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ABSTRAK  
 

  
AHMAD ROIHKUL IHKSAN. 151011321  

ANALISIS MOTIVASI DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN PADA PT PELABUHAN INDONESIA III (PERSERO) 

REGIONAL JAWA TIMUR   
  

Skripsi . Program Studi Administrasi Bisnis . 2019  

Kata Kunci : Motivasi, Kepuasan Kerja, Kinerja  

  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

Regional Jawa Timur. Pada beberapa karyawan di kantor  PT Pelabuhan Indonesia 

III (Persero) Regional Jawa Timur. 

Penelitian ini merupakan penelitian pengaruh motivasi dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT Pelabuhan Indonesia III (persero) Regional 

Jawa Timur jumlah populasi penelitian ini sebanyak 254 karyawan dengan jumlah 

sampel 50 karyawan di kantor  PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa 

Timur. Pengambilan menggunakan teknik total sampling, yaitu teknik penentuan 

sampel dengan mengambil seluruh anggota populasi sebagai responden dan sampel. 

Model penelitian Y  = -0.576 + 0.679 X1 + 0.340 X2 

Hasil Penelitian ini menunjukkan bahwa: terdapat hubungan positif 

pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dimana 

karyawan dapat meningkatkan kinerja mereka dengan motivasi kerja yang 

diberikan pimpinan dan lingkungan kerja sehingga dapat dilihat kepuasan kerja dan 

peningkatan kinerja karyawan dalam beberapa waktu. Kata kunci : Motivasi, 

Kepuasan Kerja, Kinerja. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 

Saat ini Indonesia sudah dihadapkan pada persaingan Masyarakat Ekonomi 

Asean (MEA) yang dimulai pada tahun 2016. Setiap organisasi atau perusahaan 

harus cepat berbenah dalam meningkatkan kinerja manajemennya dengan 

memanfaatkan sumber-sumber yang tersedia khususnya sumber daya manusia 

yang ada dalam organisasi ata perusahaan tersebut. 

Manajemen sumber daya manusia melibatkan semua keputusan dan 

praktek. Manajemen yang berlangsung mempengaruhi sumber daya manusia 

atau orang-orang yang bekerja dalam organisasi atau perusahaan. Manajemen 

sumber daya manusia merupakan aktivitas-aktivitas atau kegiatan-kegiatan 

yang dilaksanakan agar sumber daya manusia di dalam organisasi atau 

perusahaan dapat digunakan secara efektif dan efisien supaya mencapai tujuan 

yang ditetapkan organisasi atau perusahaan. 

Dari kenyataan yang ada, di dalam manajemen unsur manusia merupakan 

unsur yang menentukan dalan mencapai tujuan, tanpa adanya manusia maka 

unsur-unsur manajemen yang lainnya tidak dapat dimanfaatkan dan tidak akan 

memberikan hasil sebagaimana yang diharapakan. Dengan demikian sumber 

daya manusia sebagai tenaga kerja perlu mendapatkan perhatian dan 

pengelolaan sebagaimana mestinya. 

Motivasi dan kepuasan kerja merupakan suatu dorongan atau rangsangan 

yang dapat mempengaruhi perilaku karyawan, dalam hal ini perilaku yang 

dimaksud adalah kegiatan yang harus dilakukan karyawan untuk menghasilkan 

kinerja yang optimal. Dengan motivasi dan kepuasan kerja maka karyawan 

dapat meningkatkan dan memperbaiki kinerjanya. 
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Tidak terkecuali dengan yang dilakukan PT Pelabuhan Indonesia III 

(Persero) Regional Jawa Timur yang bergerak pada bidang jasa kepelabuhanan 

ini telah berupaya untuk memberikan motivasi dan kepuasan kerja karyawan 

dalam bekerja, semua ini diharapkan dapat memicu dalam meningkatkan 

kinerja mereka dalam menghadapi persaingan yang ketat. PT Pelabuhan 

Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur berharap dapat memaksimalkan 

sumber daya manusia yang dimilik dengan kompetensi tinggi dan keterampilan 

yang profesional dibidangnya. 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas maka dilakukan suatu penelitian 

dengan judul “Analisis Motivasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Sesuai dengan uraian latar belakang diatas, maka permasalahan yang dapat 

dirumuskan dalam penelitian ini adalah : 

1. Apakah variabel motivasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 

variabel kinerja karyawan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional 

Jawa Timur? 

2. Apakah variabel kepuasan kerja secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap variabel kinerja karyawan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

Regional Jawa Timur? 

3. Apakah variabel motivasi dan variabel kepuasan kerja secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan PT Pelabuhan 

Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur sehingga model regresi yang 

dihasilkan layak sebagai alat estimasi? 
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1.3 Batasan masalah 

Agar penelitian ini dapat dilakukan lebih fokus, sempurna, dan 

mendalam  maka penulis memandang permasalahan penelitian yang diangkat 

perlu dibatasi variabelnya. Oleh sebab itu, penulis membatasi diri hanya 

berkaitan dengan “Efek Motivasi, dan Kepuasan kerja terhadap Kinerja 

Karyawan di PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa 

Timur”.  Kinerja karyawan dipilih karena peningkatan kinerja karyawan akan 

membawa kemajuan bagi perusahaan. 

 

 

1.4 Tujuan Penelitian 

 

Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh motivasi dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional 

Jawa Timur : 

1. Untuk mengetahui pengaruh secara parsial variabel motivasi terhadap 

variabel kinerja karyawan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional 

Jawa Timur. 

2. Untuk mengetahui pengaruh secara parsial variabel kepuasan kerja 

terhadap variabel kinerja karyawan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

Regional Jawa Timur. 

3. Untuk mengetahui pengaruh secara simultan variabel motivasi dan variabel 

kepuasan kerja terhadap variabel kinerja karyawan PT Pelabuhan 

Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur sehingga model regresi yang 

dihasilkan layak sebagai alat estimasi. 
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1.5 Manfaat Penelitian 

Secara garis besar, penelitian ini dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 

1. Kontribusi Praktis 

Sebagai dasar pemikiran yang objektif bagi manajemen dalam pengambilan 

keputusan atas permasalahan ketenagakerjaan didalam kegiatan perusahaan 

sehinggan didapatkan solusi yang efektif sehingga tujuan yang diharapkan 

dapat berhasil dan tepat guna. 

2. Kontribusi Teoritis 

Dapat menambah wawasan dalam penerapan teori yang diterima dalam 

masa perkuliahan dan sebagai acuan dalam pemecahan masalah yang timbul 

terkait ketenagakerjaan dalam berkinerja agar terjadinya motivasi dan 

kepuasan kerja dapat teratasi sehingga solusi yang efektif dan terbaik dapat 

diterapkan sedini mungkin. 

3. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pimpinan 

di dalam menentukan kebijakan atau keputusan dan evaluasi dalam rangka 

meningkatkan kinerja karyawan. 

 

 

1.6 Sistematika Penulisan 

Langkah-langkah penulisan yang terdapat dalam tugas akhir ini sebagai 

berikut: 

 

BAB I PENDAHULUAN 

Bab ini berisi mengenai latar belakang masalah yang menjadi acuan 

penelitian dan landasan penelitian. Terdapat rumusan masalah yang menjadi 

fokus orientasi penelitian. Terdapat Batasan masalah agar penelitian yang 

dilakukan tidak menyimpang dari rumusan masalah. Adapun tujuan dan 

manfaat yang ingin dicapai dalam penelitian ini, dan yang terakhir dalam bab 

ini adalah sistematika penulisan yang berisi uraian singkat proses penulisan 

tugas akhir ini. 
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BAB II LANDASAN TEORI 

Bab ini berisi mengenai teori-teori yang berhubungan dengan pembahasan 

penelitian yang menjadi landasan berpikir. Teori-teori tersebut diperoleh dari 

buku-buku referensi serta sumber informasi lain yang terkait dengan 

pembahasan penelitian. 

 

BAB III METODE PENELITIAN 

      Bab ini menjabarkan langkah-langkah yang dilakukan penulis dalam 

melakukan penelitian dan penulisan laporan penelitian. Agar hasil yang dicapai 

tepat, maka diperlukan langkah-langkah penelitian yang terstruktur dan terarah, 

sehingga hasil yang diperoleh tidak menyimpang dari tujuan awal penelitian. 

 

BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

Bab ini berisi analisis dari hasil pengamatan, pengumpulan, serta 

pengelolahan data hingga hasil yang dicapai selama penelitian dan pembuatan 

laporan penelitian. 

 

BAB V KESIMPULAN DAN SARAN 

       Bab ini berisi kesimpulan dari pokok-pokok bahasan yang disertai dengan 

saran-saran bagi pihak terkait sebagai objek penelitian untuk memperbaiki 

kekurangan yang ada dan untuk perkembangan dimasa yang akan datang. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

         Manajemen sumber daya manusia (MSDM) berasal dari kata 

manajemen dan sumber daya manusia. Manajemen merupakan proses 

pendayagunaan bahan baku dan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan 

yang ditetapkan. Sedangkan sumber daya manusia (SDM) berkaitan dengan 

personel (personalia, kepegawaian, dan sebagainya). Manajemen sumber 

daya manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang dari manajemen umum 

yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan 

pengendalian. Proses ini terdapat dalam fungsi/bidang produksi, pemasaran, 

keuangan, maupun kepegawaian. Di dalam proses ini perusahaan melalui 

perantara manajemen memberikan arahan, koordinasi, serta evaluasi orang-

orang yang bekerja. 

       Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses menangani 

berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manager dan 

tenaga kerja lainnya untuk dapat menunjang aktivitas organisasi atau 

perusahaan demi mencapai tujuan yang telah ditentukan. Bagian atau unit 

yang biasanya mengurusi SDM adalah Departemen Sumber Daya Manusia 

atau dalam bahasa inggris disebut HRD (Human Resource Department). 

       Menurut A.F Stoner manajemen sumber daya manusia adalah suatu 

prosedur yang berkelanjutan yang bertujuan untuk memasok suatu organisasi 

atau perusahaan dengan orang-orang yang tepat untuk ditempatkan pada 

posisi dan jabatan yang tepat pada saat organisasi memerlukannya. 

Manajemen sumber daya manusia juga menyangkut desain sistem 

perencanaan, penyusunan karyawan, pengembangan karyawan, pengelolaan 

karier, evaluasi kinerja, kompensasi karyawan dan hubungan ketenagakerjaan 

yang baik. Manajemen sumber daya manusia melibatkan semua keputusan 

dan praktik manajemen yang memengaruhi secara langsung sumber daya 

manusianya. 

6 
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       Berikut ini adalah pengertian manajemen sumber daya manusia (MSDM) 

menurut para ahli : 

1. Menurut melayu SP. Hasibuan 

MSDM adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga 

kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, 

karyawan dan masyarakat. 

2. Menurut Henry Simamora 

MSDM adalah sebagai pendayagunaan, pengembangan, penilaian, 

pemberian balasan jasa dan pengelolaan terhadap individu anggota 

organisasi atau kelompok bekerja. MSDM juga menyangkut desain dan 

implementasi sistem perencanaan, penyusunan personalia, pengembangan 

karyawan, pengelolaan karir, evaluasi kerja, kompensasi karyawan dan 

hubungan perburuhan yang mulus. 

3. Menurut Achmad S Rucky 

MSDM adalah penerapan secara tepat dan efektif dalam proses akusis, 

pendayagunaan, pengembangan dan pemeliharaan personil yang dimiliki 

sebuah organisasi secara efektif untuk mencapai tingkat pendayagunaan 

sumber daya manusia yang optimal oleh organisasi tersebut dalam 

mencapai tujuan-tujuannya. 

4. Menurut Mutiara S Panggabean 

MSDM adalah proses yang terdiri dari perencanaan, pengorganisasian, 

pimpinan dan pengendalian kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan 

analisis pekerjaan, evaluasi pekerjaan, pengadaan, pengembangan, 

kompensasi, promosi dan pemutusan hubungan kerja guna mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. 

      Dari definisi di atas, menurut Mutiara S Panggabean bahwa, kegiatan di 

bidang sumber daya manusia dapat dilihat dari dua sudut pandang, yaitu dari 

sisi pekerjaan dan dari sisi pekerja. Dari sisi pekerjaan terdiri dari analisis dan 

evaluasi pekerjaan. Sedangkan dari sisi pekerja meliputi kegiatan-kegiatan 

pengadaan tenaga kerja, penilaian, prestasi kerja, pelatihan dan 

pengambangan, promosi, kompensasi dan pemutusan hubungan kerja. 
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       Dengan definisi di atas yang dikemukakan oleh para ahli tersebut 

menunjukkan demikian pentingnya manajemen sumber daya manusia di 

dalam mencapai tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.  

 

2.2  Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

       Sudah merupakan tugas manajemen SDM untuk mengelola manusia 

seefektif mungkin agar diperoleh suatu satuan SDM yang merasa puas dan 

memuaskan. Manajemen SDM merupakan bagian dari manajemen umum 

yang memfokuskan diri pada SDM. Adapun fungsi-fungsi manajemen : 

1. Perencanaan  

Perencanaan adalah usaha sadar dalam pengambilan keputusan yang telah 

diperhitungkan secara matang tentang hal-hal yang akan dikerjakan di 

masa depan dalam dan oleh suatu organisasi dallam rangka pencapaian 

tujuan yang telah dilakukan sebelumnya. 

2. Rekrutmen 

Menurut Schermerhorn, 1997 (Recruitment) adalah proses penarikan 

sekelompok kandidat untuk mengisi posisi yang lowong. Perekrutan yang 

efektif akan membawa peluang pekerjaan kepada perhatian dari orang-

orang yang berkemampuan dan keterampilan memenuhi spesifikasi 

pekerjaan. 

3. Seleksi 

Seleksi tenaga kerja adalah suatu proses menemukan tenaga kerja yang 

tepat dari sekian banyak kandidat atau calon yang ada. Tahap awal yang 

perlu dilakukan setelah menerima berkas lamaran adalah melihat daftar 

riwayat hidup/CV/curriculum vittae milik pelamar. Kemudian dari cv 

pelamar dilakukan penyortiran antara pelamar yang akan dipanggil 

dengan yang gagal memenuhi standar suatu pekerjaan. Lalu berikutnya 

adalah memanggil kandidat terpilih untuk dilakukan ujian test tertulis, 

wawancara kerja/interview dan proses seleksi lainnya. 
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4. Orientasi, Pelatihan, dan Pengembangan 

Pelatihan (training) merupakan proses pembelajaran yang melibatkan 

perolehan keahlian, konsep, peraturan, atau sikap untuk meningkatkan 

kinerja tenaga kerja. Pelatihan kerja adalah keseluruhan kegiatan untuk 

memberi, memperoleh, meningkatkan, serta mengembangkan kompetensi 

kerja, produktivitas, disiplin, sikap, dan etos kerja pada tingkat 

keterampilan dan keahlian tertentu sesuai dengan jenjang dan kualifikasi 

jabatan dan pekerjaan. Pengembangan (development) diartikan sebagai 

penyiapan individu untuk memikul tanggung jawab yang berbeda atau 

yang lebih tinggi dalam perusahaan, organisasi, lembaga atau instansi 

pendidikan. 

