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ABSTRAK

Andrifan Dwi Prabowo. Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan.
Magister Psikologi. Universitas Medan Area 2022.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan.
Instrumen pengumpulan data yang digunakan adalah skala motivasi kerja, skala
kepuasan kerja dan dokumentasi hasil pengukuran kinerja karyawan sesuai
SMKBK (Sistem Manajemen Kinerja Berbasis Kompetensi). Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero)
Medan dengan jabatan sebagai Asisten Afdeling. Teknik pengambilan sampel
menggunakan teknik purposive sampling dan jumlah sampel sebanyak 123 orang.
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi
berganda. Hasil penelitian menunjukkan : 1) Ada pengaruh yang signifikan
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan (t hiwung 12,778 >t tabet 1,97993 dan Sig
0,000 < 0,05), 2) Ada pengaruh yang signifikan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan (t hitung 2,189 > t tabel 1,97993 dan Sig 0,031 < 0,05) dan 3) Ada pengaruh
yang signifikan Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
(F hitung 491,124 > F el 3,07, R = 0,891 dan p <0,05).

Kata Kunci : Kinerja Karyawan, Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja
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ABSTRACT

Andrifan Dwi Prabowo. The Influence of Work Motivation and Job Satisfaction
on Employee Performance at PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan.
Master of Psychology. Medan Area University 2022.

This study aims to determine the effect of work motivation and job satisfaction on
the performance of employees of PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan.
The data collection instruments used were the work motivation scale, job
satisfaction scale and documentation of the results of measuring employee
performance according to SMKBK (Competency-Based Performance Management
System). The population in this study were all employees of PT Perkebunan
Nusantara III (Persero) Medan with the position of Assistant Afdeling. The
sampling technique used purposive sampling technique and the number of samples
was 123 people. The data analysis technique used in this research is multiple
regression analysis. The results showed : 1) There is a significant effect of work
motivation on employee performance (t count 12,778 > t wapie 1,97993 and Sig 0,000
<0,05), 2) There is a significant effect of job satisfaction on employee performance
(t count 2,189 > t wapte 1,97993 and Sig 0,031 < 0,05) and 3) There is a significant
effect of work motivation and job satisfaction on employee performance (F count
491,124 > F wapie 3,07, R> = 0,891 and p < 0,05).

Keywords : Employee Performance, Work Motivation and Job Satisfaction
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah

Suatu organisasi dibentuk untuk mencapai tujuan bersama. Keberhasilan
dalam pencapaian tujuan dapat dilihat dari hasil kinerja organisasi yang tidak
terlepas dari hasil kinerja karyawan yang dimilikinya. Kinerja adalah gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam
perencanaan strategis suatu organisasi.

Wirawan (2015) mengemukakan bahwa kinerja adalah keluaran yang
dihasilkan oleh pekerjaan atau indikator profesional dalam kurun waktu tertentu.
Salah satu faktor yang mempengaruhi keberhasilan suatu perusahaan adalah kinerja
karyawannya. Hasil kinerja karyawan dapat dilihat dari perkembangan kinerja
karyawan dalam periode tertentu.

Rendahnya kinerja karyawan dalam suatu perusahaan dapat menyebabkan
terhambatnya perusahaan dalam mencapai tujuannya. Mengingat kinerja menjadi
penting bagi manajemen untuk melakukan evaluasi terhadap kinerja dalam
pencapaian tujuan perusahaan dan perencanaan di masa mendatang. Langkah untuk
meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan mengevaluasi kinerja karyawan dan
melakukan perbaikan dalam rangka peningkatan kualitas karyawan, sehingga
perusahaan mampu menjadi unggul dalam persaingan atau setidaknya dapat

bertahan.
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Seperti halnya PT Perkebunan Nusantara III (Persero) merupakan Badan
Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak di bidang usaha Agro Bisnis dan Agro
Industri. PTPN III (Persero) didirikan pada tanggal 11 Maret 1996 dengan dasar
hukum pendirian merujuk pada Peraturan Pemerintah (PP) No. 8 Tahun 1996
tanggal 14 Februari 1996. Pada tahun 2014, Pemerintah menerbitkan Peraturan
Pemerintah (PP) No. 72 Tahun 2014 tanggal 17 September 2014 tentang
Penambahan Penyertaan Modal Negara Republik Indonesia kedalam Modal Saham
PTPN I (Persero) yang mengubah komposisi saham Pemerintah Indonesia pada
Perseroan dengan mengalihkan saham milik Negara Republik Indonesia pada
PT Perkebunan Nusantara I, II, IV sampai dengan XIV, sehingga PTPN III
(Persero) memiliki 90% saham PT Perkebunan Nusantara I, II, IV sampai dengan
XIV. PTPN III (Persero) menjadi Holding Industri Perkebunan.

PTPN I (Persero) memiliki visi menjadi perusahaan agribinis kelas dunia
dengan kinerja prima dan melaksanakan tata kelola bisnis terbaik. Adapun misi
perusahaan yang dilakukan untuk mencapai visi tersebut adalah dengan
melaksanakan hal-hal sebagai berikut :

1. Mengembangkan industri hilir berbasis perkebunan secara berkesinambungan.

2. Menghasilkan produk berkualitas tinggi bagi pelanggan.

3. Memberlakukan karyawan sebagai aset strategis dan mengembangkan secara
optimal.

4. Menjadikan perusahaan terpilih yang memberikan imbal hasil terbaik bagi
investor.

5. Menjadikan perusahaan paling menarik untuk bermitra bisnis.
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6. Memotivasi karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam pengembangan
komunitas.
7. Melaksanakan seluruh aktivitas perusahaan yang berwawasan lingkungan.
Sumber daya manusia menjadi komponen penting bagi PT Perkebunan
Nusantara III (Persero) untuk mencapai visinya tercermin dalam misi perusahaan
memberlakukan karyawan sebagai aset strategis dan mengembangkannya secara
optimal serta memotivasi karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam pengembangan
komunitas. PT Perkebunan Nusantara III (Persero) akan mencapai visi, misi, tujuan
dan sasarannya apabila mendapat dukungan sepenuhnya oleh karyawan sebagai
salah satu aset penting perusahaan.
Indikator kinerja PT Perkebunan Nusantara III (Persero) dapat dilihat dari
Kinerja Produktivitas Kelapa Sawit (Ton/Ha) dan Laba-Rugi Sebelum PPh
(Rp.000) yang dihasilkan.

Tabel 1. Kinerja PT Perkebunan Nusantara III (Persero)

TAHUN
URAIAN
2018 2019 2020
Produktivitas Kelapa Sawit (Ton/Ha) 25,20 25,11 26,00
Laba-Rugi Sebelum PPh (Rp.000) 1.452.499.180 | 1.204.339.407 | 1.545.437.581

Sumber : Data Laporan Manajemen (LM) PT Perkebunan Nusantara I1I (Persero)

Berdasarkan tabel kinerja PT Perkebunan Nusantara III (Persero) di atas,
dapat dilihat bahwa Produktivitas Kelapa Sawit tahun 2019 berada di bawah tahun
2018 dan 2020. Pencapaian Produktivitas Kelapa Sawit tertinggi dalam 3 tahun
terakhir berada pada tahun 2020 yaitu sebesar 26,00 Ton/Ha. Hal ini sama halnya
dengan pencapaian Laba-Rugi Sebelum PPh yang dihasilkan pada tahun 2019

berada di bawah tahun 2018 dan 2020. Pencapaian Laba-Rugi Sebelum PPh
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tertinggi dalam 3 tahun terakhir berada pada tahun 2020 yaitu sebesar
Rp.1.545.437.581.000,-.

Penurunan kinerja PT Perkebunan Nusantara III (Persero) tersebut baik
produktivitas kelapa sawit maupun laba-rugi sebelum PPh dari tahun 2018 ke tahun
2019 dapat disebabkan karena adanya penurunan kinerja karyawan dari tahun 2018
ke tahun 2019. Salah satunya dikarenakan terjadinya penurunan kinerja Asisten
Afdeling. Data rekapitulasi kinerja seluruh Asisten Afdeling PT Perkebunan
Nusantara III (Persero) Medan dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

Tabel 2. Kinerja Asisten Afdeling PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan

2018 2019 2020
NU | NP |Total| NU | NP | Total| NU | NP | Total
Kinerja Seluruh Asisten Afdeling (%)| 65,40 | 27,56 | 92,96 | 64,43 | 26,78 | 91,21 | 65,24 | 29,10 | 94,34
Sumber : Data Kinerja Karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero)

Uraian

Keterangan :
NU merupakan Nilai Utama dan NP adalah Nilai Pendukung.

Berdasarkan tabel kinerja seluruh Asisten Afdeling PT Perkebunan Nusantara
I (Persero) Medan di atas, dapat dilihat bahwa kinerja karyawan pada tahun 2019
sebesar 91,21% berada di bawah tahun 2018 dan 2020. Kinerja seluruh Asisten
Afdeling pada tahun 2019 menurun sebesar 1,75% di bandingkan dengan tahun
2018. Sesuai data hasil kinerja karyawan tahun 2019, diketahui terdapat 39 orang
Asisten Afdeling PT Perkebunan Nusantara III (Persero) atau sebesar 28,68%
dengan nilai kinerja di bawah 90%. Kinerja seluruh Asisten Afdeling
PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan tertinggi dalam 3 tahun terakhir
berada pada tahun 2020 yaitu sebesar 94,34%. Hal ini sejalan dengan kinerja
perusahaan tertinggi baik produktivitas kelapa sawit maupun laba-rugi sebelum PPh

yaitu pada tahun 2020. Oleh karena itu, upaya untuk meningkatkan kinerja
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karyawan merupakan tantangan perusahaan yang paling serius karena keberhasilan
pencapaian tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan sangat bergantung pada
kinerja sumber daya manusia di perusahaan tersebut.

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yang
dinyatakan dalam Siagian (2016) yaitu : kompensasi, lingkungan kerja, budaya
organisasi, kepemimpinan, motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja,
komunikasi dan faktor-faktor lainnya.

Berdasarkan hasil observasi yang telah dilakukan peneliti pada Asisten
Afdeling ditemukan bahwa beberapa Asisten Afdeling memiliki motivasi yang
cenderung kurang, seperti adanya karyawan yang bermalas-malasan dalam bekerja
dengan jarang melakukan inspeksi di lapangan, sehingga masih ditemukan praktik-
praktik pekerjaan di lapangan tidak sesuai dengan Standard Operating Procedure
(SOP) perusahaan yang berlaku. Hal ini ditandai dengan masih ditemukannya
Tandan Buah Segar (TBS) kelapa sawit matang tidak dipanen, berondolan tidak
dikutip seluruhnya, TBS restan di lapangan, serangan hama pada tanaman kelapa
sawit dan pemeliharaan tanaman tidak sesuai norma.

Motivasi didefiniskan sebagai satu proses yang menghasilkan suatu
intensitas, arah dan ketekunan individual dalam usaha untuk mencapai satu tujuan
(Robbins, 2003). Intensitas menyangkut seberapa kerasnya seseorang dalam
berusaha. Intensitas yang tinggi tidak akan membawa hasil yang diinginkan kecuali
kalau upaya itu diarahkan ke suatu tujuan yang menguntungkan organisasi.
Ketekunan adalah ukuran tentang berapa lama seseorang dapat mempertahankan

ukurannya.
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Sunyoto (2013) menyatakan bahwa motivasi membicarakan bagaimana cara
mendorong semangat kerja seseorang, agar mau bekerja dengan memberikan secara
optimal kemampuan dan keahliannya guna mencapai tujuan organisasi. Dengan
adanya motivasi yang tinggi setiap karyawan mau bekerja keras dan antusias
mencapai produktivitas kerja yang tinggi.

Penelitian yang dilakukan oleh Dewi dan Wibowo (2020) menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja Dosen Tetap Universitas
Maarif Hasyim Sidoarjo. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Meutia (2017)
menyatakan bahwa setiap adanya kenaikan variabel motivasi kerja (X3) sebesar 1%
maka kinerja karyawan (Y) akan meningkat sebesar 44,6% dengan asumsi variabel
X1 dan X2 dianggap tetap pada PT PLN (Persero) Wilayah I Aceh. Daripenelitian
terdahulu, hubungan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan berbanding lurus,
artinya bahwa semakin tinggi motivasi kerja karyawan, maka kinerja yang
dihasilkan juga semakin tinggi.

Selain motivasi kerja, faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan
adalah kepuasan kerja yang dimiliki oleh karyawan. Faktor kepuasan kerja seperti
sistem promosi, kesempatan untuk maju dalam pekerjaan dan rasa adil
tergambarkan dalam penilaian kepuasan karyawan. Hal tersebut terlihat dari hasil
wawancara dengan salah satu Asisten Afdeling yang bernama Suhardi, SP :

“Saya merasa bekerja di PTPN Il (Persero) enak apalagi gajinya paling
besar dibandingkan dengan PTPN lain atau perusahaan swasta sejenis,
hanya saja Saya mulai kurang puas karena beberapa Asisten Afdeling
vang angkatannya berada jauh di bawah Saya sudah mulai promosi
menjadi Asisten Kepala, padahal menurut Saya kalau dari segi usia,
pengalaman dan jam terbang mereka masih belum mumpuni. Padahal

masih ada Asisten Afdeling lain yang lebih senior dan berpengalaman
vang lebih layak, namun belum di promosikan menjadi Asisten Kepala.
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Kenapa Saya dan beberapa Asisten Afdeling lain yang lebih senior tidak
diberikan kesempatan yang sama untuk membuktikan bahwa kami juga
layak untuk dipromosikan”. (Wawancara Personal, 27 Desember 2021).

Jewell dan Siegall (1998) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap
yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Kepuasan kerja (job
satisfaction) adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaannya (As’ad, 2003).
Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda sesuai
dengan sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya. Semakin banyak aspek-aspek
dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu tersebut, maka semakin
tinggi tingkat kepuasan yang dirasakannya dan sebaliknya. Dalam dunia industri,
penelitian kepuasan kerja dilakukan dalam rangka usaha peningkatan kinerja
perusahaan dengan cara peningkatan produksi dan pengurangan biaya melalui
perbaikan sikap dan tingkah laku karyawannya.

Penelitian yang dilakukan oleh Dahlan, dkk. (2018) menyatakan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Balai Pendidikan dan
Pelatihan Ilmu Pelayaran (BP2IP) Malahayati Aceh. Selain itu, penelitian yang
dilakukan Prabowo dan Lestari (2013) menyatakan bahwa variabel kepuasan kerja
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero)
Disjaya. Begitu juga dengan variabel kepuasan kerja yang dimoderasi motivasi
kerja, menunjukkan pengaruh yang signifikan positif terhadap kinerja karyawan
baik individual maupun simultan. Dengan demikian kepuasan kerja dan kinerja
karyawan berbanding lurus, artinya bahwa semakin tinggi kepuasan kerja

karyawan, maka kinerja yang dihasilkan juga semakin tinggi.
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Sehubungan dengan permasalahan tersebut, maka diajukan sebuah penelitian
dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan”, sehingga diharapkan
dapat memberikan kontribusi positif dan menjadi bahan pertimbangan dalam

mengembangkan strategi perusahaan untuk pencapaian kinerja perusahaan.

1.2. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang tersebut di atas dapat disimpulkan identifikasi
masalahnya sebagai berikut :

1. Terdapat penurunan dan gap/kesenjangan pada Kinerja Produktivitas Kelapa
Sawit dan Kinerja Laba-Rugi Sebelum PPh PT Perkebunan Nusantara III
(Persero) dengan uraian sebagai berikut :

a. Produktivitas Kelapa Sawit tahun 2019 berada di bawah tahun 2018 dan
2020. Pencapaian Produktivitas Kelapa Sawit tertinggi dalam 3 tahun
terakhir berada pada tahun 2020 yaitu sebesar 26,00 Ton/Ha.

b. Pencapaian Laba-Rugi Sebelum PPh yang dihasilkan pada tahun 2019
berada di bawah tahun 2018 dan 2020. Pencapaian Laba-Rugi Sebelum PPh
tertinggi dalam 3 tahun terakhir berada pada tahun 2020 yaitu sebesar
Rp.1.545.437.581.000,-.

2. Penurunan dan gap/kesenjangan kinerja perusahaan dapat disebabkan karena
adanya penurunan dan gap/kesenjangan Kinerja Karyawan PT Perkebunan
Nusantara III (Persero) Medan dimana kinerja karyawan Asisten Afdeling pada

tahun 2019 sebesar 91,21% berada di bawah tahun 2018 dan 2020. Kinerja
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karyawan tertinggi dalam 3 tahun terakhir berada pada tahun 2020 yaitu sebesar
95,27%.

3. Faktor yang menyebabkan penurunan kinerja Asisten Afdeling tersebut dapat
disebabkan karena kurangnya motivasi kerja Asisten Afdeling yang ditandai
dengan karyawan yang bermalas-malasan dalam bekerja dengan jarang
melakukan inspeksi di lapangan, sehingga masih ditemukan praktik-praktik
pekerjaan di lapangan tidak sesuai dengan Standard Operating Procedure
(SOP) perusahaan yang berlaku. Disamping itu, faktor kepuasan kerja juga
mempengaruhi terjadinya penurunan kinerja karyawan seperti sistem promosi,
kesempatan untuk maju dalam pekerjaan dan rasa adil tergambarkan dalam
penilaian kepuasan karyawan.

4. Berdasarkan point 1, 2 dan 3 di atas, maka penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja

karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan.

1.3. Rumusan Masalah
Rumusan masalah dari penelitian ini adalah :
1. Apakah ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan?
2. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan?
3. Apakah ada pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja

karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan?
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14. Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan.
2. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan.
3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap

kinerja karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan.

1.5. Manfaat Penelitian

Manfaat dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja
dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT Perkebunan Nusantara III
(Persero) Medan, sehingga dapat memberikan kontribusi positif bagi perusahaan
dan menjadi bahan pertimbangan dalam mengembangkan strategi perusahaan untuk
mewujudkan visi perusahaan yaitu memotivasi karyawan dan memberlakukan
karyawan sebagai aset strategis serta mengembangkannya secara optimal. Selain
itu, penelitian ini juga diharapkan dapat berguna bagi perusahaan perkebunan

sejenis secara langsung dan manfaat bagi perkembangan ilmu pengetahuan.
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BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Kerangka Teori
2.1.1. Kinerja Karyawan
2.1.1.1. Pengertian Kinerja Karyawan

Rotundo dan Sackett dalam Tentama (2015) mendefinisikan kinerja sebagai
segala tindakan atau perilaku yang dikontrol oleh individu dan memberikan
kontribusi bagi pencapaian tujuan-tujuan dari organisasi. Sementara menurut
Hasibuan (2014) mendefinisikan kinerja karyawan sebagai suatu hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.
Kinerja (job performance) berarti hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral etika (Sedarmayanti,
2017).

Kinerja adalah hasil dari fungsi/aktivitas kerja individu atau tim dalam suatu
organisasi dan dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi
dalam kurun waktu tertentu (Tika, 2012). Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi dengan cara
mencapai tujuan organisasi sesuai kewenangan dan tanggung jawabnya masing-

masing (Mangkuprawira, 2014).
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Menurut Bernardin dan Russel dalam Sutrisno (2014) kinerja didefinisikan
sebagai catatan tentang hasil yang diperoleh dari fungsi pekerjaan spesifik atau
kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu, sejalan dengan yang dinyatakan oleh
Sopiah (2011) kinerja karyawan dapat diidentifikasi dari beberapa elemen antara
lain kinerja dilihat dari mutu pekerjaan (kehalusan, ketelitian dan kebersihan),
jumlah waktu yang dibutuhkan, jumlah jenis alat (keterampilan dalam
menggunakan bermacam-macam alat) dan pengetahuan tentang pekerjaan. Setiap
perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawannya dengan
harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai. Rendahnya kinerja
karyawan dalam suatu organisasi dapat menyebabkan terhambatnya suatu
organisasi dalam mencapai tujuannya (Yunxia, et al., 2013).

Berdasarkan pengertian tentang kinerja yang telah dikemukakan, penulis
menyimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik
kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh karyawan per satuan periode waktu
sebagai suatu tingkatan dimana karyawan memenuhi/mencapai persyaratan kerja
yang ditentukan dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.
2.1.1.2. Sistem  Manajemen Kinerja Berbasis Kompetensi (SMKBK)

PT Perkebunan Nusantara III (Persero)

Sistem Manajemen Kinerja Berbasis Kompetensi (SMKBK) adalah suatu
sistem manajemen yang mengatur mekanisme pengembangan prestasi seorang
karyawan dalam perusahaan melalui penetapan prestasi (kinerja) yang harus

dicapai, pembimbingan, konseling yang diperlukan, pengukuran prestasi (hasil
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kerja, hasil karya), evaluasi hasil dan kontribusi terhadap perusahaan, serta rencana

pengembangan kompetensi karyawan yang berlaku di PT Perkebunan Nusantara I1I

(Persero).

Sistem Manajemen Kinerja Berbasis Kompetensi (SMKBK) meliputi tiga
tahap yaitu Kesepakatan Sasaran Kinerja (KSK), Review, Bimbingan dan
Konseling (RBK) dan Evaluasi dan Rencana Pengembangan (ERP).

A. Tahap Kesepakatan Sasaran Kinerja (KSK)

1. Pada bulan Januari, Bagian Operasional SDM mendistribusikan informasi dan
atau pedoman SMKBK untuk tahun yang berjalan kepada seluruh Karyawan
Pimpinan untuk mengisi atau membuat Kesepakatan Sasaran Kinerja (KSK)
secara online.

2. Setiap Karyawan Pimpinan menyusun KSK tentang rencana sasaran kerja atau
karya yang harus dilakukan/dihasilkan oleh karyawan. Penyusunan KSK
didasarkan kepada Rencana Kerja Anggaran Perusahaan (RKAP)/Rencana
Kerja Operasional (RKO) dilakukan dengan mengisi Formulir KSK.

B. Tahap Review, Bimbingan dan Konseling (RBK)

1. Setiap Triwulan Bagian Operasional SDM mendistribusikan informasi kepada
atasan langsung untuk melakukan Review, Bimbingan dan Konseling (RBK)
dengan mengisi Formulir RBK secara online.

2. Atasan mengisi Formulir RBK I dengan membandingkan antara realisasi
kinerja sampai dengan kurun waktu tersebut (3 bulan) dengan target yang telah
disepakati, melakukan penilaian (evaluasi) sementara dengan mengacu

Pedoman Kriteria Penilaian, serta mengidentifikasi dan merumuskan
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kekuatan/kelemahan, upaya khusus yang harus dilakukan oleh Karyawan
(bawahan) untuk mencapai sasaran kerja yang telah disepakati.

3. Atasan dari atasan langsung mengisi Formulir RBK II dengan membandingkan
antara realisasi kinerja sampai dengan kurun waktu tersebut (3 bulan) dengan
target yang telah disepakati, melakukan penilaian (evaluasi) sementara dengan
mengacu Pedoman Kriteria Penilaian, serta mengidentikasi dan merumuskan
kekuatan/kelemahan, upaya khusus yang harus dilakukan oleh Karyawan
(bawahan) untuk mencapai sasaran kerja yang telah disepakati.

4. Hasil RBK yang telah diisi secara online, menjadi suatu monitoring dan
evaluasi kinerja dari setiap hasil pencapaian kinerja karyawan pimpinan baik
dari atasan masing-masing.

C. Tahap Evaluasi dan Rencana Pengembangan (ERP)

1. Proses perhitungan penilaian kinerja Karyawan Pimpinan dilaksanakan pada
akhir tahun setelah tahapan pelaksanaan KSK dan RBK telah seluruhnya
dilaksanakan.

2. Hasil penilaian akhir kinerja karyawan Pimpinan  disesuaikan
(diproporsionalkan) dengan adanya Mutasi, Promosi, Demosi maupun
Degradasi pada saat tahun penilaian kinerja.

3. Setelah proses perhitungan penilaian kinerja selesai, Bagian Operasional SDM
mendistribusikan informasi kepada pimpinan Divisi/Bagian/Distrik/Kebun/
Unit untuk melakukan penilaian dan evaluasi terhadap hasil kinerja anggotanya
dengan melibatkan karyawan yang bersangkutan. Hasil evaluasi tersebut

dimasukan ke dalam formulir online Evaluasi dan Rencana Pengembangan
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(ERP), termasuk di dalamnya adalah rekomendasi penilaian dan
pengembangan terhadap karyawan dalam rangka meningkatkan kinerjanya di
masa berikutnya.

4. Atasan mengisi Formulir ERP dan harus dilengkapi dengan data atau laporan
tentang capaian kinerja dari masing-masing Variabel Sasaran Kerja yang ada
pada KSK untuk kurun waktu 1 (satu) tahun.

5. Hasil ERP yang telah diisi secara online diteruskan oleh Atasan langsung
kepada atasan dari atasan langsung untuk diketahui Bagian terkait dan Bagian
Operasional SDM. Selanjutnya print out Formulir ERP yang telah
ditandatangani dikirim ke Bagian Operasional SDM.

6. Bagian Operasional SDM melakukan dokumentasi serta evaluasi terhadap
efektivitas SMKBK, serta menyiapkan keputusan-keputusan rekomendasi
pengembangan yang berkaitan dengan hasil kinerja karyawan.

7. Direksi bersama Senior Executive Vice President mengevaluasi usulan/
rekomendasi kenaikan golongan karyawan pimpinan dan menetapkan serta
menerbitkan Surat Keputusan Penetapan kenaikan berkala 1, berkala 2 dan

kenaikan golongan untuk karyawan Strata IV s/d VII (Golongan IIIA s/d IVD).

2.1.1.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Menurut Gibson (2013) ada tiga faktor yang berpengaruh terhadap kinerja,
yaitu :
a. Faktor individu, meliputi kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga,

pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang.
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b. Faktor psikologi, meliputi persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan
kepuasan kerja.

c. Faktor organisasi, meliputi struktur organisasi, desain pekerjaan,
kepemimpinan, sistem penghargaan dan aturan dari organisasi (disiplinkerja).

