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Abstract 

 

The data used in this study are primary data collected from respondents' answers based on 

the questionnaire given, as many as 105 people. The data processing method uses the path 

analysis method with the help of SPSS version 22.0. Statistical testing using simultaneous 

significance test (F test), individual parameter significance test (t test) and Sobel Mediation Test. 

The results showed that simultaneously the motivation, communication and job satisfaction 

variables had a significant effect on employee performance. Partially it shows that analysis 1: the 

motivation variable has a significant effect on employee performance, while analysis 2: the 

communication variable has a significant effect on employee performance and in analysis 3: the 

job satisfaction variable has a significant effect on employee performance. 
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1. PENDAHULUAN 

 

Karyawan merupakan sumber daya yang 

penting bagi perusahaan karena memiliki 

bakat, tenaga dan kreatifitas yang sangat 

dibutuhkan oleh perusahaan untuk mencapai 

tujuannya, kinerja yang dicari oleh Perusahaan 

adalah seseorang yang tergantung dari 

kemampuan, motivasi dan dukungan individu 

yang diterima (Mathis and Jakson, 2017; 89).  

 Kesuksesan suatu organisasi dalam 

mengelola sumber daya manusia yang dimiliki 

sangat menentukan keberhasilan pencapaian 

tujuan organisasi. Setiap organisasi akan 

selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja 

karyawannya, dengan harapan apa yang 

menjadi tujuan perusahaan akan tercapai. 

Sumber daya terpenting bagi suatu perusahaan 

atau organisasi adalah sumber daya manusia 

yaitu orang yang telah memberikan tenaga, 

bakat, kreatifitas dan usaha mereka pada 

organisasi (Handoko, 2017 : 133).  

Sebagai perusahaan infrastruktur yang 

bergerak dalam bidang industri beton dan jasa 

kontruksi PT Putra Mahkota Ganda Mekar 

sangat menyadari peran penting dari sumber 

daya manusia sebagai Modal Capital di dalam 

perusahaan sebagai bentuk keseriusan dalam 

memperkuat keberadaan dalam dunia 

kontruksi, maka perusahaan PT Putra 

Mahkota Ganda Mekar menuntut setiap 



 

JURNAL MANAJEMEN FE-UB                                                                  P. ISSN: 2338-6584 

Vol. 8, No. 2, Oktober 2020                                                                     E. ISSN: 2746-3680 

        Hal. 91-109 

 

 

Jurnal Manajemen FE-UB, Vol. 8 No. 2, Oktober 2020 92 

 

 

karyawannya untuk lebih aktif dan produktif 

dalam setiap tugas yang diemban.  

Sesuai undang – undang nomor 21 

Tahun 2000 dan UU 12/2013, setiap pekerja 

berhak untuk mengembangkan potensi kerja, 

memperoleh kesempatan untuk 

mengembangkan minat, bakat dan 

kemampuanya. Di dalam point tersebut  juga 

tercantum hak bagi seorang buruh untuk 

memperoleh perlindungan atas kesusilaan dan 

moral, kesehatan dan keselamatan, serta 

perlakukan yang sesuai dengan martabat dan 

harkat manusia, serta nilai – nilai agama.  

Motivasi adalah hal yang menjadi 

pondasi bagi seseorang untuk memasuki 

organisasi, alasannya tidak lain adalah untuk 

memenuhi kebutuhannya. Jadi untuk 

mencapai tujuan perusahaan maka pihak 

manajemenlah yang menjadi faktor kunci 

dalam memberikan motivasi agar  bisa 

menjadi daya dorong yang efektif  dalam 

upaya meningkatkan kepuasaan kerja. 

Insentif merupakan bentuk rangsangan 

atau dorongan yang baik dalam melakukan 

pekerjaan, Seperti halnya dengan PT Putra 

Mahkota Ganda Mekar dengan adanya insentif 

diharapkan dapat meningkatkan motivasi 

karyawan, menurunkan tingkat absensi 

maupun perputaran tenaga kerja, sehingga hal 

tersebut dapat mendorong pegawai bekerja 

dengan lebih giat, semangat dan penuh rasa 

tanggung jawab terhadap pekerjaannya. 

 

Tabel 1.1 

Presentase  Insentif  PT Putra Mahkota Ganda Mekar 

Tahun 2015 – 2019 

Tahun Jumlah 

Karyawan 

Total Biaya Intensif Pertumbuhan 

(%) 

2015 152 Rp. 41.000.000 - 

2016 148 Rp. 30.000.000 36,6 

2017 140 Rp. 34.000.000 -11,76 

2018 146 Rp. 14.000.000 14,2 

2019 143 Rp. 15.500.000 9,53 

Sumber:PT Putra Mahkota Ganda Mekar 

 

Pada tabel 1.1  diatas merupakan 

perkembangan presentase insentif selama 5 

tahun dari tahun 2015 sampai tahun 2019. 

Dapat diketahui pada tahun 2019 telah terjadi 

penurunan insentif dikarenakan jumlah 

produksi mengalami penurunan yang 

signifikan setiap tahunnya. Pada tahun 2016 

sebesar 36,6%,  tahun 2017 sebesar -11,76%, 

tahun 2018 sebesar 14,2%, dan pada tahun 

2019 telah terjadi penurunan biaya insentif 

secara signifikan yaitu sebesar 9,53% biaya 

insentif. 

Dari data insetif di atas dapat 

disimpulkan bahwa pemberian insentif pada 

PT Putra Mahkota Ganda Mekar tidak stabil, 

hal ini menunjukan motivasi kerja menurun 

adanya ketidakpuasaan karyawan yang 

berpengaruh pada kinerja perusahaan. 

Berkaitan dengan adanya komunikasi yang 

terjadi antara karyawan dengan pimpinan 

merupakan sarana penting bagi pemimpin 

untuk memberikan motivasi yang terarah 

dengan tujuan memberikan efek kenyamanan 

karyawan agar dalam bekerja dapat 

memberikan efek yang baik dalam pencapaian 

tujuan perusahaan untuk berkembang, Untuk 

mencapai suatu sumber  daya manusia yang 

berkualitas tidaklah lepas dari motivasi  

seseorang  untuk  bekerja.  Tanpa motivasi 

yang positif kualitas itu sendiri tidak akan 

tercapai. 

Menurut AA Anwar Prabu 

Mangkunegara (2019:145) Komunikasi dalam 

penelitian ini adalah proses interaksi antara 

pemimpin dan karyawan dalam hal 

penyampaian perintah, informasi, saran dan 



 

JURNAL MANAJEMEN FE-UB                                                                  P. ISSN: 2338-6584 

Vol. 8, No. 2, Oktober 2020                                                                     E. ISSN: 2746-3680 

        Hal. 91-109 

 

 

Jurnal Manajemen FE-UB, Vol. 8 No. 2, Oktober 2020 93 

 

 

tujuan perusahaan yang bersifat lisan maupun 

tulisan yang bertujuan agar tidak terjadi 

kesalahan – kesalahan dalam pekerjaan dan 

tercipta lingkungan yang baik antara 

pemimpin dan karyawan untuk meningkatkan 

kinerja karyawan dalam mencapai tujuan 

perusahaan.  