Menurut (Hani Handoko,2001:104) pengertian latihan dan pengembangan 

adalah berbeda. Latihan (training) dimaksudkan untuk memperbaiki 

penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu, 

terinci dan rutin. Yaitu latihan menyiapkan para karyawan (Tenaga Kerja) 

untuk melakukan pekerjaan-pekerjaan sekarang. Sedangkan 

pengembangan (development) mempunyai ruang lingkup lebih luas dalam 

upaya untuk memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan, kemampuan, 

sikap dan sifat-sifat kepribadian. 

5. Evaluasi Kinerja 

Evaluasi sama pentingnya dengan fungsi-fungsi manajemen lainnya, yaitu 

perencanaan, pengorganisasian atau pelaksanaan, pemantuan 

(monitoring) dan pengendalian. Terkadang fungsi monitoring dan fungsi 

evaluasi, sulit untuk dipisahkan. Penyusunan sistem dalam organisasi dan 

pembagian tugas, fungsi serta pembagian peran pihak-pihak dalam 

organisasi, adakalanya tidak perlu dipisah-pisah secara nyata. Fungsi 

manajemen puncak misalnya, meliputi semua fungsi dari perencanaan 

sampai pengendalian. Oleh karena itu, evaluasi sering dilakukan oleh 

pimpinan organisasi dalam suatu rapat kerja, rapat pimpinan, atau temu 

muka, baik secara reguler maupun dalam menghadapi kejadian-kejadian 

khusus lainnya. Sebagian dari fungsi manajemen, fungsi evaluasi tidaklah 

berdiri sendiri. Fungsi-fungsi seperti fungsi pemantauan dan pelaporan 
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sangat erat hubungannya dengan fungsi evaluasi. Di samping untuk 

melengkapi berbagai fungsi di dalam fungsi-fungsi manajemen, evaluasi 

sangat bermanfaat agar organisasi tidak mengulangi kesalahan yang sama 

setiap kali. 

6. Kompensasi 

Pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung berbetuk uang atau 

barang kepada karyawan sebagai imbal jasa (output) yang diberikannya 

kepada perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak sesuai 

prestasi dan tanggung jawab. 

7. Pengintegrasian 

Kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan dan kebutuhan 

karyawan, sehingga tercipta kerjasama yang serasi dan saling 

menguntungkan. 

8. Pemeliharaan 

Kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, mental dan 

loyalitas karyawan agar tercipta kerjasama yang panjang. 

9. Pemberhentian 

Pemutusan hubungan kerja adalah pengakhiran hubungan kerja karena 

suatu hal tertentu yang mengakibatkan berakhirnya hak dan kewajiban 

antar pekerja dan pengusaha/perusahaan. Sedangkan menurut Moekijat 

mengartikan bahwa pemberhentian adalah pemutusan hubungan kerja 

seseorang karyawan dengan suatu organisasi perusahaan. 

 

2.3 Pentingnya Manajemen Sumber Daya Manusia 

       Manajemen sebagai ilmu dan seni untuk mencapai suatu tujuan melalui 

kegiatan orang lain. Artinya tujuan dapat dicapai jika dilakukan bersama. 

Sementara itu manajemen SDM sebagai suatu bidang manajemen yang 

khusus mempelajari hubungan manusia dalam organisasi mempunyai peran 

yang sangat penting terhadap karyawannya. Pentingnya manajemen sumber 

daya manusia dalam menjalankan aspek SDM, harus dikelola dengan baik 

sehingga kebijakan dan praktik dapat berjalan sesuai dengan yang diinginkan 

organisasi (Rivai, 2009:16) 
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1. Merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan merekrut calon tenaga kerja 

2. Menyeleksi calon karyawan 

3. Memberikan pengenalan dan penempatan karyawan baru 

4. Melatih karyawan untuk jabatan bagi mereka yang masih baru 

5. Menetapkan upah 

6. Memberikan insentif 

7. Melakukan evaluasi kinerja 

8. Menciptakan dan mempertahankan semangat kerja 

 

2.4 Pengertian Motivasi 

       Motif sering kali diartikan dengan istilah dorongan. Dorongan atau 

tenaga tersebut merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat. Motivasi 

adalah proses pemberian dorongan kepada karyawan supaya dapat bekerja 

sejalan dengan batasan yang diberikan guna mencapai tujuan perusahaan 

secara optimal. Menurut (Hasibuan,2003:92) motivasi berasal dari kata lain 

movere yang berarti dorongan atau daya penggerak. Pengertian proses 

pemberian dorongan tersebut adalah serangkaian aktivitas yang harus 

dilakukan karyawan. 

       Sedangkan menurut Abraham Sperling yang dikutip oleh 

(Mangkunegara,2005:93) motif didefinisikan sebagai suatu kecenderungan 

untuk beraktivitas, dimulai dari dorongan dalam diri dan diakhiri dengan 

penyesuaian diri. 

       Dalam sebuah perusahaan, motivasi adalah juga subyek yang 

membingungkan, karena motif yang tidak dapat diamati atau diukur secara 

langsung, tetapi harus disimpulkan dari perilaku orang yang tampak 

(Handoko,2001:251). 
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2.5 Teori-teori Motivasi 

        Memberikan motivasi bagi karyawan mempunyai fungsi yang sangat 

penting karena dengan motivasi akan mendorong karyawan untuk bekerja 

lebih baik. Ada beberapa teori motivasi yaitu sebagai berikut (Veithzal 

R,2004:458). 

1. Teori motivasi menurut Abraham Maslow 

Konsep teori dari Abraham Maslow menjelaskan bahwa manusia 

mempunyai kebutuhan yang terbatas. Kebutuhan yang paling mendasar di 

tempatkan pada urutan pertama dalam hirarki kebutuhan, dimana terdari 

dari lima kebutuhan dan keinginan manusia antara lain : 

a. Kebutuhan fisiologi 

Kebutuhan dasar untuk menunjang kehidupan manusia, yaitu: sandang, 

pangan papan. Apabila kebutuhan fisiologi ini belum terpenuhi 

secukupnya, maka kebutuhan lain tidak memotivasi mereka. 

b. Kebutuhan rasa aman 

Kebutuhan akan terbebasnya dari bahaya fisik, rasa takut kehilangan 

pekerjaan dan materi. 

c. Kebutuhan akan sosialisasi 

Sebagai mahluk sosial membutuhkan pergaulan dengan sesamanya dan 

sebagai bagiandari kelompok. 

d. Kebutuhan penghargaan 

Kebutuhan merasa dirinya berharga dan dihargai oleh orang lain 

disekitarnya. 

e. Kebutuhan aktualisasi 

Kebutuhan untuk mengebangkan diri dan menjadi orang sesuai dengan 

yang dicita-citakanya. 
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2. Teori dua faktor Hezberg 

Frederick Hezberg mengembangkan teori hirarki kebutuhan Maslow 

menjadi teori dua faktor tentang motivasi. Dua unsur tersebut dinamakan 

faktor pemuas (movation factor) yang disebut dengan satisfier atau 

intrinsic motivation dan unsur pemeliharaan (maintenance factor) yang 

disebut dengan distatifier atau ekstrinsic motivation. Faktor pemuas 

tersebut juga motivator yang merupakan unsur pendorong seseorang untuk 

berprestasi yang bersumber dari dalam diri orang tersebut (kondisi 

intrinsik) antara lain : 

a. Prestasi yang diraih (achievement) 

b. Tanggung jawab (responsibility) 

c. Peluang untuk maju (advancement) 

d. Kepuasan kerja itu sendiri (the work it self) 

e. Kemungkinan pengembangan karir (the possibility of growth) 

Sedangkan unsur pemeliharaan (maintenance factor) disebut juga faktor 

merupakan unsur yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan untuk 

memelihara keberadaan pegawai sebagai manusia, pemeliharaan 

ketentraman dan kesehatan, faktor ini meliputi : 

a. Kompensasi 

b. Keamanan dan keselamatan kerja 

c. Kondisi kerja 

d. Status 

e. Prosedur perusahaan 

f. Mutu dan unsur teknis dari hubungan interpersonal diantara teman kerja 

dengan atasan dan bawahan 

3. Teori kebutuhan Mc Clelland 

David Mc Clelland mengemukakan bahwa teori kebutuhan yang disebut 

juga dengan teori motivasi prestasi ini mempunyai tiga komponen yang 

dapat digunakan untuk memotivasi orang untuk bekerja yaitu : 
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a. Kebutuhan akan berprestasi nAch (need for achievement) 

Yaitu perilaku yang diarahkan kepada kompetisi dengan standar 

keberhasilan. Pertama mempunyai kecenderungan besar untuk 

mengasumsikan tanggung jawab pibadi dalm menjalankan tugas untuk 

menyelesaikan masalah dan cenderung bekerja sendiri dari pada bekerja 

dengan orang lain. Kedua suka dengan pekerjaan yang penuh tantangan. 

Ketiga mereka memiliki keinginan kuat umpan balik atas kinerjanya. 

b. Kebutuhan akan kekuasaan nPow (need power) 

Yaitu kebutuhan akan kekuasan ini dapat menjadi motivasi bagi 

sesorang untuk bekerja dengan baik karena dapat mempengaruhi orang 

lain. Untuk mencapai kekuasaan dan dihormati orang, yang 

bersangkutan mau bekerja dengan cara mengarahkan segala 

kemampuan yang ada pada dirinya untuk mengontrol orang lain. 

c. Kebutuhan akan persahabatan nAff (need for affiliation) 

Yaitu merupakan kebutuhan untuk menyenagkan orang lain karena ragu 

atas keputusannya, dan selalu menghindari bentrokan dengan pihak lain 

berkompromi serta memiliki perhatian yang tulus dengan orang lain. 

4. Teori proses 

Pendekatan dengan teori ini menekankan pada bagaimana dan dengan 

tujuan apa setiap individu dimotivasi agar menjalankan tugasnya dengan 

sebaik-baiknya. Dalam pandangan ini, kebutuhan hanyalah salah satu 

elemen dalam suatu proses tentang bagaimana para individu bertingkah 

laku. Dasar teori proses tentang motivasi ini adalah adanya expectancy 

(harapan), yaitu apa yang dipercayai oleh individu akan mereka peroleh 

dari tingkah laku mereka. Faktor tambahan dari teori ini adalah kekuatan 

dari preferensi individu terhadap hasil yang diharapkan. Jadi hal ini sangat 

berhubungan erat antara motivasi dan kepuasan hasil kerja seseorang. 
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2.6 Teknik-teknik Motivasi 

          Keberhasilan pengelolaan suatu perusahaan sangat ditentukan oleh 

kegiatan pendayagunaan sumber daya manusia yang optimal. Disinilah sangat 

penting untuk disadari oleh setiap pimpinan, adanya teknik-teknik untuk dapat 

memelihara dan meningkatkan motivasi kerja karyawannya, antara lain : 

1. Model tradisional 

Model motivasi yaitu bagaimana membuat para karyawan bisa 

menjalankan pekerjaan mereka yang membosankan dan berulang-ulang 

dengan cara yang efisien. 

2. Model hubungan manusiawi 

Kontak sosial yang dialami karyawan, kebosanan, serta rutinitas 

pekerjaan merupakan hal-hal yang mengurangi motivasi mereka dalam 

bekerja. 

3. Model sumber daya manusia 

Para karyawan sebenarnya mempunyai motivasi yang beraneka ragam, 

bukan hanya motivasi karena uang atau keinginan untuk mendapat 

kepuasan kerja, tetapi juga kebutuhan untuk berprestasi. 

 

2.7 Hubungan Motivasi dengan Kinerja Karyawan 

       Faktor manusia (man) merupakan salah satu faktor yang harus mendapat 

perhatian, dimana peranan manusia sangatlah penting artinya dalam upaya 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh suatu perusahaan. Di dalam 

pengelolaanya diperlukan manajemen yang baik dan tepat karena pada 

dasarnya perusahaan bukan saja mengharapkan pegawai mau dan mampu 

bekerja secara giat, tetapi bagaimana memiliki motivasi yang tinggi untuk 

mencapai tujuan. Kemampuan, kecakapan dan keterampilan pegawai tidak 

ada artinya apabila tidak diikuti dengan moivasi yang tinggi. Apabila 

pemberian motivasi berjalan dengan baik maka dapat mempengaruhi tingkat 

kinerja karyawan. Kinerja karyawan merupakan salah satu ukuran yang sering 

dipakai dalam menentukan efektifitas perusahaan. Peranan motivasi dalam 
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menunjang pemenuhan kebutuhan berprestasi sangat besar, dengan kata lain 

motivasi mempunyai hubungan yang positif terhadap kinerja karyawan. 

 

2.8 Pengertian Kepuasan Kerja 

          Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperolah kepuasan dari 

tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang 

bersifat individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan 

yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri individu. 

Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan 

individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. 

         Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang 

menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja 

dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima (Robbin,2003:78). 

       Kepuasan kerja sebagai sikap positif atau negatif yang dilakukan individu 

terhadap pekerjaan mereka. Selain itu kepuasan kerja sebagai sikap yang 

dimiliki para pekerja tentang pekerjaan mereka. Hal itu merupakan hasil dari 

persepsi mereka tentang pekerjaan (Gibson,2000:106). 

         Sehingga dapat disimpulkan secara sederhana bahwa kepuasan kerja 

adalah perasaan seseorang terhadap pekerjaanya. Ini berarti bahwa konsepsi 

kepuasan kerja melihatnya sebagai hasil interaksi manusia terhadap 

lingkungan kerjanya. Di samping itu, perasaaan seseorang terhadap pekerjaan 

tentulah sekaligus merupakan refleksi dari sikapnya terhadap pekerjaan. Pada 

dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap 

indivisu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan 

sistem nilai-nilai yang berlaku dalam dirinya. Ini disebabkan karena adanya 

perbedaan pada masing-masing individu. Semakin banyak aspek-aspek dalam 

pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka akan semakin tinggi 

tingkat kepuasan yang dirasakan, dan sebaliknya.  

       Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan 

mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan 

dan presentasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar 

pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. (Hasibuan, 2001:202) 
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       Kepuasan kerja merupakan suatu sikap umum terhadap pekerjaan 

seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pegawai 

dan banyaknya yang mereka yakini apa yang seharusnya mereka terima. 

(Stephen P. Robbins, 1996:26) 

       Kepuasan kerja adalah kepuasan pegawai terhadap pekerjaannya antara 

apa yang diharapkan pegawai dari pekerjaan/kantornya (Davis, 1995:105). 

Dalam bukunya, “Perilaku Organisasi : konsep, kontroversi”, Robbins 

mengatakan : Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seorang 

individu terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan 

kerja, atasan, peraturan dan kebijakan organisasi, standar kinerja, kondisi 

kerja dan sebagainya. Seorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi 

menunjukkan sikap positif terhadap kerja itu, sebaliknya seseorang tidak puas 

dengan pekerjaannya menunjukkan sikap negatif terhadap kerja itu. (Robbins, 

1996:179) 

 

2.9 Teori-teori Kepuasan Kerja 

       Kepuasan kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang 

atas perasaaan sikapnya, senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam 

bekerja. Berbagai macam teori tentang kepuasan kerja menurut (Rivai, 

2009:475) adalah sebagai berikut: 

1. Teori ketidaksesuaian (discrepancy theory) 

2. Teori keadilan (equity theory) 

3. Teori dua faktor (two factor theory) 

 

2.10 Faktor-faktor Kepuasan Kerja 

       Untuk menentukan faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan dapat diamati dari faktor apa yang mendorong mereka untuk 

bekerja. Menurut (Hasibuan,2003:95) faktor-faktor kepuasan kerja yang 

secara khusus mempengaruhi kinerja karyawan antara lain : 

1. Komponen upah dan gaji 

Gaji diartikan sebagai imbalan keuangan yang diterima karyawan seperti 

upah, premi, bonus atau tunjangan-tunjangan lainnya. Dalam konteks ini, 
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semakin tinggi gaji yang diterima bukanlah suatu jaminan karyawan 

tersebut untuk berprestasi lebih baik. 