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Handoko (2015) yaitu :

a. Motivasi
Merupakan faktor pendorong penting yang menyebabkan manusia bekerja
adalah adanya kebutuhan yang harus dipenuhi. Kebutuhan-kebutuhan ini
berhubungan dengan sifat hakiki manusia untuk mendapatkan hasil terbaik
dalam kerjanya.

b. Kepuasan kerja
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Hal
ini terlihat dari sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu
yang dihadapi di lingkungan kerjanya.

c. Tingkat stres
Stres merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses
berpikir dan kondisi sekarang. Tingkat stres yang terlalu besar dapat
mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan sehingga
dapat mengganggu pelaksanaan pekerjaan mereka.

d. Kondisi pekerjaan
Kondisi pekerjaan yang dimaksud dapat mempengaruhi kinerja disini adalah

tempat kerja, ventilasi, serta penyinaran dalam ruang kerja.
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e. Sistem kompensasi
Kompensasi merupakan tingkat balas jasa yang diterima oleh karyawan atas
apa yang telah dilakukannya untuk perusahaan. Jadi, pemberian kompensasi
harus benar agar karyawan lebih semangat untuk bekerja.

f.  Desain pekerjaan
Desain pekerjaan merupakan fungsi penetapan kegiatan-kegiatan kerja seorang
individu atau kelompok karyawan secara organisasional. Desain pekerjaan
harus jelas supaya karyawan dapat bekerja dengan baik sesuai dengan
pekerjaan yang telah diberikan kepadanya.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut Siagian (2016)
yaitu : kompensasi, lingkungan kerja, budaya organisasi, kepemimpinan, motivasi
kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, komunikasi dan faktor faktor lainnya.

Menurut Simamora (2014) kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu : faktor
individual (kemampuan dan keahlian, latar belakang dan demografi), faktor
psikologi (persepsi, attitude, personality, pembelanjaan dan motivasi) dan faktor
organisasi (sumber daya, kepemimpinan, penghargaan dan hubungan kerja, struktur
dan desain pekerjaan) untuk memiliki kinerja yang baik.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan terdiri dari faktor individu (meliputi kemampuan,
keterampilan dan demografi), faktor psikologi (meliputi persepsi, motivasi,
kepribadian dan kepuasan kerja) dan faktor organisasi (meliputi struktur organisasi,

desain pekerjaan dan kepemimpinan).
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2.1.1.4. Aspek-Aspek Kinerja Karyawan
Menurut Umar dalam Sakiman (2019), aspek-aspek kinerja yaitu :

a. Mutu pekerjaan (kualitas kerja)
Sebuah proses yang merespon pada kebutuhan pegawai dengan
mengembangkan suatu mekanisme yang memberikan kesempatan secara
penuh kepada pegawai dan merencanakan kehidupan kerja mereka.

b. Inisiatif
Suatu gagasan atau ide-ide pokok, metode dan pendekatan baru mengenai suatu
hal yang perlu adanya pembaharuan dan perkembangan.

c. Kerja sama karyawan
Merupakan kontributor sejajar dalam proses manajemen kinerja, karena
karyawan harus menjadi peserta aktif dan antusias dalam menjalankan setiap
proses kerja sesuai dengan ketentuan yang telah diinformasikan, sehingga
keterlibatannya akan membangun rasa memiliki dan tanggung jawab.

d. Pengetahuan tentang pekerjaan
Melalui informasi mengenai suatu pekerjaan yaitu melalui analisis jabatan akan
diketahui apakah seseorang merasakan pekerjaannya terlalu sederhana atau
terlalu rumit.

e. Tanggung jawab
Dapat diartikan dengan hasil yang harus dicapai atau tindakan yang harus

dilakukan untuk mencapai tujuan dari suatu kegiatan atau program.
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f.  Komunikasi dan berinteraksi
Merupakan bagian terpenting dalam kehidupan kerja. Hal ini mudah dipahami
sebab komunikasi yang tidak baik bisa mempunyai dampak yang luas terhadap
kehidupan organisasi.

Menurut Bernardin & Russel dalam Setiawan (2015) ada 5 aspek kinerja
karyawan antara lain :

1. Quantity (kuantitas) merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan
dalam satuan mata uang, jumlah unit atau jumlah siklus kegiatan yang
diselesaikan.

2. Quality (kualitas) merupakan tingkatan di mana proses atau hasil dari
penyelesaian suatu kegiatan mendekati sempurna.

3. Timeliness (ketepatan waktu) merupakan di mana kegiatan tersebut dapat
diselesaikan atau suatu hasil produksi dapat dicapai, pada permulaan waktu
yang ditetapkan bersamaan koordinasi dengan hasil produk yang lain dan
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk kegiatan-kegiatan lain.

4. Cost effectiveness (efektivitas biaya) merupakan tingkatan di mana sumber
daya organisasi, seperti manusia, keuangan, teknologi, bahan baku dapat
dimaksimalkan dalam arti untuk memperoleh keuntungan yang paling tinggi
atau mengurangi kerugian yang timbul dari setiap unit atau contoh penggunaan
dari suatu sumber daya yang ada.

5. Interpersonal impact (hubungan antar perseorangan) merupakan tingkatan di

mana seorang karyawan mampu untuk mengembangkan perasaan saling
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menghargai, niat baik dan kerjasama antara karyawan yang satu dengan
karyawan yang lain dan juga pada bawahan.

Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek
kinerja karyawan antara lain adalah mutu pekerjaan (kualitas kerja), inisiatif, kerja
sama karyawan, pengetahuan tentang pekerjaan, tanggung jawab, komunikasi,
quantity (kuantitas), quality (kualitas), timeliness (ketepatan waktu), cost
effectiveness (efektivitas biaya) dan interpersonal impact (hubungan antar

perseorangan).

2.1.1.5. Cara Meningkatkan Kinerja Karyawan
Menurut Mankunegara (2014) dalam rangka peningkatan kinerja, paling tidak
terdapat enam langkah-langkah yang dapat dilakukan sebagai berikut :
1. Mengetahui adanya kekurangan dalam kinerja, dapat dilakukan melalui tiga
cara yaitu :
a. Mengidentifikasikan masalah melalui data dan informasi yang
dikumpulkan.
b. Mengidentifikasi masalah melalui karyawan.
c. Memperhatikan masalah yang ada.
2. Mengenai kekurangan dan tingkat keseriusan. Untuk memperbaiki keadaan
tersebut, diperlukan beberapa informasi, antara lain :
a. Mengidentifikasi masalah setepat mungkin.

b. Menentukan tingkat keseriusan masalah.
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3. Mengidentifikasikan hal-hal yang mungkin menjadi penyebab kekurangan,
baik yang berhubungan dengan sistem maupun yang berhubungan dengan
pegawai itu sendiri.

4. Mengembangkan rencana tindakan untuk menanggulangi penyebab
kekurangan tersebut.

5. Melakukan rencana tindakan tersebut.

6. Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudah teratasi atau belum.

2.1.2. Motivasi Kerja
2.1.2.1. Pengertian Motivasi Kerja

Menurut Hasibuan dalam Romli (2014) motivasi adalah suatu perangsang
keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang karena setiap motif
mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai. Sedangkan, Siagian dalam Romli
(2014) mengatakan bahwa motif adalah keadaan kejiwaan yang mendorong,
mengaktitkan atau menggerakkan dan motif itulah yang mengarahkan dan
menyalurkan perilaku, sikap dan tindak tanduk seseorang yang selalu dikaitkan
dengan pencapaian tujuan, baik tujuan organisasi maupun tujuan pribadi masing-
masing anggota organisasi.

Wexley dan Yukl dalam As’ad (2003) memberikan batasan mengenai
motivasi sebagai “the process by which behaviour is energized and directed”.
Pengertian motivasi seperti yang dikemukakan Wexley dan Yukl adalah pemberian
atau penimbulan motif. Dapat pula diartikan hal atau keadaan menjadi motif. Jadi,
motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja.

Oleh sebab itu, motivasi kerja dalam psikologi karya biasa disebut pendorong
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semangat kerja. Kuat atau lemahnya motivasi kerja seseorang tenaga kerja ikut
menentukan besar kecilnya prestasinya.

Motivasi untuk bekerja ini sangat penting bagi tinggi rendahnya produktivitas
perusahaan. Tanpa adanya motivasi dari para karyawan untuk bekerja sama bagi
kepentingan perusahaan maka tujuan yang telah ditetapkan tidak akan tercapai.
Sebaliknya, apabila terdapat motivasi yang tinggi dari para karyawan, maka halini
merupakan suatu jaminan atas keberhasilan perusahaan dalam mencapaitujuannya
Gitosudarmo dalam Romli (2014).

Berdasarkan pengertian tentang motivasi yang telah dikemukakan, penulis
menyimpulkan bahwa motivasi kerja adalah dorongan atau semangat yang timbul
dalam diri seseorang atau karyawan untuk bekerja (baik berasal dari dalam maupun
dari luar diri seseorang) dan adanya dasar untuk memenuhi kebutuhan dan rasa
puas, serta memenuhi tanggung jawab atas tugas-tugas yang diberikan demi

keberhasilan mencapai tujuan bersama dalam organisasi.

2.1.2.2. Teori Tentang Motivasi
a.  Teori Hierarki Kebutuhan dari Maslow

Jewell dan Siegall (1998) mengemukakan bahwa berdasarkan pengalaman
dalam praktik kliniknya Maslow, ia menyatakan bahwa seseorang memiliki lima
kebutuhan yang umum. Kebutuhan yang paling dasar merupakan kebutuhan yang
harus dipuaskan terlebih dahulu adalah kebutuhan fisiologi. Kemudian kebutuhan
tersebut diikuti dengan kebutuhan keamanan, sosial dan kebutuhan penghargaan.
Dipuncak dari hirarki adalah kebutuhan akan pemenuhan diri sendiri. Penerapan di

tempat kerja mengartikan bahwa orang sewaktu kerja melakukan usahauntuk
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memenuhi kebutuhan paling rendah yang belum terpuaskan. Contoh, seseorang
yang baru mulai bekerja akan bekerja untuk mendapatkan uang guna membayar
utang untuk pendidikan, makanan dan tempat tinggal. la kemudian diharapkan
bekerja keras untuk mendapatkan kenaikan gaji, karena hal itu dapat semakin
memenuhi kebutuhannya. Orang lain mungkin bekerja terutama untuk
kebersamaan dan perasaan memiliki (kebutuhan sosial) dan akibatnya kenaikan gaji
tidak menjadi motivasi.

Robbins (2003) menyatakan bahwa Maslow memisahkan kelima kebutuhan
sebagai tingkat tinggi dan tingkat rendah. Kebutuhan psikologis dan keamanan
digambarkan sebagai kebutuhan tingkat rendah dan kebutuhan sosial, kebutuhan
akan penghargaan dan aktualisasi diri sebagai kebutuhan tingkat tinggi. Perbedaan
antara kedua tingkat itu berdasarkan alasan bahwa kebutuhan tingkat tinggi
dipenuhi secara internal (didalam diri orang itu), sedangkan kebutuhan tingkat
rendah dipenuhi secara eksternal (dengan upah, kontrak serikat buruh, masa kerja
dan lainnya).

Thoha (2008) menyatakan bahwa hierarki kebutuhan dari Maslow dapat
diubah dalam tatanan model motivasi kerja seperti yang dilukiskan dalam gambar

1 berikut ini.
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Aktualisasi Diri

Penghargaan
misalnya : status, titel, simbol-
simbol, promosi, perjamuan dan
sebagainya.

Sosial atau afiliasi
misalnya : kelompok formal atau informal, menjadi
ketua yayasan, ketua organisasi olahraga dan
Keamanan, misalnya :

Jaminan Masa Pensiun,

Santunan Kecelakaan, Jaminan Asuransi Kesehatan dan sebagainya.
Fisik, misalnya gaji, upah, tunjangan, honorarium, bantuan pakaian,
sewa rumah, uang transport dan sebagainya.

Gambar 1. Hirarki Motivasi Kerja Maslow

Berdasarkan gambar di atas, jika penerapan Maslow diterapkan dalam contoh
organisasi, maka kebutuhan hierarki paling bawah pada umumnya para pegawai
dapat memenuhi dengan kepuasan 85% dan kebutuhan akan keamanan sekitar 75%.
Tetapi para pegawai dalam usahanya memenuhi kebutuhan sosial menurut
perkiraan Maslow sekitar 50%, untuk kebutuhan penghargaan 40% dan sekitar 10%
untuk aktualisasi diri.
b.  Teori X dan Teori Y dari McGregor

Douglas McGregor mengemukakan dua pandangan yang jelas berbeda
mengenai manusia : pada dasarnya satu negatif, yang ditandai sebagai Teori X dan
satu positif, yang ditandai sebagai Teori Y. Teori X merupakan pengandaian bahwa
karyawan tidak menyukai kerja, malas, tidak menyukai tanggung jawab dan harus
dipaksa, diawasi atau diancam dengan hukuman untuk mencapai tujuan, sedangkan
Teori Y merupakan pengandaian bahwa karyawan menyukai kerja, kreatif,
berusaha tanggung jawab dan dapat menjalankan pengarahan diri, pengawasandiri
dan mereka komit pada sasaran. McGregor sendiri menganut keyakinan bahwa

pengandaian Teori Y lebih sahih (valid) daripada Teori X. Oleh karena itu, ia
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mengusulkan ide-ide seperti pengambilan keputusan partisipatif, pekerjaan yang
bertanggung jawab dan menantang serta hubungan kelompok yang baik sebagai
pendekatan-pendekatan yang akan memaksimalkan motivasi pekerjaan seorang
karyawan (Robbins, 2003).

Thoha (2008) menyatakan bahwa manajer yang mau menerima asumsi Teori
X berusaha mempolakan, mengontrol dan mengawasi secara langsung pegawai-
pegawainya. Manajer seperti ini merasakan bahwa kontrol eksternal adalah sangat
cocok diterapkan pada pegawainya dengan uang, gaji, honorarium dan
diperlakukan dengan sangsi hukuman. Sedangkan tugas yang penting bagi manajer
yang menerima asumsi Teori Y adalah melepaskan tali pengendalian dengan
memberikan kesempatan mengembangakan potensi yang ada pada pegawainya,
bersikap membantu, mendukung dan mempermudah pegawainya dalam
mengembangkan kreativitas tugas-tugasnya.
c.  Teori Dua Faktor dari Herzberg

Teori dua faktor (kadang-kadang disebut juga teori motivasi higiene)
dikemukakan oleh psikolog Frederick Herzberg. Faktor-faktor intrinsik yang
berhubungan dengan kepuasan kerja, sementara faktor-faktor ekstrinsik yang
berhubungan dengan ketidakpuasan. Faktor higiene merupakan faktor-faktor
seperti kebijakan dan administrasi perusahaan, penyeliaan dan gaji yang apabila
memadai dalam suatu pekerjaan akan menentramkan pekerja. Bila faktor-faktor ini
tidak memadai, orang-orang akan tidak terpuaskan (Robbins, 2003).

Faktor higiene mencegah ketidakpuasan tetapi bukan merupakan penyebab

terjadinya kepuasan. Menurut Herzberg faktor ini tidak memotivasi karyawan
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dalam bekerja. Adapun faktor yang dapat memotivasi para karyawan adalah yang
disebut Herzberg dengan sebutan motivator. Teori Herzberg ini mematahkan
anggapan sementara pimpinan atau manajer bahwa persoalan-persoalan semangat
kerja karyawan dapat diatasi dengan pemberian gaji yang tinggi, insentif yang besar
dan memperbaiki kondisi di tempat kerja atau disebut faktor higiene. Adapunyang
dapat membangkitkan semangat kerja seperti faktor keberhasilan, penghargaan,
faktor pekerjaannya sendiri, rasa tanggung jawab dan faktor peningkatan atau
disebut dengan faktor intrinsik yang berada di dalam diri (Thoha, 2008).

d.  Teori ERG dari Alderfer

Teori ERG dari Alderfer menghipotesakan tiga himpunan kebutuhan yang
berkisar mulai dari yang paling nyata sampai dengan yang paling kurang nyata
(dasar). Kebutuhan-kebutuhan ini : keberadaan atau existence (E), pertalian atau
relatedness (R) dan pertumbuhan atau growth (G) — sebenarnya hanyalah
pengaturan kembali hierarki Maslow. Namun urutan yang kaku dari hirarki tersebut
bukanlah merupakan bagian dari Teori ERG (Jewell dan Siegall, 1998).

Thoha (2008) menjelaskan bahwa kebutuhan keberadaan adalah suatu
kebutuhan akan tetapi bisa hidup. Kebutuhan ini kira-kira sama artinya dengan
kebutuhan fisik dan fisiologisnya Maslow dan sama pula dengan faktor higienisnya
Herzberg. Kebutuhan berhubungan adalah suatu kebutuhan untuk menjalin
hubungan dengan sesamanya melakukan hubungan sosial dan bekerja sama dengan
orang lain. Kebutuhan ini sama halnya dengan kebutuhan sosial dari Maslow dan
higienisnya Herzberg. Adapun kebutuhan berkembang adalah suatu kebutuhan

yang Dberhubungan dengan keinginan intrinsik dari seseorang  untuk
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mengembangkan dirinya. Hubungan ini searti dengan kebutuhan penghargaan dan
aktualisasi dirinya Maslow dan kebutuhan motivatornya Herzberg. Sebagai
perbandingan Teori ERG Alderfer, Maslow dan Herzberg dapat ditampilkan pada

suatu perbandingan gambar 2 di bawah ini.

Dua Faktor Motivasi Hirarki Kebutuhan Teori Kebutuhan
Herzberq Maslow ERG Alderfer
Motivator Aktualisasi Diri Pengembangan
Penghargaan
______________ Sosial Berhubungan
Faktor Higienis
Keamanan
. . Keberadaan
Fisiologis

Gambar 2. Hubungan antara Teori ERG Alderfer, Hirarki Kebutuhan Maslow
dan Dua Faktor Motivasi Herzberg.

e.  Teori Motivasi Berprestasi dari McClelland
Teori kebutuhan yang dikemukan oleh David McClelland disebut juga
dengan teori motivasi prestasi. Menurut teori ini ada tiga komponen dasar yang
dapat digunakan untuk memotivasi orang bekerja, yaitu kebutuhan akan :
1. Need for achievement
Merupakan kebutuhan untuk mencapai sukses, yang diukur berdasarkan
standar kesempurnaan dalam diri seseorang. Kebutuhan ini, berhubungan erat
dengan pekerjaan dan mengarahkan tingkah laku pada usaha mencapai prestasi

tertentu.
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2. Need for affiliation
Merupakan kebutuhan akan kehangatan dan sokongan dalam hubungannya
dengan orang lain. Kebutuhan ini mengarahkan tingkah laku untuk
mengadakan hubungan secara akrab dengan orang lain.
3. Need for power
Merupakan kebutuhan untuk menguasai dan mempengaruhi orang lain.
Kebutuhan ini menyebabkan orang yang bersangkutan tidak atau kurang
memperdulikan perasaan orang lain.
Pada kehidupan sehari-hari, ketiga kebutuhan tersebut akan selalu muncul pada
setiap tingkah laku individu, hanya kekuatannya tidak sama antara kebutuhan-
kebutuhan itu pada diri seseorang (Romli, 2014).

Teori motivasi dari McClelland bila dihubungkan dengan teori hirarki
Maslow maka arah motivasi McClelland lebih menitikberatkan pada pemuasan
kebutuhan yang bersifat sosial. Oleh karenanya teori motivasi dari McClelland
disebut teori motivasi sosial (As’ad, 2003).

f.  Teori Evaluasi Kognitif

Robbins (2003) mengemukakan bahwa teori evalusi kognitif adalah membagi
ganjaran-ganjaran ekstrinsik untuk perilaku yang sebelumnya secara intrinsik telah
diberi hadiah cenderung mengurangi tingkat motivasi keseluruhan.

Teori kognitif dari motivasi tidak menyangkal bahwa orang mempunyai
kebutuhan, tetapi konsep pendorong yang implisit dalam teori kebutuhan
digantikan oleh elemen kognitif (pikiran). Dari perspektif kognitif, proses

pengambilan keputusan yang rumit untuk mempertimbangkan alternatif, biaya dan
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manfaat kemungkinan pencapaian yang diinginkan menggarisbawahi motivasi

(Jewell dan Siegall, 1998).

g.  Teori Penetapan-Tujuan dari Locke

Jewell dan Siegall (1998) mengemukakan bahwa ada lima prinsip penentuan
tujuan untuk meningkatkan motivasi kerja, yaitu :

1. Tujuan harus tertentu dan jelas (misalnya jumlah unit yang harus dihasilkan
dalam satu jam). Tujuan yang tertentu memungkinkan seseorang mempunyai
pengertian yang lebih baik mengenai apa yang diperlukan, sehingga ia
meningkatkan kemungkinan unjuk kerja yang dikehendaki dapat dicapai.
Tujuan yang tertentu juga menolong mereka terlibat dalam perencanaan yang
diperlukan untuk mencapai tujuan tersebut.

2. Tujuan tersebut harus memiliki tingkat kesulitan menegah sampai dengan
tinggi. Penelitian menunjukkan bahwa tujuan yang lebih sukar akan
menghasilkan unjuk kerja yang lebih baik daripada tujuan “kerjakan sebaik-
baiknya”.

3. Karyawan harus menerima tujuan itu. Hal ini berarti ia harus setuju untuk
mencoba mencapainya. Penerimaan tujuan (kadang-kadang dinamakan
komitmen tujuan) dipengaruhui oleh otoritas orang yang menentukan tujuan
itu, pengaruh pengamat disekitarnya, penghargaan, persaingan dan keyakinan
bahwa tujuan tersebut dapat dicapai.

4. Karyawan harus menerima umpan balik mengenai kemajuannya dalam usaha
mencapai tujuan tersebut. Hal ini akan menolong orang dalam bergerak menuju

tujuan dengan menunjukkan bahwa lebih banyak usaha atau strategi berbeda
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yang diperlukan atau hanya menunjukkan bahwa orang tersebut berada di jalan
yang benar dan seharusnya terus mempertahankan apa yang sedang
dikerjakannya.

5. Tujuan yang ditentukan secara partisipatif lebih baik daripada tujuan yang
hanya ditentukan begitu saja. Berpartisipasi dalam proses penentuan tujuan
menolong orang mengerti lebih baik apa yang diharapkan darinya.

h.  Teori Penguatan

Robbins (2003) menyatakan bahwa dalam teori penguatan, kita mempunyai
suatu pendekatan perilaku (behavioristik) yang berargumen bahwa penguatanlah
yang mengkondisikan perilaku. Perilaku merupakan fungsi dari konsekuensi-
konsekuensinya. Teori penguatan ini mengabaikan keadaan internal dari individu
dan memusatkan semata-mata pada apa yang terjadi setelah seseorang mengambil
sesuatu tindakan, karena teori ini tidak mempedulikan apa yang mengawali
perilaku, melainkan memberikan analisis yang ampuh terhadap apa yang
mengendalikan perilaku.

Menurut Jewell dan Siegall (1998) terdapat tiga prinsip-prinsip yang paling
penting dari teori penguatan, yaitu:

1.  Orang tetap melakukan hal-hal yang mempunyai hasil yang memberikan
penghargaan. Jadi penghargaan memperkuat kemungkinan bahwa perilaku
yang diikutinya akan terjadi lagi dalam situasi yang sama.

2. Orang menghindari melakukan hal-hal yang mempunyai hasil yang

memberikan hukuman. Jadi hukuman mengurangi kemungkinan bahwa
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perilaku yang dilakukannya akan terjadi lagi, paling tidak dengan adanya
keadaan yang menyebabkan hukuman tersebut.

3. Orang akhirnya akan berhenti melakukan hal-hal yang tidak mempunyai hasil
vang memberikan penghargaan atau hukuman. Jadi perilaku yang mempunyai
hasil netral, cepat atau lambat akan hilang.

1. Teori Keadilan

Robbins (2003) mengemukakan bahwa teori keadilan, dimana individu
membandingkan  masukan dan keluaran pekerjaan mereka dengan
masukan/keluaran orang lain dan kemudian berespons untuk menghapuskan setiap
ketidakadilan. Secara historis teori keadilan memfokuskan pada keadilan distributif
dan keadilan prosedural. Keadilan distributif adalah keadilan yang dipahami
berdasarkan jumlah dan alokasi imbalan di antara para individu. Sementara
keadilan prosedural adalah keadilan yang dipahami berdasarkan proses yang
digunakan untuk menetapkan distrubusi imbalan.

j- Teori Harapan

Teori harapan berargumen bahwa kuatnya kecenderungan untuk bertindak
dalam suatu cara tertentu bergantung pada kekuatan suatu pengharapan bahwa
tindakan itu akan diikuti oleh suatu keluaran tertentu dan pada daya tarik dari
keluaran tersebut bagi individui itu. Dalam istilah yang lebih praktis, teori
pengharapan mengatakan seorang karyawan dimotivasi untuk menjalankan tingkat
upaya yang tinggi bila ia menyakini upaya akan menghantarkan ke suatu penilaian

kinerja yang baik, suatu penilaian kinerja yang baik akan mendorong ganjaran -
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ganjaran organisasional seperti bonus, kenaikan gaji, promosi dan ganjaran itu akan

memuaskan tujuan pribadi karyawan tersebut (Robbins, 2003).

Jewell dan Siegall (1998) mengemukakan bahwa rumitnya teori pengharapan

berguna untuk membuat kesukaran pengukuran yang terbukti sukar diselesaikan

diantaranya adalah :

1. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi pengharapan unjuk kerja usaha dan
hasil unjuk kerja

2. Sejumlah besar hasil dan nilai yang bersangkutan yang mungkin dapat
dianggap oleh seseorang sebagai unjuk kerja

3. Kesulitan dalam pemberian angka pada kemungkinan dari hasil dan nilai
relatifnya

4. Proses perhitungan mental yang rumit disebabkan oleh model tersebut.

2.1.2.3. Tujuan Pemberian Motivasi

Diberikannya motivasi kepada karyawan atau seseorang tentu saja

mempunyai tujuan diantaranya sebagai berikut :

1. Mendorong gairah dan semangat karyawan
2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan
3. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan
4. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan
5. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan
6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik
7. Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan
8. Meningkatkan kesejahteraan karyawan
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9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas dan
pekerjaannya.