Kepuasaan kerja merupakan hal yang 

penting dimiliki oleh orang dalam bekerja. 

Tingkat kepuasaan yang tinggi akan 

mempengaruhi seseorang dalam 

menyelesaikan pekerjaanya, sehingga tujuan 

perusahaan dapat dicapai dengan baik.  

Kepuasaan kerja pada dasarnya merupakan 

suatu yang bersifat individual, setiap individu 

memiliki tingkat kepuasaan yang berbeda-

beda sesuai dengan nilai yang belaku didalam 

dirinya. Rendahnya kepuasaan kerja dari 

karyawan dalam suatu organisasi atau 

perusahaan merupakan gejala dari kurang 

stabilnya perusahaan tersebut bentuk yang 

paling extrim dari ketidak puasaan tersebut 

adalah pemogokan kerja, tingkat 

ketidakhadiran meningkat, dan tingkat 

keluarnya karyawan dari perusahaan tinggi. 

Sumber daya manusia merupakan faktor 

produksi yang tidak dapat diabaikan suatu 

organisasi, karena menjadi perencana dan 

pelaku aktif dari suatu aktivitas organisasi, 

bahkan menempati posisi amat strategis dalam 

mewujudkan proses dalam mendukung 

tercapainya tujuan perusahaan. Seperti 

pendapat Malaya S.P Hasibuan (2013:10), 

karyawan adalah kekayaan yang dimiliki 

perusahaan karena keikutsertaan mereka, 

aktivitas perusahaan tidak akan terjadi 

karyawan berperan aktif dalam menetapkan, 

rencana, system, proses, dan tujuan yang ingin 

dicapai. 

Berdasarkan observasi awal yang 

dilakukan penulis di Mekar PT Putra Mahkota 

Ganda Mekar, penulis menemukan fenomena 

yang menyangkut kepuasan kerja karyawan 

yang cukup menarik untuk diteliti. 

Diantaranya masih adanya tingkat absensi 

yang cukup tinggi. Tentunya dengan tingkat 

absensi yang cukup tinggi yang disebabkan 

oleh kurangnya kepuasan kerja yang dialami 

para karyawan yang disebabkan beberapa 

aspek. Berikut tabel absensi karyawan PT 

Putra Mahkota Ganda  Mekar 2015 – 2019. 

 

Tabel 1.2 

Presentase Tingkat Absensi Karwayan 

PT Putra Mahkota Ganda Mekar 2015 – 2019 

 

 

 

 

Sumber:PT Putra Mahkota Ganda Mekar 

 

Seperti yang terlihat pada tabel diatas, 

tingkat absensi PT Putra Mahkota Ganda 

Mekar dalam 5 tahun terakhir berfluktuatif 

dan memiliki kecenderungan meningkat. 

terutama pada periode tahun 2015–2019 

dimana persentase ketidak hadiran karyawan 

lebih dari 20%. Tingkat ketidakhadiran 

karyawan yang paling tinggi terjadi pada 

tahun 2018 yang mencapai persentase 28%, 

sedangkan standar yang ditetapkan oleh 

perusahaan terhadap jumlah kehadiran 

Tahun 
Jumlah 

karyawan 

Jumlah 

ketidak 

hadiran 

Presentase 

Ketidak hadiran 

2015 152 12 26% 

2016 148 15 23% 

2017 140 10 13% 

2018 146 20 28% 

2019 143 16 11,8% 
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karyawan perbulannya tidak boleh kurang dari 

80%.  

Hal ini mengharuskan manajer untuk 

memperbaiki tingkat absensi karyawannya 

agar dapat meningkatkan kinerja dan 

mencapai tujuan perusahaan. Salah satunya 

dengan meningkatkan kepuasan kerja yang 

diperoleh para karyawan.  

Berdasarkan data tingkat absensi diatas 

terungkap bahwa tingkat absensi karyawan PT 

Putra Mahkota Ganda Mekar tahun 

mengalami kenaikan, maka dapat 

diindikasikan telah terjadi masalah rendahnya 

kepuasan kerja dari para karyawannya. 

Berikut ini adalah data produktifitas 

perusahaan  PT Putra Mahkota Ganda Mekar  

tahun 2015 – 2019: 

 

 

 

 

 

 

Tabel 1.3 

Standar Nilai Kerja Karyawan 

No Nilai Katagori 

1 90-100 Sangat Baik 

2 76-89 Baik 

3 61-75 Cukup 

4 51-60 Kurang 

5 10-50 Buruk 

Sumber :www.PT Putra Mahkota Ganda 

Mekar.co.id 

 

Standar nilai kerja digunakan bertujuan 

untuk mengukur kinerja karyawan. Penilaian 

prestasi kerja karyawan PT Putra Mahkota 

Ganda Mekar dilakukan setiap satu tahun 

sekali. Penilaian prestasi kerja ini bertujuan 

untuk peningkatan prestasi. Dengan adanya 

penilaian prestasi kinerja PT Putra Mahkota 

Ganda Mekar selalu mengevaluasi agar dapat 

lebih baik lagi. Berikut adalah hasil dari 

penilaian kinerja selama tiga tahun terakhir PT 

Putra Mahkota Ganda Mekar.

 

Tabel 1.4 

Kinerja Karyawan  PT Putra Mahkota Ganda Mekar 

No Indikator 
Tahun 2016 Tahun 2017 Tahun 2018 

% Ket % Ket % Ket 

1 Disiplin  95 Sangat Baik 90 Sangat Baik 91 Sangat Baik 

2 Pengetahuan 89 Baik 90 Sangat Baik 89 Baik 

3 
Penguasaan 

Pekerjaan 
90 Baik 80 Baik 87 Baik 

4 Kerja Tim 85 Baik 85 Baik 80 Baik 

5 Komunikasi 87 Baik 81 Baik 79 Baik 

6 Penyelesaian 70 Cukup 75 Cukup 78 Cukup 

7 Keputusan 91 Sangat Baik 90 Cukup 80 Baik 

8 
Pengembanga

n Diri 
88 Baik 79 Cukup 81 Baik 

Jumlah 695 670 665 

Rata – Rata 86,9 Baik 83,7 Baik 83,2 Baik 

 

Dapat dilihat dari gambar tabel diatas 

bahwa setiap indikator memiliki nilai rata-rata 

< 86 dengan katagori baik, Tahun 2016 

sampai dengan  2018 mengalami penurunan, 

Perusahaan dituntut untuk selalu 

meningkatkan kinerja karyawanya, agar 

perusahaan dapat terus bertahan dan 

berkembang dalam dunia persaingan. Dapat di 

tarik kesimpulan dari semua tabel data yang di 

sajikan bahwa kinerja merupakan hasil dan 

prilaku kerja yang dihasilkan oleh seorang 

pegawai sesuai dengan perannya dalam 

organisasi dalam suatu periode tertentu. 