2. Promosi karir 

Promosi adalah perencanaan karir seseorang pada pekerjaan yang lebih 

baik dalam bentuk tanggung jawab yang lebih besar, status dan skill yang 

lebih besar dan khususnya meningkatnya upah atau gaji. 

3. Hubungan dengan atasan 

Kepemimpinan yang konsisten dengan keputusan kerja adalah tenggang 

rasa. Hubungan fungsional mencerminkan sejauh mana atasan membantu 

tenaga kerja untuk memuaskan nilai-nilai pekerjaan yang penting bagi 

tenaga kerja. 

4. Hubungan dengan rekan kerja 

Ada tenaga kerja yang dalam menjalankan pekerjaannya memperoleh 

masukan dari tenaga kerja lain. Hubungan antar pekerja adalah hubungan 

ketergantungan sepihak yang berbentuk fungsional. 

5. Pekerjaan itu sendiri 

Kepuasan kerja dapat diperoleh dari jabatan yang diduduki oleh seseorang 

pada saat itu. 

 

2.11 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Karyawan 

       Salah satu baik  atau buruknya kinerja perusahaan dipengaruhi oleh 

kepuasan seseorang dalam bekerja. Faktor yang perlu diperhatikan oleh 

manager dalam pengelolaan sumber daya manusia agar tercipta kinerja yang 

tinggi salah satunya adalah faktor kepuasan kerja. 

        Kinerja yang tinggi tidak akan tercapai tanpa adanya kepuasan kerja 

yang tinggi, maka upaya–upaya meningkatkan komitmen pegawai melalui 

pemenuhan kepuasan kerjakaryawan yang efektif merupakan hal penting 

untuk diperhatikan. Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh 

kepuasan dari tempatnya bekerja. 
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2.12 Pengertian Kinerja Karyawan 

        Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara,2005:9). 

Sedangkan menurut (Rivai,2009:309) kinerja merupakan suatu fungsi dari 

motivasi dan kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan 

seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan 

tertentu. 

 

2.13 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

       Menurut mahmudi (2007:20) kinerja merupakan suatu multidimensional 

yang mencakup banyak faktor yang mempengaruhi, antara lain : 

1. Efektifitas dan efisiensi 

Adalah cara bagaimana karyawan mampu menyelesaikan tugasnya 

dengan benar dan tepat waktu. 

2. Pelatihan  

Adalah serangkaian kegiatan yang direncanakan oleh perusahaan dan 

dilakukan oleh karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. 

3. Inisiatif 

Yaitu berkaitan dengan daya dan kreativitas dalam bentuk ide untuk  

merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Jadi, 

inisiatif adalah daya dorong kemajuan yang bertujuan untuk 

mempengaruhi kinerja organisasi. 

4. Disiplin 

Suatu proses yang dapat menumbuhkan perasaan untuk mempertahankan 

dan meningkatkan tujuan organisasi secara obyektif, melalui 

kepatuhannya menjalankan peraturan organisasi. 

 

2.14 Tujuan Penilaian Kinerja Karyawan 

       Menurut (Rivai,2009:313) pada dasarnya dari sisi praktiknya yang lazim 

dilakukan di setiap perusahaan tujuan penilaian kinerja karyawan dapat 

dibedakan menjadi dua, yaitu : 
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1. Tujuan penilaian yang berorientasi pada masa lalu : 

a. Mengendalikan perilaku karyawan dengan menggunakannya sebagai 

instrumen untuk memberikan ganjaran, hukuman dan  

b. ancaman. 

c. Mengambil keputusan mengenai kenaikan gaji dan promosi. 

d. Menempatkan karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan tertentu. 

2. Tujuan penilaian yang berorientasi pada masa depan apabila dirancang 

secara tepat sistem penilaian ini dapat : 

a. Membantu tiap karyawan untuk semakin banyak mengerti tentang 

perannya dan menguasai secara jelas fungsi-fungsinya. 

b. Merupakan instrumen dalam membantu tiap karyawan mengerti 

kekuatan-kekuatan dan kelemahan-kelemahan sendiri yang dikaitkan 

dengan peran dan fungsi dalam perusahaan. 

c. Menambah adanya kebersamaan antara masing-masing karyawan 

dengan penyedia. 

d. Membantu dalam berbagai keputusan SDM dengan memberikan data 

tiap karyawan secara berkala. 

 

2.15 Penelitian Terdahulu 

       Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan (Ibriati Kartika Alimuddin, 

2012, Pengaruh Motivasi Terhadap Produktifitas Kerja Karyawan Pada                      

PT. Telkom Indonesia, Tbk Cabang Makassar, Universitas Hasanuddin 

Makassar), maka kesimpulan yang dapat diambil dari penelitiannya adalah 

menganalisa pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Telkom 

Tbk Cabang Makassar tahun 2012, ditinjau dari aspek motivasi eksternal dan 

internal. Data penelitian diperoleh dari metode penyajian data dari hasil 

tanggapan responden (Kuesioner), serta hasil penelitian lainnya yang relefan 

dengan obyek yang diteliti, dalam hal ini data primer dari perusahaan 

telekomunikasi PT. Telkom Tbk Cabang Makassar. Analisis statistik yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi berganda dengan 

menggunakan program SPSS 18. Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa 

veriabel motivasi yang terdiri atas motivasi eksternal dan motivasi internal 
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secara simultan (bersama-sama) berpengaruh signifikan terhadap 

produktifitas karyawan PT. Telkom Tbk tahun 2012. Hal ini dibuktikan 

dengan hasil uji F dengan taraf signifikasi dibawah 0,05. Variabel motivasi 

eksternal dan internal berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap 

produktifitas karyawan. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji t, variabel 

independen secara parsial masing-masing memengaruhi variabel dependen 

jika tingkat signifikasinya dibawah 0,05. Motivasi eksternal dengan taraf 

signifikasi sebesar 0,037 dan motivasi internal dengan taraf signifikasi sebesar 

0,048. Variabel yang paling dominan mempengaruhi produktivitas kerja 

karyawan adalah motivasi eksternal. Hal ini dibuktikan oleh koefisien beta 

dari motivasi eksternal yang lebih besar dibandingkan dengan motivasi 

internal yaitu sebesar 0,522. 

       Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan (Yanik Ikawinarti, 2011, 

Pengaruh Kepuasan Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Sido 

Jangkung di Sidoarjo, Universitas Pembangunan Nasional “Veteran” Jawa 

Timur), maka kesimpulan yang dapat diambil dari penelitiannya adalah 

peranan sumber daya manusia merupakan faktor dominan didalam penentuan 

jalannya roda usaha suatu perusahaan. Mengingat pentingnya peranan sumber 

daya manusia, maka sudah selayaknya faktor kepuasan kerja dan motivasi 

kerja karyawan diolah sedemikian rupa sehingga kinerja karyawan semakin 

meningkat. Permasalahan yang dihadapi PT. Sido Jangkung adalah 

bagaimana cara meningkatkan kinerja karyawan karena dari tahun 2008 

sampai 2010 terjadi penurunan jumlah produksi, hal tersebut disebabkan 

kurangnya kepuasan kerja dan rendahnya motivasi kerja yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 

pengaruh faktor kepuasan kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan 

bagian produksi PT. Sido Jangkung di Sidoarjo. Sampel yang diambil dalam 

penelitian ini berjumlah 110 responden. Teknik pengambilan sampel 

dilakukan dengan cara Purposive Sampling yaitu penentuan sampel dengan 

menggunakan kriteria tertentu. Data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah data primer diperoleh dengan menyebarkan kuesioner kepada 

karyawan PT. Sido Jangkung di Sidoarjo, dan data sekunder diperoleh dari 
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observasi, wawancara dan studi kepustakaan. Teknik analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah Structural Equation Modelling (SEM). Hasil 

pengujian memperlihatkan bahwa faktor job satisfaction berpengaruh positif 

terhadap faktor performance, tidak dapat diterima Prob. Kausalnya 0,142 > 

0,10 tidak signifikan (negatif), faktor motivasi berpengaruh positif terhadap 

faktor performance, tidak dapat diterima Prob. Kausalnya 0,129 > 0,10 tidak 

signifikan (positif). 

       Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Regina Aditya Reza, 2010, 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan PT Sinar Santosa Perkasa, Banjarnegara), maka 

kesimpulan dari penelitiannya adalah pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi 

dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT Sinar Santosa Perkasa 

Banjarnegara. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner 

dan dilaksanakan pada 112 karyawan PT Sinar Santosa Perkasa Banjarnegara. 

Analisis data pada penelitian ini menggunakan bantuan SPSS versi 17. Teknik 

sampling yang dipakai adalah metode sensus dan teknik pengujian data yang 

digunaka dalam penelitian ini meliputi uji validitas dengan analisis faktor, uji 

reliabilitas dengan Alpha Cronbach. Uji asumsi klasik dan analisis regresi 

linier berganda, untuk menguji dan membuktikan hipotesis penelitian. Hasil 

analisis menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan dan disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

2.16 Kerangka Berpikir 

2.16.1 Kerangka Konseptual 

        Berdasarkan latar belakang masalah, rumusan masalah dan 

tinjauan teoritis, maka digambarkan kerangka berpikir seperti pada 

gambar 2.1 yang menunjukkan variabel bebas yaitu motivasi (X1) dan 

kepuasan kerja (X2) yang mempengaruhi kinerja (Y) karyawan pada 

PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur. 

 

 



23 

 

 

 

 

  

 

 

 

Gambar 2.1 

Kerangka Konseptual 

2.16.2 Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara atau pendapat yang 

kebenarannya masih rendah atau kadar kebenarannya masih belum 

meyakinkan sedangkan kebenaran pendapat tersebut perlu diuji atau 

dibuktikan, maka dapat diajukan hipotesis sebagai berikut : 

1. H1: Diduga motivasi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional 

Jawa Timur sehingga model regresi yang dihasilkan layak sebagai 

alat estimasi. 

2. H2: Diduga kepuasan kerja secara parsial berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

Regional Jawa Timur. 

3. H3: Diduga motivasi dan kepuasan kerja secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Pelabuhan 

Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur. 

  

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 
Kepuasan Kerja 

(X2) 

Motivasi 

(X1) 
H1 

H2 

H3 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

       Jenis penelitian yang dipakai di dalam penelitian ini adalah penelitian 

survei. Karena menurut singarimbun dalam satoto (2004) penelitian survei 

merupakan penelitian yang mengambil sampel dari suatu populasi dan 

menggunakan kuisioner sebagai alat pengumpulan datanya. Sedangkan 

pendekatan dalam penelitian ini adalah dengan melakukan pendekatan 

penelitian secara kuantitatif, yaitu penelitian yang memfokuskan pada 

pengujian hipotesis dengan metode statistik yaitu model regresi berganda. 

3.2 Populasi & Sampel 

        Populasi (obyek penelitian) adalah sekumpulan wilayah atau obyek yang 

mempengaruhi kesamaan dalam satu atau beberapa hal yang membentuk 

masalah pokok dalam satu riset dan ditarik suatu kesimpulan. Populasi dalam 

penelitian ini yang menjadi obyek adalah beberapa karyawan PT Pelabuhan 

Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur, dimana seluruh karyawannya 

berjumlah 254 orang. 

       Pengertian sampel menurut Sugiyono (2012:73) adalah bagian dari 

jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut sampel yang 

diambil dari populasi tersebut harus betul-betul representative (mewakili). 

Ukuran sampel merupakan banyaknya sampel yang akan diambil dari suatu 

populasi. 

       Terdapat dua cara pengambilan sampel, yaitu secara acak (Probability) 

dan tidak acak (Non- Probability): 
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1. Probability Sampling 

      Adalah teknik sampling (teknik pengambilan sampel) yang 

memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi 

untuk dipilih menjadi anggota sampel. Teknik ini meliputi : simple 

random sampling, proportionate stratified random sampling, 

disproportionate stratified random, sampling area (cluster) sampling. 

 

2. Non Probability Sampling 

       Adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberi 

peluang/kesempatan sama bagi setiap unsur/anggota populasi untuk 

dipilih menjadi sampel. Teknik sampel ini meliputi : sampling sistematis, 

kuota, aksidental, purposive, jenuh, snowball. 

       Karena total jumlah populasi dalam penilitian sebanyak 254 

karyawan maka peneliti mengambil sampel 50 karyawan, oleh karena itu 

teknik sampling digunakan adalah non probability sampling dalam bentuk 

sampling aksidental. 

3.3    Instrumen Penelitian 

        Instrumen penelitian yang dipergunakan dalam penelitian ini berupa 

angket atau kuisioner yang dibuat sendiri oleh peneliti. Sugiyono (2014) 

menyatakan bahwa “Instrumen penelitian adalah suatu alat pengumpul data 

yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang 

diamati”. Dengan demikian, penggunaan instrumen penelitian yaitu untuk 

mencari informasi yang lengkap mengenai suatu masalah, fenomena alam 

maupun sosial.  

         Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini dimaksudkan untuk 

menghasilkan data yang akurat yaitu dengan menggunakan skala Likert. 

Sugiyono (2014) menyatakan bahwa “Skala Likert digunakan untuk 

mengukur suatu sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok 

orang tentang suatu fenomena sosial”. Dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan jenis instrumen angket atau kuesioner dengan pemberian skor 

sebagai berikut:  
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1. Jawaban SS dengan nilai 5 : Sangat Berpengaruh 

2. Jawaban S dengan nilai 4 : Berpengaruh 

3. Jawaban RR dengan nilai 3 : Ragu-ragu 

4. Jawaban TS dengan nilai 2 : Kurang Berpengaruh 

5. Jawaban STS dengan nilai 1 : Sangat Kurang Berpengaruh 

3.4 Definisi Operasional Variabel 

       Definisi operasional adalah suatu definisi yang diberikan pada suatu 

variabel dengan cara memberikan arti menspesifikasikan kegiatan untuk 

mengukur variabel tertentu. 

