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Kesuksesan seorang anak adalah berkat doa dari kedua orang tuanya. Maka
bahagiakanlah dan jangan pernah menyiakan perjuangan mereka”

“Tugas kita bukanlah untuk berhasil, tugas kita adalah untuk mencoba. Karena
dengan mencoba itulah kita menemukan kesempatan berhasil”
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(Robert F. Kennedy)
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) Pengaruh motivasi kerja
terhadap kepuasan kerja karyawan Disperindagkop dan UKM DIY. (2) Pengaruh
beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan Disperindagkop dan UKM DIY.
(3) Pengaruh motivasi kerja dan beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY.

Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif causal dengan menggunakan
pendekatan kuantitatif. Populasi penelitian ini adalah karyawan Disperindagkop
dan UKM DIY yang berjumlah 136 karyawan dengan sampel penelitian diambil
dari keselurahan total populasi. Pengumpulan data menggunakan kuesioner,
sedangkan analisis data dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linier
berganda.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: 1) Motivasi Kerja berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja, yang ditunjukkan dari hasil analisis regresi (B)
0,297 (**p<0.01; p=0,000). 2) Beban Kerja berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja, yang ditunjukkan dari hasil analisis regresi (p) -0,313 (**p<0.01,;
p=0,000). 3) Motivasi kerja berpengaruh positif dan beban kerja berpengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja, yang ditunjukkan dari hasil analisis regresi
bahwa motivasi kerja ($)0,267(**p<0.01;p=0,000) dan beban kerja (B) -0,288
(**p<0.01; p=0,000). Kontribusi motivasi kerja dan beban kerja untuk
menjelaskan kepuasan kerja karyawan Disperindagkop dan UKM DIY sebesar
(AR?) 0,142%*

Kata kunci: Motivasi kerja, Beban kerja, dan Kepuasan kerja
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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine: (1) the effect of work
motivation on employees’ job satisfaction of Disperindagkop dan UKM DIY, (2)
the effect of workload on employees’ job satisfaction of Disperindagkop dan UKM
DIY, and (3) the effect of work motivation and workload on employees’
job satisfaction of Disperindagkop dan UKM DIY.

This research was a causal associative using quantitative approach. The
population of this research was 136 employees of Disperindagkop dan UKM DIY,
sample was taken from this population. Data was collected by a questionnaire.
Data was analyzed using multiple regression analysis.

The results showed that: (1) work motivation had a positive effect on the
employees’ job satisfaction, shown from the results of regression () 0,297
(**p<0.01; p=0,000). (2) workload had a negative effect on employees’ job
satisfaction. It was shown from the results of regression (5) -0,313 (**p<0.01;
p=0,000). (3) work motivation had a positive effect and workload had a negative
effect on employees’ job satisfaction, shown from the results that the regression
(5) 0,267(**p<0.01;p=0,000) of work motivation and workload with a beta
coefficient () -0,288 (**p<0.01; p=0,000). Contributions effect of work
motivation and workload on employees’ job satisfaction was (AR?) 0,142**.

Keywords: Work motivation, Workload, and Job satisfaction
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Setiap organisasi pasti memiliki tujuan atau target yang ingin dicapai.
Tujuan tersebut dapat dicapai dengan memanfaatkan berbagai sumber daya
yang ada dalam perusahaan. Meskipun terdapat berbagai sumber daya yang
penting dalam perusahaan, satu-satunya faktor yang menunjukkan
keunggulan kompetitif suatu organisasi adalah aspek sumber daya manusia
dan bagaimana pengelolaannya.

Dalam menghadapi arus globalisasi seperti saat ini, potensi sumber
daya manusia (SDM) harus dapat dimanfaatkan sebaik-baiknya sehingga
mampu memberikan output yang optimal. Oleh karena itu organisasi harus
memikirkan cara yang dapat dilakukan untuk mengembangkan karyawannya
agar dapat mendorong kemajuan organisasinya dalam rangka bersama-sama
mencapai tujuan organisasi.

Salah satu aspek utama Manajemen Sumber Daya Manusia adalah
pengukuran kepuasan kerja karyawan.Suatu organisasi harus memastikan
bahwa kepuasan kerja karyawan yang tinggi di antara para pekerja, yang
merupakan prasyarat untuk meningkatkan produktivitas, daya tanggap,
kualitas, dan layanan.