Kinerja pegawai yang baik adalah salah satu 
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faktor yang sangat penting dalam upaya  untuk 

meningkatan kepuasan kerja dan 

produktivitas . 

 

2. KAJIAN TEORI 

 

2.1 Motivasi 

 

Motivasi berasal dari kata latin yaitu 

Movere yang berarti dorongan atau 

menggerakan. Motivasi (motivation) dalam 

manajemen hanya ditujukan kepada sumber 

daya manusia pada umumnya dan bawahan 

pada khususnya. Motivasi mempersoalkan 

bagaimana caranya mengarahkan daya dan 

potensi bawahan, agar mau bekerjasama 

secara produktif dan berhasil mencapai tujuan 

yang telah ditentukan. Di bawah ini 

merupakan pengertian dari motivasi yang 

diungkapkan oleh para ahli sebagai berikut : 

Veithzal Rivai (2015;455), mengatakan 

bahwa pengertian motivasi kerja adalah 

sebagai berikut : “Motivasi adalah serangkaian 

sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi 

individu untuk mencapai hal yang spesifik 

sesuai dengan tujuan individu”. Merihot 

(2003;321), mengatakan bahwa pengertian 

motivasi adalah sebagai berikut : “Faktor-

faktor yang mengarahkan dan mendorong 

perilaku atau keinginan seseorang untuk 

melakukan sesuatu kegiatan yang dinyatakan 

dalam bentuk usaha yang keras”. Mathis 

(2016:89), mengatakan bahwa pengertian 

motivasi kerja adalah sebagai berikut 

:”Motivasi merupakan hasrat di dalam 

seseorang yang menyebabkan orang tersebut 

melakukan tindakan”. 

Ketiga pengertian diatas, maka dapat 

disimpulkan bahwa motivasi kerja karyawan 

adalah dorongan individu untuk melakukan 

tindakan karena mereka ingin melakukannya 

dalam mencapai tujuan yang mereka inginkan. 

Pencapaian tujuan tersebut dapat berupa uang, 

keselamatan, penghargaan, dan lain-lain. 

Dengan demikian, kekayaan, rasa aman 

(keselamatan), status, dan segala macam 

tujuan lain hanya merupakan hiasan semata-

mata untuk mencapai tujuan akhir setiap 

orang, yaitu menjadi dirinya sendiri. 

 

2.2 Komunikasi 

 

Organisasi ataupun perusahaan pasti 

memiliki sumber daya manusia untuk 

menjalankan kegiatannya, agar kegiatan 

tersebut dapat berjalan dengan baik maka 

diperlukaan hubungan yang baik antar anggota 

organisasi maupun perusahaan tersebut. 

Hubungan baik tersebut dapat terjadi dengan 

adanya komunikasi. 

Bovee and Thil dalam Pratminingsih 

(2016: 2) kata komunikasi berasal dari bahasa 

latin communicare yang berarti memberi, 

mengambil bagian atau meneruskan sehingga 

terjadi sesuatu yang umum (common), sama 

atau saling memahami. 

2.3 Kepuasan Kerja 

 

Kepuasan kerja pada dasarnya 

merupakan sesuatu yang bersifat individual 

setiap individu memiliki tingkat kepuasan 

yang berbeda–beda sesuai dengan sistem nilai 

yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi 

penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai 

dengan keinginan individu, maka makin tinggi 

kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. 

Kepuasan kerja mempengaruhi tingkat 

kedisiplinan karyawan, artinya jika kepuasan 

diperoleh dari pekerjaan, maka kedisiplinan 

karyawan baik. Sebaliknya jika kepuasan 

kerja kurang tercapai dipekerjaannya, maka 

kedisiplinan karyawan rendah. 

 Menurut Suwatno (2017:187) 

kepuasan kerja adalah merupakan suatu 

kondisi psikologis yang menyenangkan atau 

perasaan karyawan yang sangat subyektif dan 

sangat tergantung pada individu yang 

bersangkutan dan lingkungan kerjanya, dan 

kepuasan kerja merupakan suatu konsep 

multificated (banyak dimensi), ia dapat 

memakai sikap secara menyeluruh atau 

mengacu pada bagian pekerjaan seseorang. 

Sedangkan menurut Keither dan Kinicki 

(2015:271) kepuasan kerja adalah suatu 
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efektivitas atau respon emosional terhadap 

berbagai aspek pekerjaan. Definisi ini berarti 

bahwa kepuasan kerja seseorang dapat relatif 

puas dengan suatu aspek dari pekerjaanya dan 

atau tidak puas dengan salah satu atau lebih 

aspek lainnya. 

Bentuk program pengenalan yang tepat 

serta berakibat pada diterimanya seseorang 

sebagai anggota kelompok kerja. Situasi 

lingkungan berbuntut pada tingkat kepuasan 

kerja yang tinggi, pemahaman yang lebih tepat 

tentang kepuasan kerja dapat terwujud apabila 

analisis tentang kepuassan kerja dikaitkan 

dengan prestasi kerja, dan besar kecilnya 

organisasi. 

 

2.4 Kinerja Karyawan 

 

Setiap manusia memlliki potensi untuk 

bertindak dalam berbagai bentuk aktivitas. 

Kemampuan bertindak itu dapat diperoleh 

manusia baik secara alami atau dipelajari. 

Walaupun manusia mempunyai potensi untuk 

berperilaku tertentu, tetap perilku tersebut 

hanya diaktualisasikan pada saat-saat tertentu 

saja. Potensi untuk berprilaku itu disebut 

kemampuan (ability), sedangkan ekspresi dari 

potensi ini dikenal sebagai kinerja 

(performance). 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

(Mangkunegara, 2011). Robbins (2016) 

mengatakan bahwa kinerja karyawan adalah 

apa yang dihasilkan oleh seorang individu. 

Selain itu, kinerja juga dapat diartikan dengan 

kemampuan dan perbuatan dalam situasi 

tertentu, sehingga kinerja tersebut merupakan 

hasil keterkaitan antara usaha, kemampuan, 

dan persepsi tugas. 