       Sugiyono (2011) variabel penelitian pada dasarnya adalah segalah sesuatu 

yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 

sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik 

kesimpulannya. Penelitian ini menggunakan tiga variabel sebagai objek 

penelitian, yaitu: 

1. Independent variabel (X) 

Independent variabel atau suatu variabel yang mempengaruhi variabel 

terikatnya yaitu variabel dependent (terikat), adapun variabel bebas yang 

digunakan pada penelitian ini, yaitu motivasi, dan kepuasan kerja 

2. Dependent variabel (Y) 

Dependent variabel atau variabel terikat adalah variabel yang menjadi 

akibat karena adanya variabel bebas atau variabel yang dipengaruhi oleh 

variabel bebasnya. Variabel terikat pada penelitian ini, yaitu kinerja 

karyawan. 
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Tabel 3.1 

Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

Variabel 

Penelitian 

Definisi Indikator Skala 

Motivasi 

(X1) 

sutrisno (2010) 

mendefinisikan Motivasi 

merupakan proses pemberian 

dorongan kepada karyawan 

supaya dapat bekerja sejalan 

dengan batasan yang diberikan 

guna mencapai tujuan 

perusahaan secara optimal.  

a. Penghargaan diri 

b. Kekuasaan 

c. Kebutuhan aktualisasi 

d. Kepemilikan sosial 

e. Kebutuhan keamanan 

kerja 

likert 

Kepuasan 

Kerja (X2) 

Hasibuan (2003) Kepuasan 

kerja merupakan sikap umum 

terhadap pekerjaan seseorang 

yang menunjukkan perbedaan 

antara jumlah penghargaan 

yang diterima pekerja dan 

jumlah yang mereka yakini 

seharusnya mereka terima. 

a. Gaji 

b. Pekerjaan itu sendiri 

c. Hubungan dengan 

rekan kerja 

d. Hubungan dengan 

atasan 

e. Promosi kerja 

 

Likert  

Kinerja 

(Y) 

Sedarmayanti (2009) Kinerja 

adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang 

karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

a. Kualitas Kerja 

b. Kehadiran dan 

Ketepatan Waktu 

c. Inisiatif 

d. Kemampuan 

e. Komunikasi 

 

likert 
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Sumber data yang digunakan berjenis primer dan sekunder. 

1. Data Primer 

       Menurut Andi Supangat (2010) mendefinisikan bahwa: “Data Primer 

yaitu data yang diperoleh secara langsung dari objek yang diteliti, baik dari 

objek individual (responden) maupun dari suatu instansi yang dengan sengaja 

melakukan pengumpulan data dari instansi-instansi atau badan lainnya untuk 

keperluan penelitian dari pengguna”. Data primer pada penelitian ini 

Merupakan data yang dapat dilihat dari sumber pertama baik dari individu 

atau perorangan seperti hasil wawancara/hasil pengisian kuisioner yang bisa 

dilakukan oleh peneliti. 

 

2. Data sekunder  

       Menurut Andi Supangat (2010) mendefinisikan bahwa: ”Data sekunder 

adalah data yang diperoleh secara tidak langsung untuk mendapatkan 

informasi (keterangan) objek yang diteliti, biasanya data tersebut diperoleh 

dari tangan kedua baik dari objek secara individual (responden) maupun dari 

suatu badan (instansi) yang dengan sengaja melakukan pengumpulan data dari 

instansi-instansi atau badan lainnya untuk keperluan penelitian dari para 

pengguna”. Data sekunder yang dipergunakan dalam penelitian ini data 

gambaran umum obyek penelitian termasuk didalamnya sejarah perusahaan, 

dan struktur organisasi perusahaan. 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

       Ada beberapa metode yang dapat digunakan dalam upaya mendapatkan 

atau mengumpulkan data yang akan digunakan dalam penelitian ini. Metode-

metode tersebut antara lain : 

 

 

 



29 

 

 

1. Kuesioner 

       Yaitu sejumlah pertanyaan tertulis yang dipergunakan untuk 

memperoleh informasi dari responden yang terpilih, dalam arti laporan 

tentang pribadinya atau hal-hal yang diketahuinya. 

2. Dokumentasi 

       Pengumpulan data yang dilakukan dengan mendapatkan dokumen atau 

laporan tentang : jumlah karyawan, stuktur organisasi, sejarah, visi misi. 

Dari cara atau teknik ini akan dapat diperoleh data mengenai pengaruh 

motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 

 

3.6   Analisis Data 

3.6.1  Uji Validitas 

       Suatu kuisioner dikatakan valid (sah) jika pertanyaan pada 

kuesioner mampu untuk mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh 

angket tersebut, yaitu dengan cara menghitung korelasi untuk masing-

masing pertanyaan dengan skor total memakai rumus teknik korelasi 

product moment, yang rumusnya sebagai berikut (suharyadi dan 

purwanto, 2004:461-462) : 

r  = 
𝑛(∑𝑋𝑌)−(∑𝑋)(∑𝑌)

√[𝑛(∑𝑋2)−(∑𝑋)2][𝑛(∑𝑌2)−(∑𝑌)2]
 

Artinya :       

r : nilai koefisien korelasi 

∑X : jumlah pengamatan variabel X 

∑Y : jumlah pengamatan variabel Y 

∑XY : jumlah hasil perkalian variabel X dan Y 

(∑𝑋2)   : jumlah kuadrat dari pengamatan variabel X 
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(∑𝑋)2   : jumlah kuadrat dari jumlah pengamatan variabel X 

(∑𝑌2)   : jumlah kuadrat dari pengamatan variabel Y 

(∑𝑌)2   : jumlah kuadrat dari jumlah pengamatan variabel Y 

n : jumlah responden 

       untuk mempermudah perhitungan mengenai uji validitas, maka 

digunakan program statistik SPSS ver 23 for windows. 

       Menurut Ghozali (2002:135) bahwa uji validitas digunakan untuk 

mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner 

dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu untuk 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 

Suatu instrumen dikatakan valid jika mempunyai validitas tinggi yaitu 

correlation rhitung > rtable sebaliknya instrumen yang kurang valid berarti 

memiliki validitas rendah dengan nilai correlation rhitung > rtable. 

  

3.6.2  Uji Reliabilitas 

       Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu 

kuesioner yang merupakan indicator dari variabel. Suatu kuesioner 

dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 

pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali 

2006:41). 

       Sedangkan uji reliabilitas menurut Riyadi (2009) dilakukan untuk 

mengetahui seberapa jauh hasil pengukuran tetap konsisten apabila 

dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama 

dengan menggunakan alat pengukur yang sama. 

       Uji reliabilitas yang akan digunakan dalam penelitian ini, adalah 

dengan menggunakan fasilitas SPSS, yakni dengan uji statistik 

Cronbach Alpha. Hasilnya jika suatu konstruk atau variabel dinyatakan 
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reliabel jika nilai cronbach alpha > 0.60 (Ghozali dalam syafrizal, 

2011). 

       Jadi tujuan dari validitas dan reliabilitas kuesioner adalah untuk 

meyakinkan bahwa kuesioner yang kita susun akan benar-benar baik 

dalam mengukur gejala dan menghasilkan data yang valid. 

 

3.7   Uji Asumsi Klasik 

3.7.1  Uji Normalitas 

            Menurut Imam Ghozali (2013) mengatakan bahwa uji normalitas 

ini bertujuan untuk  menguji apakah dalam model regresi, variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.  Asumsi yang 

harus  dipenuhi  dalam model regresi adalah yang berdistribusi normal 

atau mendekati normal.  Jika asumsi dilanggar maka uji statistik menjadi 

tidak valid untuk jumlah  sampel kecil. Uji  yang digunakan  untuk  uji 

normalitas residual adalah uji statistik non-parametrik  Kolmogorov-

Smirnoff   dimana: 

H0: Data penelitian  berdistribusi normal  

 H1: Data penelitian tidak berdistribusi normal 

 Berdasarkan sampel yang akan diuji hipotesisnya, apakah sampel 

berdistribusi normal atau tidak, kriteria pengujiannya sebagai berikut:  

a. Jika  nilai  signifikansi  pada  uji  ini > 5%, maka diterima  H0 berarti 

distribusi sampel  normal. 

b. Jika nilai signifikansi pada uji ini < 5%, maka ditolak H0 berarti 

distribusi sampel tidak normal. 
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3.7.2 Uji Linieritas  

       Uji linieritas adalah suatu prosedur yang dilakukan untuk 

mengetahui status linier tidaknya suatu distribusi nilai data hasil yang 

diperoleh, melalui uji linieritas akan menentukan Anareg yang 

digunakan. Apabila dari suatu hasil dikategorikan linier maka data 

penelitian diselesaikan dengan Anareg linier. Sebaliknya apabila data 

tidak linier maka diselesaikan dengan Anareg non-linier.  

Untuk mendeteksi apakah model linier atau tidak dapat dilakukan 

dengan membandingkan antara nilai F-Statistik dengan F-Tabel dengan 

taraf signifikan 5%, yaitu:  

a. Jika nilai F-Statistik > F-Tabel, maka hipotesis yang menyatakan 

bahwa model linier adalah ditolak.  

b. Jika nilai F-Statistik < F-Tabel, maka hipotesis yang menyatakan 

bahwa model linier adalah diterima. 

 

3.7.3 Uji Multikolinieritas 

       Menurut Ghozali (2006:91) uji multikolinieritas bertujuan untuk 

menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel 

bebas (independen). Pendektesiannya dilakukan dengan menggunakan 

tolerance value dan VIF (variance Inflation Factor). Jika nilai tolerance 

value > 0,10 dan VIF < 10, maka terjadi multikolinieritas. 

       Dimana uji ini akan dihitung dengan menggunakan alat bantu 

SPSS. Apabila nilai tolerance value lebih tinggi dari 0,10 atau VIF lebih 

kecil dari 10 maka dapat disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas. 

 

3.7.4 Uji Heteroskedastisitas 

       Menurut Ghozali (2006:105) bertujuan menguji apakah dalam 

model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual (kesalahan 

pengganggu) satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dan 

residual satu pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedasitas dan 

jika berbeda disebut heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah 

yang homoskedasitas atau tidak terjadi heterokedastisitas.  
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       Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan 

melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara 

SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang tidak diprediksi, 

dan sumbu X adalah residual (Y prediksi - Y sesungguhnya) yang telah 

di-studentized. Dengan menggunakan dasar analisis sebagai berikut :  

a. jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola 

tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), 

maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. 

b. jika tidak ada yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di 

bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas (Ghozali, 2011). 

 

3.7.5 Uji  Autokorelasi  

       Menurut Gujarati (2006:201) uji autokorelasi didefinisikan sebagai 

korelasi antara data observasi yang diurutkan berdasarkan urut waktu 

(time series) atau data yang diambil pada waktu tertentu (cross-

sectional). 

uji autokorelasi untuk mengetahui apakah terdapat korelasi yang 

sempurna antara anggota-anggota observasi. Pendekatannya dengan 

menggunakan Durbin Watson Test. Hipotesis yang akan diajukan 

adalah : 

Ho : tidak ada autokorelasi 

Ha : ada autokorelasi 
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Tabel 3.2 Pengambilan Keputusan Ada Tidaknya Autokorelasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.8 Analisis Regresi Berganda 

3.8.1  Persamaan Regresi 

Sugiyono mengemukakan analisis regresi linear berganda 

digunakan untuk melakukan prediksi, bagaimana perubahan nilai 

variable dependen bila nilai variable independen dinaikkan atau 

diturunkan nilainya. Analisis ini digunakan dengan melibatkan dua 

atau lebih variable bebas antara variable dependen (Y) dan variabel 

independen (X1 dan X2), cara ini digunakan untuk mengetahui 

kuatnya hubungan antara beberapa variabel bebas secara serentak 

terhadap variabel terkait dan dinyatakan dengan rumus. 

 

 

 

Hipotesis nol Keputusan Jika 

Tidak ada 
autokorelasi positif 

H0 ditolak 0 < d < dl 

Tidak ada 

autokorelasi positif 

Tidak 

kesimpulan 

ada dl ≤ d ≤ du 

Tidak ada 

Negative 

Korelasi H0 ditolak (4 – dl) ≤ d ≤ 4 

Tidak ada 

Negative 

Korelasi Tidak 

kesimpulan 

ada (4 – du) ≤ d ≤ (4 – dl) 

Tidak 

autokorelasi, 

atau negatif 

ada 

positif 

H0 diterima du ≤ d ≤ (4 – du) 
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       Sugiyono merumuskan analisis regresi linier berganda sebagai 

berikut: 

Y = a + β1X1 + β2X2 + e 

Keterangan: 

Y  = Kinerja Karyawan 

a  = Konstanta, merupakan nilai terkait yang dalam hal ini adalah Y 

pada saat independenya adalah 0 (X1 X2 = 0) 

β1 = Koefisien regresi berganda variabel independen X1  terhadap 

variabel Y, bila variabel X2 dianggap konstan 

β2 = Koefisien regresi berganda variabel independen X2 terhadap 

variabel Y, bila variabel X1 dianggap konstan 

X1  = Stres kerja yang merupakan variabel ke-1 

X2 = Kepuasan kerja yang merupakan variabel independen ke 2 

e   = Estimasi error dari masing-masing variabel 

 

3.8.2  Koefisien Korelasi ( R ) 

       Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk 

mengukur tingkat keeratan hubungan antara variabel independen 

dengan variabel dependen. Nilai R akan berkisar antara 0-1, Semakin 

mendekati 1 hubungan antara variabel independen secara bersama-

sama dengan variabel dependen semakin kuat. Berikut adalah table 

pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi 

(Sugiyono,2012. Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, 

Kombinasi (mixed Methods). 
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Tabel 3.3 Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0.00 – 0.199 Sangat Rendah 

0.20 – 0.399 Rendah 

0.40 – 0.599 Sedang 

0.60 – 0.799 Kuat 

0.80 – 1.000 Sangat Kuat 

 

3.8.2  Koefisien Determinasi (R2) 

       Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. 

Nilai koefisien determinasi adalah anatara nol dan satu. Nilai R2 yang 

kecil berarti kemampuuan variabel-variabel independen dalam 

menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas (Imam, 

Gozali.2011. Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM 

SPSS 19, Badan Penerbit Universitas Diponegoro, Semarang). 

       Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi R2 

yaitu bias terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan 

kedalam model, setiap penambahan satu variabel independen, maka 

R2 pasti meningkat tidak peduli apakah variabel tersebut ber-

pengaruh signifikan terhadap variabel dependen atau tidak. Karena 

itu banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan  nilai adjusted 

R2 pada saat mengevaluasi mana model regresi terbaik. Tidak seperti 

R2, nilai adjusted R2 dapat naik atau turun apabila satu variabel 

independen ditambahkan kedalam model. Dalam penelitian ini, 

peneliti menggunakan adjusted R2 agar tidak terjadi bias dalam 

mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan 

variasi variabel dependen. 
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3.9  Uji Hipotesis 

          Untuk menguji hipotesis yang diajukan oleh penulis, maka dapat diuji 

secara simultan (Uji F) dan parsial (Uji t) yang dapat dijelaskan sebagai 

berikut yaitu : 

1. Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F) 

          Untuk menjawab hipotesis pertama yang berbunyi : “Apakah 

motivasi dan kepuasan kerja memiliki pengaruh secara simultan terhadap 

kinerja karyawan pada PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional 

Jawa Timur sehingga model regresi yang dihasilkan layak sebagai alat 

estimasi”, maka digunakan uji F. 

       Uji F digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh motivasi dan 

kepuasan kerja yang mempengaruhi kinerja karyawan secara simultan, 

dengan langkah-langkah sebagai berikut : 

a. Perumusan Hipotesis 

Ho : β1 = β2 = β3 = 0, berarti bahwa variabel bebas motivasi dan 

kepuasan kerja secara simultan tidak layak sebagai alat estimasi 

terhadap kinerja karyawan. 