(Sunyoto, 2013).

2.1.2.4. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi
Romli (2014) mengemukakan bahwa motivasi sebagai proses psikologis
dalam diri seseorang yang dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut
dapat dibedakan atas faktor intern dan ekstern yang berasal dari karyawan.
1. Faktor Intern
Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada seseorang,
antara lain :
a. Keinginan untuk hidup
Keinginan untuk hidup meliputi kebutuhan untuk :
1) Memperoleh kompensasi yang memadai
2) Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai
3) Kondisi kerja yang aman dan nyaman.
b. Keinginan untuk dapat memiliki
Contohnya adalah keinginan untuk dapat memiliki sepeda motor dapat
mendorong seseorang untuk mau melakukan pekerjaan.
c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan
d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan
Keinginan untuk memperoleh pengakuan meliputi hal-hal sebagai berikut:
1) Adanya penghargaan terhadap prestasi

2) Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak
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3) Pimpinan yang adil dan bijaksana
4) Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat.

e. Keinginan untuk berkuasa
Karyawan akan merasa puas bila dalam pekerjaan terdapat :
1) Hak otonomi
2) Variasi dalam melakukan pekerjaan
3) Kesempatan untuk memberikan sumbangan pemikiran
4) Kesempatan memperoleh umpan balik tentang hasil pekerjaan yang

telah dilakukan.
2. Faktor Ekstern

Faktor-faktor ekstern itu adalah :

a. Kondisi lingkungan kerja
Lingkungan kerja ini meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu
pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan
kerja antara orang-orang yang ada di tempat tersebut.

b. Kompensasi yang memadai

c. Supervisi yang baik
Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan
dan membimbing kerja para karyawan agar dapat melaksanakan kerja

dengan baik tanpa membuat kesalahan.
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d. Adanya jaminan pekerjaan
Jaminan tersebut dapat berupa karir untuk masa depan, jaminan akan
adanya promosi jabatan, pangkat maupun jaminan pemberian kesempatan
untuk mengembangkan potensi diri.

e. Status dan tanggung jawab

f. Peraturan yang fleksibel
Peraturan bersifat melindungi dan dapat memberikan motivasi para

karyawan untuk bekerja lebih baik.

2.1.2.5. Aspek-Aspek Motivasi Kerja
Munandar (2011) mengemukakan aspek-aspek motivasi kerja sebagai
berikut :

a. Adanya kedisiplinan dari karyawan yaitu, sikap tingkah laku atau perbuatan
pada karyawan untuk melakukan aktivitas-aktivitas kerja yang sesuai dengan
pola-pola tertentu. Keputusan-keputusan dan norma-norma yang telah
ditetapkan dan disetujui bersama baik tulis maupun lisan serta sanggup
menerima sanksi bila melanggar tugas dan wewenang yang diberikan.

b. Imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi yaitu membuat hasil kerja dan
kombinasi ide-ide atau gambaran disusun secara lebih teliti atau inisiatif sendiri
bukan ditiru dan bersifat konstruktif, sehingga membentuk suatu hasil atau
produk yang mendukung pada kualitas kerja yang lebih baik.

c. Kepercayaan diri yaitu perasaan yakin yang dimiliki karyawan terhadap

kemampuan dirinya. Daya berfikir positif dalam menghadapi kenyataan yang
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terjadi serta bertanggung jawab atas keputusan yang dapat diambil sehingga
dapat menyelesaikan masalahnya dengan tenang.

d. Daya tahan terhadap tekanan merupakan reaksi karyawan terhadap
pengalaman emosional yang tidak menyenangkan yang dirasakan sebagai
ancaman atau sebab adanya ketidakseimbangan antara tuntutan dan kemauan
yang dimiliki dan tekanan tersebut diselesaikan dengan cara tersendiri yang
khas bagi masing-masing individu.

e. Tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan merupakan suatu kesadaran pada
individu untuk melaksanakan kewajiban atau pekerjaan, diiringi rasa
keberanian menerima segala resiko, inisiatif yang besar dalam menghadapi
kesulitan terhadap pekerjaan dan dorongan yang besar untuk menyelesaikan
apa yang harus dan patut diselesaikan.

Menurut George dan Jones (2012) ada 3 aspek motivasi kerja yaitu :

a. Perilaku (Direction Of Behavior)

Perilaku yang dipilih seseorang untuk ditunjukkan. Arah perilaku mengacu
pada perilaku yang dipilih karyawan untuk ditunjukkan dari banyak potensi
perilaku yang dapat mereka tunjukkan.

b. Tingkat Usaha (Level of Effort)

Menggambarkan seberapa keras seseorang bekerja untuk menunjukkan
perilaku yang dipilihnya. Motivasi kerja dilakukan bukan hanya agar karyawan
menunjukkan perilaku yang bermanfaat bagi perusahaan tapi juga agar

karyawan bekerja keras untuk perusahaan.
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c. Tingkat Kegigihan (Level Of Persistence)

Perilaku yang dipilih seseorang dalam menghadapi rintangan, menggambarkan
usaha yang akan ditempuh seseorang untuk menyelesaikan masalah yang
dihadapinya atau usaha seseorang untuk membantu rekan kerjanya dalam
menyelesaikan masalah yang dihadapi.

Winardi dalam Sakiman (2019) menggungkapkan terdapat tiga aspek-aspek
motivasi yang mengarah tercapainya tujuan tertentu, yaitu :

a.  Keinginan, ketika seseorang memiliki keinginan maka motivasinya terpacu
untuk melakukan suatu pekerjaan agar tercapai sesuai yang diinginkannya.

b. Kebutuhan, seseorang memiliki motivasi yang tinggi bila seseorang butuh.
Ketika seseorang membutuhkan sesuatu misalnya gaji, kompensasi maka
pekerjaan akan terpacu untuk melakukan pekerjaannya dengan baik.

c. Rasa aman, seseorang akan berusaha melakukan sesuatu juga disebabkan
ketakutan saat orang tersebut tidak melakukan sesuatu, sehingga alasan
motivasi muncul karena ketika seseorang melakukan sesuatu dirinya merasa
aman.

Berdasarkan beberapa pendapat yang dikemukakan oleh para ahli atas, maka
dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek dari motivasi kerja adalah adanya
kedisiplinan karyawan, imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi, kepercayaan diri,
daya tahan terhadap tekanan, tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan, perilaku
(direction of behavior), tingkat usaha (level of effort), tingkat kegigihan (level of

persistence), keinginan, kebutuhan dan rasa aman.
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2.1.2.6. Langkah-Langkah Memotivasi
Dalam memotivasi bawahan, ada beberapa petunjuk atau langkah-langkah
yang perlu diperhatikan oleh setiap pemimpin yaitu sebagai berikut :
1. Pemimpin harus tahu apa yang dilakukan oleh bawahan
2. Pemimpin harus berorientasi pada kerangka acuan orang
3. Tiap orang berbeda-beda di dalam memuaskan kebutuhan
4.  Setiap pemimpin harus memberikan contoh yang baik bagi karyawan
5.  Pemimpin mampu mempergunakan keahlian dalam berbagai bentuk
6. Pemimpin harus berlaku dan berbuat realistis

(Sunyoto, 2013).

2.1.2.7. Cara Meningkatkan Motivasi Kerja
Menurut Anonimous (2020) berikut ini adalah beberapa cara yang bisa
dilakukan untuk meningkatkan motivasi dalam bekerja :
1. Harus mempunyai tujuan yang akan dicapai
2. Berpikir positif dan bersyukur
3. Beri penghargaan pada diri sendiri
4. Cintai pekerjaan anda

5. Jangan takut dan ragu
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2.1.3. Kepuasan Kerja
2.1.3.1. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sikap yang timbul berdasarkan penilaian terhadap
situasi kerja. Secara sederhana, kita dapat mengatakan bahwa karyawan yang puas
lebih menyukai situasi kerjanya dari pada tidak menyukainya (Jewell dan Siegall,
1998). Menurut Sunyoto (2013) kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para karyawan
memandang pekerjaannya. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya.

Tiffin dalam As’ad (2003) mengemukakan bahwa kepuasan kerja
berhubungan dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaannya sendiri, situasi
kerja, kerjasama antara pimpinan dengan sesama karyawan. Kemudian Blum dalam
As’ad (2003) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan sikap umum yang
merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan,
penyesuaian diri dan hubungan sosial individual di luar kerja.

Berdasarkan pengertian tentang kepuasan kerja yang telah dikemukakan,
penulis menyimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian secara
positif atau negatif yang dimiliki oleh seseorang secara individual mengenai
pekerjaannya, hasil kerja yang dicapai, penyesuaian diri dan hubungan sosial
individual berdasarkan evaluasi dari pengalaman kerja yang berbeda-beda sesuai

dengan sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya.
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2.1.3.2. Teori Tentang Kepuasan Kerja
a. Discrepancy Theory

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter pada tahun 1961. la mengukur
kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara apa yang seharusnya
dengan kenyataan yang dirasakan. Kemudian Locke (1969) menerangkan bahwa
kepuasan kerja seseorang bergantung pada discrepancy antara should be
(expectation, need atau values) dengan apa yang menurut perasaannya atau
persepsinya telah diperoleh melalui pekerjaan. Dengan demikian orang akan
merasa puas bila tidak ada perbedaan antara yang diinginkan dengan persepsi atas
kenyataan, karena batas minimun yang diinginkan telah terpenuhi.

Apabila yang didapat ternyata lebih besar daripada yang diinginkan, maka
orang akan menjadi lebih puas lagi walaupun terdapat discrepancy, tetapi
merupakan discrepancy positif, sebaliknya makin jauh kenyataan yang dirasakan
atau di bawah standar minimun sehingga menjadi discrepancy negatif, maka makin
besar pula ketidakpuasan seseorang terhadap pekerjaan.

b.  Equity Theory

Equity theory dikembangkan oleh Adams pada tahun 1963, pendahulu dari
teori ini adalah Zalzenik pada tahun 1958 yang dikutip dari Locke (1969). Prinsip
teori ini adalah bahwa orang akan merasa puas dan tidak puas, tergantung apakah
ia merasakan adanya keadilan (equity) atau tidak atas suatu situasi. Perasaan equity
dan inequity atas situasi, diperoleh orang dengan cara membandingkan dirinya

dengan orang lain yang sekelas, sekantor maupun di tempat lain.
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Menurut equity theory ini elemen-elemen dari equity ada tiga, yaitu :
1. Input
Input adalah segala sesuatu yang berharga yang dirasakan karyawan sebagai
sumbangan terhadap pekerjaan. Dalam hal ini misalnya : pendidikan,
pengalaman kerja, keahlian, jumlah jam kerja dan sebagainya.
2. Out comes
Out comes adalah segala sesuatu yang berharga yang dirasakan karyawan
sebagai hasil dari pekerjaannya. Dalam hal ini misalnya : gaji, tunjangan,
pengakuan, kesempatan untuk berprestasi atau pengembangan diri.
3. Comparison persons
Comparison persons adalah kepada orang lain dengan siapa karyawan
membandingkan rasio input — out comes yang dimilikinya. Dalam hal ini
misalnya : membandingkan seseorang dengan orang lain diperusahaan yang
sama atau di tempat lain atau bisa pula dengan dirinya sendiri diwaktu lampau.
c¢. Two Factor Theory
Prinsip teori ini bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan merupakan dua hal
yang berbeda, artinya kepuasan dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan tidak
merupakan variabel yang kontinu. Teori ini pertama kali ditemukan oleh Frederick
Herzberg pada tahun 1959. Beliau membagi situasi yang mempengaruhi sikap
seseorang terhadap pekerjaan menjadi dua kelompok, yaitu :
1. Satisfiers atau motivator adalah situasi yang membuktikannya sebagai sumber
kepuasan kerja, yang terdiri dari pencapaian, pengakuan, pekerjaan sendiri,

tanggung jawab dan kemajuan/peningkatan.
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2. Dissatisfiers atau faktor higiene adalah faktor-faktor yang terbukti menjadi
sumber ketidakpuasan, yang terdiri dari kebijakan dan administrasi
perusahaan, teknik supervisi, gaji, hubungan interpersonal, suasana kerja,

keamanan kerja dan status.

2.1.3.3. Faktor-Faktor Tentang Kepuasan Kerja
Ada beberapa pendapat yang dikemukakan tentang faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja, yakni :
1. Menurut Harold E. Burt
Tentang faktor-faktor yang menimbulkan kepuasan kerja yaitu :
a. Faktor hubungan antar karyawan, antara lain :
1) Hubungan antar manajer dengan karyawan
2) Faktor fisik dan kondisi kerja
3) Hubungan sosial diantara karyawan
4) Sugesti dari teman sekerja
5) Emosi dan situasi kerja.
b. Faktor individual yang berhubungan dengan :
1) Sikap orang terhadap pekerjaannya
2) Umur orang sewaktu bekerja
3) Jenis kelamin.
c. Faktor-faktor luar yang berhubungan dengan :
1) Keadaan keluarga karyawan
2) Rekreasi

3) Pendidikan (pelatihan dan sebagainya).

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

Document Accepted 2/1/23

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area Access From (repository.uma.acid)2/1/23



Andrifan Dwi Prabowo - Pengaruh Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan...

43

2. Menurut Ghiselli dan Brown

Tentang faktor-faktor yang menimbulkan kepuasan kerja yaitu :

Kedudukan

Orang beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada pekerjaan yang
lebih tinggi akan merasa lebih puas daripada yang berkedudukan lebih
rendah.

Pangkat

Pada pekerjaan yang mendasar terdapat perbedaan tingkat golongan,
sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang
yang melakukannya. Jika ada kenaikan upah, maka ada yang beranggapan
sebagai kenaikan pangkat.

Umur

Dinyatakan bahwa adanya hubungan antara kepuasan kerja dengan umur
karyawan. Umur 25 sampai 34 tahun dan umur 40 sampai 45 tahun adalah
umur yang biasa menimbulkan perasaan kurang puas terhadap
pekerjaannya.

Jaminan Finansial dan Jaminan Sosial

Masalah finansial dan jaminan sosial kebanyakan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

Mutu Pengawasan

Kepuasan karyawan dapat ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan

yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga karyawan akan merasa
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bahwa dirinya merupakan bagian yang penting dalam organisasi kerja

(sense of belonging) yang dapat menaikkan produktivitas kerja.

3. Menurut Gilmer

Tentang faktor-faktor yang menimbulkan kepuasan kerja yaitu :

Kesempatan untuk maju

Keamanan kerja

Gaji

Perusahaan dan manajemen yang dapat memberikan situasi kerja yang
stabil

Pengawasan (supervisi)

Faktor intrinsik dari pekerjaan

Kondisi kerja yang meliputi tempat, ventilasi, penyinaran, kantin dan
tempat parkir

Aspek sosial dalam pekerjaan

Komunikasi yang lancar

Fasilitas yang meliputi rumah sakit, cuti, dana pensiun, perumahan dan

sebagainya.

Dari berbagai pendapat tersebut dapat dirangkum mengenai faktor-faktor

yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu :

1. Faktor psikologi yang merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan

karyawan yang meliputi minat, ketentraman, sikap terhadap kerja, bakat dan

keterampilan.
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2. Faktor sosial yang merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial
baik antar sesama karyawan, dengan atasannya, maupun karyawan yang
berbeda jenis pekerjaannya.

3. Faktor fisik yang merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
lingkungan kerja dan kondisi fisik karyawan, meliputi jenis pekerjaan,
pengaturan waktu kerja dan waktu istirahat, perlengkapan kerja, keadaan
ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan,
umur dan sebagainya.

4. Faktor finansial yang merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan
serta kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan

sosial, tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan sebagainya.

2.1.3.4. Aspek-Aspek Kepuasan Kerja
Aspek-aspek yang diukur dalam kepuasan kerja yang didasarkan pada teori-
teori kepuasan kerja menurut Porter, Locke, Adam dan Herzberg dalam Anwar dan
Santosa (2013) yaitu :
a. Kesesuaian
Seseorang akan merasakan kepuasan bila apa yang didapat seseorang lebih dari
apa yang diharapkan.
b. Rasaadil
Kepuasan seseorang didapat bagaimana seseorang merasakan adanya suatu
keadilan atas situasi tertentu dan dengan cara membandingkan dirinya dengan

orang lain.
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c. Hilangnya perasaan tidak puas
Merupakan faktor-faktor yang menjadi penyebab dari ketidakpuasan
seseorang. Adapun faktor -faktor itu meliputi : gaji, penyelia, teman kerja,
kondisi kerja, kebijakan perusahaan dan keamanan kerja.

d. Satisfiers
Merupakan faktor-faktor yang menjadi sumber dari kepuasan seseorang
meliputi : pekerjaan itu sendiri, prestasi kerja, kesempatan untuk maju dalam
pekerjaan, pengakuan terhadap prestasi dan tanggung jawab.

Menurut Spector dalam Mariati (2013) mengemukakan bahwa kepuasan
kerja secara global dapat diperoleh dengan menjumlahkan keseluruhan tingkat
kepuasan terhadap aspek-aspek dalam pekerjaan. Terdapat 9 aspek yang digunakan
Spector yaitu :

1. Gaji
Aspek ini mengukur kepuasan pegawai sehubungan dengan gaji yang diterima
dan adanya kenaikan gaji.

2. Promosi
Aspek ini mengukur sejauhmana kepuasan pegawai sehubungan dengan
kebijaksanaan promosi, kesempatan untuk mendapat promosi. Kebijakan
promosi harus dilakukan secara adil yaitu setiap pegawai yang melakukan
pekerjaan dengan baik mempunyai kesempatan yang sama untuk promosi.

3. Supervisi
Aspek ini mengukur kepuasan kerja seseorang terhadap atasannya. Pegawai

lebih suka bekerja dengan atasan yang bersikap mendukung, penuh pengertian,
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hangat dan bersahabat, memberi pujian atas kinerja yang baik dari bawahan,
dan memusatkan perhatian kepada pegawai (employee centered) dari pada
bekerja dengan atasan yang bersifat acuh tak acuh, kasar dan memusatkan pada
pekerjaan (job centered).

4. Tunjangan Tambahan
Aspek ini mengukur sejauhmana individu merasa puas terhadap tunjangan
tambahan yang diterima dari perusahaan. Tunjangan tambahan diberikan
kepada pegawai secara adil dan sebanding.

5. Penghargaan
Aspek ini mengukur sejauh mana individu merasa puas terhadap penghargaan
yang diberikan berdasarkan hasil kerja. Setiap individu ingin usaha, kerja keras
dan pengabdian yang dilakukan pegawai untuk kemajuan perusahaan dihargai
dan juga mendapat imbalan yang semestinya.

6. Prosedur dan Peraturan Kerja
Aspek ini mengukur kepuasan sehubungan dengan prosedur dan peraturan di
tempat kerja. Hal-hal yang berhubungan dengan prosedur dan peraturan di
tempat kerja memengaruhi kepuasan kerja seorang individu seperti birokrasi
dan beban kerja.

7. Rekan Kerja
Aspek ini mengukur kepuasan berkaitan dengan hubungan dengan rekan kerja
misalnya adanya hubungan dengan rekan kerja yang rukun dan saling

melengkapi.
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8. Jenis Pekerjaan
Aspek ini mengukur kepuasan kerja terhadap hal-hal yang berkaitan dengan
pekerjaan itu sendiri. Beberapa literatur telah mendefinisikan ciri-ciri
pekerjaan yang berhubungan dengan kepuasan kerja, antara lain kesempatan
rekreasi dan variasi tugas, kesempatan untuk menyibukkan diri, peningkatan
pengetahuan, tanggung jawab, otonomi, job enrichment, kompleksitas kerja
dan sejauh mana pekerjaan itu tidak bertentangan dengan hari nurani.
9. Komunikasi
Berhubungan dengan komunikasi yang berlangsung dalam perusahaan.
Dengan komunikasi yang lancar, karyawan menjadi lebih paham akan tugas-
tugas, kewajiban-kewajiban dan segala sesuatu yang terjadi didalam
perusahaan.
Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek kepuasan
kerja adalah kesesuaian, rasa adil, hilangnya perasaan tidak puas dan satisfiers.
Selain itu gaji, promosi, supervisi, tunjangan tambahan, penghargaan, prosedur dan

peraturan kerja, rekan kerja, jenis pekerjaan dan komunikasi.

2.1.3.5. Dimensi-Dimensi Kepuasan Kerja
Locke dalam Luthans (2011) membagi tujuh dimensi kepuasan kerja yang
merupakan pengembangan Locke sebelumnya dan mempunyai kontribusi terhadap
kepuasan kerja, yaitu :
1. Pekerjaan, termasuk minat intrinsik, variasi tugas, kesempatan belajar,
kesulitan kerja, jumlah kerja, kesempatan untuk berhasil, kontrol terhadap

langkah-langkah pekerjaan dan metode pekerjaan.

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

Document Accepted 2/1/23

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area Access From (repository.uma.acid)2/1/23



Andrifan Dwi Prabowo - Pengaruh Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan...

49

2. Pembayaran, termasuk jumlah pembayaran, keadilan pembayaran serta cara
pembayarannya.

3. Promosi, termasuk keadilan mendapatkan promosi dan kesempatan mendapat
promosi.

4. Pengakuan, termasuk penghargaan terhadap prestasi, kepercayaan atas tugas
yang diberikan serta kritik atas tugas yang dikerjakan.

5. Benefit, termasuk memperoleh pensiun, mendapat kesehatan, adanya cuti
tahunan dan adanya pembayaran pada saat liburan.

6. Kondisi kerja, termasuk jam kerja, jam istirahat, peralatan kerja, temperaturdi
tempat kerja, ventilasi, kelembaban, lokasi serta tata ruang kerja.

7. Supervisi, termasuk gaya dan pengaruh supervisi, hubungan manusia dan
keterampilan administratif.

8. Rekan kerja, termasuk kompetensi, saling membantu dan keramahan antar
rekan kerja.

9. Perusahaan dan manajemen, termasuk kebijakan akan perhatian terhadap

pekerja baik untuk pembayaran ataupun benefit-benefit.

2.1.3.6. Cara Meningkatkan Kepuasan Kerja
Greenberg dan Baron dalam Wibowo (2015) memberikan saran untuk
mencegah ketidakpuasan dan meningkatkan kepuasan dengan cara sebagai berikut:
a. Membuat pekerjaan menyenangkan
Orang lebih puas dengan pekerjaan yang mereka senang kerjakan dari pada

membosankan. Meskipun beberapa pekerjaan secara instrinsik membosankan,
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pekerjaan tersebut masih mungkin meningkatkan tingkat kesenangan ke dalam
setiap pekerjaan.

b. Orang dibayar dengan jujur
Orang yang percaya bahwa sistem pengupahan tidak jujur cenderung tidak
puas dengan pekerjaannya. Hal ini diperlakukan tidak hanya untuk gaji dan
upah per jam, tetapi juga fringe benefit. Konsisten dengan value theory, mereka
merasa dibayar dengan jujur dan apabila orang diberi peluang memilih fringe
benefit yang paling mereka inginkan, kepuasan kerjanya cenderung naik.

c. Mempertemukan orang dengan pekerjaan yang cocok dengan minatnya
Semakin banyak orang menemukan bahwa mereka dapat memenuhi
kepentingannya sambil di tempat kerja, semakin puas mereka dengan
pekerjaannya. Perusahaan dapat menawarkan konseling individu kepada
pekerja sehingga kepentingan pribadi dan profesional dapat diidentifikasi dan
disesuaikan.

d. Menghidari kebosanan dan pekerjaan berulang-ulang
Kebanyakan orang cenderung mendapatkan sedikit kepuasan dalam
melakukan pekerjaan yang sangat membosankan dan berulang. Orang jauh
lebih puas dengan pekerjaan yang meyakinkan mereka memperoleh sukses
dengan secara bebas melakukan kontrol atas bagaimana cara mereka

melakukan sesuatu.
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2.1.4. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Setiap perusahaan dalam keberhasilan meningkatkan motivasi kinerja
karyawannya ditempuh dengan cara yang tidak mudah, dibutuhkan ketepatan
konsep, ketajaman analisis aspek kemanusiaan yang ada serta adanya kerjasama
yang berkesinambungan antara perusahaan dengan karyawan. Ketika sejumlah
pertimbangan ini diindahkan perusahaan dengan menerapkan sikap terbuka,
memberikan perlakuan seimbang antara hak-hak dan kewajiban karyawan, maka
tidak menutup kemungkinan karyawan akan terpuaskan dan lebih produktif. Akibat
positif lainnya yang mampu dimunculkan karyawan akan lebih termotivasi untuk
bekerja, sedikitpun tidak merasa terbebani serta akan sangat bertanggung jawab
terhadap pekerjaan-pekerjaannya (Robbins, 2003).

Robbins dan Judge (2011) mengemukakan bahwa motivasi adalah proses
yang mendeskripsikan intensitas, arah dan kegigihan usaha individu dalam
mencapai tujuannya. Dalam need achievement theory dikatakan bahwa beberapa
orang didorong oleh keinginan untuk sukses dari pencapaian pribadi bukan hanya
dari reward.