Kepuasan kerja bersifat individual dimana setiap individu memiliki

tingkat kepuasan yang berbeda-beda. Kepuasan yang dirasakan setiap



individu atau karyawan adalah kesimpulan berdasarkan pada perbandingan
apa yang diterima secara langsung dari hasil pekerjaannya dengan apa yang
diinginkan atau diharapkan pantas atau layak diterima oleh karyawan.
Kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting karena
terbukti besar manfaatnya bagi kepentingan individu, industri dan masyarakat
(M.As’ad, 2003).

Kepuasan kerja adalah salah satu kunci bagi karyawan dalam
menjalankan tugasnya. Karyawan yang memiliki kepuasan kerja akan
menunjukkan sikap dan emosi yang positif sehingga mampu bekerja dengan
baik. Selain itu kepuasan kerja karyawan akan berdampak positif terhadap
kualitas pelayanan yang akan diberikan nantinya dan bagi organisasi,
kepuasan kerja akan berdampak positif terhadap efektivitas organisasi,
melalui perbaikan sikap dan tingkah laku serta ketrampilan karyawan.
Selanjutnya, bagi masyarakat tertentu akan menikmati hasil produksi yang
maksimum dari organisasi.

Masalah kepuasan kerja juga terjadi pada Dinas Perindustrian,
Perdagangan, Koperasi dan Usaha Kecil Menengah Daerah Istimewa
Yogyakarta (Disperindagkop dan UKM DIY). Disperindagkop dan UKM
DIlYmerupakan unsurpelaksana Pemerintah Daerah di bidang perindustrian,
perdagangan, koperasi, usaha kecil dan menengah.Disperindagkop dan UKM
mempunyai tugas melaksanakan urusan Pemerintah Daerah di bidang
perindustrian, perdagangan, koperasi, dan usaha kecil menengah, serta

kewenangan dekonsentrasi serta tugas pembantuan yang diberikan oleh



Pemerintah.Berdasarkan hasil observasi dan beberapa data yang didapatkan,
ditemukan adanya indikasi ketidakpuasan kerja karyawan Disperindagkop
dan UKM DIY. Gejala yang terlihat adalah ketidakpuasan akan gaji, perilaku
pemimpin, pekerjaan dan kondisi kerja, dll.

Berdasarkan hasil wawancara dengan pegawai Disperindagkop dan
UKM DIY pada bidang Keuangan, Industri Agrobisnis, dan Koperasi
diketahui bahwa semenjak adanya kenaikan Bahan Bakar Minyak (BBM)
yang berimbas kepada kenaikan harga-harga kebutuhan lainnya, para
karyawan berharap kebijakan tersebut juga diiringi dengan kenaikan
pendapatan atau gaji karyawan. Namun karena tidak adanya peningkatan
Upah Minimum Provinsi (UMP), maka gaji pegawai negeripun juga tidak
mengalami peningkatan. Belum terealisasinya harapan tersebut membuat
karyawan cenderung merasa tidak puas terhadap gaji yang diterima. Selain itu
ketidakpuasan terhadap perilaku pemimpin juga dirasakan karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY. Dimana terdapat salah satu bidang yang
atasannya yang berlaku otoriter dalam memimpin dan kurang memberikan
ruang kepada bawahan dalam menyuarakan pendapatnya. Ketidakpuasan
dalam perkerjaan dan kondisi kerja juga dirasakan para karyawan, mereka
merasa bertambahnya beban kerja yang diterima tidak sesuai dengan standar
jumlah karyawan dan waktu yang tersedia.

Gejala-gejala ketidakpuasan tersebut harus segera diperbaiki oleh pihak
manajemen, karena jika dibiarkan maka hal tersebut akan berdampak negatif

dan mengganggu tercapainya tujuan organisasi. Untuk menjalankan tugas dan



fungsinya supaya dapat sejalan dengan visinya, “menjadi akselerator
terwujudnya indagkop dan UKM sebagai penggerak peningkatan daya saing
untuk menuju kemandirian dan kesejahteraan masyarakat”, maka
Disperindagkop dan UKM DIY dituntut untuk memberikan pelayanan sebaik
mungkin kepada masyarakat terutama para pelaku UKM. Tidak dapat
dipungkiri lagi bahwa prinsip dari berhubungan dengan orang lain dan juga
memenuhi kebutuhan mereka kuncinya terletak pada kata “memberi
pelayanan”. Dilihat dari hasil wawancara peniliti, maka untuk menghasilkan
kualitas pelayanan yang lebih baikpihak manajemen perlu memperhatikan
kepuasan kerja karyawannya terlebih dahulu. Pihak manajemen juga perlu
mengetahui terlebih dahulu apa saja faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan di Disperindagkop dan UKM DIY. Untuk itu
peneliti melakukan observasi awal dengan cara pra survei kepada para
karyawan untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan.