  

2.5 Kerangka Berpikir 

 

Berdasarkan telaah pustaka dan 

penjelasan tentang hubungan antar variabel 

yang dikembangkan diatas maka sebuah 

model konseptual atau kerangka pemikiran 

teoritis dapat dikembangkan seperti yang 

disajikan dalam diagram berikut : 

 

Gambar 2.1 

Kerangka Berpikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keterangan: 

X1  : Motivasi kerja 

X2  : Komunikasi Karyawan 

Y   :  Kepuasan Kerja 

Z   :  Kinerja Karyawan 

 

 

 

 

2.6 Hipotesis 

 

Berdasarkan kerangka berpikir berikut 

ini maka akan disajikan hipotesis sebagai 

berikut :  

H1 : Terdapat pengaruh positif dan 

signifikan secara langsung antara 

motivasi     kerja dengan 

Kepuasan Kerja 

Komunikasi Karyawan 

Motivasi Kerja 

Kinerja Karyawan 
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kepuasan kerja PT Putra Mahkota 

Ganda Mekar   

H2 : Terdapat pengaruh positif dan 

signifikan secara langsung antara 

Komunikasi   karyawan dengan 

kepuasan kerja PT Putra Mahkota 

Ganda Mekar   

H3 : Terdapat pengaruh positif dan 

signifikan secara langsung antara 

motivasi     kerja dengan kinerja 

karyawan PT Putra Mahkota Ganda 

Mekar   

H4  : Terdapat pengaruh positif dan 

signifikan secara langsung antara            

komunikasi karyawan dengan 

kinerja karyawan PT Putra Mahkota 

Ganda  Mekar   

H5 : Terdapat pengaruh positif dan 

signifikan secara langsug antara 

kepuasan     kerja dengan 

kinerja karyawan PT Putra Mahkota 

Ganda Mekar   

H6 : Terdapat pengaruh positif dan 

signifikan secara tidak langsung 

antara motivasi kerja dengan kinerja 

karyawaan melalui kepuasan kinerja  

          karyawan PT Putra 

Mahkota Ganda Mekar   

H7   : Terdapat pengaruh positif dan 

signifikan secara tidak langsung 

antara komunikasi karyawan  

dengan kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja   kinerja 

karyawan PT Putra Mahkota Ganda 

Mekar 

 

3. METODE PENELITIAN 

 

3.1 Uji Validitas & Uji Reabilitas 

 

a. Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk 

mengetahui tingkat kevalidan dari 

instrument (kuesioner) yang digunakan 

dalam pengumpulan data yang diperoleh 

dengan cara mengkorelasi setiap skor 

variabel jawaban responden dengan total 

skor masing-masing variabel, kemudian 

hasil korelasi dibandingkan dengan nilai 

kritis pada taraf signifikan 0,05 dan 0,01. 

Tinggi rendahnya validitas instrument akan 

menunjukan sejauh mana data yang 

terkumpul tidak menyimpang dari 

gambaran tentang variabel yang dimaksud. 

Perhitungan validitas dari sebuah 

instrumen dapat menggunakan rumus 

korelasi product moment atau dikenal juga 

dengan korelasi Pearson. Dengan rumus 

sebagai berikut : 

 
Dengan keterangan : 

rxy =  Koefisien korelasi 

n =  Jumlah responden uji coba 

x =  Skor tiap item 

y =  Skor seluruh item responden 

uji coba 

Sumber: Saiffudin Azwar (2016). 

 

Untuk menentukan nomor-nomor item 

yang valid dan yang gugur, perlu 

dikonsultasikan dengan table r produk 

moment. Kriteria penilaian uji validitas 

adalah: 

a. Apabila r hitung > r tabel, maka item 

kuesioner tersebut valid. 

b. Apabila r hitung < r tabel, maka 

dapat dikatakan item kuesioner tidak 

valid. 

Kemudian, untuk menguji signifikan 

hasil korelasi kita gunakan Uji t. Adapun 

kriteria untuk menentukannya  dengan 

membandingkan nilait-hitung dan t-

tabel.Jika t- hitung>t- table maka dapat 

kita simpulkan bahwa butir item tersebut 

Valid. Rumus mencari t- hitung yang 

digunakan adalah: 

thit  
   √   

√        
   Sumber: Saiffudin Azwar 

(2016). 
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b. Uji Reabilitas 

Pengukuran reabilitas bertujuan untuk 

mengetahui tingkat keandalan instrumen. 

Saifuddin Azwar (2016), mengatakan 

bahwa reliabilitas menunjuk pada suatu 

pengertian bahwa instrumen yang 

digunakan dalam penelitian untuk 

memperoleh informasi yang diinginkan 

dapat dipercaya (diandalkan) sebagai alat 

pengumpul data serta mampu mengungkap 

informasi yang sebenarnya di lapangan. Uji 

reliabilitas internal adalah cara menguji 

suatu alat ukur untuk sekali pengambilan 

data. Uji reabilitas yang digunakan di 

dalam penelitian ini adalah Alpha 

Cronbach. Formula ini digunakan untuk 

melihat sejauh mana alat ukur dapat 

memberikan hasil yang relatif tidak 

berbeda atau konsisten bila dilakukan 

pengukuran kembali terhadap suatu 

fenomena sosial. 

Saifudin Azwar (2016), ntuk 

mengetahui kuesioner tersebut sudah 

reliabel akan dilakukan pengujian 

reliabilitas kuesioner dengan bantuan 

komputer program SPSS. Kriteria penilaian 

uji reabilitas adalah: 

a. Apabila hasil koefisien Alpha lebih 

besar dari taraf signifikansi 70% atau 

0,7 maka kuesioner tersebut reliabel. 

b. Apabila hasil koefisien Alpha lebih 

kecil dari taraf signifikansi 70% atau 

0,7 maka kuesioner tersebut tidak 

reliabel. 

Interprestasi koefisien Reliabilitas (r) 

untuk uji reliabilitas Guilford dalam Reza 

(2017) 

1. 0, 00 – 0, 20 : Kecil 

2. 0, 20 – 0, 40 : Rendah 

3. 0, 40 – 0, 70 : Sedang 

4. 0, 70 – 0, 90 : Tinggi 

5. 0, 90 –1, 00 : Sangat tinggi 

 

3.2 Uji Asumsi Klasik 
 

Sebelum pengujian hipotesis dilakukan, 

harus terlebih dahulu melalui uji asumsi 

klasik. Pengujian ini dilakukan untuk 

memperoleh parameter yang valid dan handal. 

Oleh karena itu, diperlukan pengujian dan 

pembersihan terhadap pelanggaran asumsi 

dasar jika memang terjadi.  

Penguji-penguji asumsi dasar klasik 

regresiterdiri dari Uji Normalitas, Uji 

Multikolinearitas dan Uji Heteroskedastisitas. 

 

a. Uji Normalitas Data 

Uji Normalitas digunakan untuk 

mengetahui data  terdistribusi  dengan 

normal atau tidak,  Analisis parametrik 

seperti regresi linier mensyaratkan bahwa 

data  harus terdistribusi dengan normal, Uji 

normalitas data dalam penelitian ini 

menggunakan aplikasi SPSS for Windows 

untuk pengujian terhadap data sampel tiap 

variabel. Untuk mendeteksi normalitas data 

melalui output grafik kurva normal p-p 

plot. Suatu variabel dikatakan normal jika 

gambar distribusi dengan titik-titik data 

yang menyebar di sekitar garis diagonal, 

dan penyebaran titik-titik data searah 

mengikuti garis diagonal (Nugroho 2015). 