Ha : β1 ≠ β2 ≠ β3 ≠ 0, berarti bahwa variabel bebas motivasi dan 

kepuasan kerja secara simultan layak sebagai alat estimasi terhadap 

kinerja karyawan. 

b. Menentukan Tingkat Signifikansi 

Tingkat signifikansi yang diharapkan adalah 5% dan dua degree of 

freedom (df) yaitu df1 = k dan df2 = (n-k-1) satu arah. Dimana df1 

adalah derajat bebas pembilang dan df2 adalah derajat pembagi. 

c. Perhitungan Nilai F 

 Nilai F dihitung dengan rumus : 

 F = 
𝑅2/𝑘

(1−𝑅2)/(𝑛−𝑘−1)
 

 Sumber : Sugiyono (2007:257) 
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 Keterangan : 

 

F : nilai F hitung 

𝑅2   : koefisien determinasi simultan 

k : jumlah variabel yang dianalisis 

n : jumlah data yang dianalisis 

 

d. Kesimpulan 

       Dalam kesimpulan akan dibandingkan antara Fhitung dengan Ftabel 

sehingga diperoleh informasi apakah Ho diterima atau ditolak dengan 

ketentuan sebagai berikut : 

1) Fhitung ≤ Ftabel berarti Ho diterima atau dengan kata lain variabel 

bebas secara simultan tidak layak signifikan terhadap variabel 

terikat. 

2) Fhitung > Ftabel berarti Ho ditolak atau dengan kata lain variabel 

bebas secara simultan layak signifikan terhadap variabel terikat. 

2. Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t) 

       Untuk menjawab hipotesis kedua yang berbunyi : “Apakah motivasi 

dan kepuasan kerja memiliki pengaruh secara parsial terhadap kinerja 

karyawan pada PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa 

Timur sehingga model regresi yang dihasilkan layak sebagai alat 

estimasi, maka digunakan uji t. 

Uji t digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh motivasi dan 

kepuasan kerja yang mempengaruhi kinerja karyawan secara parsial, 

dengan langkah-langkah sebagai berikut : 

a. Perumusan Hipotesis 

Ho : β1 = 0, berarti bahwa variabel bebas motivasi dan kepuasan kerja 

secara parsial tidak layak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

sebagai alat estimasi. 

Ha : β1 ≠ 0, berarti bahwa variabel bebas motivasi dan kepuasan kerja 

secara parsial layak berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebagai 

alat estimasi. 
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b. Menentukan Tingkat Signifikansi 

Tingkat signifikansi yang diharapkan adalah 5% dan dengan degree 

of freedom (df) = n – k – 1 (dua arah). Dimana k adalah jumlah 

variabel bebas dan n adalah jumlah observasi. 

c. Perhitungan Nilai t : 

Nilai t dihitung dengan rumus : 

𝑡 =  
𝑏𝑖

𝑆𝑒(𝑏𝑖)
 

 Keterangan : 

t  = test signifikan dengan angka korelasi 

bi  = koefisien regresi 

Se (bi) = standard error dari koefisien korelasi 

d. Kesimpulan 

Dalam kesimpulan akan dibandingkan antara thitung dengan ttabel, 

sehingga diperoleh informasi apakah Ho diterima apa ditolak dengan 

ketentuan sebagai berikut : 

1) ttabel ≤ thitung ≤ ttabel berarti Ho diterima atau dengan kata lain 

variabel bebas secara parsial tidak pengaruh signifikan terhadap 

variabel terikat. 

2) thitung ≤ ttabel atau thitung > ttabel berarti Ho ditolak atau dengan kata 

lain variabel bebas secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 

variabel terikat. 
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BAB IV 

ANALISAIS DATA DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 

4.1.1 Sejarah Perusahaan 

        PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) pada awal berdirinya adalah sebuah 

perusahaan negara yang pendirinya dituangkan dalam PP No. 19 Tahun 1960. 

Selanjutnya pada kurun waktu 1969 s/d 1983 bentuk perusahaan negara telah 

diubah dengan nama Badan Pengusahaan Pelabuhan (BPP) berdasarkan 

peraturan pemerintah nomor 1 tahun 1969. 

        Selanjutnya pada kurun waktu 1983 s/d 1992 untuk membedakan 

pengelolaan pelabuhan umum yang diusahakan dan yang tidak diusahakan 

diubah menjadi perusahaan umum (perum) pelabuhan berdasarkan peraturan 

pemerintah nomor 16 tahun 1983 dan peraturan pemerintah nomor 6 tahun 

1985. Kemudian sejak tahun 1992 seiring dengan pesatnya  perkembangan 

dunia usaha maka status perum diubah menjadi perseroan hingga saat ini dan 

tertuang dalam akta notaris imas fatimah, SH nomor 5 tanggal 1 desember 

1992 dan telah diubah terakhir dengan akta perubahan nomor 128 tanggal 25 

juni 1998 yang dimuat dihadapan notaris rachmat santoso, SH. 

        PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) mengelola sebanyak 43 pelabuhan 

yang dikelompokkan menjadi 4 Regional yang meliputi Regional Jawa Timur, 

Regional Jawa Tengan, Regional Kalimantan, dan Regional Bali Nusra. 

Sedangkan kantor pusat PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) terletak di 

surabaya. 

PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) juga memiliki anak perusahaan : 

1. PT RS. PHC 

2. PT. Berlian Jasa Terminal Indonesia (BJTI) 

3. PT. Terminal Petikemas Surabaya (TPS)  

40 
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4. PT. Pelindo Marine Service (PMS) 

5. PT. Pelindo Daya Sejahtera (PDS) 

6. PT. Terminal Terluk Lamong (TTL) 

       PT Pelabuhan Indonesia III yang menjalankan bisnis inti sebagai 

penyedia fasilitas jasa kepelabuhanan, memiliki peran kunci untuk menjamin 

kelangsungan dan kelancaran angkutan laut. Sehingga dengan tersedianya 

prasarana transportasi laut yang memadai tersebut akan mampu 

menggerakkan kegiatan ekonomi negara dan masyarakat. 

Pembagian Pelabuhan di Indonesia 

 

 

  

  

 

 

  

 

 

 

  

 

Gambar 4.1 Pembagian Pelabuhan di Indonesia 

Sumber : PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

       Dari sekian pelabuhan yang dikelola PT Pelabuhan Indonesia III 

(Persero), Pelabuhan Regional Jawa Timur merupakan pelabuhan kelas utama 

atau pelabuhan yang paling besar mebawahi Terminal Jamrud (Surabaya), 

PELABUHAN INDONESIA 

Pelabuhan Khusus Dibangun & 

Dikelola Oleh BHI (1.134 Pelabuhan) 

Pelabuhan Umum Dibangun & Dikelola 

oleh Pemerintah (754 Pelabuhan) 

Pelabuhan yang di usahakan & 

dioperasikan oleh : PT Pelindo I, II, III & IV  

(108 Pelabuhan) 

Pelabuhan yang tidak 

diusahakan dan dioperasikan 

oleh Pemerintah 

 

PT PELINDO I 

21 Pelabuhan 

(PP. 56 Th.91) 

PT PELINDO II 

22 Pelabuhan 

(PP. 57 Th.91) 

 

PT PELINDO III 

43 Pelabuhan 

(PP. 58 Th.91) 

 

PT PELINDO IV 

22 Pelabuhan 

(PP. 59 Th.91) 
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Terminal Nilam dan Mirah (Surabaya), Terminal Kalimas (Surabaya), 

Terminal Gresik, Terminal Kalianget (Sumenep) dan Terminal Tanjung 

Tembaga (Probolinggo). Pelabuhan Regional Jawa Timur ini merupakan 

salah satu pelabuhan pintu gerbang di Indonesia. Sebagai pelabuhan pintu 

gerbang, maka Regional Jawa Timur menjadi pusat kolektor dan distributor 

barang ke Kawasan Timur Indonesia khususnya untuk Propinsi Jawa Timur. 

       Karena letaknya yang strategis dan didukung oleh daerah Hinterland 

Jawa Timur yang potensial maka Pelabuhan Regional Jawa Timur juga 

merupakan pusat pelayaran intersulair Kawasan Timur Indonesia. 

       Pada zaman dahulu kapal-kapal samudra membongkar dan memuat 

barang-barangnya melalui tongkang-tongkang dan perahu-perahu yang dapat 

mencapai Jembatan Merah (pelabuhan pertama pada waktu itu) yang berada 

di jantung Kota Surabaya melalui sungai Kalimas. Karena perkembangan lalu 

lintas perdagangan dan peningkatan arus barang serta bertambahnya arus 

transportasi maka fasilitas dermaga di Jembatan Merah itu akhirnya tidak 

mencukupi. 

       Kemudian pada tahun 1875, Ir.W.De Jongth menyusun suatu rencana 

pembangunan pelabuhan Tanjung Perak agar dapat memberikan kesempatan 

kepada kapal-kapal samudera membongkar dan memuat secara langsung 

tanpa bantuan tongkang-tongkang dan perahu-perahu, Akan tetapi ini 

kemudian ditolak karena biayanya yang sangat tinggi. 

       Baru pada sepuluh tahun pertama abad ke-20, Ir.WB Van Goor membuat 

suatu rencana yang lebih realistic yang menekankan suatu keharusan bagi 

kapal-kapal samudera untuk merapatkan kapalnya pada kade. Dua orang ahli 

didatangkan dari Belanda yaitu Prof.DR.J.Kraus dan G.J. de Jongth untuk 

memberikan suatu saran mengenai pelaksanaan rencana pembangunan 

Pelabuhan di wilayah Tanjung Perak. 

       Setelah tahun 1910, maka pembangunan Pelabuhan diwilayah Tanjung 

Perak dimulai. Selama dilaksanakan pembangunan, ternyata banyak sekali 

permintan untuk menggunakan kode yang belum seluruhnya selesai itu. 
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Dengan demikian, maka dilaksanakanlah perluasannya. Sejak saat itulah, 

Pelabuhan Tanjung Perak telah memberikan sesuatu kontribusi yang cukup 

besar bagi perkembangan ekonomi dan memiliki peranan yang penting tidak 

hanya bagi peningkatan lalu lintas perdagangan di Jawa Timur tetapi juga 

diseluruh Kawasan Timur Indonesia. 

       Adapun letak dari Pelabuhan Regional Jawa Timur ini terletak pada 

posisi 112º43’22” garis Bujur Timur dan 07º11’54” Lintang Selatan. 

Tepatnya di Selat Madura sebelah Utara Kota Surabaya yang meliputi daerah 

perairan seluas 1.574,3 ha dan daerah daratan seluas 574,7 ha. Sedangkan 

Kantor Regional Jawa Timur terletak di Jl Perak Timur No.620 Surabaya. 

4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan 

Visi perusahaan yaitu Menjadi pemimpin bisnis di pelabuhan. 

       Dengan memperhatikan latar belakang perusahaan dan tantangan di masa 

depan, maka ditetapkanlah misi Perusahaan sebagai berikut : 

1. Menciptakan nilai tambah yang berkelanjutan untuk peningkatan 

kepuasan stakeholder. 

2. Memberikan kenyamanan dan kemudahan bagi pelanggan. 

3. Menciptakan solusi bisnis yang cerdas melalui integrase dan kerjasama 

dengan mitra strategis. 
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4.1.3 Struktur Organisasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Gambar 4.2 Struktur Organisasi PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

Regional Jawa Timur. 

Sumber : PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur 
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4.1.4 Tugas dan Tanggung Jawab 

1. Chief Executive Officer (CEO) bertanggung jawab langsung kepada 

Direksi PT pelabuhan Indonesia III (Persero) untuk menentukan strategi, 

sasaran, kebijakan dan program jangka pendek, jangka menengah, dan 

jangka panjang Regional Jawa Timur, serta menjamin tercapainya tujuan 

perusahaan dan memastikan pelaksanaan rencana Regional Jawa Timur, 

Tugas CEO : 

a. Merumuskan kebijakan perusahaan sesuai yang telah ditetapkan oleh 

Direksi PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

b. Melaksanakan kebijakan umum yang telah digariskan oleh Direksi             

PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

c. Menyiapkan rencana jangka panjang serta rencana kerja dan anggaran 

Regional Jawa Timur 

d. Memimpin, mengurus dan mengelola perusahaan Regional Jawa 

Timur 

e. Memelihara, mengurus, dan mengelola aset Regional Jawa Timur 

f. Menyelenggarakan kegiatan pelayanan jasa kepelabuhanan yang 

meliputi jasa pelayanan kapal, jasa barang, jasa bongkar muat, jasa 

terminal penumpang dan jasa terminal lainnya, pengusahaan peralatan 

bongkar muat dan peralatan lainnya, pengelolaan kerja sama properti, 

pas pelabuhan, depo dan parkir, air bersih dan jasa kepelabuhanan 

lainnya 

g. Pengoperasian, pemeliharaan/perbaikan fasilitas dan peralatan serta 

pelaksanaan program pembangunan sarana dan prasarana 

h. Pengelolaan keuangan 

i. Pengelolaan sumber daya manusia (SDM), ketatausahaan dan 

kerumah tanggaan, hukum dan humas, sistem manajemen, sistim 

informasi serta pengamanan dan ketertiban umum 

j. Mewakili Direksi PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) baik ke luar 

maupun ke dalam yang berhubungan langsung dengan ruang lingkup 

Regional Jawa Timur 
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k. Menyampaikan laporan pertanggungjawaban kegiatan operasional 

dan perhitungan hasil usaha Regional Jawa Timur menurut cara dan 

waktu yang telah ditetapkan oloeh Direksi PT Pelabuhan Indonesia III 

(Persero) 

2. Regional Manager of Operation and Commercial mempunyai tugas 

pokok melaksanakan pembinaan dalam kegiatan pelayanan kapal, 

pelayanan di Terminal Jamrud, Terminal Mirah, Terminal Nilam, 

Terminal Kalimas, Terminal Gresik, Terminal Kalianget, Terminal 

Tanjung Tembaga, pengamanan di lingkungan Regional Jawa Timur, 

serta memonitoring dan mengevaluasi pelaksanaan kegiatan pelayanan 

operasional sesuai dengan arah dan sasaran serta srategi bisnis 

(pengusahaan) perusahaan yang telah ditetapkan dalam Program 

Manajemen, Rencana Jangka Panjang dan Rencana Jangka Pendek. 

3. Regional Manager of Engineering memiliki tugas pokok melaksanakan 

pembinaan dalam kegiatan menetapkan, mengendalikan dan melaporkan 

kegiatan perencanaan dan administrasi teknik, pemeliharaan fasilitas, 

pemeliharaan peralatan instalasi dan pelayanan BBM. 

4. Regional Manager of HC and GA memiliki tugas pokok melaksanakan 

pembinaan dalam kegiatan menetapkan, mengendalikan, dan melaporkan 

kegiatan perencanaan dan pengembangan SDM, kesejahteraan dan kinerja 

SDM, tata usaha dan rumah tangga, hukum serta humas. 

5. Regional Manager of Finance memiliki tugas pokok melaksanakan 

pembinaan dalam kegiatan merencanakan, menetapkan, mengendalikan, 

dan melaporkan kegiatan akuntansi manajemen, akuntansi keuangan, 

tresuri (perbendaharaan), biliing dan kemitraan bina lingkungan (KBL). 

6. Senior General Manager Nilam-Mirah memiliki tugas pokok 

melaksanakan pembinaan dalam kegiatan merencanakan, menetapkan, 

mengendalikan dan melaporkan kegiatan operasi Terminal Serbaguna, 

Terminal Konvensional Nilam dan di Terminal Mirah. 