Berikut ini merupakan data hasil pra survei yang dilakukan pada 35
orang karyawan Disperindagkop dan UKM DIY mengenai faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

Tabel 1. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY
Faktor yang mempengaruhi

No . Jumlah Jawaban %
kepuasan kerja karyawan
1  Motivasi Kerja 23 32,86
2  Lingkungan Kerja 9 12,86
3  Budaya Organisasi 3 4,29
4  Beban Kerja 18 25,71
5 Disiplin Kerja 14 20
6  Faktor Lain 3 4,29

Sumber : Data Primer



Setiap karyawan dari 35 orang responden tersebut memilih dua
jawaban mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan Kkerja
karyawan Disperindagkop dan UKM DIY. Responden dalam pra survei
hanya memilih dua jawaban karena penelitian ini ingin memfokuskan dua
faktor yang paling berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Dari hasil
observasi awal tersebut terlihat bahwa banyak dari karyawan Disperindagkop
dan UKM DIY menyebutkan motivasi kerja sebagai faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yakni sebanyak 23 responden atau
sebesar 32,86% diikuti beban kerja sebanyak 18 responden atau sebesar
25,71%, sedangkan 3 responden atau 4,29% memilih faktor lain yang
distribusinya terdiri dari praktek administratif (jam kerja yang lebih fleksibel
dan tambahan gaji), dan promosi kerja.

Dalam sebuah perusahaan maupun instansi pemerintahan seperti
Disperindagkop dan UKM DIY, motivasi kerja karyawan menjadi sangat
penting. Teori kebutuhan McClelland (McClelland’s theory of need)
dikembangkan oleh David McClelland dan rekan-rekannya, menyatakan
bahwa motivasi kerja didorong olehkebutuhan akan prestasi (achievement),
kekuasaan (power), dan afiliasi (affiliation). Indikasi menurunnya motivasi
kerja karyawan Disperindagkop dan UKM DIY disebabkan kurangnya
kesempatan karyawan dalam melanjutkan studi atau tidak terpenuhinya
kebutuhan karyawan untuk berprestasi (Need for achievement). Sebagai
instansi milik pemerintah, karyawan Disperindagkop dan UKM DIY yang

sebagian besar adalah PNS, kenaikan jabatan dan golongan yang mengacu



kepada Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara Dan Reformasi
Birokrasi Republik Indonesia tentang jabatan fungsional umum, antara lain
terdiri dari Pendidikan, Pengembangan profesi, dan Perolehan gelar
kesarjanaan lainnya. Sampai saat ini kesempatan pengembangan karyawan
seperti kelanjutan studi masih menunggu antri kuota yang terbatas serta
ketidakpastian waktunya. Selain itu pemenuhan kebutuhan karyawan untuk
berprestasi juga dapat mempengaruhi kebutuhan kekuasan (Need for
achievement) bagi beberapa karyawan Disperindagkop dan UKM DIY yang
meniti karir secara struktural. Apabila gelar kesarjanaan terpenuhi hingga
minimal jenjang S2 atau bergelar master, maka akan lebih memungkinkan
bagi karyawan untuk memenuhi kebutuhan kekuasaan yang lebih tinggi lagi.
Walau begitu tidak semua karyawan yang mengejar kebutuhan berprestasi
selalu mengejar jabatan secara struktural, karena terdapat juga karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY yang belum siap untuk menerima tanggung
jawab yang lebih tinggi sebagai seorang pemimpin. Selanjutnya kebutuhan
karyawan Disperindagkop dan UKM DIY untuk berafiliasi (Need for
affiliation) atau menjalin hubungan yang baik dan nyaman dengan para rekan
kerja juga perlu mendapat perhatian dari pihak manajemen. Disalah satu
bidang yang mendapatkan tekanan kerja yang tinggi seperti bidang Koperasi
dan UKM, hubungan antara atasan dengan bawahan seringkali tidak terjalin
dengan baik. Hal ini dikarenakan pemimpin terus menerus berorientasi untuk

mengejar target progam Kkerja yang begitu padat, sehingga kurang



memperhatikan keterjalinan hubungan yang baik dengan para bawahannya
sehingga mempengaruhi motivasi karyawannya dalam bekerja.