Selain menggunakan grafik p-plot, 

pengujian normalitas data juga bisa 

menggunakan beberapa metode , antara 

lain dengan metode liliefors untuk menguji 

data masing-masing variabel. 

 Metode  pengambilan keputusan 

dengan menggunakan kriteria : 

1. Data berdistribusi normal apabila 

probabilitas  >  0,05   

2. Data tidak berdistribusi normal apabila 

probabilitas  <  0,05  

Sumber: Nugroho (2015) 

 

b. Multikolinearitas 

Multikolinearitas adalah keadaan 

dimana antara dua variabel independen 

atau lebih pada model regresi terjadi  

hubungan linier yang sempurna atau 

mendekati sempurna. Model regresi yang 

baik mensyaratkan tidak adanya masalah  

multikolinearitas. Untuk mendeteksi  ada 

tidaknya multikolinearitas,  ada beberapa 
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metode diantaranya dengan melihat nilai 

Tolerance dan VIF. 

Menurut Yudiaatmaja dalam Waridin 

dan Masrukin (2016), untuk 

mengidentifikasi ada atau tidaknya 

multikolinearitas dari nilai Variance 

Iflation Factor (VIF).  Jika nilai VIF ≤ 10, 

maka dinyatakan tidak terjadi 

multikolinearitas. Kebalikannya, jika nilai 

VIF > 10 maka dinyatakan terjadi 

multikolinearitas, VIF ditaksir dengan 

menggunakan formula 1 / (1-R
2
), Unsur (1-

R
2
) disebut dengan Collinierity Tolerance 

yang berarti bahwa jika Collinierity 

Tolerance di bawah 0,1 maka ada gejala 

multikolinearitas. 

 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas adalah keadaan 

dimana terjadinya ketidaksamaan varian 

dari residual pada model regresi. Model 

regresi yang baik mensyaratkan tidak 

adanya masalah heteroskedastisitas pada 

penelitian. Untuk mendeteksi ada tidaknya 

heteroskedastisitas, penulis menggunakan 

Metode uji Spearman”s rho. 

Uji heteroskedastisitas Spearman”s rho 

mengkorelasikan nilai residual hasil regresi 

dengan masing-masing variabel 

independen. Metode pengambilan 

keputusan pada uji heteroskedasitas dengan 

Spearman”s rho yaitu :  

  1 
  bi

2

n n2 1 
 

Keterangan : 

  = koefisien korelasi 

bi = selisih peringkat antar 

kelompok data 

n = jumlah kelompok 

Apabila nilai signifikansi > 0,05 maka 

tidak terjadi masalah heteroskedastisitas. 

Apabila signifikansi < 0,05 maka terjadi 

masalah heteroskedastisitas. 

 

 

 

3.3 Uji Hipotesis 

 

a. Uji F 

Uji F atau dikenal juga sebagai 

analysis of variance (ANOVA) digunakan 

untuk mengetahui apakah variabel-variabel 

independen secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap variabel dependen.  

Derajat kepercayaan yang digunakan 

adalah 0,005.  Jika nilai F hasil perhitungan 

lebih besar daripada nilai F menurut tabel 

maka hipotesis alternatif yang menyatakan 

bahwa semua variabel independen secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen. Rumus yang digunakan 

yaitu : 

F 
JKreg

k
:
JKres

 n k 1 
 

Keterangan : 

Jkreg =a1∑X1i∙Yi+a2∑X2i∙

Yi 

JKres  ∑ Yi-Ŷ) 

K = banyaknya variabel 

Ŷ  =a0+a1X1i+a2X2i+...+

anXni 

a0,a1,a2,

an 

= koefisien 

persamaan regresi 

 

b. Uji Parsial / Uji t 

Uji t digunakan untuk mengetahui 

pengaruh masing-masing variabel bebas 

terhadap variabel terikat. Uji t dilakukan 

dengan membandingkan  antara t hitung 

dengan t tabel. Untuk menentukan nilai t 

tabel ditentukan dengan tingkat signifikasi 

5% dengan derajat kebebasan df =  (n-k-1) 

dimana n adalah jumlah responden dan k 

adalah jumlah variabel. Kriteria pengujian 

yang digunakan adalah: 

 Jika t hitung  > t tabel (n-k-1) maka Ho 

ditolak 

 Jika t hitung < t tabel (n-k-1) maka Ha 

diterima 

Selain itu uji t tersebut dapat pula 

dilihat dari besarnya probabilitas value (p 
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value) dibandingkan dengan 0,05 (Taraf 

signifikansi α   5% . Adapun kriterianya: 

 Jika p value < 0,05 maka Ho ditolak 

 Jika p value > 0,05 maka Ho diterima 

 

3.4 Korelasi 

 

Analisi korelasi digunakan untuk 

mengetahui hubungan antara 3 variabel atau 

lebih. Dalam perhitungan korelasi akan 

didapat koefesien korelasi yang digunakan 

untuk mengetahui keeratan hubungan, arah 

hubungan dan hubungan tersebut signifikan 

atau tidak. Untuk mengukur kuat lemahnya 

suatu hubugan antar 2 variabel, menggunakan 

patokan dari Sugiyono (2018) dengan 

interpretasi koefisien korelasi sebaai berikut : 

 0,00 – 0,199 =  sangat rendah 

 0,20 – 0,399 =  rendah 

 0,40 – 0,599    =  sedang 

 0,60 – 0,799 =  kuat 

 0,80 – 1,000 =  sangat kuat 

Sumber: Sugiyono (2018) 

 

4. HASIL PENELITIAN 

 

4.1 Uji Validitas dan Realibilitas 

 

a. Uji Validitas 

Uji validitas adalah uji untuk 

mengetahui sampai sejauh mana data yang 

dikumpulkan dalam suatu kuesioner dapat 

mengukur apa yang ingin diukur. Uji 

validitas dilakukan untuk 105 orang 

responden. 

Untuk menguji valid tidaknya suatu 

data dapat ditentukan dengan nilai r tabel, 

untuk jumlah responden 105 orang, dengan 

tingkat signifikan 5% (0,05) maka didapat 

nilai r tabel = 0,192. Data dinyatakan valid 

jika r hitung yang di hasilkan diatas 0,192. 

 

Tabel 4.1 

Hasil Uji Validitas 

Pernyataan 
Corrected Item-Total Correlation 

r tabel Keterangan 
Motivasi Komunikasi Kepuasan Kinerja 

No. 1  0,848   0,602  0,700  0,582 0,192 Valid 

No. 2  0,845   0,718   0,895   0,828 0,192 Valid 

No. 3  0,841   0,841   0,768   0,848  0,192 Valid 

No. 4  0,809   0,828   0,804   0,832  0,192 Valid 

No. 5  0,235   0,799   0,817   0,721  0,192 Valid 

No. 6  0,609   0,705   0,806   0,529  0,192 Valid 

No. 7  0,731   0,769   0,886   0,801  0,192 Valid 

No. 8  0,697   0,631   0,903   0,703  0,192 Valid 

No. 9 0,737 0,774 0,787 0,819 0,192 Valid 

No. 10 0,706 0,735 0,492 0,865 0,192 Valid 

Sumber: Pengolahan Data Primer 2020 

 

Sesuai dengan data yang disajikan 

pada tabel di atas maka seluruh item 

pernyataan dari masing-masing variabel 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

valid.  