7. Senior General Manager Terminal Jamrud memiliki tugas pokok 

melaksanakan pembinaan dalam kegiatan merencanakan, menetapkan, 
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mengendalikan dan melaporkan kegiatan operasi di Terminal Jamrud 

Utara dan Selatan serta Terminal Penumpang dan Ro-Ro. 

8. Senior General Manager Terminal Gresik memiliki tugas pokok 

melaksanakan pembinaan dalam kegiatan merencanakan, menetapkan, 

mengendalikan dan melaporkan kegiatan operasi di Terminal Gresik. 

9. Senior General Manager Terminal Kalimas memiliki tugas pokok 

melaksanakan pembinaan dalam kegiatan merencanakan, menetapkan, 

mengendalikan dan melaporkan kegiatan operasi pelayanan lokal dan 

peayaran rakyat di Terminal Kalimas. 

10. Senior General Manager Terminal Tanjung Tembaga memiliki tugas 

pokok melaksanakan pembinaan dalam kegiatan merencanakan, 

menetapkan, mengendalikan dan melaporkan kegiatan operasi di 

Terminal Tanjung Tembaga Probolinggo. 

11. Senior General Manager Terminal Kalianget memiliki tugas pokok 

melaksanakan pembinaan dalam kegiatan merencanakan, menetapkan, 

mengendalikan dan melaporkan kegiatan operasi di Terminal Kalianget 

Sumenep. 

12. Deputy Manager Manajemen Mutu dan Risiko memiliki tugas pokok 

melaksanakan pembinaan dalam kegiatan perencanaan, menetapkan, 

mengendalikan dan melaporkan kegiatan system manajemen, 

pemeliharaan aplikasi, penyajian data, pemeliharaan perangkat keras dan 

jaringan. 

 

4.2 Data Penelitian  

4.2.1 Karakteristik Karyawan   

       Subjek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan         

PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur dengan sampel 

yang digunakan sebanyak 50 orang. Gambaran umum subyek penelitian 

dilakukan dengan menguraikan karakteristik meliputi jenis kelamin dan umur 

karyawan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur.  
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       Gambaran karakteristik karyawan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

Regional Jawa Timur penelitian berdasarkan jenis kelamin, umur, dan lama 

bekerja diuraikan sebagai berikut. 

1. Karakteristik Karyawan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

Regional Jawa Timur Berkaitan Dengan Jenis Kelamin 

       Karakteristik karyawan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

Regional Jawa Timur berkaitan dengan jenis kelamin dapat digambarkan 

sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi  % 

Laki-Laki 26 52.0 

Perempuan 24 48.0 

Total 50 100.0 

Sumber: data primer yang diolah, 2019 

       Berdasarkan Tabel 4.1 deskripsi di atas diketahui bahwa mayoritas 

karyawan yang bekerja di PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional 

Jawa Timur ialah berjenis kelamin laki-laki sebanyak 26 orang dengan 

nilai persentase sebesar 50.0% dan karyawan PT Pelabuhan Indonesia III 

(Persero) Regional Jawa Timur yang berjenis kelamin perempuan 

sebanyak 24 orang dengan nilai persentase sebesar 48.0%. 

2. Karakteristik Karyawan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

Regional Jawa Timur Berkaitan Dengan Umur  

       Karakteristik karyawan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

Regional Jawa Timur berkaitan dengan umur dapat digambarkan sebagai 

berikut : 
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Tabel 4.2 

Responden Berdasarkan Umur 

Umur Frekuensi  % 

20 –  30 Tahun 27 54.0 

31 –  40 Tahun 10 20.0 

41 –  50 Tahun 8 16.0 

> 50 Tahun 5 10.0 

Total 50 100,0 

Sumber: data primer yang diolah, 2019 

       Berdasarkan Tabel 4.2 deskripsi di atas diketahui bahwa mayoritas 

umur karyawan yang bekerja di PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

Regional Jawa Timur ialah berumur 20 – 30 tahun sebanyak 27 orang 

dengan nilai persentase sebesar 54.0%, kemudian diikuti oleh karyawan 

yang berumur 31 – 40 tahun sebanyak 10 orang dengan persentase 

sebesar 20.0%, sedangkan untuk karyawan yang berumur 41 –  50 tahun 

sebanyak 8 orang dengan nilai persentase sebesar 16.0%, dan sisanya 

adalah karyawan yang berumur > 50 tahun sebanyak 5 orang dengan nilai 

persentase sebesar 10.0%.  

 

3. Karakteristik Karyawan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

Regional Jawa Timur Berkaitan Dengan Lama Bekerja  

       Karakteristik karyawan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

Regional Jawa Timur berkaitan dengan lama bekerja karyawan                         

PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur dapat 

digambarkan sebagai berikut : 
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Tabel 4.3 

Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Frekuensi  % 

< 5 Tahun 21 42.0 

5 – 10 Tahun 8 16.0 

> 10 Tahun 21 42.0 

Total 50 100,0 

Sumber: data primer yang diolah, 2019 

Berdasarkan Tabel 4.3 deskripsi di atas diketahui bahwa mayoritas 

karyawan yang memiliki pengalaman bekerja terlama di PT Pelabuhan 

Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur ialah sekitar < 5 tahun dan  

> 10 tahun sebanyak 21 orang dengan nilai persentase sebesar 42.0%, 

sedangkan untuk karyawan yang memiliki pengalaman bekerja terendah 

yaitu > 10 tahun sebanyak 21 orang dengan nilai persentase sebesar 

16.0%. 

 

4.3 Deskriptif Variabel Penelitian  

       Analisis data secara deskriptif ini menguraikan hasil analisis terhadap 

karyawan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur dengan 

menguraikan tanggapan dari 50 karyawan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

Regional Jawa Timur berdasarkan data dari kuesioner yang terkumpul.  

       Berikut ini merupakan hasil dari tanggapan karyawan PT Pelabuhan 

Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur  dari masing-masing variabel, 

yaitu sebagai berikut : 

 

4.3.1 Analisis Deskriptif Variabel Motivasi Kerja (X1) 

       Dalam hal ini berisi tanggapan karyawan PT Pelabuhan Indonesia III 

(Persero) Regional Jawa Timur berkaitan dengan variabel Motivasi Kerja 

yaitu menyangkut seluruh aspek motivasi merupakan proses pemberian 

dorongan kepada karyawan supaya dapat bekerja sejalan dengan batasan yang 

diberikan guna mencapai tujuan perusahaan secara optimal pada                                  

PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur. Dalam mengukur 
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variabel Motivasi Kerja digunakan 5 pernyataan, hasil penelitian responden 

terhadap variabel Motivasi Kerja (X1) adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.4 

Rekapitulasi Distribusi Frekuensi Penilaian Responden terhadap 

Variabel Motivasi (X1) 

No Pernyataan SS S KS TS STS Total 

1. 

Sikap menyenangkan yang 

ditunjukkan oleh rekan dan 

atasan kepada saya 

mempengaruhi motivasi dalam 

bekerja 

9 

18% 

13 

26% 

24 

48% 

2 

4% 

2 

4% 

50 

100% 

2. 

Kekuasaan yang telah 

diberikan atasan dapat 

berpengaruh terhadap motivasi 

saya dalam bekerja 

8 

16% 

23 

46% 

5 

10% 

12 

24% 

2 

4% 

50 

100% 

3. 

Kebutuhan aktualisasi yang 

diberikan oleh pimpinan 

berpengaruh terhadap motivasi 

saya dalam bekerja 

6 

12% 

21 

42% 

12 

24% 

10 

20% 

1 

2% 

50 

100% 

4. 

Kepemilikan sosial yang 

diberikan pimpinan kepada 

saya mempengaruhi motivasi 

dalam bekerja 

7 

14% 

24 

48% 

7 

14% 

12 

24% 

0 

0% 

50 

100% 

5. 

Kebutuhan keamanan kerja 

ditempat saya bekerja 

berpengaruh terhadap motivasi 

dalam bekerja 

7 

14% 

4 

8% 

30 

60% 

8 

16% 

1 

2% 

50 

100% 
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4.3.2 Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja (X2) 

       Dalam hal ini berisi tanggapan karyawan PT Pelabuhan Indonesia III 

(Persero) Regional Jawa Timur mengenai Kepuasan Kerja merupakan 

evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaaan sikapnya, senang 

atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. Dalam mengukur 

variabel Kepuasan Kerja digunakan 5 pernyataan, hasil penelitian responden 

terhadap variabel Kepuasan Kerja (X2) adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.5 

Rekapitulasi Distribusi Frekuensi Penilaian Responden terhadap 

Variabel Motivasi (X2) 

No Pernyataan SS S KS TS STS Total 

1. 
Gaji yang saya terima 

berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja 

5 

10% 

10 

20% 

27 

54% 

6 

12% 

2 

4% 

50 

100% 

2. 
Jabatan yang diberikan kepada 

saya mempengaruhi kepuasan 

kerja 

11 

22% 

16 

32% 

6 

12% 

14 

28% 

2 

6% 

50 

100% 

3. 

Dukungan dari rekan kerja 

dalam melaksanakan tugas 

mempengaruhi kepuasan saya 

dalam bekerja 

3 

6% 

19 

38% 

13 

26% 

12 

24% 

3 

6% 

50 

100% 

4. 
Hubungan saya dengan atasan 

dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja dalam bekerja 

7 

14% 

19 

38% 

9 

18% 

11 

22% 

4 

8% 

50 

100% 

5. 
Promosi karir dalam 

perusahaan dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja 

7 

14% 

6 

12% 

24 

48% 

9 

18% 

4 

8% 

50 

100% 
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4.2.3 Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Dalam hal ini berisi tanggapan karyawan PT Pelabuhan Indonesia III 

(Persero) Regional Jawa Timur akan variabel Kinerja Karyawan yaitu 

menyangkut seluruh aspek kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Dalam mengukur variabel Kinerja Karyawan digunakan 5 

pernyataan, hasil penelitian responden terhadap variabel Kinerja Karyawan 

(Y) adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.6 

Rekapitulasi Distribusi Frekuensi Penilaian Responden terhadap 

Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

No Pernyataan SS S KS TS STS Total 

1. 

Saya selalu meningkatkan 

kualitas kerja  yang saya miliki 

7 

14% 

14 

28% 

20 

40% 

7 

14% 

2 

4% 

50 

100% 

2. 

Saya selalu hadir tepat waktu 

dalam bekerja dan diusahakan 

tidak pernah mangkir tanpa 

alasan yang jelas 

5 

10% 

24 

48% 

10 

20% 

10 

20% 

1 

2% 

50 

100% 

3. 
Saya bersedia melakukan 

pekerjaan tanpa diperintah atau 

diminta dahulu oleh atasan 

5 

10% 

21 

42% 

10 

20% 

13 

26% 

1 

2% 

50 

100% 

4. Saya memiliki skill yang sesuai 

dengan bidang pekerjaan 

9 

18% 

19 

38% 

5 

10% 

9 

18% 

8 

16% 

50 

100% 

5. 
Dalam bekerja komunikasi 

saya terjalin baik dengan 

atasan dan rekan kerja 

9 

18% 

1 

2% 

31 

62% 

5 

10% 

4 

8% 

50 

100% 
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4.4 Analisis Data 

4.4.1 Hasil Uji Validitas 

       Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Menurut Kuncoro (2009, p.151) suatu kuesioner dikatakan valid 

jika pernyataan dan kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan 

diukur oleh kuesioner tersebut. Dalam penelitian ini menggunakan analisis 

korelasi pearson dengan kriteria bahwa tingkat signifikan 5% nilai                                  

r hitung > r tabel maka dapat disimpulkan bahwa butir instrumen tersebut 

valid. Hasil uji validitas data sebagaimana dapat dilihat pada tabel  berikut :    

Tabel 4.7 

Pengujian Validitas  

Variabel Indikator r hitung Sig r table Keterangan 

Motivasi 

Kerja 

(X1) 

X1.1 0.697 0.000 0.2787 Valid 

X1.2 0.892 0.000 0.2787 Valid 

X1.3 0.820 0.000 0.2787 Valid 

X1.4 0.904 0.000 0.2787 Valid 

X1.5 0.701 0.000 0.2787 Valid 

Kepuasan Kerja 

(X2) 

X2.1 0.667 0.000 0.2787 Valid 

X2.2 0.870 0.000 0.2787 Valid 

X2.3 0.827 0.000 0.2787 Valid 

X2.4 0.885 0.000 0.2787 Valid 

X2.5 0.756 0.000 0.2787 Valid 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Y.1 0.735 0.000 0.2787 Valid 

Y.2 0.846 0.000 0.2787 Valid 

Y.3 0.868 0.000 0.2787 Valid 

Y.4 0.927 0.000 0.2787 Valid 

Y.5 0.712 0.000 0.2787 Valid 

Sumber: hasil pengolahan data menggunakan SPSS, 2019 
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       Berdasarkan pada tabel di atas, dapat diketahui bahwa seluruh item 

pernyataan mengenai Motivasi Kerja, dan Kepuasan Kerja maupun Kinerja 

Karyawan yang berjumlah 15 item, mempunyai nilai r hitung lebih besar dari r 

table dan sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan, maka hal ini berarti 

bahwa semua pernyataan di atas dinyatakan valid dan dapat digunakan untuk 

penelitian. 

 

4.4.2 Uji Reliabilitas 

       Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari suatu variabel. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel 

jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60. Dari hasil uji reliabilitas nilai 

cronbach alpha dapat dilihat dibawah ini. 

Tabel 4.8 

Pengujian Reliabilitas 

Variabel Cronbach Alpha r table Kesimpulan 

Motivasi Kerja (X1) 0.865 0.2787 Reliabel 

Kepuasan Kerja (X2) 0.863 0.2787 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0.875 0.2787 Reliabel 

Sumber: hasil pengolahan data menggunakan SPSS, 2019 

       Dari hasil  uji tersebut terlihat nilai cronbach’s alpha untuk seluruh 

variabel Pengaruh variabel bebas maupun variabel terikat menunjukkan nilai 

yang lebih besar dari 0,60 yang berarti butir-butir pernyataan dari seluruh 

variabel seluruhnya reliabel dan dapat digunakan dalam penelitian. 

 

4.4.3 Uji Asumsi Klasik  

       Dalam suatu persamaan regresi harus bersifat BLUE (Best Linier 

Unbiased Estimator), artinya pengambilan keputusan melalui uji F dan uji t 

tidak boleh bias. Untuk menghasilkan keputusan yang BLUE maka harus 

dipenuhi beberapa asumsi dasar (Klasik). Berdasarkan hasil Uji Asumsi 

Klasik dengan alat bantu komputer yang menggunakan Program SPSS. 23, 

diperoleh hasil, yaitu sebagai berikut: 
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a. Normalitas  

       Uji normalitas berguna untuk mengetahui apakah residual 

berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas pada penelitian ini 

menggunakan Kolmogorov Smirnov Test, dengan kriteria jika nilai 

probabilitas > 0,05, maka data tersebut berdistribusi normal. Berdasarkan 

hasil uji normalitas dengan alat bantu komputer yang menggunakan 

Program SPSS. 23, diperoleh hasil sebagai berikut: 

Tabel 4.9 

Hasil Uji One-Sample Kolmogrov-Smirnov 

Asymp. Sig. (2-tailed) Alpha 

0,100 0,05 

Sumber: hasil pengolahan data menggunakan SPSS, 2019 

 

       Berdasarkan pada tabel di atas dapat diketahui bahwa besarnya nilai 

Asymp sig (2-tailed) sebesar 0.100 > 0,05, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa residual berdistribusi normal dan asumsi regresi terpenuhi. 