Selain faktor motivasi kerja, menurunnya kepuasan kerja karyawan di
Disperindagkop dan UKM DIY juga dipengaruhi oleh faktor beban kerja.
Semenjak adanya kebijakan Dana Keistimewaan DIY yang berasal dari
Bagian Aggaran Bendahara Umum Negara yang kemudian anggarannya
sebagian besar dialokasikan di bidang kebudayaan. Setiap instansi
pemerintahan dilingkungan DIY diwajibkan untuk menyelenggarakan
kegiatan atau program kerja yang mengangkat budaya DIY. Disperindagkop
dan UKM DIY sebagai instansi milik pemerintah sekaligus penerima Dana
Keistimewaan juga melakukan penyesuaian dengan adanya kebijakan baru
tersebut, sehingga sebagian besar bidang dituntut untuk menyelenggarakan
kegiatan atau program Kkerja tambahan yang nantinya akan mengangkat
keistimewaan Yogyakarta. Bidang Keuanganpun yang tidak bersentuhan
langsung dengan masyarakat yang lingkup kerjanya hanya sebatas internal
organisasi juga merasakan dampaknya. Mereka yang bertugas meminta
laporan pertanggung jawaban program kerja dari setiap bidang dan kemudian
menginputnya secara online merasakan tambahan beban kerja karena harus
menginput serta mengoreksi data lebih banyak setiap bulannya, seringkali
ketika menjelang akhir bulan mereka bekerja lebih dari jam kerja yang
seharusnya. Penggunaan waktu kerja diluar jam kerja ini biasanya terjadi
setelah jam kerja usai atau diatas jam empat sore, para karyawan yang

mengejar deadline pekerjaan seperti yang terjadi pada bidang keuangan lebih



B.

memilih untuk mengerjakannya dikantor dari pada membawanya kerumah.
Peningkatan standar pekerjaan setelah adanya Dana Keistimewaan ini tidak
diimbangi dengan penambahan jumlah karyawan atau tenaga ahli sehingga
mempengaruhi kondisi pekerjaan di Disperindagkop dan UKM DIY.
Karyawan merasa lebih terbebani dengan target-target pekerjaan yang
berlebihan karena tidak sesuai dengan jangka waktu yang diberikan serta
kapasitas kemampuan mereka.

Dari uraian latar belakang masalah di atas penulis akan melakukan
penelitian lebih lanjut untuk mengkaji secara lebih mendalam mengenai
“Pengaruh Motivasi dan Beban Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
pada Dinas Perindustrian, Perdagangan, Koperasi dan Usaha Kecil Menengah

DIY”.

Identifikasi Masalah
Masalah-masalah yang terdapat dalam latar belakang diatas adalah:

1. Ditemui indikasi adanya penurunan kepuasan kerja karyawan
Disperindagkop dan UKM DI1Y, hal ini ditandai dengan ketidakpuasan
dalam hal gaji, perilaku pemimpin, perkerjaan dan kondisi kerja.

2. Menurunnya motivasi kerja karyawan Disperindagkop dan UKM DIY
karena kurangnya kesempatan melanjutkan studi atau kebutuhan
karyawan untuk berprestasi.

3. Bertambahnya standar kerja karyawan setelah adanya kebijakan Dana

Keistimewaan sehingga karyawan merasa beban kerjanya bertambah.



C. Batasan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah yang ada dan hasil pra survey
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY yang menyebutkan bahwa faktor tertinggi
yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan Disperindagkop dan UKM
DIY adalah motivasi kerja (32,86%) dan faktor beban kerja (25,71%), maka
penelitian ini memfokuskan pada pengaruh motivasi kerja dan beban kerja

terhadap kepuasan kerja karyawan pada Disperindagkop dan UKM DIY.