 

b. Uji Reliabilitas 

 Uji reliabilitas digunakan untuk 

mengetahui sejauh mana hasil pengukuran 

itu tetap konsisten sehingga akan 

mendapatkan data yang sama jika 

digunakan lagi untuk mengukur suatu 

objek. Dalam penelitian ini, uji reliabilitas 

dengan koefisien Cronbach Alpha akan 

menggambarkan sejauh mana tingkat 

konsistensi tersebut. Jika nilai koefisien 

Alfa lebih besar dari 0,70 maka masing-

masing item dapat dinyatakan reliabel. 
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Tabel. 4.2 

Uji Reliabilitas 

Variabel Nilai Alpha Nilai Batas Status 

Motivasi 0,853 0.70 Reliabel 

Komunikasi 0,881 0.70 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0,931 0.70 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,874 0.70 Reliabel 

Sumber : Data yang diolah (2020) 

  

Hasil uji Reliabilitas memperlihatkan 

nilai Cronbach Alpha untuk semua variabel 

di atas 0,70 sehingga dapat disimpulkan 

indikator yang digunakan oleh semuah 

variabel independen dapat dipercaya atau 

handal untuk digunakan sebagai alat ukur 

variabel, sehingga dapat dinyatakan bahwa 

kuisioner tersebut reliabel dan dapat 

disebarkan kepada responden sebagai 

sumber instrumen penelitian ini, karena 

tiap-tiap butir menunjukan hasil yang valid 

dan realibel, maka dengan demikian dapat 

dilakukan analisa selanjutnya. 

 

4.2 Uji Asumsi Klasik 

 

Dalam pengujian asumsi klasik ini 

bertujuan untuk memastikan bahwa data yang 

diperoleh dan dihasilkan merupakan data yang 

valid dan konsisten. Uji asumsi klasik yang 

akan dilakukan pada penelitian ini adalah: 

a. Uji Normalitas   

 Uji ini digunakan untuk mengetahui 

apakah data terdistribusi dengan normal 

atau tidak.  Uji ini menggunakan metode 

liliefors. Pengujian ini dilakukan dengan 

cara membandingkan antara signifikansi 

(Sig.hitung) dan signifikansi (Sig.kriteria = 

0,05). Apabila (Sig.hitung) lebih besar 

daripada (Sig.kriteria = 0,05), maka data 

dapat dikatakan berdistribusi normal. 

Sebaliknya, apabila (Sig.hitung) lebih kecil 

dari (Sig.kriteria = 0,05), maka data dapat 

dikatakan tidak berdistribusi normal. Selain 

itu uji ini menggunakan output grafik kurva 

normal p-p plot untuk mendeteksi normal 

tidaknya suatu data. Suatu variabel 

dikatakan normal jika gambar distribusi 

dengan titik-titik data yang menyebar di 

sekitar garis diagonal, dan penyebaran titik-

titik data searah mengikuti garis diagonal 

(Nugroho,2015). 

Berikut ini akan disajikan uji 

normalitas data dengan menggunakan 

SPSS 22 dengan penggunaan Metode 

liliefors dan output grafik kurva normal p-p 

plot. 
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1. Hasil uji normalitas variabel X1 dan X2 terhadap variabel Y 

 

Gambar 4.1  Normalitas X1 dan X2 terhadap Y 

 
Sumber: Pengolahan Data Primer 2020 

 

2. Hasil uji normalitas variabel X1, X2 dan Y terhadap variabel Z 

 

Gambar 4.2  Normalitas X1, X2, dan Y terhadap Z 

 
Sumber: Pengolahan Data Primer 2020 

 

Hasil pengujian normalitas yang telah 

disajikan pada gambar 4.1 dan 4.2 

membuktikan bahwa titik-titik menyebar di 

sekitar garis diagonal dan mengikuti arah 

dari garis terebut. Sehingga dapat 

dinyatakan jika masing-masing variabel 

independen telah memenuhi asumsi 

normalitas. 

 

b. Uji Multikolinearitas 

 Adalah keadaan dimana antara 

variabel independen atau lebih pada model 

regresi terjadi hubungan linier yang 

sempurna atau mendekati sempurna. Model 

regresi yang baik mensyaratkan tidak 

adanya masalah Multikolinearitas. Untuk 

mendeteksi ada tidaknya Multikolinearitas, 

kita akan menggunakan Metode melihat 

nilai Tolerance dan VIF. Persyaratannya 

apabila nilai Tolerance >  0,1  dan  VIF  <  

10  maka tidak terjadi multikolinearitas. 

 

1. Hasil uji multikolinearitas variabel 

X1 dan X2 terhadap variabel Y 

 

 



 

JURNAL MANAJEMEN FE-UB                                                                  P. ISSN: 2338-6584 

Vol. 8, No. 2, Oktober 2020                                                                     E. ISSN: 2746-3680 

        Hal. 91-109 

 

 

Jurnal Manajemen FE-UB, Vol. 8 No. 2, Oktober 2020 103 

 

 

Tabel 4.3 

Uji Multikolinieritas Terhadap Y 

(Coefficient Corelations) 

Variabel 

Collinearity 

Statistics 

Toleran

ce 

VIF 

Motivasi ,650 1,538 

Komunikasi ,650 1,538 

Sumber : Data yang diolah (2020) 

 

Dari tabel output diatas diketahui 

bahwa nilai Tolerance dari variabel 

independen Motivasi  dan Komunikasi 

dengan nilai VIF 1.538 < 10 dengan 

tolerance 650 > 0.1 jadi dapat disimpulkan 

bahwa dalam model regresi  Tidak terjadi 

masalah multikolinearitas. 

2.  Hasil uji multikolinearitas variabel 

X1, X2 dan Y terhadap variabel Z 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4.4 

Uji Multikolinearitas Terhadap 

Z 

Variabel 

Collinearity 

Statistics 

Toleran

ce 

VIF 

Motivasi ,458 2,182 

Komunikasi ,408 2,449 

Kepuasan ,289 3,460 

Sumber: Pengolahan Data Primer 2020 

 

Dari tabel 4.4 diatas diketahui bahwa 

nilai Tolerance dari variabel independen 

adalah lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF 

dari variabel independen lebih kecil dari 10 

jadi dapat disimpulkan bahwa dalam model 

regresi  Tidak terjadi masalah 

multikolinearitas. 