Manik dan Sidharta (2017) mengemukakan bahwa motivasi adalah salah satu
faktor utama dalam pencapaian kinerja. Semakin tinggi motivasinya, maka semakin
tinggi kinerjanya. Hal ini didukung oleh penelitian Badubi (2017) yang menyatakan
bahwa motivasi sangat dibutuhkan dalam mendorong kinerja karyawan. Motivasi
tidak hanya soal finansial tetapi juga non finansial. Pemimpin bertanggung jawab
mencari keseimbangan antara faktor motivasi karyawan dan kinerja yang

diinginkan mereka.
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Manajemen organisasi adalah menciptakan kondisi yang mampu mendorong
setiap pekerja agar melaksanakan tugas-tugasnya dengan rasa senang dan puas.
Dengan kata lain manajemen sebagai proses mendayagunakan orang lain untuk
mencapai suatu tujuan, hanya akan berlangsung efektif dan efisien, jika para pekerja
mampu memotivasi para pekerja dalam melaksanakan tugas-tugas dan tanggung
jawabnya. Untuk memberikan dorongan dan menggerakkan orang-orang agar
bersedia bekerja semaksimal mungkin, perlu diusahakan adanya komunikasi dan
peran serta dari semua pihak yang bersangkutan. Motivasi menunjukkan agar
pimpinan mengetahui bagaimana memberikan informasi yang tepat kepada
bawahannya agar mereka menyediakan waktunya guna melakukan usaha yang
diperlukan untuk memperoleh saran-saran dan rekomendasi-rekomendasi
mengenai masalah yang dihadapi. Untuk itu diperlukan keahlian pimpinan untuk
memberikan motivasi kepada bawahannya agar bisa bekerja sesuai dengan
pengarahan yang diberikan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya peningkatan atau
penurunan kinerja dipengaruhi motivasi. Hasil penelitian ini didukung oleh
penelitian Wijaya dan Andreani (2015) yang menemukan bahwa motivasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian Carvalho, et al. (2020) menunjukkan bahwa
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti motivasi
kerja sangat dibutuhkan untuk menunjang seluruh kegiatan perusahaan dengan
lebih baik. Karyawan yang memiliki motivasi kerja tinggi cenderung

menyumbangkan seluruh kemampuannya kepada perusahaan untuk meningkatkan

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

Document Accepted 2/1/23

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area Access From (repository.uma.acid)2/1/23



Andrifan Dwi Prabowo - Pengaruh Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan...

53

kinerja baik secara kualitas maupun kuantitas. Selain itu, perusahaan dipandang
perlu untuk menciptakan dan memelihara kondisi dimana karyawannya selalu

merasa termotivasi untuk bekerja.

2.1.5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian Arthawan dan Mujiati (2017) menunjukkan
standardized coefficient beta sebesar 0,392 dengan signifikansi 0,000 < 0,05. Hasil
tersebut memberikan gambaran bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis dua (H2) diterima. Hasil
penelitian ini menunjukkan tingginya kepuasan kerja yang diperoleh karyawan,
maka akan semakin tinggi kinerja karyawan.

Herzberg’s Two Factor Theory dibagi atas upper dan lower needs. Secara
umum ada 5 elemen suatu pekerjaan yang mendukung kepuasan kerja yaitu
pencapaian, penghargaan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab dan promosi.
Robbins Equity Theory mendefinisikan kepuasan kerja sebagai rasio antara input
karyawan dengan output yg dihasilkan dari pekerjaan. Ketika karyawan merasa
menerima lebih banyak output dari pekerjaannya daripada input yang diberikan,
maka dia akan terpuaskan. Sebaliknya ketika karyawan merasa memberikan input
lebih banyak dari output yang dihasilkan dari pekerjaan, mereka akan tidak puas
dan kurang termotivasi (Jewel dan Siegell, 1998).

Setiap karyawan memiliki kepuasan yang berbeda sesuai dengan sistemnilai
yang berlaku pada dirinya. Semakin tinggi penilaian terhadap pekerjaan yang
dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka semakin tinggi kepuasannya

terhadap pekerjaan tersebut. Seperti yang dinyatakan oleh Rosario (2012)
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mengungkapkan karyawan yang merasa puas senantiasa akan bekerja lebih optimal
dengan penuh kesadaran tanpa paksaan sehingga hasil kerja yang dicapai
diharapkan dapat memenuhi standar perusahaan. Namun sebaliknya jika karyawan
merasa tidak puas maka kinerjanya pun agak menurun.

Berdasarkan dari hasil penelitian Adiwantari, dkk. (2019) yang berjudul
Pengaruh Gaya Kepemimpinan 7ransformasional dan Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Pegawai menyatakan bahwa kepuasan kerja secara positif berpengaruh
terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Buleleng dilihat dari hasil
analisis data yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja sudah mencapai kategori
cukup puas, artinya kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai sudah baik,
sehingga mampu meningkatkan kinerja pegawai. Selain itu, hasil penelitian
Sanjiwani dan Suana (2016) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
signifikan positif terhadap kinerja yakni nilai signifikan kepuasan kerja (X2) lebih
besar dari 0,05 maka HO ditolak dan pada nilai t hiwng = 5,100 lebih besar dari t tabel
= 1,671 maka HO ditolak. Kepuasan kerja memberikan kontribusi positif terhadap
kinerja karyawan, terlihat adanya kepuasan kerja dalam diri karyawan akan mampu
membangkitkan kinerja karyawan.

2.1.6. Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan

Menurut Sedarmayanti (2017) “Sumber daya manusia adalah semua potensi
yang dimiliki oleh manusia yang dapat disumbangkan/diberikan kepada masyarakat
untuk menghasilkan barang/jasa”. Suatu perusahaan dikatakan maju dan berhasil

bukan hanya di lihat dari besarnya profit yang diperoleh oleh perusahaan tersebut,
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namun ada beberapa faktor pendukung lain salah satunya yaitu kualitas sumber
daya manusia yang dimiliki perusahaan tersebut. Sumber daya manusia itu sendiri
yaitu tenaga kerja atau karyawan yang berupaya keras untuk bekerja dan mencapai
tujuan perusahaan.

Magaji, et al. (2017) mengatakan bahwa motivasi dan kepuasan kerja sangat
mempengaruhi kinerja karyawan. Bisa dikatakan bahwa kinerja adalah fungsi dari
motivasi dan kepuasan dalam bekerja. Setiap perusahaan perlu berinvestasi pada
kondisi yang memungkinkan kepuasan kerja terbentuk. Motivasi setiap karyawan
bisa datang dari tempat yang berbeda. Pimpinan wajib mengetahui dan
memfasilitasi sumber motivasi tersebut agar tetap terjaga.

Revenio (2016) dalam kesimpulan penelitiannya mengatakan bahwa
hubungan antara motivasi, kepuasan dan kinerja karyawan adalah saling
berhubungan dan saling bergantung. Bentuknya tidak linear tapi circular (bulat).
Kepuasan kerja adalah vital dalam pemenuhan kinerja jangka panjang. Sementara
motivasi berperan sebagai variabel mediator.

Setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja
karyawannya, dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai.
Rendahnya kinerja karyawan dalam suatu organisasi dapat menyebabkan
terhambatnya suatu organisasi dalam mencapai tujuannya (Yunxia, et al., 2013).
Kinerja karyawan pada dasarnya dapat dipengaruhi oleh dua variabel, yaitu di

antaranya motivasi kerja dan kepuasan kerja.
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh Ahmadiansah (2016) hipotesis
menyatakan terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja dan kepuasan
kerja terhadap kinerja guru. Hasil penelitian diperoleh nilai F piwng sebesar 6,378
lebih besar dari nilai F wver 3,186 dengan tingkat signifikansi 0,003 < 0,05. Hal ini
menunjukkan adanya pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi kerja
dan kepuasan kerja terhadap kinerja guru. Artinya variabel motivasi kerja dan
kepuasan kerja berperan terhadap munculnya kinerja guru. Dengan demikian
hipotesis yang diajukan dinyatakan diterima. Hasil ini sejalan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Satriyo (2019) yang menemukan adanya pengaruh

yang signifikan antara kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja guru.
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Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan mengenai pengaruh motivasi kerja

dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT Perkebunan Nusantara III

(Persero) Medan, maka peneliti menampilkan kerangka konseptual sebagai

berikut :

Motivasi Kerja (X1)
Aspek-aspek  motivasi  kerja
menurut George dan Jones (2012)
sebagai berikut :

e Perilaku (Direction of
Behavior)

o Tingkat Usaha (Level of Effort)

e Tingkat Kegigihan (Level of
Persistence)

Kepuasan Kerja (X2)
Aspek-aspek  kepuasan  kerja
menurut Spector dalam Mariati
(2013) sebagai berikut :

Gaji

Promosi

Supervisi

Tunjangan Tambahan
Penghargaan

Prosedur dan Peraturan Kerja
Rekan Kerja

Jenis Pekerjaan

e Komunikasi

Kinerja Karyawan (YY)
Aspek-aspek kinerja karyawan
diambil berdasarkan Dokumentasi
Data Perusahaan melalui Hasil
Pengukuran SMKBK  (Sistem
Manajemen  Kinerja  Berbasis
Kompetensi) yang berlaku di
PT Perkebunan Nusantara 1II
(Persero)
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2.3. Hipotesis
Berdasarkan uraian teori di atas, maka hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Ada pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT Perkebunan
Nusantara III (Persero) Medan.
2. Ada pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT Perkebunan
Nusantara III (Persero) Medan.
3. Adapengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan.
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METODE PENELITIAN

59

Pembahasan pada bagian metode penelitian ini akan menguraikan mengenai

Tempat dan Waktu Penelitian, Jenis Penelitian, Identifikasi Variabel Penelitian,

Definisi

Operasional Variabel Penelitian, Populasi,

Sampel dan Teknik

Pengambilan Sampel, Teknik Pengumpulan Data, Validitas dan Reliabilitas Alat

Ukur serta Metode Analisis Data.

3.1.

Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan,

Jalan Sei Batang Hari No.2 Kecamatan Medan Sunggal, Kota Medan, Sumatera

Utara 20122, dengan rincian jadwal sebagai berikut :

Tabel 3. Time Schedule Thesis Research

Keterangan

Oktober 2021
Minggu ke-

November 2021
Minggu ke-

Desember 2021
Minggu ke-

Januari 2022
Minggu ke-

Februari 2022
Minggu ke-

Iy (1| 1v

I|1m (1| 1v

I | 1Ir | 1v

1I

I | 1Iv

11 | O | Iv

o ACC pengajuan judul penelitian
tesis

*

® Merancang proposal penelitian
tesis

® Survey pra-riset ke tempat
penelitian

o Bimbingan BAB I-III dengan
dosen pembimbing

Maret 2022
Minggu ke-

April 2022
Minggu ke-

Mei 2022
Minggu ke-

Juni 2022

Min

gou ke-

Juli 2022
Minggu ke-

|1 | I

IV

I|m (1I|1Iv

I || v

II

I | 1Iv

(1 | urj|Iv

o Pelaksanaan Seminar Proposal
Tesis

® Pelaksanaan riset ke tempat
penelitian dan pengolahan data
penelitian

® Bimbingan BAB I-V dengan
dosen pembimbing

® Pengajuan berkas Seminar Hasil
Tesis

@ Pelaksanaan Seminar Hasil
Tesis

® Pengajuan berkas Sidang Tesis

® Pelaksaaan Sidang Tesis
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3.2. Jenis Penelitian

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan pendekatan kuantitatif
menekankan analisisnya pada data-data numerikal (angka) tentang perilaku yang
diolah dengan metode statistika (Azwar, 2012). Tujuan penelitian kuantitatif adalah
mengembangkan dan menggunakan model-model matematis, teori-teori atau

hipotesis yang berkaitan dengan fenomena.

3.3. Identifikasi Variabel Penelitian
Variabel-variabel dari penelitian ini adalah :
a. Variabel terikat (dependent variable) adalah : Kinerja Karyawan (Y)
b. Variabel bebas (independent variable) adalah :
1. Motivasi Kerja (X1)

2. Kepuasan Kerja (X2)

3.4. Definisi Operasional Variabel Penelitian
Adapun definisi operasional variabel penelitian adalah :
1. Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun
kuantitas yang dicapai oleh karyawan per satuan periode waktu sebagai suatu
tingkatan dimana karyawan memenuhi/mencapai persyaratan kerja yang
ditentukan dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung

jawab yang diberikan kepadanya.
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2. Motivasi Kerja
Motivasi kerja adalah dorongan atau semangat yang timbul dalam diri
seseorang atau karyawan untuk bekerja (baik berasal dari dalam maupun dari
luar diri seseorang) dan adanya dasar untuk memenuhi kebutuhan dan rasa
puas, serta memenuhi tanggung jawab atas tugas-tugas yang diberikan demi
keberhasilan mencapai tujuan bersama dalam organisasi.

3. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian secara positif atau negatif yang
dimiliki oleh seseorang secara individual mengenai pekerjaannya, hasil kerja
yang dicapai, penyesuaian diri dan hubungan sosial individual berdasarkan
evaluasi dari pengalaman kerja yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai-

nilai yang berlaku pada dirinya.

3.5. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel

1. Populasi Penelitian
Populasi adalah keseluruhan individu atau objek yang diteliti yang memiliki
karakteristik yang sama. Populasi adalah seluruh objek penelitian (Arikunto,
2013). Populasi dari penelitian ini adalah Karyawan PT Perkebunan Nusantara
II (Persero) Medan dengan jabatan sebagai Asisten Afdeling sebanyak 170
orang.

2. Sampel
Menurut Sugiyono (2014), sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang
dimiliki oleh populasi. Sampel yang diambil harus representative (mewakili).

Adapun jumlah sampel yang dilibatkan dalam penelitian ini sebanyak 123
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orang yang merupakan Asisten Afdeling PT Perkebunan Nusantara III
(Persero).

3. Teknik Pengambilan Sampel
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan menggunakan teknik
purposive sampling. Menurut Azwar (2012), purposive sampling adalah
pengambilan sampel secara sengaja sesuai dengan persyaratan sampel yang
diperlukan. Setiap unsur populasi bisa memiliki kesempatan yang sama agar
dapat dipilih sebagai sampel.
Kriteria yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
a) Karyawan pimpinan aktif dengan jabatan sebagai Asisten Afdeling
b) Karyawan pimpinan dengan golongan IIIA/0 — IIID/11
¢) Karyawan pimpinan dengan pendidikan SMA, D3, S1 dan S2

d) Masa Kerja > 5 tahun.

3.6. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data menurut Arikunto (2013) adalah mengamati
variabel yang akan diteliti dengan metode wawancara, observasi, penyebaran
kuesioner dan sebagainya. Observasi yang dilakukan peneliti adalah dengan
mengamati temuan-temuan yang terjadi di lapangan terkait motivasi yang
cenderung kurang pada beberapa Asisten Afdeling. Wawancara dilakukan pada
Asisten Afdeling yang memiliki kepuasan kerja yang kurang. Teknik pengumpulan
data yang digunakan dalam penelitian ini adalah penyebaran kuesioner dan
berdasarkan dokumentasi data penilaian kinerja perusahaan. Kuesioner digunakan

untuk mendapatkan informasi mengenai pengaruh motivasi kerja dan kepuasan
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kerja terhadap kinerja karyawan dalam bentuk tertulis. Pernyataan tersebut sesuai
dengan pendapat Arikunto (2013) yang menyatakan kuesioner adalah jumlah
pernyataan tertulis yang digunakan untuk memperoleh informasi dari subjek yang
ingin diteliti dalam arti laporan tentang kepribadiaanya atau hal yang ia ketahui.
Kuesioner yang dibuat bertujuan untuk memperoleh informasi berkenaan dengan
kegiatan penelitian yang sedang dilakukan.

Instrumen penelitian ini menggunakan Skala Likert. Skala Likert digunakan
untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi seseorang atau sekelompok orang
tentang fenomena sosial. Dalam Skala Likert, variabel yang akan diukur dijabarkan
menjadi indikator/sub indikator variabel. Selanjutnya menyusun butir-butir
instrumen yang menggunakan Skala Likert mempunyai gradasi sangat positif
sampai sangat negatif.

Skala yang digunakan untuk mengukur motivasi kerja dan kepuasan kerja
adalah Skala Likert dengan empat alternatif jawaban yaitu Sangat Sesuai (SS),
Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS). Sedangkan data
kinerja karyawan diambil berdasarkan dokumentasi hasil pengukuran kinerja
karyawan sesuai SMKBK (Sistem Manajemen Kinerja Berbasis Kompetensi) yang
berlaku di PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan.

1. Kinerja Karyawan
Data Kinerja Karyawan ini disusun penulis berdasarkan dokumentasi hasil
pengukuran kinerja karyawan sesuai SMKBK (Sistem Manajemen Kinerja
Berbasis Kompetensi) yang berlaku di PT Perkebunan Nusantara III (Persero)

Medan yang diperoleh dari Bagian Operasional Sumber Daya Manusia.
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2. Skala Motivasi Kerja
Skala Motivasi Kerja ini disusun penulis berdasarkan teori yang dikemukan
oleh George dan Jones (2012) sebagai berikut :
a. Perilaku (Direction of Behavior)
b. Tingkat Usaha (Level of Effort)
c. Tingkat Kegigihan (Level of Persistence).
Skala dalam penelitian ini dibuat berdasarkan Skala Likert dengan empat
pilihan jawaban, berisikan pernyataan-pernyataan positif (favourable) dan
negatif (unfavourable). Suatu skala dikatakan favourable apabila aitem-aitem
tersebut memuat pernyataan yang bersifat mendukung, sedangkan
unfavourable memuat pernyataan yang bersifat tidak mendukung. Penilaian
yang diberikan kepada masing-masing jawaban subjek pada setiap aitem
adalah : untuk aitem favourable, jawaban Sangat Sesuai (SS) mendapat nilai 4,
Sesuai (S) mendapat nilai 3, Tidak Sesuai (TS) mendapat nilai 2, Sangat Tidak
Sesuai (STS) mendapat nilai 1. Untuk aitem Unfavourable maka penilaian
yang diberikan adalah sebaliknya, jawaban Sangat Sesuai (SS) mendapat nilai
1, Sesuai (S) mendapat nilai 2, Tidak Sesuai (TS) mendapat nilai 3, dan

jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS) mendapat nilai 4.
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No.

Aspek
Motivasi
Kerja

Indikator

Favourable

Unfavourable

Jumlah

Perilaku
(Direction of
Behavior)

Keinginan untuk
menyelesaikan
pekerjaaan

1,2,3

5,6

Berusaha mematuhi
peraturan
perusahaan

Tingkat
Usaha
(Level of

Effort)

Berusaha untuk
memanfaatkan
waktu dengan tepat
dalam
menyelesaikan tugas
dan tanggung jawab

89

14, 15

Berusaha
melakukan
pekerjaan secara
terampil dan kreatif

10

16

Berusaha untuk
tidak melakukan
kesalahan pada saat
bekerja

11

17

Berusaha untuk
serius dan fokus
pada saat bekerja

12,13

18, 19

Tingkat
Kegigihan
(Level of
Persistence)

Kegigihan dalam
bekerja meski
lingkungan kurang
mendukung

20, 21

24,25

Memiliki inisiatif
untuk langsung
memperbaiki
kesalahan

22

26

Hasil pekerjaan
sesuai dengan
standar perusahaan

23

27,28

Total

14

14

28

3.

Skala Kepusan Kerja

Skala Kepuasan Kerja ini disusun penulis berdasarkan teori yang dikemukakan

oleh Spector dalam Mariati (2013) sebagai berikut :
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a. Gaji

b. Promosi

c. Supervisi

d. Tunjangan Tambahan

e. Penghargaan

f.  Prosedur dan Peraturan Kerja

g. Rekan Kerja

h. Jenis Pekerjaan

i.  Komunikasi

Skala dalam penelitian ini dibuat berdasarkan Skala Likert dengan empat
pilihan jawaban, berisikan pernyataan-pernyataan positif (favourable) dan
negatif (unfavourable). Suatu skala dikatakan favourable apabila aitem-aitem
tersebut memuat pernyataan yang bersifat mendukung, sedangkan
unfavourable memuat pernyataan yang bersifat tidak mendukung. Penilaian
yang diberikan kepada masing-masing jawaban subjek pada setiap aitem
adalah : untuk aitem favourable, jawaban Sangat Sesuai (SS) mendapat nilai 4,
Sesuai (S) mendapat nilai 3, Tidak Sesuai (TS) mendapat nilai 2, Sangat Tidak
Sesuai (STS) mendapat nilai 1. Untuk aitem Unfavourable maka penilaian
yang diberikan adalah sebaliknya, jawaban Sangat Sesuai (SS) mendapat nilai
1, Sesuai (S) mendapat nilai 2, Tidak Sesuai (TS) mendapat nilai 3, dan

jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS) mendapat nilai 4.
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Tabel 5. Skala Kepuasan Kerja
Aspek
No. | Kepuasan Indikator Favourable | Unfavourable | Jumlah
Kerja
1 | Gaji Pemberian gaji dan 1,28 10, 19 4
kenaikan gaji yang
adil
2 | Promosi Kesempatan untuk 11,29 2,20 4
promosi dan
kebijakan promosi
3 | Supervisi Kompetensi atasan 3,30 12, 21 4
dan kesukaan
karyawan terhadap
atasannya
4 | Tunjangan Pemberian 13,22 4,31 4
Tambahan tunjangan tambahan
dan keadilan dalam
memberi tunjangan
tambahan
5 | Penghargaan | Pemberian 5,23 14,32 4
penghargaan dan
adanya pengakuan
6 | Prosedur dan | Adanya prosedur 6, 15 24,33 4
Peraturan dan peraturan kerja
kerja yang jelas
7 | Rekan Kerja | Rekan kerja yang 7,25 16, 34 4
menyenangkan dan
kompeten
8 | Jenis Kesempatan untuk 17,26, 35 8 4
Pekerjaan menyibukkan diri
dan pekerjaan yang
menyenangkan
9 | Komunikasi | Adanya komunikasi 9 18,27, 36 4
yang baik di tempat
kerja
Total 18 18 36

3.7. Validitas dan Reliabilitas Alat Ukur

1. Validitas
Menurut Priyatno (2016), uji validitas dimaksudkan untuk mengukur ketepatan
suatu aitem dalam kuesioner apakah sudah tepat dalam mengukur apa yang
ingin diukur. Aitem yang valid ditunjukkan dengan adanya korelasi yang
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signifikan antara aitem terhadap skor total aitem. Untuk penentuan apakah
suatu aitem layak digunakan atau tidak, yaitu dengan melakukan uji
signifikansi koefisien korelasi pada taraf signifikansi 0,05 artinya suatu aitem
dianggap valid jika berkorelasi signifikan terhadap skor total aitem.
Di sisi lain, Azwar (2012) mengungkapkan, bisa melakukan penilaian langsung
terhadap koefisien korelasi, yaitu dengan menggunakan batas nilai korelasi
0,30. Kriteria validitas adalah :
Jika nilai p (probability) > 0,3 maka aitem tersebut valid
Jika nilai p (probability) < 0,3 maka aitem tersebut tidak valid.

2. Reliabilitas
Priyatno (2016) berpendapat bahwa wuji reliabilitas digunakan untuk
mengetahui konsistensi alat ukur, apakah alat pengukur yang digunakan dapat
diandalkan dan tetap konsisten jika pengukuran tersebut diulang. Metode uji
reliabilitas yang sering digunakan adalah Cronbach’s Alpha.
Menurut Sekaran (dalam Priyatno, 2016) uji reliabilitas dilakukan terhadap
pernyataan yang dinyatakan valid pada uji validitas. Kriteria penentuan
reliabilitas adalah sebagai berikut :
Jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,7 maka aitem tersebut reliabel

Jika nilai Cronbach’s Alpha < 0,7 maka aitem tersebut tidak reliabel.

3.8. Metode Analisis Data
Metode analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis penelitian yaitu
Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

digunakan analisis regresi berganda. Penggunaan analisis regresi berganda akan
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menunjukkan variabel yang dominan dalam mempengaruhi variabel terikat dan

mengetahui sumbangan efektif dari masing-masing variabel.

Dalam analisis regresi berganda terdapat Uji t bertujuan untuk mengetahui

ada atau tidaknya pengaruh parsial (sendiri) yang diberikan variabel bebas (X1 dan

X2) terhadap variabel terikat (Y) kriteria penentuannya jika nilai Sig < 0,05 atau

t hitung > t abel Mmaka terdapat pengaruh variabel X terhadap Y sebaliknya jika nilai

Sig > 0,05 atau t niwng <t tabet maka tidak terdapat pengaruh variabel X terhadapY.

Berikutnya selain Uji t terdapat Uji F yang bertujuan untuk mengetahui ada

atau tidaknya pengaruh simultan (bersama-sama) yang diberikan variabel bebas X1

dan X2 terhadap variabel terikat Y. Selanjutnya untuk mengetahui besar persen

pengaruh yang diberikan variabel X secara simultan terhadap variabel Y adalah

dengan melihat koefisien determinasi pada table Model Summary R Square. Rumus

regresi berganda adalah sebagai berikut :

Y= b0+ b1X1 + b2X2

Keterangan :

Y = Kinerja Karyawan

X1 = Motivasi Kerja

X2  =Kepuasan Kerja

b0 = besarnya nilai Y jika X1 dan X2 =0

bl = besarnya pengaruh X1 terhadap Y dengan asumsi X2 tetap

b2 = besarnya pengaruh X2 terhadap Y dengan asumsi X1 tetap
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Sebelum data dianalisis dengan teknik analisis regresi, maka terlebih dahulu
dilakukan uji asumsi penelitian yaitu :

a.  Uji Normalitas, yaitu untuk mengetahui apakah populasi data berdistribusi
normal atau tidak. Dalam penelitian ini uji normalitas akan dilakukan dengan
menggunakan One Sampling Kolmogorov-Smirnov Test dengan menggunakan
taraf signifikansi 0,05. Data dinyatakan berdistribusi normal jika signifikansi
atau p > 0,05 (Priyatno, 2016).

b. Uji Linearitas, yaitu untuk mengetahui apakah dua variabel secara signifikan
mempunyai hubungan yang linier atau tidak. Untuk uji linieritas pada SPSS
digunakan Test for Linearity dengan taraf signifikansi 0,05. Jika nilai
signifikansi /inearity > 0,05, maka berkesimpulan bahwa terdapat hubungan
linear antara variabel bebas dengan variabel terikat, sebaliknya jika nilai
signifikansi [linearity < 0,05, maka berkesimpulan bahwa tidak terdapat

hubungan linear antara variabel bebas dengan variabel terikat.
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BAB YV
PENUTUP
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil-hasil yang telah diperoleh dalam penelitian ini, maka dapat
disimpulkan hal-hal sebagai berikut :

1. Ada pengaruh yang signifikan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Asisten Afdeling di PT Perkebunan Nusantara III (Persero). Hasil yang
diperoleh dari nilai t niwne variabel Motivasi Kerja sebesar 12,778 > t (abel
1,97993 dengan nilai Motivasi Kerja Sig 0,000 < 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.