D. Rumusan Masalah
Berdasarkan masalah-masalah yang terdapat dalam identifikasi masalah
tersebut, maka rumusan masalah dalam penelitian ini antara lain:
1. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan
pada Disperindagkop dan UKM DIY?
2. Bagaimana pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan
pada Disperindagkop dan UKM DIY?
3. Bagaimana motivasi kerjadan beban kerjasecara bersama-sama
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada Disperindagkop dan

UKM DI1Y?
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E. Tujuan Penelitian
Berkaitan dengan masalah yang disebutkan di atas, maka tujuan dari
penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan pada Disperindagkop dan UKM DIY.
2. Untuk mengetahui pengaruh beban kerja terhadap kepuasan Kkerja
karyawan pada Disperindagkop dan UKM DIY.
3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi dan beban kerja terhadap kepuasan

kerja karyawan pada Disperindagkop dan UKM DIY.

F. Manfaat Penelitian

Secara teoritis, penelitian ini bermanfaat untuk menambah wawasan
keilmuan di bidang manajemen, khususnya dalam manajemen sumber daya
manusia.

Secara praktis, penelitian ini diharapkan dapat membantu memberikan
informasi yang berguna bagi pihak-pihak yang membutuhkan. Hasil
penelitian yang diperoleh dapat berguna sebagai referensi atau bahan
pembanding bagi peneliti-peneliti yang ingin mengkaji masalah yang
berkaitan dengan motivasi kerja, beban kerja, dan kepuasan kerja.

Selanjutnya penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan
pertimbangan bagi para pengambil keputusan terhadap kebijakan tentang

pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi.
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KAJIAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja
Robbins dan Judge (2008) mengatakan bahwa kepuasan kerja
adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukkan
perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan
jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Pandangan
senada dikemukakan oleh Gibson, lvancenvich, dan Donely (2000)
yang menyatakan kepuasan kerja sebagai sikap yang dimiliki pekerja
tentang pekerjaan mereka. Sedangkan Handoko (2008) menyatakan
bahwa kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagaimana para
karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.
b. Kepuasan Kerja Karyawan
Kepuasan kerja karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya
supaya moral kerja, dedikasi, kecintaan, dan kedisiplinan karyawan
meningkat. Oleh karena itu kepuasan kerja karyawan sangat penting
dan merupakan kunci pendorong moral, kedisiplinan, prestasi kerja

karyawan dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan.

11
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Aydogdu dan Asikgil (2011) menyebutkan akibat yang
ditimbulkan dari kepuasan kerja yang rendah yaitu tingkat
ketidakhadiran yang tinggi, terjadinya turnover, rendahnya
produktivitas kerja, keputusan untuk melakukan pensiun dini,
kesehatan mental dan fisik menurun hingga merasakan ketidakpuasan
dalam hidup. Hal-hal tersebut tentu akan sangat merugikan perusahaan
bila tidak segera ditangani. Kepuasan kerja yang tinggi tentunya akan
memberikan dampak yang jauh lebih baik dan menguntungkan bagi
perusahaan.

Dari sudut pandang masyarakat dan karyawan individu,
kepuasan kerja merupakan hasil yang diinginkan. Karyawan dengan
tingkat kepuasan kerja yang tinggi cenderung memiliki kesehatan fisik
yang lebih baik, memelajari tugas yang berhubungan dengan pekerjaan
baru dengan lebih cepat, memiliki sedikit kecelakaan Kkerja,
mengajukan sedikit keluhan dan menurunkan tingkat stres (Luthans,
2006).

Selain itu, karyawan akan merasa senang dan bahagia dalam
melakukan perkerjaannya dan tidak berusaha mengevaluasi alternatif
pekerjaan lain. Sebaliknya karyawan yang tidak puas dalam
pekerjaannya cenderung mempunyai pikiran untuk  keluar,
mengevaluasi alternatif pekerjaan lain dan keinginan unuk keluar

karena berharap menemukan pekerjaan yang lebih memuaskan.
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Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Hasibuan (2009) kepuasan kerja karyawan dipengaruhi
oleh faktor-faktor seperti balas jasa yang adil dan layak, penempatan
yang tepat sesuai dengan keahlian, berat ringannya pekerjaan, suasana
dan lingkungan Kkerja, peralatan yang menunjang pelaksanaan
pekerjaan, sikap pimpinan dalam kepemimpinannya dan sikap
pekerjaan monoton atau tidak.