 

c. Uji Heterokedastisitas 

 Adalah keadaan dimana terjadinya 

ketidaksamaan varian dari residual pada 

model regresi. Model regresi yang baik 

mensyaratkan tidak adanya masalah 

Heteroskedastisitas. Untuk mendeteksi ada 

tidaknya Heteroskedastisitas, kita akan 

menggunakan Metode Spearman’s rho.  

 

1. Hasil uji heteroskedestisitas variabel X1 dan X2 terhadap variabel Y 

 

Tabel 4.5 

Uji Heteroskedastisitas Terhadap Y 

 

Motivasi 

(X1) 

Komunik

asi (X2) 

Unstandardize

d Residual 

Spearman's rho Motivasi (X1) Correlation Coefficient 1,000 ,645 -,025 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,801 

N 105 105 105 

Komunikasi 

(X2) 

Correlation Coefficient ,645 1,000 ,019 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,844 

N 105 105 105 

Unstandardized 

Residual 

Correlation Coefficient -,025 ,019 1,000 

Sig. (2-tailed) ,801 ,844 . 

N 105 105 105 

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

Sumber: Pengolahan Data Primer 2020 

 

Metode pengambilan keputusannya 

jika nilai signifikansi antara variabel 

independen  dengan residual > 0,05 maka 

tidak terjadi Heteroskedastisitas, sebaliknya 
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apabila signifikansi < 0,05 maka terjadi 

Heteroskedastisitas .   

Dari tabel output 4.5 diatas diketahui 

bahwa nilai signifikansi Motivasi 0,801, 

Komunikasi 0,844. Karena nilai 

signifikansi lebih dari 0,05 jadi dapat 

disimpulkan bahwa dalam model regresi  

tidak terjadi masalah Heteroskedastisitas. 

 

2.   Hasil uji heteroskedestisitas variabel X1,  X2 dan Y terhadap variabel Z 
 

Tabel 4.6 

Uji Heteroskedestisitas Terhadap Z 

 

Motivasi 

(X1) 

Komunikas

i (X2) 

Kepuasan 

(Y) 

Unstandardized 

Residual 

Spearman's rho Motivasi 

(X1) 

Correlation Coefficient 1,000 ,645 ,734 ,015 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,877 

N 105 105 105 105 

Komunikas

i 

(X2) 

Correlation Coefficient ,645 1,000 ,778 ,068 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,493 

N 105 105 105 105 

Kepuasan 

(Y) 

Correlation Coefficient ,734 ,778 1,000 ,064 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,519 

N 105 105 105 105 

Unstandard

ized 

Residual 

Correlation Coefficient ,015 ,068 ,064 1,000 

Sig. (2-tailed) ,877 ,493 ,519 . 

N 105 105 105 105 

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

Sumber : Data yang diolah : 2020 

 

Pada tabel 4.6 di atas nilai signifikansi 

variabel X1 adalah 0,877 dan nilai 

signifikansi variabel X2 adalah 0,493 serta 

nilai signifikansi variabel Y adalah 0,519. 

Karena seluruh nilainya berada di atas 0,05 

maka berdasarkan hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa seluruh variabel tidak 

terjadi gejala heteroskedastisitas. 

 

4.3 Uji Hipotesis 

 

Uji hipotesis digunakan untuk 

mengetahui apakah penelitian yang dilakukan 

akan menolak atau menerima hipotesis. 

Pengujian hipotesis akan dilakukan dengan uji 

f, uji t dan uji mediasi sobel. 

 

 

a. Uji Hipotesis secara Simultan 

dengan Uji F 

Pengaruh secara simultan variabel 

motivasi, komunikasi dan kepuasan kerja 

secara bersama-sama terhadap kinerja 

pegawai  dapat dilihat pada tabel 4.15 

Pembuktian hipotesis 1 (satu) dalam 

penelitian ini dengan melihat dari hasil 

pengujian dengan menggunakan uji F, 

dengan ketentuan apabila sig > 0,05 maka 

H0 diterima dan Ha ditolak, artinya tidak 

terdapat pengaruh antara motivasi, 

komunikasi dan kepuasan kerja, secara 

bersama-sama terhadap kinerja karyawan, 

dan apabila sig < 0,05 maka Ha diterima 

dan H0 ditolak, artinya terdapat pengaruh 

antara motivasi, komunikasi dan kepuasan 

kerja secara bersama-sama terhadap kinerja 

karyawan.   
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Tabel 4.7 

Uji F-Sub Struktur I 

ANOVA
a
 

Model 

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1785,236 2 892,618 125,452 ,000 

Residual 725,754 102 7,115   

Total 2510,990 104    

a. Dependent Variable: Kepuasan (Y) 

b. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Komunikasi (X1) 

 

Berdasarkan Tabel 4.7 menunjukkan  

dengan tingkat signifikasi 0,000 <  0,05  

maka H0 ditolak dan  Ha diterima yang 

berarti terdapat pengaruh yang signifikan 

antara motivasi, komunikasi dan kepuasan 

kerja secara bersama-sama terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini didasari oleh nilai sig 

yang dihasilkan berada di bawah 0,05 yaitu 

0,000 (0,000 < 0,05). 

 

Tabel 4.8 

Uji F Sub Struktur II 

ANOVA
a
 

Model 

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1305,362 3 435,121 103,530 ,000 

Residual 424,486 101 4,203   

Total 1729,848 104    

a. Dependent Variable: Kinerja (Z) 

b. Predictors: (Constant), Kepuasan (Y), Komunikasi (X2), Motivasi (X1) 

 

 Dari hasil uji F yang disajikan pada 

tabel 4.15 di atas dapat disimpulkan jika 

motivasi, komunikasi secara simultan 

berpengaruh secara signifikan terhadap 

Kepuasan. Hal ini didasari oleh nilai sig 

yang dihasilkan berada di bawah 0,05 yaitu 

0,000 (0,000 < 0,05). 

 

b. Uji Hipotesis secara Parsial dengan 

Uji t 

 Pengaruh secara parsial variabel 

Motivasi, Komunikasi dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan dapat dilihat 

pada tabel 4.17. Untuk menguji keberartian 

atau signifikansi pengaruh masing-masing 

variabel independen secara parsial terhadap 

variabel tidak bebas digunakan uji-t. 