2. Ada pengaruh yang signifikan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Asisten Afdeling di PT Perkebunan Nusantara III (Persero). Hasil yang
diperoleh dari nilai t niung variabel Kepuasan Kerja sebesar 2,189 > t el
1,97993 dengan nilai Motivasi Kerja Sig 0,031 < 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.

3. Ada pengaruh yang signifikan Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan Asisten Afdeling di PT Perkebunan Nusantara III (Persero).
Sesuai tabel Anova diketahui bahwa nilai F piung sebesar 491,124 > F gpe1 3,07
dan nilai signifikansinya sebesar 0,000 dengan nilai p < 0,05, artinya bahwa
variabel Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap

Kinerja Karyawan. Untuk koefisien determinasi diketahui bahwa nilai R
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Square (R?) sebesar 0,891 yang artinya pengaruh variabel bebas (X1 dan X2)
yaitu Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap variabel terikat (Y) yaitu
Kinerja Karyawan sebesar 89,1%, sedangkan 10,9% (100% - 89,1%)

dijelaskan oleh faktor-faktor lain.

5.2. Saran
Sejalan dengan kesimpulan yang telah dibuat, maka berikut ini dapat

diberikan beberapa saran sebagai berikut :

1.  Mengacu pada tingkat motivasi kerja Asisten Afdeling yang pada umumnya
masuk dalam kategori sangat tinggi, disarankan kepada pihak manajemen
PT Perkebunan Nusantara III (Persero) untuk tetap mempertahankan motivasi
kerja karyawannya melalui kondisi kerja yang aman dan nyaman, adanya
hubungan kerja yang harmonis dan kompak, fungsi supervisi yang memberikan
pengarahan dan membimbing kerja para karyawan agar dapat melaksanakan
kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan sehingga karyawan mampu
memenuhi target dari perusahaan. Selain hal tersebut, adanya jaminan
pemberian kesempatan untuk mengembangkan potensi diri karyawan melalui
program pengembangan sumber daya manusia seperti pelatihan, mutasi dan
promosi jabatan juga mempengaruhi motivasi kerja karyawan dalam
meningkatkan kinerjanya.

2. Mengacu pada tingkat kepuasan kerja Asisten Afdeling yang pada umumnya
masuk dalam kategori sangat tinggi, disarankan kepada pihak manajemen
PT Perkebunan Nusantara III (Persero) untuk tetap mempertahankan kepuasan

kerja karyawannya dengan membuat pekerjaan lebih menyenangkan,
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karyawan dibayar dengan adil, mempertemukan karyawan dengan pekerjaan
yang cocok dengan minatnya, menghindari kebosanan dan pekerjaan berulang-
ulang serta peluang yang adil bagi karyawan untuk dipromosikan.

3. Mengacu pada tingkat kinerja karyawan Asisten Afdeling yang pada umumnya
masuk dalam kategori istimewa, disarankan kepada pihak manajemen
PT Perkebunan Nusantara III (Persero) untuk tetap mempertahankan motivasi
kerja dan kepuasan kerja karyawannya. Peningkatan kinerja karyawan yang
tinggi sangat penting dalam suatu perusahaan, karena dengan kinerja karyawan
yang tinggi dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Produktivitas
yang meningkat, maka tujuan dari perusahaan akan tercapai dengan sendirinya.

4. Menyadari bahwa masih terdapat faktor-faktor lain yang mempengaruhi
kinerja karyawan, maka disarankan kepada peneliti selanjutnya yang ingin
melanjutkan penelitian ini untuk mengkaji faktor-faktor lain tersebut, sehingga
hasil penelitian ini akan semakin kaya dan lengkap serta dapat berguna bagi
perusahaan perkebunan secara langsung dan manfaat bagi perkembanganilmu

pengetahuan.
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Kepada Yth. :
Bapak dan Ibu

Di_PT Perkebunan Nusantara III (Persero)

Assalamu'alaikum wr wb, Selamat Pagi/Siang/Sore/Malam Bapak/Ibu dan Salam
Sejahtera untuk kita semua.

Perkenalkan saya Andrifan Dwi Prabowo (Mahasiswa S-2 Universitas Medan Area
Magister Psikologi Program Studi Psikologi Industri Organisasi). Saat ini saya
sedang melaksanakan penelitian (tesis) sebagai tahap akhir dalam penyelesaian
studi saya di Universitas Medan Area.

Dengan segala kerendahan hati, saya memohon kesediaan dan bantuan Bapak/Ibu
untuk menjadi partisipan dalam uji coba (fry out) penelitian saya dengan
persyaratan sebagai berikut :

1. Bekerja di PT Perkebunan Nusantara III (Persero)

2. Karyawan Pimpinan dengan Jabatan sebagai Asisten Afdeling

3. Golongan IIIA/0 sampai dengan I1ID/11

4. Karyawan Pimpinan dengan pendidikan SMA, D3, S1 dan S2

5. Masa Kerja > 5 tahun.

Berilah tanda centang (V) pada jawaban yang Bapak/Ibu anggap paling sesuai dan
mohon mengisi bagian yang membutuhkan jawaban tertulis.

Keterangan :
SS : Sangat Sesuai

S : Sesuai
TS : Tidak Sesuai
STS : Sangat Tidak Sesuai

Saya sangat menghargai partisipasi Bapak/Ibu, oleh karena itu seluruh data dan
jawaban yang Bapak/Ibu berikan akan terjamin kerahasiaannya dan hanya
digunakan untuk keperluan penelitian.

Saya juga mengucapkan terima kasih kepada Bapak/Ibu yang telah bersedia
meluangkan waktunya untuk mengisi skala ini.
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I. SKALA MOTIVASI KERJA
No. Daftar Pernyataan SS TS STS
1 | Saya selalu hadir tepat waktu dalam
bekerja setiap harinya
2 | Saya jarang bolos kerja atau tidak
hadir tanpa pemberitahuan
3 | Saya merasa bolos kerja adalah hal
yang sia-sia
4 | Saya selalu menaati peraturan yang
ditetapkan oleh perusahaan
5 | Saya merasa tidak perlu hadir tepat
waktu
6 | Ketika jam kerja selesai, walaupun
pekerjaan belum selesai, saya akan
berhenti dan pulang
7 | Peraturan yang berlaku bisa diurus
secara informal
8 | Saya selalu berusaha memanfaatkan
waktu yang disediakan perusahaan
untuk menyelesaikan tugas dan
tanggung jawab saya
9 | Saya selalu berusaha bekerja dengan
baik mulai dari awal hingga akhir
10 | Saya  selalu  berusaha  untuk
melakukan pekerjaan secara terampil
dan kreatif
11 | Saya selalu berusaha untuk tidak
melakukan kesalahan pada saat
bekerja
12 | Saya selalu berusaha untuk seriusdan
fokus pada pekerjaan yang
dilakukan
13 | Saya selalu bekerja dengan baik dan
teliti
14 | Pekerjaan-pekerjaan tertentu, bisa
ditunda
15 | Saya sering memulai pekerjaan ketika
sudah mepet waktu
16 | Saya bekerja menurut prosedur dan
langkah-langkah yang ditunjukkan
pada saya
17 | Sesuatu yang tidak menjadi masalah
jika terjadi kesalahan kecil di dalam
pekerjaan
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No. Daftar Pernyataan SS S TS STS
18 | Saya sering terdistraksi oleh media
sosial dalam bekerja

19 | Saya sering multitasking dalam
bekerja

20 | Saya akan tetap masuk kerja seperti
biasanya, meskipun cuaca sedang
buruk

21 | Saat saya mendapat teguran dari
atasan, saya tidak berkecil hati tetapi
justru semakin terpacu untuk bekerja
lebih baik lagi

22 | Saat saya melakukan kesalahan
dalam  pekerjaan, saya akan
berinisiatif sendiri untuk langsung
memperbaikinya menjadi baik

23 | Hasil dari pekerjaan yang saya
lakukan selalu sesuai dengan standar
yang  telah  ditetapkan  oleh
perusahaan

24 | Saya akan menunda pekerjaan ketika
fasilitas kerja kurang mendukung

25 | Saya cenderung menurunkan effort
dalam bekerja ketika mendapat atasan
atau kolega yang sulit

26 | Jika saya melakukan kesalahan, saya
menunggu instruksi untuk
memperbaikinya

27 | Hasil pekerjaan dinilai oleh atasan
langsung, bukan oleh perusahaan

28 | Hasil pekerjaan bisa disesuaikan
berdasarkan keinginan atasan
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II. SKALA KEPUASAN KERJA

No. Daftar Pernyataan SS S TS STS
1 | Saya merasa saya dibayar dengan gaji

yang adil untuk pekerjaan yang saya

lakukan

2 | Kesempatan untuk promosi dalam

pekerjaan saya terlalu kecil

3 | Atasan saya cukup kompeten dalam

melakukan pekerjaannya

4 | Saya tidak puas dengan tunjangan

tambahan yang saya terima

5 | Ketika saya melakukan pekerjaan

dengan  baik, saya menerima

pengakuan yang seharusnya saya

terima

6 | Banyaknya aturan dan prosedur

membuat kita melakukan pekerjaan

sulit menjadi baik

7 | Saya suka orang-orang yang bekerja

dengan saya

8 | Saya terkadang merasa pekerjaan

saya tidak berarti

9 | Komunikasi tampak baik dalam

perusahaan ini

10 | Kenaikan gaji terlalu sedikit dan jauh

11 | Karyawan yang melakukan pekerjaan

dengan baik memiliki peluang yang

adil untuk dipromosikan

12 | Atasan saya tidak adil kepada saya

13 | Tunjangan tambahan yang kami

terima sama baiknya dengan yang

ditawarkan kebanyakan perusahaan

lain

14 | Saya tidak merasa bahwa pekerjaan

yang saya lakukan dihargai

15 | Usaha saya untuk melakukan

pekerjaan  dengan  baik  jarang

terhalang oleh birokrasi

16 | Saya merasa harus bekerja lebih keras

dalam  pekerjaan saya, karena

ketidakmampuan rekan kerja yang

bekerja dengan saya

17 | Saya suka melakukan hal-hal yang

saya lakukan di tempat kerja
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No. Daftar Pernyataan SS S TS STS

18 | Tujuan perusahaan ini tidak jelas bagi
saya

19 | Saya merasa tidak dihargai oleh
perusahaan, ketika saya berpikir
tentang apa yang perusahaan
bayarkan kepada saya

20 | Orang maju di sini secepat di tempat
lain

21 | Atasan saya menunjukkan minat/rasa
suka yang terlalu rendah terhadap
perasaan bawahan

22 | Paket tunjangan tambahan yang kami
terima adalah adil

23 | Ada beberapa penghargaan yang
diberikan kepada karyawan yang
bekerja di perusahaan ini

24 | Saya memiliki aturan dan prosedur
kerja yang terlalu banyak untuk
dilakukan di tempat kerja

25 | Saya menikmati pekerjaan dengan
rekan kerja saya

26 | Saya  merasa  bangga  dalam
melakukan pekerjaan saya

27 | Saya sering merasa bahwa saya tidak
tahu apa yang terjadi dengan
perusahaan

28 | Saya merasa puas dengan peluang
kenaikan gaji untuk saya

29 | Saya puas dengan peluang saya untuk
dipromosikan

30 | Saya suka dengan atasan saya

31 | Terdapat tunjangan tambahan yang
tidak kita miliki yang seharusnya kita
miliki

32 | Saya tidak merasa usaha saya
dihargai sebagaimana seharusnya

33 | Saya mempunyai terlalu banyak
dokumen kerja

34 | Terlalu  banyak  pertengkaran-
pertengkaran di tempat kerja

35 | Pekerjaan saya menyenangkan

36 | Penugasan terhadap pekerjaan tidak
dijelaskan secara lengkap
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TABULASI DATA TRY OUT SKALA MOTIVASI KERJA

28

27

26

25

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

AITEM
14

13

12

11

10

1

SUBJEK

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25

26
27
28
29
30

31

32

33
34

35
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37

38
39
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41
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43
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49
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55
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57

58
59
60

61
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64
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68
69
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72

73
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TABULASI DATA TRY OUT SKALA KEPUASAN KERJA
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Correlations

Item X01 | X02 | X03 | X04 | X05 | X06 | X07 | X08 | X09 | X10 | X11 | X12 | X13 | X14 | X15 | X16 | X17 | X18 | X19 | X20 | X21 | X22 | X23 | X24 | X25 | X26 | X27 | X28 | Total

X01 Pearson . . . N . N | N | j .
Correlation 1] 0,085| 0,132 344" 501" 2917 0.142| 3007| ,381" 4117 295" 3707| 564" 2807 393" 289" 0,197 0,096| -0,093 0,186 251| 287| 4387 0,164 0098 0,133 -0,184 0,067 512
Sig. (2-tailed) 0,470| 0,258| 0,003 0,000 0,011| 0,225/ 0,009| 0,001| 0,000[ 0,010 0,001| 0,000] 0,015/ 0,000/ 0,012| 0,091 0,415 0,429 0,111 0,030 0,013 0,000 0,160 0,405 0,256 0,107| 0,594 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75 75 75 75 75 75 75 75 75| 75 75 75 79| 74 7€
P

X02 (e:z:f:Igtion 0,085 1| 0,187 0,067| -0,014| 0,059| -0,035| 0,016/ 0,077| 0,115 0,034 0,081 0,013| 0,068 0,184|-0,062| -0,003| 0,034| 0,023 0,167 0,045/ 0,013 -0,158 -0,032 0,135 0,033 0,048 -0,153 0,077
Sig. (2-tailed) 0,470 0,108| 0,569 0,905| 0,617| 0,765| 0,892 0,510| 0,326| 0,771 0,491| 0,909 0,563 0,113| 0,598 0,978 0,775 0,847| 0,153 0,703 0,914 0,175/ 0,788 0,249) 0,778 0,680 0,194 0,510
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75 75 75 75 75 75 75 75 75| 75 75 75 79| 74 7€
P

X03 ng;;lion 0,132| 0,187 1| 0,162 0,058| 0,060| -0,062| 0,181 0,131| 2967 0,083| 0,083| 0,139| -0,040| 0,111| 0,101| -0,054| 0,158( -0,209 0,210 0,079 0,210/ 0,066| 0,037| 0,139 0,004 -0,024 0,154 0,109
Sig. (2-tailed) 0,258| 0,108 0,164| 0,624| 0,607| 0,598 0,121 0,262| 0,010] 0,479| 0,479| 0,235/ 0,730 0,345| 0,389| 0,646/ 0,177| 0,071| 0,071 0,501| 0,071| 0573 0,752 0,235 0,973 0,848/ 0,193 0,350
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75 75 75| 75| 75 78 75 75 75 75 75 75 75 78 75| 75 79 74 7E
P

X04 g«a::le:tion 1344”| 0,067| 0,162] 1| ,3837| 3727 0,099| 0,216 3417 3947 ,340"| 4957 4287 0,155 0,223 0,145| 0,172 0,026| -0,129| 0,209 258'| 3407 3467 0,051 0,135 0,059 -0,199 0,048 428
Sig. (2-tailed) 0,003| 0,569 0,164 0,001 0,001| 0,400| 0,063 0,003 0,000 0,003| 0,000{ 0,000| 0,185 0,054| 0,215 0,140| 0,827| 0,272 0,072 0,025 0,003 0,002/ 0,662 0,248 0,614/ 0,087 0,684 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75 75 75| 75| 75 78 75 75 75 75 75 75 75 78 75| 75 79 74 7E
Pearson

X05 Correlation ,5017|-0,014| 0,058| ,383" 1| 2737 0,222| 2707 ,506"| ,4757| ,3517| ,589"| ,622"| ,228| ,4217| 0,200 0,140| -0,028| -0,067| 0,142 0,183 392 442" 0,186 0,207 0,126/ -0,112 0,004 414"
Sig. (2-tailed) 0,000 0,905/ 0,624| 0,001 0,018| 0,056/ 0,019 0,000/ 0,000 0,002| 0,000 0,000{ 0,049 0,000 0,085 0,231| 0,810| 0,570 0,225 0,115 0,001 0,000[ 0,111 0,074| 0,282 0,340| 0,944 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75 75 75| 75| 75 78 75 75 75 75 75 75 75 78 75| 75 79| 79 7E
Pearson

X06 ek ,291°| 0,059| 0,060 ,372"| 273 1| 0,145 ;303"| ,314"| 0,200 ,300"| ,358"| ,234°| ,340"| 488~ 0,153| 0,155 0,188 -294° 333" 0,195 269 405" ,229| ,343" 0222 -277| 0,037 434
Sig. (2-tailed) 0,011| 0,617| 0,607| 0,001 0,018] 0,213| 0,008/ 0,006| 0,086] 0,009| 0,002 0,043| 0,003 0,000/ 0,189 0,183 0,106] 0,011 0,004 0,093 0,020/ 0,000 0,048 0,003 0,056 0,016] 0,784 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75 75 75 75 75 75 75 75 75| 75 75 75 79| 74 7€
P

Xo7 gi:f:,gﬁon 0,142|-0,035| -0,062| 0,099 0,222| 0,145 1| 0,062 0,141| 0,222| 0,097| 0,183| 0,186 0,119 0,224|-0,021| 466" 0,208 0,025| 0,008 -0,121| 0,070| 0,091 239| ,334"| 433" 0,036/ 0,057 0,196
Sig. (2-tailed) 0,225 0,765| 0,598| 0,400| 0,056 0,213] 0,600| 0,229 0,056 0,406 0,116| 0,111| 0,309 0,053 0,857| 0,000] 0,073 0,832 0,944 0,302 0,550 0,436 0,039 0,003 0,000 0,759 0,624 0,091
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75 75 75 75 75 75 75 75 75| 75 75 75 79| 74 7€
Pearson

X08 Correlation ,3007| 0,016| 0,181| 0,216| ,270°| ,303"| 0,062 1| ,3957| 467" 580" ,444”| 414" 2977 0,126| 306"| 0,171 0,046| -305"| 265| 464 2801 ,441"| ,303" 2577 0,147| -0,064 -0,064 422
Sig. (2-tailed) 0,009| 0,892| 0,121| 0,063 0,019 0,008| 0,600 0,000] 0,000/ 0,000 0,000| 0,000 0,010] 0,282 0,008| 0,142 0,693 0,008| 0,022/ 0,000/ 0,015 0,000 0,008/ 0,026/ 0,208 0,583 0,58¢ 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 78 75| 75| 75| 75| 75 75 75| 75| 75 78 75 75 75 75 75 75 75 78 75| 75 79| 74 7E
Pearson

X09 Correlation ,3817 0,077 0,131 341"| 5067 ,3147| 0,141| 3957 1| 5207 ,6217| ,6217| 498~ 0,116 335" ,2307 0,209 0,175 -0,161| 2667 0.222| ,471"| ,3457| 0,043 0,224/ 0,107 -316"| -0,027 ,465
Sig. (2-tailed) 0,001| 0,510| 0,262| 0,003 0,000 0,006/ 0,229| 0,000 0,000{ 0,000| 0,000 0,000 0,321| 0,003| 0,047| 0,071| 0,133 0,168 0,021 0,056/ 0,000/ 0,002 0,712 0,053 0,360/ 0,006/ 0,81 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75 75 75| 75| 75 75 75 75 75 75 75 75 75 78 75| 75 79| 79 7E
Pearson

X10 Correlation 4117 0,115]  296°| ,394"| 4757| 0,200| 0,222| 467" ,520 1) 4227 5697 6617 2357 ,352"| ,307"| ,306" 0,053| -0,054| 0,146| 0,172| ,383"| ,395"| 0,164/ 0,160| 0,145/ -0,109 0,051 462
Sig. (2-tailed) 0,000 0,326 0,010| 0,000 0,000 0,086 0,056 0,000 0,000 0,000/ 0,000| 0,000] 0,043 0,002 0,007| 0,008 0,651 0,647| 0,212 0,141 0,001 0,000 0,159 0,171 0,215 0,354 0,664 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75 75 75 75 75 75 75 75| 75| 75 75| 75 79| 74 7€
P

x11 Si{f;’.:ﬁon ,295°| 0,034| 0,083| 340" ,3517| ,3007| 0,097 580" 621" 422" 1| 6827 ,3917 294 0,199 3427 0,222 -0,011] -0,220| 317" 399" ,500" ,392" 0,107| 0,127| 0,145 -0,20§ -0,05§ 515"
Sig. (2-tailed) 0,010 0,771| 0,479| 0,003 0,002 0,009 0,406/ 0,000/ 0,000 0,000| 0,000/ 0,001 0,010 0,086 0,003| 0,056 0,922 0,058| 0,006/ 0,000] 0,000 0,001| 0,360| 0,279 0,215 0,077 0,619 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75 75 75 75 75 75 75 75 75| 75 75 75 79| 74 7€
Pearson

X128 o elation 370"| 0,081| 0,083| 495°| 589" 358" 0,183| 444"| 621" 569" 682" 1| 5987 3407 3307 2877 0222 0,070| -0,124| 253| 454 6967 3297 0223 242| 0,195 -0,16 -0,05§ 549
Sig. (2-tailed) 0,001| 0,491| 0,479| 0,000 0,000 0,002 0,116/ 0,000/ 0,000 0,000 0,000] 0,000/ 0,003 0,004] 0,012 0,056 0,549) 0,291 0,028 0,000[ 0,000 0,004| 0,055 0,037| 0,094 0,156 0,619 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75 75 75 75 75 75 75 75 75 78 7 75 75| 74 7€
Pearson

X187 rrelation | 564”| 0.013| 0139| 428”| 6227| 234 0,186 414”| 4987 6617 3917 598" 1| 2657 3997 ,301"| 0,194| 0,071| -0,042 3517 0,190 491" 5327 268| 0,150 0,116 -0,197 0,00q 481"
Sig. (2-tailed) 0,000 0,909| 0,235/ 0,000 0,000 0,043 0,111| 0,000[ 0,000| 0,000{ 0,001| 0,000 0,022/ 0,000{ 0,009| 0,095 0,545/ 0,721| 0,002| 0,103 0,000, 0,000[ 0,020/ 0,199 0,323 0,091 1,00 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 78 75| 75| 75| 75| 75 75 75| 75| 75 78 75 75 75 75 75 75 75 78 75| 75 79| 74 7E
Pearson

X147 S orrelation ,280°| 0,068| -0,040| 0,155| 228°| ,340"| 0,119 297" 0,116| 235| 294°| ,340"| 265 1| 4957 0,097| 3687 0,169) 0,075 3407 4077 ,288| ,373"| ,3967| 3517 0,126/ 0,021 0,126 439
Sig. (2-tailed) 0,015 0,563| 0,730| 0,185 0,049 0,003| 0,309| 0,010| 0,321| 0,043 0,010/ 0,003| 0,022 0,000| 0,406| 0,001| 0,148 0,525 0,003 0,000 0,012] 0,001| 0,000 0,002 0,281| 0,861 0,28 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75 75 75| 75| 75 78 75 75 75 75 75 75 75 78 75| 75 79| 74 7E
Pearson

X5 Correlation ,3937| 0,184| 0,111 0,223 421" ,488"| 0,224| 0,126 ,335"| ,352"| 0,199| ;330" ,399"| ,495" 11 0,092 2957 0,224| -0,108 299" 0,128 4317 ,326"| ,2507 ,3517 ,324°] -0,091 0,203 474
Sig. (2-tailed) 0,000 0,113| 0,345/ 0,054 0,000 0,000 0,053| 0,282 0,003| 0,002 0,086| 0,004| 0,000 0,000| 0,432 0,010[ 0,053 0,355/ 0,009 0,275 0,000 0,004/ 0,031 0,002| 0,005 0,438 0,081 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75 75 75| 75| 75 78 75 75 75 75 75 75 75 78 75| 75 79| 79 7E
Pearson

X16 Correlation ,289°(-0,062| 0,101| 0,145/ 0,200 0,153| -0,021| ,306"| ,230°| ,307"| ,342"| ,2871 ,3017| 0,097| 0,092 1) 0,105/ 0,020 -0,151| 277| 0,087 2847 2997 0,127| 0,087| 0,020/ 0,060/ 0,068 ,331
Sig. (2-tailed) 0,012 0,598| 0,389| 0,215 0,085 0,189 0,857| 0,008 0,047| 0,007| 0,003| 0,012| 0,009 0,406 0,432 0,371 0,863 0,194/ 0,016/ 0,458 0,013 0,009 0,279 0457| 0,867 0,608 0,560 0,004
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75 75 75 75 75 75 75 75 75| 75 75 75 79| 74 7€
P

x17 (e:z:f;:tion 0,197(-0,003| -0,054| 0,172 0,140| 0,155 466"| 0,171| 0,209| 306"| 0.222| 0,222| 0,194| 368"| 295 0,105 1 2457 -0,135/ 0,067| 0,120 0,184/ 2377 318" ,352"| 275| 0,051 0,014 308
Sig. (2-tailed) 0,091| 0,978 0,646| 0,140 0,231 0,183 0,000| 0,142 0,071| 0,008| 0,056| 0,056| 0,095 0,001 0,010 0,371 0,034 0,250/ 0,569 0,306 0,115 0,040 0,005 0,002 0,017| 0,663 0,893 0,007
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75 75 75 75 75 75 75 75 75| 75 75 75 79| 74 7€
P

X18 (e;z:f;:tion 0,096| 0,034| 0,158 0,026| -0,028| 0,188| 0,208 0,046/ 0,175| 0,053| -0,011| 0,070| 0,071| 0,169| 0,224| 0,020| 245’ 1| 0,076 0,139 0,059 0,067| -0,055 0,158 4507 ,304"| 0,068 0,084 319"
Sig. (2-tailed) 0,415| 0,775| 0,177| 0,827| 0,810 0,106| 0,073| 0,693| 0,133| 0,651 0,922 0,549| 0,545 0,148 0,053 0,863| 0,034 0,519 0,234 0,612 0,567| 0,641| 0,175 0,000( 0,008| 0,561 0,45§ 0,005
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75 75 75 75 75 75 75 75 75| 75 75 75 79| 74 7€
P