Sowmya dan Panchanatham (2011) menyebutkan bahwa
indikator-indakor yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah:
1) Gaji, dalam hal gaji diukur dengan keadilan dalam pemberian

gaji, jumlah gaji yang diterima dan kelayakan imbalan tersebut
terhadap pekerjaan.

2) Aspek organisasi, merupakan sikap yang dimiliki oleh karyawan
terhadap kondisi organisasi. Hal ini dapat diukur dengan perasaan
yang dimiliki karyawan terhadap organisasi dan perlakuan-
perlakuan yang dilakukan organisasi terhadap karyawan.

3) Perilaku atasan, kemampuan sang atasan untuk menunjukkan
perhatian terhadap karyawan seperti pengawasan dan
penyampaian kebijakan organisasi.

4) Pekerjaan dan kondisi kerja yang menunjukkan tingkat hingga di
mana tugas-tugas pekerjaan dianggap menarik dan memberikan

peluang untuk belajar dan menerima tanggung jawab.
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Perilaku rekan kerja yang dapat diukur dengan perilaku rekan

kerja yang menyenangkan dan komunikasi antar karyawan.

d. Teori Kepuasan Kerja

Teori-teori kepuasan kerja menurut Wexly dan Yukl dalam As’ad

(2003) yaitu:

1)

2)

Teori ketidaksesuaian (dicrepany theory)

Teori ini dipelopori oleh Porter, Porter mengukur kepuasan kerja
seseorang dengan memperhitungkan selisih antara yang
seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. Kerja seseorang
bergantung kepada ketidaksesuaian antara apa yang seharusnya
(harapan, keinginan, atau nilai-nilai) dengan apa yang menurut
perasaannya atau persepsinya telah diperoleh atau dicapai melalui
pekerjaan.

Teori keadilan (equity theory)

Equity theory (teori keadilan) dikembangkan oleh Adams.
Adapun pendahulu dari teori ini adalah Zabznik. Prinsip dari teori
ini adalah bahwa orang akan merasa puas dan tidak puas
tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan (equity) atau
tidak atas suatu situasi. Perasaan adil dan tidak adil atas suatu
situasi, diperoleh dengan cara membandingkan dirinya dengan

orang lain, dan keadilan - ketidakadilan.
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3) Teori dua faktor (two factor theory)
Prinsip dari teori ini adalah bahwa Kkepuasan Kkerja dan
ketidakpuasan merupakan dua hal yang berbeda, artinya kepuasan
dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu tidak merupakan suatu
variabel yang berkelanjutan. Herzberg membagi situasi yang
mempengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaannya menjadi 2
kelompok: kelompok satisfier atau motivator dan kelompok

disatisfiers atau hygiene factor.

2. Motivasi Kerja
a. Pengertian Motivasi

Menurut Robbins dan Judge (2008) motivasi adalah keinginan
untuk berusaha sekuat tenaga untuk mencapai tujuan organisasi yang
dikondisikan atau ditentukan oleh kemampuan usaha untuk memenubhi
suatu kebutuhan individu. Banyak penulis kontemporer juga telah
menetapkan konsep motivasi. Motivasi telah didefinisikan sebagai:
proses psikologis yang memberikan tujuan dan arah perilaku
(Kreitner, 1995); kecenderungan untuk berperilaku dengan cara
purposive untuk mencapai tujuan tertentu, yakni kebutuhan yang tak
terpenuhi, sebuah drive atau dorongan internal untuk memenuhi
kebutuhan atas kepuasan (Higgins, 1994), dan kemauan untuk

mencapai tujuan (Bedeian, 1993).
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Menurut Mangkunegara (2009) Motivasi merupakan kondisi
atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau
tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental
karyawan yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang
memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal.

Hasibuan (2009) menyatakan, motivasi adalah pemberian daya
penggerak yang menciptakan kegarahan kerja seseorang agar mereka
mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya
upayanya untuk mencapai kepuasan.

Hani Handoko (2005), mengemukakan bahwa motivasi adalah
keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu
untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai Ssuatu
tujuan.