Dengan kriteria pengujian sebagai berikut 

bila nilai sig penelitian <alpha = 0,05), 

maka H0  ditolak, yang berarti masing-

masing variabel independen, secara parsial, 

berpengaruh nyata terhadap variabel 

dependen pada tingkat kesalahan alpha = 

5 %. Sebaliknya bila nilai sig penelitian > 

alpha = 0,05), maka H0  diterima, yang 

berarti masing-masing variabel independen 

secara parsial, tidak berpengaruh nyata 

terhadap variabel dependen pada tingkat 

kesalahan alpha = 5%. 
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Tabel 4.9 

Uji t-Parsial Sub Struktur I 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -4,898 2,155  -2,273 ,025 

Motivasi 

(X1) 

,520 ,080 ,431 6,532 ,000 

Komunikas

i (X2) 

,652 ,084 ,513 7,771 ,000 

a. Dependent Variable: Kepuasan  (Y) 

Sumber : Data yang diolah 2020  

 

Dari hasil uji t yang disajikan pada 

tabel di atas dapat disimpulkan jika: 

a. Motivasi secara parsial berpengaruh 

secara positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan. Hal ini didasari oleh nilai 

sig yang dihasilkan berada di bawah 

0,05 yaitu 0,000 (0,000 < 0,05) dengan 

nilai pengaruh 43,1% 

b. Komuniasi  secara parsial berpengaruh 

secara positif dan  signifikan 

terhadap Kepuasan. Hal ini didasari 

oleh nilai sig yang dihasilkan berada di 

bawah 0,05 yaitu 0,000 (0,000 < 0,05) 

dengan nilai pengaruh sebesar 51,3%. 

 

Tabel 4.10 

Uji t-Parsial Sub Struktur II 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3,903 1,698  2,299 ,024 

Motivasi (X1) ,211 ,073 ,211 2,896 ,005 

Komunikasi 

(X2) 

,257 ,081 ,204 3,159 ,002 

Kepuasan (Y) ,414 ,076 ,445 5,440 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja (Z) 

Sumber : Data yang diolah 2020 

 

Dari hasil tabel 4.10 yang disajikan 

pada tabel di atas dapat disimpulkan jika: 

a. Motivasi secara parsial berpengaruh 

secara positif dan signifikan  terhadap 

Kinerja. Hal ini didasari oleh nilai sig 

yang dihasilkan berada  di bawah 

0,05 yaitu 0,005 (0,005 < 0,05) dengan 

nilai pengaruh sebesar  21,1%. 

b. Komunikasi secara parsial berpengaruh 

secara positif dan signifikan terhadap 

Kinerja. Hal ini didasari oleh nilai sig 

yang dihasilkan berada di bawah 0,05 

yaitu 0,002 (0,002 < 0,05) dengan nilai 

pengaruh sebesar 20,4%. 

c. Kepuasan secara parsial berpengaruh 

secara positif dan signifikan  terhadap 



 

JURNAL MANAJEMEN FE-UB                                                                  P. ISSN: 2338-6584 

Vol. 8, No. 2, Oktober 2020                                                                     E. ISSN: 2746-3680 

        Hal. 91-109 

 

 

Jurnal Manajemen FE-UB, Vol. 8 No. 2, Oktober 2020 107 

 

 

Kinerja. Hal ini didasari oleh nilai sig 

yang dihasilkan berada  di bawah 

0,05 yaitu 0,000 (0,000 < 0,05) dengan 

nilai pengaruh sebesar  44,5%. 

 

 

4.4 Korelasi 

 

Berikut ini akan disajikan tabel hasil 

analisis korelasi antara kinerja karyawan 

dengan motivasi, komunikasi dan kepuasan 

kerja, sebagai berikut  

 

Tabel 4.11 

Hasil Analisis Korelasi Variabel Motivasi, Komunikasi  dan Kepuasan Kerja Serta Kinerja 

Karyawan 

Correlations 

 Motivasi komunikasi Kepuasan Kinerja 

Motivasi Pearson 

Correlation 
1 ,823

**
 ,911

**
 ,809

**
 

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

N 105 105 105 105 

Komunikasi Pearson 

Correlation 
,823

**
 1 ,848

**
 ,680

**
 

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

N 105 105 105 105 

Kepuasan Pearson 

Correlation 
,911

**
 ,848

**
 1 ,786

**
 

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

N 105 105 105 105 

Kinerja Pearson 

Correlation 
,809

**
 ,680

**
 ,786

**
 1 

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

N 105 105 105 105 

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

Sumber : data yang diolah 2020 

  

Hasil analisis korelasi antara Motivasi 

dengan kinerja karyawan sebesar 0,809 
menunjukkan hubungan yang signifikan dan 

sangat kuat. Komunikasi dengan kinerja 

karyawan sebesar 0,680 menunjukkan 

hubungan yang signifikan dan kuat. 

Kepuasan kerja dengan kinerja karyawan 

menunjukkan hubungan yang signifikan dan 

sangat kuat dengan nilai korelasi 0,786.   

 

 

 

 

 

5. KESIMPULAN 

 

Dari hasil penelitian dan analisa secara 

keseluruhan, penulis dapat mengambil 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan secara langsung terhadap 

kepuasan kerja. Berdasarkan hasil 

analisis, diperoleh koefisien jalur 

variabel (Beta) motivasi terhadap 

variabel kinerja karyawan adalah 

sebesar 0,431 dengan signifikansi 0,000. 
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2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

komunikasi berpengaruh positif dan 

signifikan secara langsung terhadap 

kepuasan kerja. Berdasarkan hasil 

analisis, diperoleh koefisien jalur (Beta) 

variabel komunikasi terhadap variabel 

kepuasan kerja adalah sebesar 0,513 

dengan signifikansi 0,000.  

3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan secara langsung terhadap 

kinerja karyawan. Berdasarkan hasil 

analisis, diperoleh koefisien jalur (Beta) 

variabel motivasi terhadap variabel 

kinerja karyawan adalah sebesar 0,211 

dengan signifikansi 0,001. 

4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

komunikasi berpengaruh positif dan 

signifikan secara langsung terhadap 

kinerja karyawan. Berdasarkan hasil 

analisis, diperoleh koefisien jalur (Beta) 

variabel komunikasi terhadap variabel 

kinerja karyawan adalah sebesar 0,204 

dengan signifikansi 0,002. 

5. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan secara langsung terhadap 

kinerja karyawan diterima. Berdasarkan 

hasil analisis,  diperoleh koefisien jalur 

(Beta) variabel kepuasan kerja terhadap 

variabel kinerja karyawan adalah 

sebesar 0,445 dengan signifikansi 0,001. 

6. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

secara tidak langsung motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan 

hasil analisis, diperoleh koefisien jalur 

(Beta) variabel motivasi terhadap 

variabel kinerja karyawan adalah 

sebesar 0,191. 

7. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

secara tidak langsung motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan 

hasil analisis, diperoleh koefisien jalur 

(Beta) variabel motivasi terhadap 

variabel kinerja karyawan adalah 

sebesar 0,104  

8. Hasil penelitian menunjukkan hasil 

koefisien determinasi pada sub struktur 

1 yakni sebesar 0,860 atau 86,0%. 

Sedangkan sisanya 14,0% dijelaskan 

oleh variabel lain diluar penelitian.  

9. Hasil penelitian menunjukkan hasil 

koefisien determinasi pada sub struktur 

2 yakni sebesar 0,670 atau 67,0%. 

Sedangkan sisanya 33,0% dijelaskan 

oleh variabel lain diluar penelitian. 
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