 

b. Linieritas 

       Uji linieritas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel 

penelitian secara signifikan mempunyai hubungan yang linier atau tidak. 

Menurut Priyatno (2012), kedua variabel dikatakan linier apabila 

memiliki taraf signifikansi linierity lebih kecil dari 0,05 (p < 0,05). Uji 

linieritas pada SPSS 23 diperoleh sebagai berikut:  

Tabel 4.10 

Uji Linieritas 

Linierity Sig. Kesimpulan 

Kinerja Karyawan 

 * Motivasi 
0,000 Linier 

Kinerja Karyawan 

 * Kepuasan Kerja  
0,000 Linier 

Sumber: hasil pengelolahan data menggunakan SPSS 23, 2019 
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       Berdasarkan Tabel 4.9 pada output ANOVA Table diatas, dapat dilihat 

bahwa signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05) maka maka dapat 

disimpulkan bahwa antara variabel Motivasi dan Kinerja Karyawan, 

Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan terdapat hubungan yang linier, 

maka asumsi linieritas terpenuhi. 

c. Multikolinieritas 

       Uji multikoleniaritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas atau independen. 

Multikolinieritas dalam penelitian ini dilihat dari nilai tolerance dan 

variance inflation factor (VIF), dengan kriteria jika nilai toleransi tiap 

variabel di atas 0,1 atau nilai (VIF) dibawah 10, maka dikatakan tidak 

terjadi multikolinearitas. Berdasarkan hasil Uji Multikolinieritas dengan 

alat bantu komputer yang menggunakan Program SPSS. 23, diperoleh 

hasil sebagai berikut: 

Tabel 4.11 

Tabel Uji Multikolinieritas 

Variabel Tolerance VIF Keterangan 

Motivasi Kerja (X1) 0.562 1.778 
Tidak Terjadi  

Multikolinieritas 

Kepuasan Kerja (X2) 0.562 1.778 
Tidak Terjadi  

Multikolinieritas 

Sumber: hasil pengolahan data menggunakan SPSS, 2019 

       Berdasarkan pada tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai toleransi 

dari masing-masing variabel diatas 0.1 dan nilai VIF di bawah 10. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas. 
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d. Heteroskedastisitas 

       Pengujian heteroskedaktisitas menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varian dari residual (kesalahan pengganggu) satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain. Pengujian heteroskedaktisitas 

dalam penelitian ini dengan melihat pola titik – titik pada scatterplot 

regresi yang kemudian diperkuat dengan menambahkan uji glejser 

 

 

 

 

Gambar 4.3 Hasil Uji Scatter Plot 

Sumber: hasil pengolahan data menggunakan SPSS, 2019 

       Berdasarkan grafik scatter plot diatas, diketahui titik menyebar secara 

acak baik di atas maupun di bawah angka nol pada sumbu  Y. Jadi, tidak 

ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 

0 pada sumbu Y, maka dapat dikatakan bahwa tidak terjadi 

Heteroskedastistas.  

e. Uji Autokorelasi 

       Analisis regresi yang baik tidak terjadi autokorelasi. Untuk mengukur 

adanya gejala autokorelasi atau tidak dapat dilihat menggunakan uji 

Durbin-Watson, Imam Ghozali (2013). Hipotesis untuk pengujian ini 

adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.12 

Tabel Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .872a .761 .751 2.266 1.634 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Motivasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Sumber: hasil pengolahan data menggunakan SPSS, 2019 

       Dari hasil perhitungan diperoleh nilai Durbin Watson Test sebesar 

2,372 (4-dU). Sedangkan nilai Durbin Watson tersebut berada pada 

interval tidak ada autokorelasi yaitu dapat dibuktikan pada perhitungan 

berikut ini: 

       Dengan K=2 dan n=50, serta tingkat signifikansi (α = 5%) diperoleh 

hasil dL = 1.462 dan dU= 1,628 Dikatakan tidak ada autokorelasi bila 

dL<DW<4-dU atau  1.462 < 1.634 < 4 – 1,628  atau 1.462 < 1.634 < 

2,372, dengan demikian hasil pengolahan data menunjukan tidak terdapat 

autokorelasi. 

 

4.4.4 Analisis Regresi Linier Berganda   

       Analisis regresi linear berganda ini bertujuan untuk meneliti bagaimana 

pengaruh masing-masing variabel bebas Motivasi Kerja (X1), Kepuasan Kerja 

(X2) terhadap variabel terikat Kinerja Karyawan (Y) pada penelitian ini.  
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Tabel 4.13 

Tabel Uji Regresi Linier Berganda 

 

Sumber: hasil pengolahan data menggunakan SPSS, 2019 

 

Dari data tabel di atas persamaan regresi yang didapat adalah: 

Y  = -0.576 + 0.679 X1 + 0.340 X2 

Dari persamaan regresi di atas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Nilai Kinerja Karyawan (Y) akan turun sebesar Nilai konstanta (α) n 

sebesar -0.576 jika Motivasi Kerja (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) bernilai 

konstan atau sama dengan nol.  

2. Nilai koefisien Motivasi Kerja (β1) sebesar 0.679 menunjukkan bahwa 

jika variabel Motivasi Kerja (X1) naik satu satuan, maka akan meng-

akibatkan peningkatan Kinerja Karyawan sebesar 0.679 dan diasumsikan 

untuk variabel Kepuasan Kerja dan Kepuasan Kerja konstan atau bernilai 

sama dengan nol. 

3. Nilai koefisien Kepuasan Kerja (β2) sebesar 0.340 menunjukkan bahwa 

jika variabel Kepuasan Kerja (X2) naik satu satuan, maka akan 

mengakibatkan peningkatan Kinerja Karyawan sebesar 0.340 dengan 

asumsi variabel Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja konstan atau bernilai 

sama dengan nol. 

 

 

Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.576 1.429  -.403 .689 

Motivasi .679 .105 .613 6.454 .000 

Kepuasan Kerja .340 .096 .335 3.529 .001 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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4.4.5 Koefisien Korelasi (R) dan Koefisien Determinasi (R2) 

      Koefisien korelasi (R) adalah tingkat keeratan hubungan antara variabel 

bebas dengan variabel terikat yang bernilai diantara -1 sampai dengan 1. 

Tabel 4.14 

Tabel Uji Koefisien Korelasi (R) dan Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .872a .761 .751 2.266 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Motivasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: hasil pengolahan data menggunakan SPSS, 2019 

 

       Pada Tabel 4.14 dapat dilihat nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0.872 

Nilai tersebut menunjukkan bahwa hubungan variabel Motivasi (X1), dan 

Kepuasan Kerja (X2), dengan variabel kinerja Karyawan (Y)  adalah cukup 

erat, karena nilai 0.872 sudah mendekati 1 (Sugiyono, 2005: 183). 

       Nilai koefisien determinasi (R square) sebesar 0.761. Hal ini menunjukan 

bahwa 76,1% variasi dalam variabel Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh 

variabel Motivasi (X1), dan Kepuasan Kerja (X2), Sedangkan sisanya 23,9% 

dipengaruhi variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. 

 

4.4.6 Uji Simultan (Uji F)  

      Uji F dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara 

serentak terhadap variabel dependen, apakah pengaruhnya signifikan atau 

tidak (Sugiyono, 2007:257).  

 

a. Adapun perumusan hipotesis pada uji F adalah sebagai berikut: 

H0 :  1 = 2 =  0  artinya variabel bebas secara simultan atau secara 

bersama-sama tidak berpengaruh secara 

signifikan terhadap variabel terikat.  
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H1 :  1  2   0 artinya variabel bebas secara simultan atau secara 

bersama-sama berpengaruh secara signifikan 

terhadap variabel terikat. 

b. Hasil pengujiannya adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.15 Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 769.066 2 384.533 74.882 .000b 

Residual 241.354 47 5.135   

Total 1010.420 49    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Motivasi 

Sumber: hasil pengolahan data menggunakan SPSS, 2019 

c. Nilai F tabel dapat dilihat pada tabel statistik untuk signifikan 0,000 

dengan dF1 = (k-1) dan dF2 = (n-k). Dimana k jumlah variabel 

(bebas+terikat) dan n = jumlah observasi/sampel pembentuk regresi. Jadi 

dF1= (3-1) = 2 dan dF2 = (50-3) = 47. Hasil diperoleh Ftabel sebesar 3.20. 

d. Kesimpulan 

 Dari hasil output diatas diperoleh nilai Fhitung 74.882 lebih besar dari Ftabel 

3.20 dan tingkat signifikan 0,000 < 0,005 maka H0 ditolak, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa variabel bebas yang terdiri dari Motivasi Kerja dan 

Kepuasan Kerja memiliki pengaruh secara simultan atau secara               

bersama-sama terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan. 

 

4.4.7 Uji Parsial (Uji t) 

      Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara 

parsial terhadap variabel dependen, apakah pengaruhnya signifikan atau tidak 

(Sugiyono, 2007:257).  

a. Adapun perumusan hipotesis dalam pengujian ini adalah sebagai berikut: 

H0  : artinya, variabel bebas tidak mempunyai pengaruh yang signifikan 

secara parsial terhadap variabel terikat. 
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H1  : artinya, variabel bebas mempunyai pengaruh yang signifikan 

secara parsial terhadap variabel terikat. 

 

b. Uji t menguji keberartian koefisen regresi parsial. Penguji melalui uji t 

adalah dengan membandingkan (t hitung) > (t tabel) atau probabilitas 

lebih kecil dari 5 %. 

      Nilai (t tabel) dapat dilihat pada tabel statistik untuk signifikasi 0,05 

dengan df = n – k. Dimana k = jumlah variabel (bebas+terikat) dan n = jumlah 

observasi/sampel pembentuk regresi. Jadi, df = 50 – 3 = 47. Hasil diperoleh  

(t tabel) sebesar 1.678. 

Tabel 4.16 Hasil Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.576 1.429  -.403 .689 

Motivasi .679 .105 .613 6.454 .000 

Kepuasan Kerja .340 .096 .335 3.529 .001 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: hasil pengolahan data menggunakan SPSS, 2019 

       Berdasarkan tabel 4.16 hasil output SPSS diatas kita dapat melihat 

dimana nilai (t hitung variabel) X1 lebih besar dari pada nilai (t tabel) yaitu  

(6.454 < 1.678) dengan tingkat signifikan dibawah 0.05 yaitu 0.000, dan                    

(t hitung) variabel X2 lebih besar dari pada nilai (t tabel) yaitu (3.529 > 1,678) 

tingkat signifikan dibawah 0,05 yaitu 0.001.  

Berdasarkan cara pengambilan keputusan uji parsial dalam analisis regresi 

dapat disimpulkan sebagai berikut : 

a. Variabel motivasi kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

b. Variabel kepuasan kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 
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4.5 Pembahasan  

4.5.1 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa variabel motivasi kerja 

memiliki pengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan PT Pelabuhan 

Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur, hal ini dapat diketahui dari nilai 

thitung sebesar 6.454 lebih besar dari ttabel sebesar 1.678 maka H0 ditolak pada 

tingkat signifikansi 5% sehingga kesimpulannya adalah variabel motivasi 

kerja (X2) mempunyai pengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan 

di PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki oleh 

karyawan maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan tersebut dengan 

memberikan hasil kerja yang optimal baik secara kualitas maupun kuantitas. 

Hasil dalam penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh 

Alimuddin (2012) yang membuktikan bahwa motivasi yang terdiri atas 

motivasi eksternal dan motivasi internal secara parsial (bersama-sama) 

berpengaruh signifikan terhadap produktifitas karyawan PT. Telkom Tbk 

tahun 2012. Hasil dalam penelitian ini juga sesuai dengan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Reza (2010) yang membuktikan adanya pengaruh positif 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dalam 

meningkatkan kinerja karyawan perlu memperhatikan tingkat motivasi yang 

dimiliki oleh karyawan dalam perusahaan. Akan tetapi hasil dalam penelitian 

ini bertolak belakang dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ikawinarti 

(2011) yang membuktikan tidak adanya pengaruh positif motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

Sehingga dapat dikatakan bahwa faktor manusia (man) merupakan 

salah satu faktor yang harus mendapat perhatian, dimana peranan manusia 

sangatlah penting artinya dalam upaya mencapai tujuan yang telah ditetapkan 

oleh suatu perusahaan. Di dalam pengelolaanya diperlukan manajemen yang 

baik dan tepat karena pada dasarnya perusahaan bukan saja mengharapkan 

pegawai mau dan mampu bekerja secara giat, tetapi bagaimana memiliki 

motivasi yang tinggi untuk mencapai tujuan. Kemampuan, kecakapan dan 

keterampilan pegawai tidak ada artinya apabila tidak diikuti dengan moivasi 
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yang tinggi. Apabila pemberian motivasi berjalan dengan baik maka dapat 

mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. Kinerja karyawan merupakan salah 

satu ukuran yang sering dipakai dalam menentukan efektifitas perusahaan. 

Peranan motivasi dalam menunjang pemenuhan kebutuhan berprestasi sangat 

besar, dengan kata lain motivasi mempunyai hubungan yang positif terhadap 

kinerja karyawan. 

 

4.5.2 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa variabel kepuasan kerja 

memiliki pengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan PT Pelabuhan 

Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur, hal ini dapat diketahui dari nilai 

thitung sebesar 3.529 lebih besar dari ttabel sebesar 1,678 maka H0 ditolak pada 

tingkat signifikansi 5% sehingga kesimpulannya adalah variabel kepuasan 

kerja (X2) mempunyai pengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan 

di PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi kinerja karyawan yang ditunjukkan 

melalui kepuasan kerja yang efektif dan efisien dimana pemimpin mau 

menyamakan persepsi, memahami karyawan dan mendahulukan kepentingan 

organisasi untuk pencapaian tujuan organisasi dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Dengan kata lain, semakin tinggi efektif kepuasan kerja yang 

dirasakan oleh karyawan dalam melaksanaan pekerjaan maka akan semakin 

tinggi kinerja karyawan tersebut. 

Hasil penelitian diatas menunjukkan bahwa salah satu baik atau 

buruknya kinerja perusahaan dipengaruhi oleh kepuasan seseorang dalam 

bekerja. Faktor yang perlu diperhatikan oleh manager dalam pengelolaan 

sumber daya manusia agar tercipta kinerja yang tinggi salah satunya adalah 

faktor kepuasan kerja. Kinerja yang tinggi tidak akan tercapai tanpa adanya 

kepuasan kerja yang tinggi, maka upaya–upaya meningkatkan komitmen 

pegawai melalui pemenuhan kepuasan kerjakaryawan yang efektif 

merupakan hal penting untuk diperhatikan. Setiap orang yang bekerja 

mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja. 

 



66 

 

 

4.5.3 Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan 

       Berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa variabel motivasi dan 

kepuasan kerja memiliki pengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan 

PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur, hal ini dapat 

diketahui dari nilai Fhitung sebesar 74.882 dan Ftabel sebesar 3.20 (Fhitung > Ftabel) 

serta nilai signifikansi perhitungan yang bernilai 0.000 < 0,05. Selain itu nilai 

r adalah 0.872, yang menunjukkan motivasi kerja dan kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan memiliki hubungan yang 

erat dan nilai R square = 0.761, menunjukkan bahwa pengaruh variabel 

motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 76,1%, 

sedangkan sisanya 23,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

dimasukkan dalam model ini.  