Mathis dan Jackson (2001) Motivasi merupakan hasrat dalam
didalam seseorang yang menyebabkan orang tersebut melakukan
tindakan.

Motivasi Kerja Karyawan

Hodges dan Luthans dalam Handoko, (2005) menyatakan
bahwa motivasi kerja merupakan proses psikologis melalui keinginan
yang belum terpuaskan, yang diarahkan dan didorong ke pencapaian
tujuan insentif. Motivasi kerja menurut Stephen P. Robbin (2008)
bahwa : Motivasi merupakan proses yang berperan pada intensitas,

arah, dan lamanya berlangsung upaya individu ke arah pencapaian
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tujuan. Motivasi kerja menurut Hasibuan (2005) bahwa: Motivasi
kerja adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung
perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai
hasil kerja yang optimal.
Teori Motivasi Kerja

Teori kebutuhan McClelland dalam Robbins dan Judge (2008)
(McClelland’s theory of need) dikembangkan oleh David McClelland
dan rekan-rekannya. Dikatakan bahwa prestasi (achievement),
kekuasaan (power), dan afiliasi (affiliation) adalah motivasi yang kuat
pada setiap individu. McClelland mengajukan teori yang berkaitan
dengan konsep belajar dimana kebutuhan diperoleh dari budaya dan
dipelajari melalui lingkungannya. Karena kebutuhan ini dipelajari,
maka perilaku yang diberikan reward cenderung lebih sering muncul.
McClelland juga mengungkapkan bahwa terdapat kebutuhan
seseorang untuk mencapai tujuannya hal ini juga berkaitan dengan
pembentukan perilaku serta pengaruhnya terhadap prestasi akademik,
hubungan interpersonal, pemilihan gaya hidup, dan unjuk Kkerja
(McClelland, 1961). Sehingga indikator motivasi kerja menurut Steers

dan Braunstein (1976) adalah :

1) Kebutuhan prestasi (need for achievment): dorongan untuk

melebihi, mencapai standar-standar, berusaha keras untuk berhasil.
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2) Kebutuhan kekuatan (need for power): kebutuhan untuk membuat
individu lain berperilaku sedemikian rupa sehingga mereka tidak
akan berperilaku sebaliknya.

3) Kebutuhan hubungan (need for affiliation): keinginan untuk
menjalin suatu hubungan antar personal yang ramah dan akrab.

Beberapa individu memiliki dorongan yang kuat untuk berhasil.

Mereka lebih berjuang untuk memperoleh pencapaian pribadi daripada

memperoleh penghargaan. Mereka memilki keinginan untuk

melakukan sesuatu dengan lebih baik atau lebih efisien dibandingkan
sebelumnya. Dorongan ini merupakan kebutuhan pencapaian prestasi.

Dari penelitian terhadap kebutuhan pencapaian, McClelland

menemukan bahwa individu dengan prestasi tinggi membedakan diri

mereka dari individu lain menurut keinginan mereka untuk melakukan
hal-hal dengan lebih baik. Mereka mencari situasi-situasi dimana bisa
mendapatkan tanggung jawab pribadi guna mencari solusi atas
berbagai masalah. Mereka bisa menerima umpan balik yang cepat
tentang kinerja sehingga dapat dengan mudah menentukan apakah
mereka berkembang atau tidak, dan mereka bisa menentukan tujuan-
tujuan yang cukup menantang. Individu berprestasi tinggi bukanlah
penjudi, mereka tidak suka berhasil secara kebetulan. Mereka lebih
menyukai tantangan menyelesaikan sebuah masalah dan menerima
tanggung jawab pribadi untuk keberhasilan atau kegagalan daripada

menyerahkan hasil pada kesempatan atau tindakan individu lain. Yang
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penting, mereka menghindari apa yang mereka anggap sebagai tugas
yang sangat mudah atau sangat sulit. Mereka lebih menyukai tugas-

tugas dengan tingkat kesulitan menengah (Robbins & Judge, 2008).

