kerja, maka semakin tinggi kinerja karyawan yang diberikan karyawan PT PTP. 

Respon positif berdasarkan presentasi paling tinggi terletak pada indikator 

Pengawasan Atasan. Pada aspek ini karyawan merasa puas dengan sikap atasan yang 

mengawasi pekerjaan dengan baik. Pengawasan atasan guna meningkatkan kinerja 

karyawan PT PTP.  
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4. Secara simultan variabel motivasi (X1), komunikasi (X2), dan kepuasan kerja (X3) 

bepengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT Pelabuhan 

Tanjung Priok (PTP) Cabang Panjang. Kinerja tertinggi ada pada indikator Kinerja 

Tugas dan pada item “Saya berhasil melakukan pekerjaan sesuai waktu yang telah 

ditentukan”. 

5.2 Saran 

Setelah mengetahui sejauh mana motivasi, komunikasi, dan kepuasan kerja 

memengaruhi kinerja karyawan, saran berikut dapat dibuat berdasarkan temuan 

penelitian ini: 

5.2.1 Saran Bagi Perusahaan 

Berdasarkan hasil analisis, nilai motivasi, komunikasi, dan kepuasan kerja 

memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dari ketiga variabel yang 

memengaruhi kinerja, variabel kepuasan kerja merupakan variabel yang berpengaruh 

dominan terhadap kinerja karyawan PT PTP Cabang Panjang. Lalu, pengawasan 

atasan merupakan indikator dominan dari variabel kepuasan kerja. Sebaiknya pihak 

perusahaan dapat berfokus kepada supervisi sehingga dapat terus memaksimalkan 

pengawasan terhadap para karyawan memaksimalkan kinerja karyawan. Selanjutnya, 

PT PTP pun dapat meningkatkan lingkungan kerja fisik yang mendukung, serta 

sistem promosi dan reward yang menarik bagi para karyawan. 

5.2.2 Saran Bagi Peneliti Selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan dapat mengembangkan penelitian selanjutnya. 

Mengingat variabel pada penelitian ini memiliki pengaruh sebesar 58% dan masih 

terdapat sebesar 42% variabel-variabel lain yang dapat memengaruhi kinerja 

karyawan. Peneliti selanjutnya dapat memfokuskan penelitian dengan melihat dari 

indikator-indikator dominan dari variabel-variabel penelitian ini, yaitu mengenai 

motivasi intrinsik dan pengawasan atasan. Sebagaimana terdapat dalam temuan 

seperti lingkungan kerja fisik, sistem promosi/reward menjadi aspek-aspek yang 
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mendapatkan perhatian responden. Aspek-aspek ini dapat dikembangkan dalam 

penelitian lebih lanjut terhadap  kinerja karyawan. 
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