X19 ng;;lion -0,093| 0,023| -0,209|-0,129 -0,067| -294| 0,025|-305"| -0,161| -0,054| -0,220| -0,124| -0,042| -0,075| -0,108| -0,151| -0,135| 0,076 1| -,330" -0,058| -0,198 -0,091| 0,058 -0,161 0,021 258| 0,014 -0,110
Sig. (2-tailed) 0,429| 0,847| 0,071| 0,272 0,570 0,011| 0,832| 0,008| 0,168| 0,647| 0,058 0,291| 0,721| 0,525/ 0,355 0,194| 0,250/ 0,519 0,004/ 0,619] 0,088 0,438 0,624/ 0,168 0,861| 0,025/ 0,89¢ 0,349
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75 75 75| 75| 75 78 75 75 75 75 75 75 75 78 75| 75 79| 74 7E
P

X20 g«a::le:tion 0,186| 0,167| 0,210| 0,209 0,142| ,333"| -0,008| 2657 ,266°| 0,146 317 2537 3517 3407 ,299"| 277 0,067 0,139| - 330" 1| 238 4367 263 0209 3427 0,017 0,208 0,09( 386
Sig. (2-tailed) 0,111| 0,153| 0,071| 0,072| 0,225 0,004| 0,944| 0,022| 0,021| 0,212| 0,006| 0,028 0,002| 0,003/ 0,009 0,016| 0,569 0,234/ 0,004 0,040] 0,000/ 0,023 0,072 0,003/ 0,888 0,073 0,443 0,001
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75 75 75| 75| 75 78 75 75 75 75 75 75 75 78 75| 75 79| 74 7E
Pearson

x21 Correlation 2517 0,045| 0,079| ,258°| 0,183| 0,195| -0,121| 464" 0,222| 0,172| 399" 454" 0,190| 407" 0,128 0,087| 0,120 0,059 -0,058 238 1| ,4487 3887 0,195 0,205 0,001 -0,139 0,133 512"
Sig. (2-tailed) 0,030 0,703| 0,501| 0,025 0,115 0,093| 0,302| 0,000 0,056 0,141 0,000] 0,000 0,103| 0,000 0,275 0,458| 0,306| 0,612 0,619 0,040| 0,000 0,001 0,093 0,077| 0,991 0,233 0,259 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75 75 75| 75| 75 75 75 75 75 75 75 75 75| 75 75| 75 79| 74 7€
Pearson

X22 o ,287°| 0,013 0,210| ,340"| ,392"| 269'| 0,070 280" ,471"| ,383"| 500" ,696"| 4917 2887 4317 284°| 0,184 0,067| -0,198) 436" 448" 1,399 0,208 2367 0,150 -251| 0,129 522
Sig. (2-tailed) 0,013| 0,914 0,071| 0,003 0,001| 0,020| 0,550/ 0,015 0,000 0,001| 0,000| 0,000| 0,000 0,012 0,000| 0,013| 0,115 0,567| 0,088 0,000 0,000 0,000 0,077 0,041 0,199 0,030 0,26 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75 75 75 75 75 75 75| 75 75| 75 75 75 79| 74 7€
Pearson

X23 Correlation | 4387(-0.158| 0,066| ,346"| ,442"| ,4057| 0,091| 441" 345" ,395"| ,392"| ,329"| ,532"| ,373"| 3267 ,299"| 237’ 0,055 -0,091 263| 388" 399 1| 0,205 0,101 0,004/ -0,177 0,161 476
Sig. (2-tailed) 0,000 0,175/ 0,573| 0,002| 0,000 0,000 0,436/ 0,000| 0,002| 0,000/ 0,001| 0,004| 0,000{ 0,001/ 0,004/ 0,009| 0,040| 0,641| 0,438/ 0,023 0,001 0,000 0,077/ 0,389 0,971 0,129 0,16¢ 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75 75 75| 75| 75 78 75 75 75 75 75 75| 75 75 75| 75 79| 74 7E
Pearson

x24 Correlation 0,164/-0,032| 0,037| 0,051 0,186 ,229' ,239°| ,303"| 0,043| 0,164 0,107| 0,223| 268 ,396"| ,250°| 0,127| ,318"| 0,158/ 0,058/ 0,209 0,195 0,206/ 0,205 11,6367 0,137] 0,197| 0,118 442
Sig. (2-tailed) 0,160| 0,788| 0,752| 0,662 0,111 0,048 0,039/ 0,008| 0,712| 0,159| 0,360| 0,055 0,020| 0,000{ 0,031| 0,279 0,005 0,175/ 0,624| 0,072 0,093 0,077| 0,077| 0,000{ 0,242 0,090, 0,313 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75 75 75 75 75 75 75 75 75 78 75| 75 79| 79 7E
P

X25 é’iif;’.!uon 0,098| 0,135| 0,139 0,135 0,207 343" 334" 257 0224| 0,160 0,127| 2427| 0,150 3517 3517 0,087| 3527 4507 0,161 3427 0205 236] 0101 636" 1| 0195/ 0,038 263 521
Sig. (2-tailed) 0,405 0,249| 0,235| 0,248| 0,074 0,003| 0,003| 0,026 0,053| 0,171 0,279 0,037| 0,199 0,002 0,002 0,457| 0,002| 0,000 0,168 0,003 0,077 0,041 0,389 0,000| 0,094 0,767| 0,029 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75 75 75 75 75 75 75 75 75| 75 75 75 79| 74 7€
P

X26 (e;z:f;:tion 0,133| 0,033 0,004| 0,059 0,126| 0,222| 433" 0,147 0,107| 0,145 0,145 0,195| 0,116 0,126 ,324"| 0,020| 2757 304" 0,021 0,017 0,001 0,150/ 0,004 0,137 0,195 1| 0,145 -0,03 0,202
Sig. (2-tailed) 0,256 0,778| 0,973| 0,614| 0,282 0,056| 0,000| 0,208 0,360 0,215 0,215| 0,094 0,323| 0,281 0,005 0,867| 0,017| 0,008| 0,861 0,888 0,991 0,199 0,971 0,242 0,094 0,215 0,747 0,082
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75 75 75 75 75 75 75 75 75| 75 75 75 79| 74 7€
P

x27 ng;;lion -0,188| 0,048| -0,022(-0,199| -0,112| -277'| 0,036|-0,064| - 316"| -0,109| -0,206| -0,166| -0,197| 0,021/ -0,091| 0,060 0,051 0,068 258'| -0,208| -0,139| - 2517 -0,177| 0,197 0,035 0,145| 1| 0,181 -0,152
Sig. (2-tailed) 0,107| 0,680| 0,848| 0,087| 0,340 0,016 0,759| 0,583 0,006| 0,354| 0,077| 0,156| 0,091| 0,861| 0,438 0,608| 0,663 0,561| 0,025/ 0,073 0,233 0,030 0,129 0,090| 0,767| 0,215 0,121 0,192
N 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75| 75| 75 75 75| 75| 75 78 75 75 75 75 75 75| 75 75 75| 75 79| 74 7E
P