       Adanya pengaruh secara bersama-sama antara motivasi kerja dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dalam penelitian ini turut 

membuktikan pendapat A. Dale Timple (1992: 31) dalam Mangkunegara 

(2005: 15) yang menyatakan bahwa faktor internal dan faktor eksternal 

merupakan jenis-jenis atribusi yang mempengaruhi kinerja seseorang. Jenis-

jenis atribusi yang dibuat para karyawan memiliki sejumlah akibat psikologi 

dan berdasarkan kepada tindakan. Dalam penelitian ini, hanya salah satu 

faktor yang digunakan yaitu faktor internal berupa motivasi kerja dan 

kepuasan kerja. Adanya motivasi kerja dan kepuasan kerja dalam penelitian 

ini secara bersama-sama turut berpengaruh pada kinerja pegawai ditunjukkan 

yaitu sebesar 30% dengan nilai signifikansi < 0,05.  

       Hasil diatas sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan 

oleh Rahmatullah Burhanuddin Wahab (2012) yang berjudul “Pengaruh 

Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada                   

PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Makassar”. Hasil dari penelitian adalah 

variabel kepuasan kerja dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai.Penelitian menunjukkan variabel motivasi kerja dan 

kepuasan kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai.  
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

       Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan bada bab sebelumnya dapat 

ditarik beberapa kesimpulan guna menjawab rumusan masalah. Beberapa                 

kesimpulan tersebut terdiri dari: 

1. Motivasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur, diketahui dari 

nilai thitung lebih besar dari ttabel sebesar (6.454 < 1.678) dan nilai tingkat 

signifikan sebesar 0.000 < 0.05. 

2. Kepuasan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur, 

diketahui dari nilai thitung lebih besar dari ttabel sebesar (3.529 > 1,678) dan 

nilai tingkat signifikan sebesar 0.001 < 0.05. 

3. Motivasi dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional 

Jawa Timur, diketahui dari nilai Fhitung sebesar 74.882 lebih besar dari Ftabel 

sebesar 3.20 dan nilai tingkat signifikan sebesar 0.000 < 0,05. 

 

5.2 Saran 

       Berdasarkan hasil penelitian secara keseluruhan dan kesimpulan yang               

diperoleh, dapat dikembangkan beberapa saran bagi pihak-pihak yang                      

berkepentingan dalam penelitian ini. Adapun saran-saran yang dikemukakan 

adalah sebagai berikut :  

1. Mengingat motivasi kerja dapat berdampak pada kinerja karyawan, maka 

diharapkan agar PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur 

mengutamakan keakraban rekan kerja dan atasan karena dapat membentuk 

motivasi kerja. 
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2. Upaya peningkatan motivasi kerja dapat dilakukan dengan diterapkan 

dalam sistem reward and punishment sebagai bentuk penghargaan atas 

kinerja karyawan di PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Regional Jawa 

Timur. 

3. Diharapkan agar pihak pimpinan PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) 

Regional Jawa Timur dapat memberikan perlakuan yang adil pada seluruh 

karyawan. 

4. Diharapkan agar penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel                

lainnya yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan agar dapat                            

memperluas hasil penelitian yang diperoleh. 
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LAMPIRAN 1 :  Kuesioner 

KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH MOTIVASI DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN PADA PT PELABUHAN INDONESIA III 

(PERSERO) REGIONAL JAWA TIMUR 

 

Saya yang bernama Ahmad Roihkul Ihksan mahasiswa Sekolah Tinggi Ilmu 

Administrasi dan Manajemen Kepelabuhanan (STIAMAK) Barunawati Surabaya 

Jurusan Adminsitrasi Niaga, sedang mengadakan penelitian tentang Pengaruh 

Motivasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Pelabuhan 

Indonesia III (Persero) Regional Jawa Timur. 

Dengan ini saya mohon kesediaan bapak/ibu untuk mengisi daftar kuesioner 

yang diberikan, informasi yang bapak/ibu berikan meerupakan bantuan yang sangat 

berarti bagi saya dalam menyelesaikan penelitian ini. Atas bantuan dan perhatian 

bapak/ibu, saya ucapkan terima kasih 

Identitas Responden 

Umur   : ......................tahun 

Jenis Kelamin  : (L)  /  (P) 

Lama Bekerja  : ......................tahun 

Petunjuk pengisian 

1. Jawablah pertanyaan ini dengan jujur dan benar. 

2. Bacalah terlebih dahulu pertanyaan dengan cermat sebelum anda memulai 

untuk menjawabnya. 

3. Pilihlah salah satu jawaban yang tersedia dengan memberikan tanda ( √ ) pada 

salah satu jawaban yang anda anggap paling benar. 

 

Berikanlah tanda (√ ) pada kolom yang paling sesuai dengan pilihan Anda. 

Setiap responden diharapkan memilih hanya 1 jawaban. 
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Keterangan Skor Penilaian : 

5 = Sangat Setuju (SS) 

4 = Setuju (S) 

3 = Kurang Setuju (KS) 

2 = Tidak Setuju (TS) 

1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 

 

Motivasi 

No 
Pertanyaan SS S KS TS STS 

1 Sikap menyenangkan yang ditunjukkan oleh 

rekan dan atasan kepada saya mempengaruhi 

motivasi dalam bekerja 

     

2 Kekuasaan yang telah diberikan atasan dapat 

berpengaruh terhadap motivasi saya dalam 

bekerja 

     

3 Kebutuhan aktualisasi yang diberikan oleh 

pimpinan berpengaruh terhadap motivasi saya 

dalam bekerja 

     

4 Kepemilikan sosial yang diberikan pimpinan 

kepada saya mempengaruhi motivasi dalam 

bekerja 

     

5 Kebutuhan keamanan kerja ditempat saya 

bekerja berpengaruh terhadap motivasi 

dalam bekerja 
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Kepuasan Kerja 

No Pertanyaan SS S CS TS STS 

1 Gaji yang saya terima berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja 

     

2 Jabatan yang diberikan kepada saya 

mempengaruhi kepuasan kerja  

     

3 Dukungan dari rekan kerja dalam 

melaksanakan tugas mempengaruhi 

kepuasan saya dalam bekerja 

     

4 Hubungan saya dengan atasan dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja dalam bekerja 

     

5 Promosi karir dalam perusahaan dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja 

     

 

Kinerja Karyawan 

No Pertanyaan SS S CS TS STS 

1 Saya selalu meningkatkan kualitas kerja  yang 

saya miliki 

     

2 Saya selalu hadir tepat waktu dalam bekerja 

dan diusahakan tidak pernah mangkir tanpa 

alasan yang jelas 

     

3 Saya bersedia melakukan pekerjaan tanpa 

diperintah atau diminta dahulu oleh atasan 

     

4 Saya memiliki skill yang sesuai dengan 

bidang pekerjaan 

     

5 Dalam bekerja komunikasi saya terjalin baik 

dengan atasan dan rekan kerja 
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LAMPIRAN 2 :  Hasil Statistik Dekriptif 

VARIABEL MOTIVASI (X1) 

 

X1.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 2 4.0 4.0 4.0 

2 2 4.0 4.0 8.0 

3 24 48.0 48.0 56.0 

4 13 26.0 26.0 82.0 

5 9 18.0 18.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 
 

X1.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 2 4.0 4.0 4.0 

2 12 24.0 24.0 28.0 

3 5 10.0 10.0 38.0 

4 23 46.0 46.0 84.0 

5 8 16.0 16.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 
 

X1.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 2.0 2.0 2.0 

2 10 20.0 20.0 22.0 

3 12 24.0 24.0 46.0 

4 21 42.0 42.0 88.0 

5 6 12.0 12.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  
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X1.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 12 24.0 24.0 24.0 

3 7 14.0 14.0 38.0 

4 24 48.0 48.0 86.0 

5 7 14.0 14.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 
 

X1.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 2.0 2.0 2.0 

2 8 16.0 16.0 18.0 

3 30 60.0 60.0 78.0 

4 4 8.0 8.0 86.0 

5 7 14.0 14.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 

VARIABEL KEPUASAN KERJA (X2) 

X2.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 2 4.0 4.0 4.0 

2 6 12.0 12.0 16.0 

3 27 54.0 54.0 70.0 

4 10 20.0 20.0 90.0 

5 5 10.0 10.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  
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X2.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 3 6.0 6.0 6.0 

2 14 28.0 28.0 34.0 

3 6 12.0 12.0 46.0 

4 16 32.0 32.0 78.0 

5 11 22.0 22.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 
 

X2.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 3 6.0 6.0 6.0 

2 12 24.0 24.0 30.0 

3 13 26.0 26.0 56.0 

4 19 38.0 38.0 94.0 

5 3 6.0 6.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 
 

X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 4 8.0 8.0 8.0 

2 11 22.0 22.0 30.0 

3 9 18.0 18.0 48.0 

4 19 38.0 38.0 86.0 

5 7 14.0 14.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  
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X2.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 4 8.0 8.0 8.0 

2 9 18.0 18.0 26.0 

3 24 48.0 48.0 74.0 

4 6 12.0 12.0 86.0 

5 7 14.0 14.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 

VARIABEL KEPUASAN KERJA (Y) 

Y.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 2 4.0 4.0 4.0 

2 7 14.0 14.0 18.0 

3 20 40.0 40.0 58.0 

4 14 28.0 28.0 86.0 

5 7 14.0 14.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 
 

Y.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 2.0 2.0 2.0 

2 10 20.0 20.0 22.0 

3 10 20.0 20.0 42.0 

4 24 48.0 48.0 90.0 

5 5 10.0 10.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  
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Y.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 2.0 2.0 2.0 

2 13 26.0 26.0 28.0 

3 10 20.0 20.0 48.0 

4 21 42.0 42.0 90.0 

5 5 10.0 10.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 
 

Y.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 8 16.0 16.0 16.0 

2 9 18.0 18.0 34.0 

3 5 10.0 10.0 44.0 

4 19 38.0 38.0 82.0 

5 9 18.0 18.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 
 

Y.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 4 8.0 8.0 8.0 

2 5 10.0 10.0 18.0 

3 31 62.0 62.0 80.0 

4 1 2.0 2.0 82.0 

5 9 18.0 18.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  
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LAMPIRAN 3 :  Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

1. VARIABEL MOTIVASI 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 TOTAL 

X1.1 Pearson Correlation 1 .630** .466** .433** .269 .697** 

Sig. (2-tailed)  .000 .001 .002 .059 .000 

N 50 50 50 50 50 50 

X1.2 Pearson Correlation .630** 1 .657** .772** .483** .892** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 

X1.3 Pearson Correlation .466** .657** 1 .737** .424** .820** 

Sig. (2-tailed) .001 .000  .000 .002 .000 

N 50 50 50 50 50 50 

X1.4 Pearson Correlation .433** .772** .737** 1 .686** .904** 

Sig. (2-tailed) .002 .000 .000  .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 

X1.5 Pearson Correlation .269 .483** .424** .686** 1 .701** 

Sig. (2-tailed) .059 .000 .002 .000  .000 

N 50 50 50 50 50 50 

TOTAL Pearson Correlation .697** .892** .820** .904** .701** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 50 50 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.865 5 
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2. VARIABEL KEPUASAN KERJA 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 TOTAL 

X2.1 Pearson Correlation 1 .647** .390** .409** .310* .667** 

Sig. (2-tailed)  .000 .005 .003 .029 .000 

N 50 50 50 50 50 50 

X2.2 Pearson Correlation .647** 1 .679** .683** .452** .870** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .001 .000 

N 50 50 50 50 50 50 

X2.3 Pearson Correlation .390** .679** 1 .700** .542** .827** 

Sig. (2-tailed) .005 .000  .000 .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 

X2.4 Pearson Correlation .409** .683** .700** 1 .719** .885** 

Sig. (2-tailed) .003 .000 .000  .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 

X2.5 Pearson Correlation .310* .452** .542** .719** 1 .756** 

Sig. (2-tailed) .029 .001 .000 .000  .000 

N 50 50 50 50 50 50 

TOTAL Pearson Correlation .667** .870** .827** .885** .756** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 50 50 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.863 5 
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3. VARIABEL KINERJA KARYAWAN 

Correlations 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 TOTAL 

Y.1 Pearson Correlation 1 .634** .549** .549** .332* .735** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .019 .000 

N 50 50 50 50 50 50 

Y.2 Pearson Correlation .634** 1 .711** .756** .387** .846** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .005 .000 

N 50 50 50 50 50 50 

Y.3 Pearson Correlation .549** .711** 1 .786** .510** .868** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 

Y.4 Pearson Correlation .549** .756** .786** 1 .651** .927** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 

Y.5 Pearson Correlation .332* .387** .510** .651** 1 .712** 

Sig. (2-tailed) .019 .005 .000 .000  .000 

N 50 50 50 50 50 50 

TOTAL Pearson Correlation .735** .846** .868** .927** .712** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 50 50 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.875 5 
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LAMPIRAN 4 :  Hasil Uji Asumsi Klasik 

1. UJI NORMALITAS  

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized 

Residual 

N 50 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.21936900 

Most Extreme Differences Absolute .114 

Positive .059 

Negative -.114 

Test Statistic .114 

Asymp. Sig. (2-tailed) .100c 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
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2.  UJI HETEROKEDASTISITAS 

 
 

3. UJI MULTIKOLINEARITAS 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) -.576 1.429  -.403 .689   

X1 .679 .105 .613 6.454 .000 .562 1.778 

X2 .340 .096 .335 3.529 .001 .562 1.778 

a. Dependent Variable: Y 

 

4. UJI AUTOKORELASI 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .872a .761 .751 2.266 1.634 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Motivasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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5. UJI LINIERITAS 

 

 

 

 

LAMPIRAN 5 :  Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.576 1.429  -.403 .689 

Motivasi .679 .105 .613 6.454 .000 

Kepuasan Kerja .340 .096 .335 3.529 .001 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

  

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

KINERJA 

KARYAWAN * 

MOTIVASI 

Between 

Groups 

(Combined) 786.545 9 87.394 15.615 .000 

Linearity 
705.111 1 705.111 

125.98

3 
.000 

Deviation from 

Linearity 
81.434 8 10.179 1.819 .000 

Within Groups 223.875 40 5.597   

Total 1010.420 49    

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

KINERJA 

KARYAWAN * 

KEPUASAN KERJA 

Between 

Groups 

(Combined) 680.400 10 68.040 8.041 .000 

Linearity 555.166 1 555.166 65.607 .000 

Deviation from 

Linearity 
125.234 9 13.915 1.644 .000 

Within Groups 330.020 39 8.462   

Total 1010.420 49    



17 

 

 

LAMPIRAN 6 :  Hasil Uji Hipotesis  

1. UJI SIMULTAN (Uji F) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 769.066 2 384.533 74.882 .000b 

Residual 241.354 47 5.135   

Total 1010.420 49    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Motivasi 

 

2. Uji Parsial (Uji t) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.576 1.429  -.403 .689 

Motivasi .679 .105 .613 6.454 .000 

Kepuasan 

Kerja 
.340 .096 .335 3.529 .001 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

3. Uji Koefisien Determinasi Ganda 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .872a .761 .751 2.266 1.634 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Motivasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

 

 

 