X28 g«a::le:tion 0,062|-0,152| 0,152| 0,048 0,008| 0,032| 0,057|-0,064| -0,027| 0,051 -0,058|-0,058 0,000] 0,126/ 0,203 0,068 0,016| 0,088 0,015 0,90 0,133 0,129 0,161 0,118 263] -0,039 0,181 1 277
Sig. (2-tailed) 0,595 0,192| 0,193| 0,684| 0,944| 0,784| 0,628| 0,588 0,816| 0,663| 0,619 0,619 1,000] 0,280 0,081| 0,560| 0,893| 0,455/ 0,896/ 0,443 0,255/ 0,268 0,168 0,313 0,023 0,742 0,121 0,016
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75| 75 75 75 75 75 79 75| 75| 75 75 75| 75 79 74 7E
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Correlations ‘ -
Item X29 | X30 | X31 | X32 | X33 | X34 | X35 | X36 | X37 | X38 | X39 | X40 | X41 | X42 | X43 | X44 | X45 | X46 | X47 | X48 | X49 | X50 | X51 | X52 | X53 | X54 | X55 | X56 | X57 | X58 | X59 | X60 | X61| X62 | X63 | X64 | Total
X29 Pearson 1 aea] 1 oo ! ] ] ] . ! ] 1 e
Correlation 1| 0224| 378" 4617 3547 0,133 376" 0,179 458" ,500°| 569 0,093 0,019 3247 0,152 0,092 0,209 2901 0,224 -0,040| 0,152 6367 4207 003( 3477 .426| 0,194 4587 423 268 ,232| 0,113 0,16 ,276| 3997 3747 633
Sig. (2-tailed) 0,053 0,001| 0,000[ 0,002 0,257| 0,001| 0,125/ 0,000/ 0,000[ 0,000 0,430| 0,872 0,005 0,193 0,433 0,071] 0,012] 0,054 0,731 0,193 0,00¢ 0,00¢ 0,79 0,004 0,004 0,094 0,000 000(¢ 0,02¢ 0,045 0,33¢ 0,144 0,017 0,004 0,001 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 7! 75| 7! 75| 75| 7 75| 7! 7 7! 7 7! 7 7 7 7 7! 7 7! 7! 7 7! 7 7
P
X30 gaor,s,g‘r;non 0,224| 1| 2887 ,494| ,4797|-0,002( 0,161 0,124 404" ,393"| 5307 0,202| -0,018 0,200 0,072 ,302"| 0,030 0,183 0,119 -0,139| 0,215 4067 4417 0,00 233 ,3047 0,13 289] 2971 0,179 0,037 0081 0,129 0124 0,16¢ 0,098 430
Sig. (2-tailed) | 0,053 0,012| 0,000] 0,000 0,987| 0,169 0,288 0,000/ 0,000[ 0,000 0,083| 0,880 0,085 0,541| 0,008 0,796| 0,117| 0,311 0,234 0,064 0,00¢ 0,00( 099§ 0,049 0,004 023¢ 0014 001¢ 0,129 0,787 0491 027{ 0290 0,171 0417 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75 75| 75| 74 75| 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7c
Pearson
X3 Correlation 3787 2887 1| 0,071 3187 0.204| 5127 264°| 4907 2707 4437 294°-0098 2311 0,131 0,176 3267 5377 ,264]-0.194 362 399 245| -0.110 4427 395| 336 4427 4487 4867 0169 0159 -0049 0187 425| 283 601"
Sig. (2-tailed) | 0,001 0,012 0,546| 0,005| 0,079 0,000{ 0,022 0,000( 0,019 0,000[ 0,011 0,405/ 0,046 0,262 0,131 0,004| 0,000, 0,022 0,096/ 0,001 0,00 0,034 0349 0,00¢ 0,00 0,003 0,009 000¢ 000 0,154 0,174 0,704 0,11 0,00¢ 0,014 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 7 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75 75| 74 75| 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7c
Pearson
2 Correlation 4617|4947 0,071 1| 4367 0,196| 0,216 233 4107 5777 403" 2727 -0,066| 239| 0,006 ,241| 0,164 0,173 2821 0,004 0,160 5627 4397 004¢ 239/ 0,16 0,139 5487 4327 021 ,261| 0,024 0204 3027 0,19 1283 434
Sig. (2-tailed) | 0,000 0,000/ 0,546 0,000 0,092| 0,063 0,044/ 0,000/ 0,000 0,000/ 0,018| 0,574/ 0,039 0,960/ 0,037 0,160 0,137| 0,014 0971 0,170/ 0,000 0,00 0,697 0039 0,154 0259 0,000 000¢ 0,067 0024 0822 0083 000§ 0,09 0,014 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 7 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75 75| 75| 74 75| 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7c
Pearson
2 354"| 479" 3187 4367 1| 0159 402" 3147| 5207 348"| 4387 4107 0,004 4357 0,030 3107 3167 233 0144 -237| 346| 4497 558| 0054 203 376| 0194 4687 538| 472| 0.14( 0053 -0.011 0174 467| 0214 5957
Sig. (2-tailed) | 0,002 0,000/ 0,005/ 0,000| 0,172| 0,000/ 0,006 0,000{ 0,002 0,000[ 0,000 0,970| 0,000 0,797| 0,007| 0,006| 0,044 0,218 0,041| 0,002 0,004 0,004 0644 0011 0,001 009§ 0,00 000¢ 000 0239 0651 0924 0,141 0,00 0,063 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 7 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75 75| 74 75| 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7c
Pe:
X34 c‘zrrs’g‘r;‘m" 0,133] -0,002| 0,204| 0,196( 0,159 1) 0,143 0,083 2697 0,053 0,027/ 0,163| -0,076| -0,056 -0,168| 0,027 384" 0,059 -0,067| -0,200/ 0,000 0,097 0,069 -0,18§ 0,114 0,084 273 0213 0,199 0,12 0,154 -0,029 -0,159 0,174 0,179 0,114 0,156
Sig. (2-tailed) | 0,257| 0,987| 0,079| 0,092 0,172 0,221 0,479| 0,020, 0,653| 0,818 0,161| 0,519 0631 0,149/ 0,819 0,001| 0,618 0,565 0,085 1,0000 0,407 0,554 0,104 034¢ 0487 0014 0,067 0094 0281 0,199 0,831 0,174 0,141 0,13y 0,314 0,181
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75 75| 75| 74 75| 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7c
Pearson
X35 Correlation | ,3767| 0.161| 5127| 0216 402" 0,143 1 266| 5307 3347 4387 3907| -0,095 257| 0,165 0,103 391" 3967 0,179 -0,185 362| 575| 404 -0.020 640 518| 0164 5127 563| 633| 0094 0129 -006] 386| 580 281| 622
Sig. (2-tailed) | 0,001| 0,169 0,000 0,063 0,000 0,221 0,021] 0,000/ 0,003 0,000{ 0,001| 0,418/ 0,026 0,156/ 0,380 0,001| 0,000, 0,125 0,112] 0,001 0,000 0,004 086¢ 0,004 0,00¢ 0,154 0,00 000¢ 0,000 0429 0299 0,604 0,001 0,00¢ 0014 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75 75| 74 75| 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7%
Pearson
g Correlation 0179 0,124 264'| 2331 3147 0,083 266] 1 2317 363" 0,209 5217|-0,156 4237 362" 3207 252| 3277 2987 -0,181| 2891 3837 ,239| 0003 277| 267| 260| ,292| 3917 3701 234 0207 014¢ 007¢ 248/ 3507 501"
Sig. (2-tailed) | 0,125 0,288 0,022 0,044 0,006| 0,479 0,021 0,046/ 0,001| 0,072 0,000/ 0,183 0,000/ 0,001/ 0,005 0,029 0,004/ 0,009 0,121 0,012 0,001 003 0974 001¢ 0,021 0024 0,011 0001 0,001 0043 007§ 0233 0,519 0,034 0,004 0,000
N 75| 75| 7 75| 75| 75| 75| 75| 7 75| 75| 75| 75 75| 75 75| 74 75| 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7c
Pearson
x37 Correlation A4587| ,4047| 490" 4107 5207 269 530 12317 1 520" 4297 ,4427(-0,018/ 354 0,061 378" ,3557| ,385"| ,3107 -0,178| 4327 475| ,337| 0079 471 431 0,137 4357 5517 406 231 0,103 0,129 5307 4771 3247 672"
Sig. (2-tailed) | 0,000 0,000/ 0,000 0,000/ 0,000| 0,020| 0,000] 0,046| 0,000 0,000/ 0,000{ 0,878 0,002 0,600 0,001 0,002 0,001 0,007 0,126 0,0000 0,004 0,00y 0552¢ 0,004 0,00 0,241 0,000 0,000 0,004 0,041 0381 0,289 0,004 0,00¢ 0,004 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 7! 75| 7! 75| 75| K 75| 7! 7! 7! K 7! K K K K 7! K 7! 7! 7! 7! K 7€
Pearson
X38 Correlation 5007| ,3937| 2707 ,5777| ,348"| 0,053 334" 3637 520" 1 470 2917 -0,158| 0,214 2281 0,204/ 0,094 3107 ,269| 0,007| 317| 5297 ,3887] 0,07 ,283| 253| 0,144 5047 4007 276| 258/ 0,120 0,17 ,273| ,270| 4707 5457
Sig. (2-tailed) | 0,000 0,000[ 0,019| 0,000/ 0,002| 0,653] 0,003 0,001 0,000 0,000/ 0,011| 0,176| 0,065 0,049 0,080 0,425/ 0,007| 0,020 0,953 0,006/ 0,004 0,001 0,494 0,014 0024 0,204 0,000 000¢ 0,01 0,02 030§ 0,12§ 0,014 0,014 0,00¢ 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 7! 75| 7! 75| 75| K 75| 7! 7! K 7! K K K K 7! K 7! 7! 7! 7! K e
Pearson
%38 Correlation 5697| 5307| 443" 4037 4387 0,027| 438 0209 4297 4707 1) 0.173] -0,016| 3837 0,167| 0,131 0,149 464"| 0,146 -0,161| 240| 6127 4507 001¢ 3481 5201 ,3407 5037 5997 4067 0183 0,124 0,11 ,229| 3917 3557 6117
Sig. (2-tailed) | 0,000 0,000/ 0,000 0,000/ 0,000| 0,818 0,000 0,072 0,000/ 0,000| 0,138| 0,890 0,001 0,153 0,261 0,202 0,000 0,213 0,167 0,038 0,000 0,004 0,934 0004 0,00¢ 0003 0,000 0004 0,00¢ 0,117 0291 0334 004§ 0,001 0,003 0,000
N 75| 75| 75| 75| 7 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75 75| 74 75| 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7c
Pearson
x40 Correlation 0,093| 0,202 294°| 2727 4107| 0,163 390" 5217 4427 2917 0,173 1) -0,104| 338" 2387 3467 0,210 ,306"| 0,183 -0,171| 445 0207 0,197 0,05§ 0,184 0,11 262 3657 4447 393 0214 0,154 005§ 0,160 4547 3387 448"
Sig. (2-tailed) | 0,430 0,083 0,011 0,018 0,000 0,161| 0,001 0,000[ 0,000 0,011 0,138| 0,377| 0,003 0,040 0,002 0,070 0,008/ 0,116 0,142 0,0000 0,074 0,09¢ 063§ 0,113 0,339 0,023 0,001 0,000 0,004 0,064 0,18 0,62¢ 0,171 0,00¢ 0,003 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 7! 75| 7! 75| 75| K 75| 7! 7! 7! K 7! K K K K 7! K 7! 7! 7! 7! K e
Pe:
x41 caorrsr:‘r;non 0,019( -0,018| -0,098| -0,066| 0,004| -0,076| -0,095( -0,156| -0,018( -0,158| -0,016( -0,104 1/ -0,203 0,215/ 0,041 0,048( -0,206 -0,214) - 283" -0,074 -0,07§ -0,04( -0,219 -0,164 0,06§ -246| -0,12§ -0,143 -0,174 -0,024 -0,21¢ -236| -0,097 -0,133 0,009 -0,198
Sig. (2-tailed) | 0,872| 0,880 0,405 0,574| 0,970| 0,519 0,418 0,183 0,878 0,176 0,890 0,377 0,080[ 0,064 0,727| 0,684 0,077| 0,065 0,014/ 0,541 0,504 0,734 0,064 0,16 0,564 0,033 0,281 0224 0,14( 083§ 0071 0041 0409 0,254 0,941 0,089
N 75| 75| 7 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75 75| 74 75| 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7c
Pearson
X425 rrelation | 13247 0,200 231 2397 2571 4237 3547 0,214 383" ,338"| 0,203 1| 0087 3207 0,143 3637 245] 0000 344] 345] 419| 0124 242 022§ 0194 3467 .425| 287| 0084 355| 0,169 228 253 ,294| 560"
Sig. (2-tailed) | 0,005 0,085/ 0,046| 0,039 0,000{ 0,631 0,026 0,000/ 0,002 0,065 0,001/ 0,003| 0,080| 0,458 0,004/ 0,220 0,001f 0,034 1,000 0,002 0,004 0,00¢ 029§ 0,03 0,051 0,094 0,004 0,000 0,014 0487 0004 0,161 0049 0,029 0,01¢ 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75 75| 75| 74 75| 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7c
x43"§2’f,g{;m,,, 0,152| 0,072 0,131| 0,006| -0,030| -0,168| 0,165 362| 0,061 228| 0,167 2387 0215 0,087 1| 2441 -0077| 0073 0,033 -337" 299] 0,167 0004 0120 0104 0204 0,024 0094 018 0,177 0214 0,081 266 0124 0179 3687 ,240'
Sig. (2-tailed) | 0,193 0,541| 0,262 0,960 0,797| 0,149| 0,156 0,001| 0,600 0,049 0,153 0,040| 0,064 0,458 0,035 0,510/ 0,534 0,779 0,003 0,009 0,153 094§ 0,304 0,384 0,07¢ 0811 04184 0,123 0,129 0,064 045¢ 002{ 0,291 0,124 0,001 0,038
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 7! 75| 7! 75| 75| K 75| 7! 7! 7! K 7! K K K K 7! K 7! 7! 7! 7! K 7€
P
X44 gaor:g;‘m" 0,092 3027 0,176 2411 ,3107| 0,027| 0,103 3207 378" 0,204/ 0,131] ,346"| 0,041 3297 244 1 0,099 0,147| 0,214 -2347 ,541| 0,063 0,194 0209 0,11 0,161 0,104 0,067 237/ 0,17§ 0,11 3227 ,276| 415 237| ,230| 434
Sig. (2-tailed) | 0,433| 0,008 0,131| 0,037| 0,007| 0,819 0,380 0,005/ 0,001| 0,080 0,261 0,002| 0,727 0,004 0,035 0,398| 0,207| 0,065 0,043( 0,000 0591 0.08 0071 0313 0,164 0,364 056§ 0,041 0,12¢ 0,31 0009 0,017 000 0,04¢ 0,047 0,000
N 75| 75| 75| 75| 7 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75 75| 74 75| 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7c
Pe:
Xa5 e o tion | 0.200| 0030 3267 0,164 3167 384 3017 252| 3557 0.004| 0,149| 0210 0048 0,143 0,077 0,09 1| 0,179 0,180 -427°| 0,168 302 247| -231| ,342] 309| 0064 3347 460| 358| 0,18 -0,08( 0204 0200 .438| 0129 448
Sig. (2-tailed) | 0,071| 0,796/ 0,004| 0,160 0,006| 0,001 0,001 0,029| 0,002 0,425 0,202 0,070| 0,684 0,220/ 0,510 0,398 0,125/ 0,122/ 0,000 0,149 0,004 0,03y 0,044 0,003 0,001 0554 0,003 000¢ 0,007 0,104 0,493 0079 0,08 0,004 028§ 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| K 7! 75| 7! 75| 75| K 75| 7! 7! 7! K 7! K K K K 7! K 7! 7! 7! 7! K 7€
Pearson
X467 Correlation 12907 0,183 5377| 0,173 233" 0,059| 3967| 3277 385" ,310°| .4647| ,3067|-0,206 3637 0,073 0,147 0,179 1| 4027 -0026 303| 3257 2517 0,004 416] 407| 430 281] 345| 385] 0029 0106 0041 243 321| 2987 572"
Sig. (2-tailed) | 0,012 0,117| 0,000 0,137| 0,044| 0,618 0,000 0,004/ 0,001| 0,007| 0,000/ 0,008| 0,077| 0,001 0,534/ 0,207 0,125| 0,000 0,825 0,008 0,004 0,03¢ 097¢ 000¢ 0,00 0,004 001§ 0,004 0001 0831 07365 0,68¢ 0,03¢ 000§ 0,009 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 7! 75| 7! 75| 75| K 75| 7! 7! 7! K 7! K K K K 7! K 7! 7! 7! 7! K 7€
Pe:
x47 caorrsr:‘r;non 0.224| 0119 264°| 282°| 0.144)-0,067| 0,179 ,298"| 3107 2697 0,146/ 0,183| -0.214| 2451 0033 0214 0,180 402" 1 -0,144f 263| 336 0,164 313 ,234| 021 3397 2987 ,3127 0,191 0,164 0,097 0,203 0,20 249 0213 432
Sig. (2-tailed) | 0,054 0,311| 0,022| 0,014 0,218 0,565| 0,125 0,009| 0,007| 0,020 0,213 0,116| 0,065 0,034 0,779 0,065 0,122 0,000| 0,218 0,022 0,003 0,159 0,004 0,043 0,069 0,003 0,004 000§ 0,101 0,154 0437 0,08 0,084 0,031 0,067 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 7! 75| 75| 75| 75| 75| 75| 7! 75| 7! 75| 75| K 75| 7! 7! 7! K 7! K K K K 7! K 7! 7! 7! 7! K 7€
Pearson
xa8 Correlation -0,040| -0,139| -0,194| 0,004 -0,181 -0,178 0,007| -0,161( -0,171| - 283" 0,000 -,337"| -2347 -,427"| -0,026| -0,144) 1) -0,207 -0,08§ -0,169 0,014 -0,164 -0,081 -0,061 -0,074 -3007 -265| -0,13 0,167 0,054 -0,161 - 3517 -0,061 -0,190
Sig. (2-tailed) | 0,731| 0,234 0,096| 0,971 0,121 0,126 0,953| 0,167| 0,142| 0,014/ 1,000 0,003 0,043 0,000 0,825 0,218 0,074 0470 0,144 0919 0,158 04571 0603 0541 0,009 0024 025{ 0,154 0614 0,167 0,003 0,60 0,102
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| K 7! 75| 7! 75| 75| K 75| 7! 7! 7! K 7! K K K K 7! K 7! 7! 7! 7! K 7€
Pearson
X49 Correlation 0,152| 0,215/ ,362"| 0,160| 12897 4327 3177| 2401 4457|-0,072 3447 2997 5417 0,168 303" 263 -0.207| 252 286| 229 3417 021 303 3257 3997 4247 0204 273 230 4597 3967 4617 5257
Sig. (2-tailed) | 0,193| 0,064/ 0,001| 0,170| 0,012 0,000/ 0,006| 0,038 0,000 0,541| 0,002 0,009 0,000 0,149 0,008 0,022 0,074 0,029 0,013 0,044 0,003 0064 0,004 0,004 000¢ 0,00 0,079 001§ 0,047 0,000 0,004 0,00¢ 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 7! 75| 7! 75| 75| K 75| 7! 7! 7! K 7! K K K K 7! K 7! 7! 7! 7! K 7€
Pearson
X80 Sorrelation 636" 4067 3997| 562°| ,4497| 0,097| 5757 3837 4757 5297| 6127| 0,207|-0,078 3457 0,167| 0,063 302°| 3257 3367 -0,085 252] 453 -0029 603] 468] 018§ 7377 6387 4881 015 0229 0,13 275/ 469 4277 684~
Sig. (2-tailed) | 0,000 0,000| 0,000 0,000/ 0,000 0,407| 0,000 0,001| 0,000 0,000/ 0,000[ 0,074| 0,506 0,002 0,153 0,591 0,008/ 0,004 0,003 0,470 0,02 0,000 0847 000¢ 0,00 0,111 0,000 0,000 0,00( 0,18¢ 005§ 0,249 0,019 0,000 0,004 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 7! 75| 7! 75| 75| K 75| 7! 7! 7! K K K K K 7! 7! 7! 7! K 7€
Pearson
X51 Correlation 4207| 4417 2457 4397 5587| 0,069 4047 2397 3377 ,388"| 4507| 0,197| -0,040 4197 0,008 0,198 247| ,251| 0.164) -0,169 2867 453 010§ 3957 378| 295 4157 3827 3737 0164 0114 0,124 011 394 270| 573"
Sig. (2-tailed) | 0,000 0,000/ 0,034 0,000/ 0,000 0,554| 0,000 0,039| 0,003 0,001 0,000 0,090| 0,734 0,000 0,946 0,089 0,033 0,030| 0,159 0,146 0,013 0,001 0,364 0,004 0,001 0,01¢ 0,000 0,001 0001 0,16¢ 032¢ 0,28 0,317 0,00¢ 0,019 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| K 7! 75| 7! 75| 75| K 75| 7! 7! 7! K 7! K K K K 7! K 7! 7! 7! 7! K 7€
P
X52 gaor:g;‘m" 0,030 0,000| -0,110| 0,046| 0,054| -0,188| -0,020( 0,003| 0,075( 0,079 0,010/ 0,055| -0,215 0,122 0,120| 0,209 -2317 0,004 313 0,012 2291 -0,023 0,10 -0,004 0,05¢ ,236| -0,067 -0,064 0,04 284| 3157 ,573| 0,11¢ 0,104 0,16§ 0,136
Sig. (2-tailed) | 0,798| 0,998 0,349| 0,697 0,644 0,106| 0,866 0,978 0,520 0,498 0,934 0,638| 0,064 0,298 0,306| 0,071 0,046 0,970| 0,006 0,919 0,048 0,847 0,36 097¢ 0637 0044 0568 0599 0,724 0,014 0,004 0,00 0,34 0,38y 0,159 0,245
N 75| 75| 75| 75| 75| 7 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75 75| 75| 74 75| 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7c
Pearson
X53" Comelation | 347°| 233 a442| 230| 203 0112 6407 277| 4717 283| 348°| 0185| 0,164 242| 0,102 0,118 342°| 4167 234] 0165 341| 03] 395 -0,00: 468| 0154 463 427| 509| 0174 284 005] 388| 547] 3367 6017
Sig. (2-tailed) | 0,002 0,045/ 0,000 0,039 0,011| 0,340| 0,000 0,016/ 0,000 0,014| 0,002 0,112| 0,160 0,036 0,382 0,313 0,003 0,000 0,043 0,158/ 0,003 0,000 0,00 0,97( 0,00¢ 0,181 0,00 000¢ 000¢ 0,134 0,014 0661 0001 0,004 0,003 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 7 75| 75| 75| 7 75| 75| 75| 75 75| 75 7 75| 74 75| 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7%
Pearson
X545 rrelation | 4267| 3047| 3957| 0,166 3767 0,082 5187 2671 4317 253| 5207 0,112| 0068 0226 0208 0,161 3097 407 0211 0087 0212 48| 378| 0054 468 0179 3197 486 405| 0010 0051 -0,024 242 3911 0203 577"
Sig. (2-tailed) | 0,000 0,008/ 0,000 0,154| 0,001| 0,482 0,000 0,021| 0,000 0,029 0,000/ 0,339 0,565 0,051 0,076/ 0,169 0,007| 0,000 0,069 0,457| 0,068 0,000 0,001 0,633 0,00 0,133 0,004 000¢ 0,00¢ 093] 066¢§ 0831 003§ 0,001 0,083 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 7! 75| 7! 75| 75| K 75| 7! 7! 7! K 7! K K K K 7! K 7! 7! 7! 7! K 7€
Pearson
X85 Correlation 0,196 0,138 ,336"| 0,132 0,194| 273" 0,166 2607 0,137| 0,148/ 340" ,262'| -246| 0,194 0,028 0,106 0,069 4307 339" -0,061| 3031 0,18 ,295| 236/ 0,15 0,17 0,22 274| 278 237 3127 0,15§ 0,063 0204 ,317° 392
Sig. (2-tailed) | 0,092 0,236 0,003 0,259 0,095[ 0,018| 0,155 0,024| 0,241 0,204 0,003 0,023| 0,033 0,096 0,811 0,364 0554/ 0,000 0,003 0,603 0,008 0,111 0,01¢ 0043 0,181 0,13 0,054 0017 001§ 0,041 0,004 0,17§ 0,591 0,074 0,004 0,001
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 7! 75| 7! 75| 75| K 75| 7! 7! 7! K 7! K K K K 7! K 7! 7! 7! 7! K 7€
Pearson
X856 Correlation 4587 289'| 4427 5487 468" 0213 5127 2927 4357 504°| 503" 3657 -0,126 3467 0,095 0.067| 3347 ,281| 2987 -0.072| 3251 737 4157 -0067 463 3191 0.22 1 7587 5597 266/ 0099 0,071 0226 491 4267 596"
Sig. (2-tailed) | 0,000 0,012 0,000 0,000/ 0,000| 0,067| 0,000/ 0,011| 0,000 0,000/ 0,000[ 0,001| 0,281 0,002 0,418 0568 0,003| 0,015 0,009 0541/ 0,004 0,000 0,004 056§ 0,000 0,009 0,05 0,004 0,00¢ 0021 0411 0514 0051 0,000 0,004 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 7! 75| 7! 75| 75| 7 75| 7! 7 7! 7 7 7 7 7! 7 7! 7! 7 7! 7 7
Pearson
X587 Correlation 4237| 297°| 4487 4327 5387| 0,196 563" 3917 5517 400°| 5997| 4447|-0,143 4257 0,180 237] 4607 3457 3127 -3007| ,399| 6387 ,382| -0.064 427 486 274 758 6467 0214 0084 001y 3817 587 3587 726"
Sig. (2-tailed) | 0,000 0,010 0,000 0,000/ 0,000| 0,092] 0,000 0,001| 0,000 0,000/ 0,000/ 0,000| 0,220/ 0,000 0,123 0,041 0,000/ 0,002 0,006 0,009 0,000 0,000 0,001 0599 0,00¢ 0,000 0,017 0,00 0,000 0,06y 0455 0,911 0,001 0,00¢ 0,004 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| K 7! 75| 7! 75| 75| K 75| 7! 7! 7! K 7! K K K K 7! K 7! 7! 7! 7! K e
Pearson
K88 o rrelation 2687 0177| 486”| 0.213| 472°| 0,126 633" 3707 4067 2767 4067 3937|-0172| 2871 0,177| 0,178 358 3857 0191 -265| 424] 488| 373| 0041 5000 .405] 278 5597 6467 017{ 0,104 0037 3047 659 238 586"
Sig. (2-tailed) | 0,020 0,129/ 0,000 0,067| 0,000{ 0,281 0,000, 0,001| 0,000 0,016/ 0,000( 0,000| 0,140 0,012 0,129 0,126 0,002[ 0,001 0,101 0,022( 0,0000 0,000 0,001 0,724 0,00¢ 0,000 0,01 0,004 0,00 0,143 0371 0,787 0,004 0,004 0,040 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 7! 75| 7! 75| 75| 7 75| 7! 7 7! 7 7! 7 7 7 7 7! 7 7! 7! 7 7! 7 7€
Pe:
X59 caorrs’g‘r;‘m" 232°| 0,032 0,165| 2617 0,140| 0,152| 0,094 234°| 2311 2581 0,182 0,214| -0,024| 0,082 0,212 0,118 0,188 0,025 0,165 -0,133| 0,204 0,15¢ 0,16« ,284| 0,174 0,01 ,237| ,266] 021¢ 0,17 13327 4957 0131 021 1273|3097
Sig. (2-tailed) | 0,045 0,787| 0,158| 0,024| 0,232 0,192| 0,425 0,043| 0,047| 0,026 0,117| 0,065/ 0,838 0,487| 0,068 0,313 0,106/ 0,831 0,158 0,257| 0,079 0,18 0,16 0,014 0,139 0,93 0,041 0,021 0,069 0,14: 0,004 0,00¢ 0264 0,059 001§ 0,007
N 75| 75| 75| 75| 75| 7 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75 75| 75| 74 75| 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7%
Pe:
X60 caorrs’g‘r;‘m" 0,113| 0,081| 0,159| 0,026| 0,053| -0,025| 0,123/ 0,207| 0,103 0,120 0,124 0,154 -0,210| ,355"| 0,087| ,322" -0,080| 0,106 0,092 0,167| ,273] 0223 0,114 3157 284 0,051 3127 0,094 0,08§ 0,10 332 3737 0,107 0,16 388° 3377
Sig. (2-tailed) | 0,336 0,491 0,172 0,822 0,651| 0,831| 0,295 0,075/ 0,381 0,306 0,291 0,186 0,071 0,002 0,456 0,005 0,493 0,365/ 0,432 0,152 0,018 0059 0,32 000§ 0014 066§ 0,004 0417 0459 0,371 0,00 0,001 0,383 0,171 0,001 0,003
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75 75| 74 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7%
Pe:
x61 c‘zrrs’g‘r;‘m" 0,168 0,129| -0,045| 0,202| -0,011| -0,157| -0,061| 0,140 0,125 0,177| 0,113 0,058| -236'| 0,163 2667 ,276|-0,204| 0,047| 0,203 0059 230| 0,13 0,124 5737 0051 -0,02§ 0,154 0,077 0013 0037 495| 373 0,194 0,006 0,14q 247
Sig. (2-tailed) | 0,149 0,271| 0,700 0,082 0,928 0,178| 0,603 0,232 0,285/ 0,128 0,334 0,620| 0,041 0,161 0,021 0,017| 0,079 0,686| 0,080 0,615 0,047 0,24 0,284 000¢ 0661 0831 0,174 0513 0911 0,781 0,004 0,00 0,104 0,959 0,237 0,070
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75 75| 74 75| 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7c
Pe:
pe2 c‘z’frg;‘mn 276 0,124| 0,182 302" 0,172 0,172| 386"| 0,076 530" 2737 ,229° 0,160( -0,097| 228| 0,124/ 4157 0,200 243| 0,200 -0,161 459 275| 0,117 0,11 388 ,242( 0063 022§ 3817 ,3047| 0,131 0,104 0,19 3757 0,204 450
Sig. (2-tailed) | 0,017| 0,290 0,118| 0,008 0,141| 0,141| 0,001 0,519 0,000 0,018 0,048/ 0,171| 0,409 0,049 0,291 0,000 0,085/ 0,036| 0,086 0,167| 0,000 0017 0,317 034§ 0001 003§ 0,591 0,051 0,001 0,004 0264 038§ 0,10: 0,001 0,073 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75 75| 75 75| 74 75| 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7c
Pearson
X83 " relation | .3997| 0.160 4257| 0,196| .467"| 0175 5807 2487 4777 2707 3917| 4547|0133 253| 0179 237] 4387 3217 249]-3517 396| 469| 394] 0107 547| 391| 0204 4917 s87| 6591 0214 016 000§ 375] 202| 643"
Sig. (2-tailed) | 0,000 0,171| 0,000 0,093 0,000 0,133] 0,000 0,032| 0,000 0,019 0,001| 0,000| 0,254 0,029 0,125 0,040 0,000 0,005 0,031 0,002 0,0000 0,000 0,00¢ 02383 0,00(¢ 0,001 0,074 0,000 0,004 0,0( 005 0,171 0,95 0,00 0,011 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 7! 75| 7! 75| 75| K 75| 7! 7! 7! K K K K K K 7! 7! 7! 7! K e
Pearson
X64" Correlation 3747| 0095 283 283 0216| 0,118 281 350" 324| 4707 3557 3387 0,009 2941 3687 .230] 0,125 298| 0213 -0,061 461| 427| .270| 016§ 336] 0204 317| 4267 358| 238 273 388| 014( 020§ 292 523
Sig. (2-tailed) | 0,001| 0,417| 0,014 0,014 0,063| 0,312 0,015 0,002| 0,005 0,000/ 0,002 0,003| 0,941 0,010/ 0,001 0,047 0,286 0,009 0,067 0,600/ 0,0000 0,00¢ 0,019 0,15§ 0,003 0,084 0,004 0,000 0,004 0,04¢ 0,014 0001 0,233 0,073 0,01 0,000
N 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 75| 7! 75| 75| K 75| 7! 7! 7! K 7! K K K K 7! K 7! 7! 7! 7! K 7t
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RELIABILITAS ALAT UKUR
Case Processing Summary Reliability Statistics
N % Cronbach's
Cases | Valid 75 100,0 Alpha Nof Items
Excluded? 0 ,0 0,899 54
Total 75 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in Item-Total Statistics ,
the procedure. Scale Mean if | Scale Variance Corrected Item; Cronb.ach S
Item Deleted |if Item Deleted Total. Alpha if ltem
Correlation Deleted
X11 160,9867 176,365 0,439 0,897
X12 161,1067 176,475 0,368 0,897
X13 161,7467 173,786 0,373 0,897
X14 161,3333 175,928 0,389 0,897
X15 161,3200 176,707 0,268 0,898
X16 161,8800 176,269 0,215 0,899
X17 161,8533 174,992 0,269 0,899
X18 162,9333 183,171 -0,125 0,903
X19 161,4000 176,649 0,324 0,898
X20 161,2533 173,489 0,473 0,896
X21 161,1067 175,097 0,451 0,897
X22 161,3867 175,646 0,396 0,897
X23 161,7200 174,934 0,406 0,897
X24 161,5733 173,951 0,470 0,896
X25 161,4667 178,874 0,116 0,900
X26 162,7200 184,799 -0,185 0,905
X27 162,0533 175,051 0,255 0,899
X28 161,2000 173,000 0,585 0,895
X29 161,9467 172,646 0,418 0,897
X30 161,3333 172,928 0,559 0,895
X31 161,7067 173,859 0,432 0,896
X32 161,7200 171,231 0,585 0,895
X33 161,9333 178,225 0,126 0,900
X34 161,3600 173,261 0,600 0,895
X35 161,5600 173,817 0,495 0,896
X36 161,4400 170,547 0,665 0,894
X37 161,8533 171,181 0,534 0,895
X38 161,4400 170,601 0,593 0,894
X39 161,5467 173,170 0,471 0,896
X40 162,0667 186,225 -0,245 0,906
X41 161,7733 172,151 0,526 0,895
X42 162,0133 176,581 0,217 0,899
X43 162,0933 172,275 0,417 0,897
X44 161,4667 174,712 0,401 0,897
X45 161,2133 173,792 0,524 0,896
X46 161,5467 174,927 0,377 0,897
X47 162,4000 185,757 -0,265 0,905
X48 161,7733 171,340 0,538 0,895
X49 161,4400 171,412 0,664 0,894
X50 161,4267 173,113 0,540 0,895
X51 162,4667 178,441 0,130 0,900
X52 161,3333 173,306 0,560 0,895
X53 161,0933 174,626 0,523 0,896
X54 161,7733 174,448 0,372 0,897
X55 161,5600 172,520 0,587 0,895
X56 161,5600 169,979 0,704 0,893
X57 161,3867 173,213 0,577 0,895
X58 162,0533 174,240 0,315 0,898
X59 161,9333 175,198 0,327 0,898
X60 161,9778 175,199 0,329 0,898
X61 162,4267 176,140 0,222 0,899
X62 161,5867 173,678 0,422 0,897
X63 161,2800 172,853 0,622 0,895
UNIVERSITAS MEDAN AREA X64 161,6667 172,144 0,515 0,895
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SUBJEK AITEM TOTAL
1 2 3 4 5 6 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22
1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 2 3 4 4 4 3 3 3 77
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 80
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 85
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 82
5 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 77
6 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 85
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 2 83
8 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 2 79
9 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 2 80
10 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 2 80
11 3 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 73
12 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 76
13 4 4 4 3 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 2 77
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 85
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 83
16 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 79
17 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 4 2 3 3 4 4 4 3 1 2 73
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 78
19 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 2 80
20 3 4 3 4 4 4 3 3 4 2 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 78
21 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 3 4 4 4 4 4 3 4 80
22 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 4 4 4 4 2 3 3 78
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 83
24 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 86
25 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 2 3 3 2 2 3 2 71
26 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80
27 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 81
28 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 2 4 4 4 3 4 80
29 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 78
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 4 3 4 4 4 79
31 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 78
32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 82
33 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 83
34 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 2 2 3 2 75
35 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 84
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 2 2 3 80
37 4 4 4 3 4 4 4 4 4 2 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 80
38 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 84
39 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 78
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 3 3 4 4 4 4 83
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22
41 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 82
42 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 2 78
43 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 2 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 80
a4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 79
45 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 82
46 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 85
47 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 80
48 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 78
49 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 2 3 3 2 4 4 4 4 3 3 4 1 75
50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 2 80
51 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 85
52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 85
53 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 78
54 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 2 77
55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 2 79
56 3 3 3 4 4 4 3 3 4 2 2 3 3 2 4 4 4 4 2 3 4 2 70
57 4 4 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 1 2 2 3 1 3 57
58 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 78
59 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 1 79
60 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 3 3 1 79
61 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 2 81
62 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 2 4 4 2 4 4 4 3 78
63 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 83
64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 85
65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 86
66 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 1 80
67 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 84
68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 83
69 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 83
70 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 82
71 4 4 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 81
72 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 2 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 83
73 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 80
74 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 83
75 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 75
76 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 77
77 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 2 3 2 76
78 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 80
79 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 87
80 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 80
81 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 2 78
82 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 2 1 4 4 4 4 4 4 1 76
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An
SUBIEK 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 ToTAL
83 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 81
84 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 2 82
85 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 3 4 4 4 3 3 3 2 77
86 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 3 3 3 4 3 3 4 2 76
87 4 4 4 4 3 4 3 3 3 2 2 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 73
88 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 1 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 3 80
89 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 2 75
90 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 2 83
91 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 80
92 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 2 1 79
93 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 3 4 4 4 3 3 80
94 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 2 78
95 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 84
96 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 2 79
97 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 2 2 4 4 4 3 4 3 2 76
98 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 87
99 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 85
100 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 84
101 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 2 81
102 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 88
103 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 76
104 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 84
105 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 81
106 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 1 2 80
107 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 2 4 4 2 4 2 4 4 4 4 79
108 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 2 80
109 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 2 81
110 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 1 78
111 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 2 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 78
112 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 78
113 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 2 3 3 79
114 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 3 3 3 4 4 3 2 77
115 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 2 4 4 4 4 3 3 2 78
116 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 1 4 3 83
117 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 4 4 4 3 83
118 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 78
119 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 86
120 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 86
121 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 2 4 4 4 4 4 4 2 81
122 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 79
123 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 3 2 79
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SUBJEK AITEM TOTAL
1 3 5 6 7 8 10 | 11 | 12| 13 | 14 | 15 [ 16 | 17 | 18 | 19 | 20 | 21 | 22 | 23 | 24 | 25 | 26 | 27 | 28 | 29 | 30 | 31 | 32

1 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 108

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 126
3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 120
4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 117

5 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 1 2 2 3 3 103

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 124
7 4 4 4 4 4 4 4 3 1 2 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 115
8 3 2 2 4 4 3 3 3 4 3 2 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 108
9 3 4 2 3 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 113
10 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 2 3 3 4 3 3 108
11 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 2 4 4 4 4 101
12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 104
13 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 104
14 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 120
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 128
16 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 110
17 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 2 2 2 3 3 4 3 3 3 3 99
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 3 3 1 3 3 3 1 107
19 4 4 2 4 3 4 4 4 3 3 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 114
20 4 4 3 4 4 3 4 3 3 2 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 108
21 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 110
22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 108
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 121
24 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 125
25 4 4 4 3 3 3 3 3 1 4 3 4 4 4 2 3 3 2 4 3 3 3 3 2 1 3 3 2 2 95
26 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 111
27 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 117
28 2 3 4 3 4 4 3 4 4 3 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 112
29 4 4 2 4 4 4 4 4 3 3 2 3 4 4 3 4 3 4 3 3 2 4 4 3 3 3 3 3 3 108
30 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 107
31 4 2 4 3 4 3 2 3 4 3 3 4 3 4 2 4 4 4 3 4 2 4 4 4 3 3 4 3 4 107
32 4 4 2 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 116
33 4 4 2 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 117
34 3 3 2 3 4 3 2 4 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 4 4 4 2 99
35 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 122
36 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 113
37 4 4 3 3 3 3 4 3 4 2 1 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 110
38 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 125
39 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 105
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 1 1 1 4 4 4 116
41 4 3 3 4 4 4 4 2 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 115
42 4 4 4 4 3 4 4 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 2 4 4 3 108
43 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 110
44 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 1 1 3 3 3 3 109
45 4 3 2 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 117
46 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 121
47 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 107
48 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 2 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 106
49 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 2 1 4 3 4 3 3 4 2 2 4 2 3 2 2 2 2 99
50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 4 3 3 3 3 2 2 4 2 112
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1 [ 2] 3] a] s e[ 7] 8] o]w]u]w]]w]is]w]wr]w8]9]20]2aa]22] 23] 2] 2]26]27] 28] 20]30]3]=

st | 4| 4| 4| a| 3| a|a|a|a|a|a| 3| a|a|a|a|a|a|a]|a|a|a]| 3| a|a|a|2|a|a|a| 4| 4| 123
2 | 4 | 4| a| 4| a|a|a|a|a|a|a|a|3|a|a|a|a|a|a|al|la|lal2|a|a|la|a|lal|al|la|al|la]|aus
3| 33| 3| 3|33 |3 |3]|3|3]|3|a|af|z2]|3|a|3|a|3|a|3|a|a|al|ala|a|l 3| a|a|ala]| o
s | 3| 3| 4| 3|3 |3]| 33| 2|3]|3|3]2|3]|3|3]|3|3]|3|3]|3|3]|a|a|a|lal| 3| a| 3| a|a|ls]| s
ss | 4 | 3| 3| 3| 3| 3| af3]|3|4a|a|a|3|3]|3|a|3|3]33]3|a]|s3|3]|afl3]|3|3]|a|as|als3]|
s | 3 [ 3| 33| 23|33 |3]|3|3]|3|3]|2|1|3|3]|3|z2]3]3]|3|a4]|2|3]|3|3]3|a4|3|3]|a|3]|
s7 |43 | 3| 21| 2|2|3|1|3]2]2|3]2]1]1]|3]|1]2]2]1|3]|2|2|2|2|2|2|2|2|2|3]|ss
s8 | 3 [ 3| 3| 3| 33| 33| 33| 33| 3|3]|3|3|3|3]|3|3]|3|a4|a|al|alal|alalalal|ala]|i
s9 | 3 | 4| 4| 2| 3| a| 33| 2|4|3|3]|3|a|a|a|3|a|a|al|alal|ls3z|al| 3| al|2|3]|3|a4|al3]| 100
60 | 4 [ 3| 4| 3| 3| a| 33|33 a|3]|3|3]|3|3|a|3]|3|a|a|a|ss|al|ala|s3|a|a|ls3]| als3]| 10
61 | 3 | 4| 4| 4| a|a|a|3]|3|a|a|3]|3|3]|a|a|3|a|a|lal|a|lal|3z| 3| a|lal| 3| 3] 3|3]|af3]| 14
62 | 3 [ 3| 23| 3| 3| afa]| 33| a|3]|3|3]|a|a|a|3]|3|3]|3|a]|3| 3| a|a|al|lal| 3| a|a|la]| 1o
63 | 4 | 3| 3| 2| a|a|a|a|a|a|a|3]|a|a|a|a|a|a|a|al|a|al|al|al| 3| a|a| 3| 3| a|al3]| 1
64 | 4 | 4| 4| a| a| a|a|a|a|a|a|a|a| 3| a|a|a|a|a]|a|a|as|a| a|a|a| 3| a|a| 3| 4| 4|12
65 | 4 | 4 | 4| 4| a| a| a|a|a|a|a|a|a|3]|a|a|a|a|a|ala|lal2|alal|lal|a|la|al|la|ala]| s
66 | 4 | 4 | 4| a | a| a| 3| a|a| 3| a|a|a|3]| 3| a|3]| 3] a]|3]|a|as|a|a|a|a|2|a|2]|24|a4|4s|ur
67 | 4 | 4| 4| 3| 3| a]|3|a]|3|a|a|3]|a|a|a|a|a|a|a|lala|lalal|lz3z]| a|lal|a|lal|2|a|ala]| 10
68 | 3 [ 3| 3| 3| 3| a|a|a|a|a|a|3|3]|3]|2|a|a|3]|a]|a|a|as| 3| a|a|a|a|a|a|a| 4| 4| 16
69 | 3 [ 3| 4| 3| 23| 2|2]3|3]|3|3]|3|3]|3|2]2|3|1|2]3|a4]|3|2]|3|3]1|3]|2|2]2]2]s
70 | 4| 4| 4|33 |3]|3|3]|3|3]|3|3]|2|a|a|a|a|as|a|al|a|al|al|3z]| a|la|a|a|a|a|al|la]| s
7| 3| 2|3 |3 | 2]3[3]|3]|2|3]|3]|2]|4]|3]|a4|a|a|as|a|a|a|a|3|3| s|a|a|a|a|a| a| a]| 10
72 | 3| 2| 2|4|a|a|a|a|a|3]|a|a|a|3]|a|a|a|a|3|a|3|a|a|al|a|la|a|a|a|la| a|la]| s
3| 4| 3| 3| a|a|a|a]|a|a|a]|3]|a|3]| 1| 2]3]|3]|3]|3|3|3|a|3|a|as|as|a|as|a|a| sl sl
74 | 4| 3| a|a|a|a|a|a|3|a|a|a|3|3]|a|a|a|3]|3|a|a|lal|al|lalal|lalal|lal2|a|alas]| 10
s | 3| 2| 33333 |3|3|2|3]3]|2]2|33|3]3]|3]|3|3a4|a|a|a|a|3|s3|a]a]|a|a|1
76 | 3 | 3| 3|3 |3 |3]|3|3]|3|3]|3|3]|3|3]|3|3]|3|3]|2|3]|3|3]|a|a|as|la|a|la|a|la|a|la]|aus
77 | 3| 3| 33|33 3|3|3|3|3|[3]|3]|3|3|2|3]3]|2]|3|afa|al|a|a|a|a|a|lal|a]|a| 2| 104
78 | 4 | 4| 4| a| 3| a|a|a]|3|a|a|3]|3|3]|a|a|a|3]|a|ala|lal|ls3z|al| 3| 3z]|3|a|2|2]3|3]|im
79 | 4| 3| 4| 3| 4| a|a]|a|a|a|a|a|as|as|a| a|a|as|a|a|a|al|lal|la|a|a|a|la|2|a| sl sl 14
0 | 3| 3| 3| 3|33 3|3 |3|3|a|3|a|3|3|a|a|a|a|3|3|a|al|a|a|a|al|a|ala|a|a| u3
81 | 3| 3| 3| 3| 3|3 |3]|3]|2|3]|3]|3]| 4| a|3]| a|a|as|a|a| 3| a|3|a|as|a|a|a|2|a|a|l sl 0
&2 | 4| 4| a| a| a| a|a]|a]|a|a|a|a|1]|3]|as|a|a|2|a|3|3|3|3|a|2|3|3]|3|3|1|2|2]|a1s
8 | a | 3| a| 3|3 a|3|2|3|a|a|a|a|a|3|a|al|a|a|2|a|a|3]a|a|a|2|a|3]a]|a|1|m
g4 | 3| 3| 4| 3| 4| 3| 3]|3]|3|3]|4|a|3]|s|a|a|3|as|a|a|a|a|a|3]| a|a|a|3| 3| a|a|las|aus
s | 3| 2| 3|3 3| 3| 3|3 |3|3|3|3]|3]|3|a|a|a|3]|3]|3|3a|al|a|a|a|a|a|al|a]| a| 3| 108
86 | 4 | 3| 3| 3|33 4a|a|3|3|a|3]|3]|2|a|a|a|3]|a|3|afla|2]3]|3]a|3|s3|1]3]| 3] 3| 103
g7 | 4| 3| 4| a| 3| 3| a|a|3|a|a|1r]|3]|3|3|a|a|3]|3]|3|afla|3]3]|3]|3|a|a|3]|a]|a|3]| 100
88 | 4 | 4| 4| 4| 3| 4| a]|a]|a|3]|3]|3]|2]|3]|as|a|3]|3|a|a|a|a|a|3]|3|3|a|3|a|3]| 3| a3
89 | 3| 3| 3| 33|33 |3 |2|3|3[3]|2]3|33|3]3]|3]|a4|33|a|3]|3]|as|a|a|3z]|3]| a|a]|im1
o | 4| 3| 4| a| 4| a|a]|a]|a|3]|a|a|a|3]|3]|3|a|as|a|3|a|a|3|a|a|3|2|3|3|a|a|3]|us
ot | 4| 3| 4| a|3|a|a]|3|a|3|3]|3]|2]2|3a|a|a|3]|a|ala|3]|a|a|a|a|al|l3z]| s3] 3]|a|1m
2 | 4| 4| a|a| 1| a|a]|a]|a|a|a|a|as|as|as|a|a|as|a|3|a| 1|33 33|33 1| 2|a|2]| 08
3 | a|a|a|3|a|a|a|a|a|a|3]|a]|2]|3|a|a|al|3]| 3| a|ala|2]|a|a|a|als3|2]a]|a|s3]|1s
9 | 3| 3| 3|3 3| 3| 3]|3|4|a|3]|a]|a|3|3[3|3]3]|3]|3|3a|al|a|a|a|a|l3|2]a]|a4|a]| 108
o5 |4 | 2| 4| a| a| a|a]|a]|a|a|a|a|as|2|a|a|a|as|a|a|a|a|lala|l2|as|a|a|a|l3z| alas|
9% | 3| 3| a|a|a|a|a|a|2|a|a|3]|3]|2|3a|a|a|a|a|ala|al|a| 3| a|a|a|l2|a]|a|3]|1s
o7 | 3| 2| 3| 3| 3| 3|3]| 4| 3| 4a|a]|3]|a|2|3]|3|as|as|a|a|a|3|2|3]|3|a4|2|3|1|as|a|as| 03
98 | a | 2| a|a|a|a|a|a|a|a|a|a|a|a|a|a|al|a|a|a|ala|al|a| 3| a|a|a|lala|a|a|1s
9 | 4| 3| 4| a]| 3| 3| a]|a]|3]|a|a|a|as|2|as|a|as|as|a|a|a|a|a|a|a|a|a|3|a|a| al|l 3| 120

) 3 3| 4| a| a|a| ala|a|a| 3| a|a| 3| a|la|al|la|alal|ala| 3|
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AITEM
SUBIEKI— 2 3 4 5 6 | 7 8 s o u] n] 5] u] 56| v 6] 8] 0] 2] 2] 5] ] 5] 6] 7] 8] ] 0] 1] 22| o
01 | 4 3 4 4 4 4| a 4 2 4 4 3 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 3 4 4 2 4 4 2 | 114
102 | 4 3 4 3 4| 4| a| a 4| a 4| a 4 2 4 4| a 3 4| a 4| a 4 4| 4| a 4| a 4 3 4| 4| 12
103 | 3 3 3 3 3 3 4 3 2 4 3 3 2 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 2 3 3 4 4 2 4 4 2 | 103
104 | 4 4| a 4 4| 4| a 3 4| a 4 3 2 4 3 4| 4| a 4| a 4| a 4 4| 4| a 4| a 2 4 4| 4| 121
105 | 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 3 4 3| 115
106 | 3 2 4 3 2 3 4| a 3 4 4 3 4 2 4 4 3 3 4| a 3 4 4 3 4| a 4| a 1 4 4 3 | 109
107 | 4 4| a 4 4| 4| a| a 4| a 4| a 3 3 4 4| 4| a 4 2 4| a 3 3 3 3 3 3 1 2 2 4 | 111
108 | 4 2 3 2 4 4 3 4 3 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 2 4 4 3 4 4 4 4 | 112
109 | 4 3 4 4 3 4| a 3 4| a 4| a 4 2 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4| 4| a 4 3 2 3 4| 4| 11
10 | 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 | 108
11 | 4 4| a 4 4| 4| a| a 4| a 4| a 1 4| a 4| 4| a 3 3 3 3 4 2 2 4 1 4 2 2 2 3 | 107
12 | 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 2 2 2 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4| 4 4 4 4 4 4 3 | 108
13 | 3 3 4 3 4| a 3 3 3 4 3 3 2 3 4 4 3 4 3 3 4| a 3 4| 4| a 4| a 3 3 4 3 | 110
14 | 4 2 3 3 3 3 4 3 1 3 3 2 4 2 3 4| a 2 3 4 4| a 4 4| a 3 4| a 2 4 4 3| 104
15 | 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 2 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 4 3 | 104
16 | 4 3 4 4 4 3 4 | a 4| a 3 3 2 4| a 3 4| a 3 4 4| a 4 4| 4| a 4| a 2 4 4 3| 117
17 | 4 4 4 4 2 4| a 4 4 1 3 3 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4| a 4 3 3 4 4 4 | 115
118 | 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4| a 4| a 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 2 4| a 4 3 | 109
19 | 4 4 4 4 4 4| a 4 3 3 4 4 4 4| a 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4| a 4 4 4 4 3 4| 12
120 | 4 4| a 4 4| 4| a| a 4| a 4| a 4 4| a 4| 4| a 4| a 4| a 4 4| 4| a 4| a 3 4 4 3 | 126
121 | 4 4| a 4 4| 4| a| a 4| a 4 1 4 3 4 4| 4| a 4| a 4| a 4 4 3 4 1 1 2 3 3 2 | 1
122 | 4 3 4 4 2 4| 4| a 3 3 3 3 2 3 4 4| 4| a 4| a 4 1 4 4| 4| a 4| a 4| a 4| 4| 115
123 | 3 2 4 4 4 4| a 3 2 2 4 4 2 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4| a 1 4 2 4 4 4 | 110
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MASA PENDIDIKAN NILAI KINERJA
SUBJEK NAMA LENGKAP NRK JABATAN UNIT KERJA GOLONGAN | KERJA TERAKHIR KARYAWAN
(TAHUN) (SMKBK)

1 XXX 09.00.P.00902 Asisten Afdeling [Kebun Aek Nabara Selatan c/2 12 S1 93,08
2 XXX 13.00.P.01044 Asisten Afdeling [Kebun Silau Dunia HIA/2 5 S1 94,45
3 XXX 15.00.P.01115 Asisten Afdeling  |Kebun Sei Putih 111B/2 6 S1 96,78
4 XXX 09.00.P.00903 Asisten Afdeling  [Kebun Sei Silau A/2 5 S1 95,03
5 XXX 92.00.P.26637 Asisten Afdeling |Kebun Bangun IA/3 5 S1 92,77
6 XXX 13.00.P.01082 Asisten Afdeling  [Kebun Sei Dadap MA/2 5 S1 97,00
7 XXX 12.00.P.00956 Asisten Afdeling  [Kebun Sei Silau 111B/6 9 S1 95,74
8 XXX 09.00.P.00924 Asisten Afdeling [Kebun Sarang Giting A/4 5 S1 93,89
9 XXX 12.00.P.00965 Asisten Afdeling  |Kebun Gunung Monako 1A/0 5 S1 94,26
10 XXX 12.00.P.00969 Asisten Afdeling  |Kebun Aek Nabara Selatan MA/2 5 S1 93,90
11 XXX 13.00.P.01062 Asisten Afdeling [Kebun Rantau Prapat A/2 5 S1 91,12
12 XXX 85.00.P.27069 Asisten Afdeling  |Kebun Labuhan Haji MA/2 5 S1 92,31
13 XXX 09.00.P.00894 Asisten Afdeling  [Kebun Sei Silau MA/2 5 S1 92,92
14 XXX 15.00.P.01128 Asisten Afdeling [Kebun Rambutan 11B/2 9 S1 96,72
15 XXX 15.00.P.01111 Asisten Afdeling Kebun Sei Putih 111B/2 7 S1 96,78
16 XXX 92.00.P.21488 Asisten Afdeling |Kebun Hapesong 1A/0 5 S1 94,25
17 XXX 15.00.P.01114 Asisten Afdeling |[Kebun Bangun A/3 5 S1 91,85
18 XXX 13.00.P.01056 Asisten Afdeling  |Kebun Tanah Raja A/3 5 S1 93,47
19 XXX 09.00.P.00883 Asisten Afdeling  [Kebun Silau Dunia nc/2 12 S1 94,25
20 XXX 09.00.P.00914 Asisten Afdeling [Kebun Membang Muda 1IA/O 5 S1 93,08
21 XXX 15.00.P.01140 Asisten Afdeling  |Kebun Sei Kebara MA/2 5 S1 94,28
22 XXX 12.00.P.00953 Asisten Afdeling  [Kebun Pulau Mandi MA/2 5 S1 93,08
23 XXX 87.00.P.13064 Asisten Afdeling [Kebun Gunung Pamela A/2 5 S1 96,37
24 XXX 88.00.P.10870 Asisten Afdeling  [Kebun Pulau Mandi 1A/0 5 S1 97,02
25 XXX 15.00.P.01131 Asisten Afdeling  |Kebun Batang Toru A/3 5 S1 90,12
26 XXX 89.00.P.25425 Asisten Afdeling [Kebun Membang Muda c/o 32 SMA 93,88
27 XXX 13.00.P.01022 Asisten Afdeling [Kebun Bandar Betsy 1IB/6 8 S1 95,75
28 XXX 85.00.P.09065 Asisten Afdeling  |Kebun Sei Baruhur NA/4 5 S1 94,90
29 XXX 00.00.P.15010 Asisten Afdeling [Kebun Membang Muda 1B/7 21 S1 93,24
30 XXX 12.00.P.01001 Asisten Afdeling [Kebun Gunung Monako c/2 10 S1 93,69
31 XXX 99.00.P.11013 Asisten Afdeling  |Kebun Aek Raso A/3 5 D4 93,22
32 XXX 13.00.P.01061 Asisten Afdeling [Kebun Sarang Giting 111B/0 8 S1 95,23
33 XXX 09.00.P.00895 Asisten Afdeling [Kebun Gunung Para HIA/6 12 S1 95,43

UNAIVLRSITA$XMEDAN ARJEA.O]OM Asisten Afdeling  |Kebun Aek Nabara Utara A/3 5 S1 91,09
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35 XX 10.00.P.07040 Asisten Afdeling [Kebun Sei Daun A/4 5 D4 96,78
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MASA PENDIDIKAN NILAI KINERJA
SUBJEK NAMA LENGKAP NRK JABATAN UNIT KERJA GOLONGAN | KERJA TERAKHIR KARYAWAN
(TAHUN) (SMKBK)
36 XXX 89.00.P.13120 Asisten Afdeling Kebun Sei Daun NA/4 5 S1 94,43
37 XXX 87.00.P.01463 Asisten Afdeling  [Kebun Bandar Selamat 1A/0 5 S1 93,87
38 XXX 12.00.P.00963 Asisten Afdeling  [Kebun Bandar Betsy 1c/2 10 S1 96,56
39 XXX 97.00.P.14840 Asisten Afdeling  [Kebun Sei Meranti 1IB/S 25 S1 92,94
40 XXX 05.00.P.00781 Asisten Afdeling  |Kebun Bandar Selamat 1ID/2 16 S1 95,63
41 XXX 04.00.P.02477 Asisten Afdeling  |Kebun Bandar Selamat 11B/6 17 S1 94,92
42 XXX 12.00.P.00972 Asisten Afdeling  |Kebun Aek Nabara Utara nc/3 10 S1 93,28
43 XXX 88.00.P.28118 Asisten Afdeling  |Kebun Sei Putih A/2 5 S1 93,32
44 XXX 05.00.P.00811 Asisten Afdeling  |Kebun Gunung Para IA/3 5 S1 93,24
45 XXX 12.00.P.00967 Asisten Afdeling  |Kebun Gunung Para HIC/2 10 S1 95,53
46 XXX 08.00.P.04610 Asisten Afdeling  [Kebun Bandar Betsy HIC/4 12 S1 96,07
47 XXX 09.00.P.00918 Asisten Afdeling  |Kebun Aek Nabara Utara HIA/2 5 S1 93,49
48 XXX 02.00.P.29132 Asisten Afdeling  |Kebun Batang Toru nic/o 19 S1 93,02
49 XXX 12.00.P.00943 Asisten Afdeling  [Kebun Aek Nabara Selatan A/2 5 S1 91,76
50 XXX 03.00.P.07295 Asisten Afdeling  [Kebun Sei Kebara 1B/5 19 S1 94,03
51 XXX 07.00.P.00870 Asisten Afdeling  [Kebun Sisumut HIA/2 5 S1 96,21
52 XXX 89.00.P.21451 Asisten Afdeling  |Kebun Gunung Para 111B/6 33 SMA 97,72
53 XXX 15.00.P.01105 Asisten Afdeling  [Kebun Dusun Hulu 11B/2 6 S1 93,75
54 XXX 00.00.P.23927 Asisten Afdeling  |Kebun Huta Padang A/2 5 S1 92,39
55 XXX 13.00.P.01023 Asisten Afdeling  [Kebun Bangun 111B/6 8 S1 93,48
56 XXX 12.00.P.00934 Asisten Afdeling  |Kebun Torgamba 1A/0 5 S1 89,46
57 XXX 98.00.P.01693 Asisten Afdeling  |Kebun Silau Dunia 1IA/0 5 S1 73,60
58 XXX 09.00.P.00929 Asisten Afdeling  |Kebun Gunung Pamela HIC/6 12 S1 93,31
59 XXX 12.00.P.00942 Asisten Afdeling  |Kebun Silau Dunia 1IC/0 10 S1 93,81
60 XXX 96.00.P.22262 Asisten Afdeling  [Kebun Sei Baruhur 1A/0 5 S1 93,86
61 XXX 12.00.P.00988 Asisten Afdeling  [Kebun Bandar Betsy 1IA/0 5 S1 94,40
62 XXX 11.00.P.08548 Asisten Afdeling  |Kebun Tanah Raja nic/o 10 S2 93,22
63 XXX 01.00.P.10233 Asisten Afdeling  [Kebun Bandar Betsy 111B/6 21 S1 95,70
64 XXX 96.00.P.28277 Asisten Afdeling  |Kebun Merbau Selatan A/4 25 D3 96,39
65 XXX 09.00.P.00904 Asisten Afdeling |Kebun Merbau Selatan 1IA/0 5 S1 97,21
66 XXX 87.00.P.20123 Asisten Afdeling  [Kebun Merbau Selatan 1B/4 34 SMA 94,85
67 XXX 12.00.P.00980 Asisten Afdeling  [Kebun Bandar Betsy nc/2 10 S1 96,11
68 XXX 12.00.P.00936 Asisten Afdeling  [Kebun Sisumut 11B/4 9 S1 95,26
69 XXX 89.00.P.28156 Asisten Afdeling  |Kebun Gunung Para 1IA/0 5 S1 95,24
UN)IV ZRSITASXMEDAN AREA.OSWS Asisten Afdeling  |Kebun Merbau Selatan nB/7 10 s1 95,35
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MASA PENDIDIKAN NILAI KINERJA
SUBJEK NAMA LENGKAP NRK JABATAN UNIT KERJA GOLONGAN | KERJA TERAKHIR KARYAWAN
(TAHUN) (SMKBK)
71 XXX 12.00.P.00994 Asisten Afdeling  |Kebun Rambutan nc/2 10 S1 94,78
72 XXX 12.00.P.00937 Asisten Afdeling  |Kebun Sei Kebara 111B/0 10 S1 96,56
73 XXX 94.00.P.29524 Asisten Afdeling Kebun Batang Toru A/3 5 D3 93,95
74 XXX 15.00.P.01113 Asisten Afdeling Kebun Rambutan HiB/1 7 S1 96,45
75 XXX 99.00.P.14909 Asisten Afdeling Kebun Rantau Prapat 1IC/0 23 S1 91,78
76 XXX 87.00.P.11425 Asisten Afdeling Kebun Ambalutu 111C/0 34 SMA 92,78
77 XXX 15.00.P.01104 Asisten Afdeling  |Kebun Sei Kebara 1A/0 5 S1 92,08
78 XXX 90.00.P.04766 Asisten Afdeling Kebun Sei Meranti 11IA/0 9 S1 94,24
79 XXX 12.00.P.00978 Asisten Afdeling Kebun Sei Meranti 11IA/0 5 S1 97,14
80 XXX 09.00.P.00923 Asisten Afdeling Kebun Sei Meranti HIC/2 11 S2 94,00
81 XXX 07.00.P.03803 Asisten Afdeling Kebun Sei Daun 1IA/0 5 S2 93,38
82 XXX 87.00.P.17488 Asisten Afdeling Kebun Sisumut 1IA/0 5 S1 92,14
83 XXX 03.00.P.11653 Asisten Afdeling Kebun Sei Baruhur HIA/4 5 D3 94,52
84 XXX 15.00.P.01141 Asisten Afdeling  |Kebun Sei Daun 1A/8 6 S1 95,49
85 XXX 13.00.P.01024 Asisten Afdeling Kebun Labuhan Haji 11B/0 9 S1 93,75
86 XXX 08.00.P.04957 Asisten Afdeling  |Kebun Aek Nabara Utara c/2 10 S1 92,49
87 XXX 89.00.P.01465 Asisten Afdeling Kebun Labuhan Haji 1IA/0 5 S1 93,80
88 XXX 03.00.P.11464 Asisten Afdeling Kebun Labuhan Haji 1IB/6 18 S1 94,75
89 XXX 13.00.P.01037 Asisten Afdeling Kebun Rantau Prapat 111B/6 10 S1 91,12
90 XXX 15.00.P.01106 Asisten Afdeling Kebun Sei Kebara 1IA/8 7 S1 95,52
91 XXX 13.00.P.01048 Asisten Afdeling  |Kebun Aek Nabara Selatan 111A/0 5 S1 94,91
92 XXX 12.00.P.00945 Asisten Afdeling Kebun Torgamba nic/o 10 S1 93,87
93 XXX 00.00.P.16183 Asisten Afdeling  |Kebun Sei Silau A/4 5 D3 94,66
94 XXX 13.00.P.01030 Asisten Afdeling Kebun Pulau Mandi 1IC/0 9 S1 93,01
95 XXX 89.00.P.10894 Asisten Afdeling Kebun Sei Baruhur HIC/2 32 D3 96,27
96 XXX 13.00.P.01053 Asisten Afdeling Kebun Torgamba 11B/0 8 S1 94,19
97 XXX 15.00.P.01137 Asisten Afdeling  |Kebun Huta Padang 111B/2 7 S1 92,44
98 XXX 85.00.P.17449 Asisten Afdeling Kebun Torgamba 11IA/0 5 S1 97,87
99 XXX 00.00.P.00748 Asisten Afdeling  |Kebun Bandar Selamat 111A/0 5 S1 96,55
100 XXX 00.00.P.13308 Asisten Afdeling  |Kebun Sei Dadap 1C/6 22 s1 96,31
101 XXX 13.00.P.01081 Asisten Afdeling Kebun Sei Baruhur 1IB/6 9 S1 95,58
102 XXX 92.00.P.20288 Asisten Afdeling Kebun Sei Dadap 11B/0 30 S1 97,79
103 XXX 01.00.P.08523 Asisten Afdeling Kebun Aek Torop 1IA/0 5 S1 92,45
104 XXX 97.00.P.21694 Asisten Afdeling  |Kebun Aek Torop A/5 24 D3 96,73
UM VERSITASMEDAN [AREoA 01120 |  Asisten Afdeling  |Kebun Rambutan e /o 7 s1 95,39
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UJI NORMALITAS
No. Variabel Nilai p (Signifikansi) Keterangan
1 Motivasi Kerja 0,144 Normal
2 Kepuasan Kerja 0,255 Normal
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 123

Normal Parameters®® | Mean ,0000000
Std. ,84441114
Deviation

Most Extreme Absolute ,144

Differences Positive ,126
Negative -,144

Test Statistic ,144

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 123

Normal Parameters®® | Mean ,0000000
Std. 1,27546783
Deviation

Most Extreme Absolute ,255

Differences Positive ,240
Negative -,255

Test Statistic ,255

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
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UJI LINEARITAS

Linearity = 1,000 > 0,05
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Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 |(Constant) 48,057 1,728 27,816 ,000
Motivasi Kerja ,520 ,041 818 12,778 ,000
Kepuasan Kerja ,041 ,019 ,140 2,189 ,031

a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan

Y = 48,057 + 0,520X1 + 0,041X2

Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :

a. Konstanta bernilai 48,057 menunjukkan bahwa jika ada pengaruh dari Motivasi Kerja (X1) dan

Kepuasan Kerja (X2), maka Kinerja Karyawan (Y) = 48,057. Nilai koefisien yang positif

menunjukkan bahwa semakin tinggi nilai Motivasi Kerja (X1) dan Kepuasan Kerja (X2), maka

nilai Kinerja Karyawan (Y) semakin tinggi pula.

b. Koefisien variabel Motivasi Kerja (X1) bernilai positif 0,520. Artinya bahwa setiap terjadi

peningkatan Motivasi Kerja (X1) sebesar satu satuan, maka akan meningkatkan Kinerja Karyawan

(Y) sebesar 0,520.

c. Koefisien variabel Kepuasan Kerja (X2) bernilai positif 0,041. Artinya bahwa setiap terjadi

peningkatan Kepuasan Kerja (X2) sebesar satu satuan, maka akan meningkatkan Kinerja

Karyawan (Y) sebesar 0,041.
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UJI HIPOTESIS

Uji t (Uji Parsial)
Coefficients*
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 | (Constant) 48,057 1,728 27,816 ,000
Motivasi Kerja ,520 ,041 818 12,778 ,000
Kepuasan Kerja ,041 ,019 ,140 2,189 ,031
a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel uji t di atas, maka dapat dilihat sebagai berikut :

1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Nilai t niung variabel Motivasi Kerja sebesar 12,778 >t wpet 1,97993 dengan nilai Motivasi Kerja
Sig 0,000 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Motivasi Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Nilai t nitung variabel Kepuasan Kerja sebesar 2,189 >t et 1,97993 dengan nilai Kepuasan Kerja
Sig 0,031 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Kepuasan Kerja berpengaruh

signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Uji F (Uji Simultan)
ANOVA?®
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 | Regression 687,824 2 343,912| 491,124 ,000°
Residual 84,031 120 ,700
Total 771,854 122
a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja

Berdasarkan tabel Anova di atas dapat dilihat nilai F piwng sebesar 491,124 > F apel 3,07 dan
nilai signifikansinya sebesar 0,000 dengan nilai p < 0,05, artinya bahwa variabel Motivasi Kerja dan

Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
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KOEFISIEN DETERMINASI

Model Summary
Adjusted R
Model R R Square | Square Std. Error of the Estimate
1 ,9442 ,891 ,889 ,83681

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

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa nilai R Square (Koefisien Determinasi) sebesar 0,891

yang artinya pengaruh variabel bebas (X1 dan X2) yaitu Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap

variabel terikat (Y) yaitu Kinerja Karyawan sebesar 89,1%, sedangkan 10,9% (100% - 89,1%)

dijelaskan oleh faktor-faktor lain.
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