Individu berprestasi tinggi tampil dengan sangat baik ketika
mereka merasa kemungkinan berhasil adalah 0,5 vyaitu ketika
memperkirakan bahwa mereka memiliki kesempatan 50-50 untuk
berhasil. Mereka tidak suka berspekulasi dengan ketidaktapatan yang
tinggi karena tidak mendapatkan kepuasan pencapaian dari kebehasilan
yang kebetulan. Demikian pula, mereka tidak menyukai ketidaktepatan
rendah (kemungkinan untuk berhasil) karena nantinya tidak akan ada
tantangan untuk keterampilan-keterampilan mereka. Mereka senang
menentukantujuan-tujuan yang mengharuskan mereka berjuang

(Robbins & Judge, 2008).

Kebutuhan kekuatan adalah keinginan untuk memiliki pengaruh,
menjadi berpengaruh, dan mengendalikan individu lain. Individu
dengan kebutuhan kekuatan (need for power) tinggi suka bertanggung
jawab, berjuang untuk mempengaruhi indiviu lain, senang ditempatkan
dalam situasi yang kompetitif dan berorientasi status, serta cenderung
lebih khawatir dengan wibawa dan mendapatkan pengaruh atas

individu lain daripada kinerja yang efektif.

Kebutuhan yang ketiga yang dipisahkan oleh McClelland adalah

hubungan. Kebutuhan ini telah mendapatkan perhatian yang paling
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sedikit dari para peneliti. Individu dengan motivasi hubungan yang
tinggi berjuang untuk persahabatan, lebih menyukai situasi yang
kompetitif, dan menginginkan hubungan-hubungan yang melibatkan

tingkat pengertian mutual yang tinggi (Robbins & Judge, 2008).

Dari berbagai teori motivasi yang diungkapkan oleh para pakar
di atas, peneliti memilih teori yang dikemukakan oleh McClelland.
Penulis memilih menggunakan teori yang dikemukakan oleh
McClelland tersebut karena dipandang sesuai, lebih tepat dan lebih

mampu mengukur motivasi karyawan Disperindagkop dan UKM DIY.,

. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
McClelland (1961) mengatakan bahwa motivasi kerja

dipengaruhi oleh dua faktor yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik.

1) Faktor Intrinsik: Faktor intrinsik merupakan faktor yang berasal
dari dalam diri individu. Faktor-faktor intrinsik yang
mempengaruhi motivasi kerja adalah:

a) Kemungkinan sukses yang dicapai, mengacu pada persepsi
individu tentang kemungkinan sukses yang akan dicapai ketika
melakukan tugas. Semakin tinggi persepsi individu tentang
kemungkinan sukses yang dicapai maka individu tersebut akan
semakin termotivasi untuk berprestasi.

b) Self-efficacy, mengacu pada keyakinan individu pada dirinya

untuk mampu mencapai sukses. Semakin tinggi tingkat
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keyakinan seseorang akan semakin termotivasi untuk individu
berprestasi dalam bekerja. Individu yang memiliki self-efficacy
yang tinggi cenderung termotivasi untuk berprestasi. Individu
yang memiliki motivasi berprestasi tinggi berpikir bahwa diri
mereka mampu mengerjakan tugas.

Value, mengacu pada pentingnya tujuan bagi individu.
Individu yang memiliki motivasi berprestasi tinggi akan
mengerjakan tugas dengan kemungkinan sukses sedang,
karena performa dalam beberapa situasi memberikan umpan
balik yang terbaik untuk melakukan perbaikan. Sehingga
dengan melakukan sesuatu lebih baik maka dapat memberikan
pengaruh penting terhadap diri mereka. Individu yang menilai
bahwa tujuan itu sangat penting maka individu tersebut akan
semakin termotivasi untuk mencapainya karena nilai dapat
mengaktifkan usaha individu untukmencapai performa yang
lebih baik.

Ketakutan terhadap kegagalan, mengacu pada perasaan
individu tentang kegagalan yang akan membuat individu untuk
semakin termotivasi sebagai upaya untuk mengatasi
kegagalan.

Faktor lainnya yang mengacu pada perbedaan jenis kelamin,

usia, kepribadian dan pengalaman kerja
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Faktor Ekstrinsik: Faktor ekstrinsik merupakan faktor yang
mempengaruhi motivasi sesorang yang bersumber dari luar diri
individu tersebut. Faktor ekstrinsik mengacu pada situasi dan
adanya kesempatan. Faktor ekstrinsik ini dapat berupa hubungan
pimpinan dengan bawahan, hubungan antar rekan sekerja, sistem
pembinaan dan pelatihan, sistem kesejahteraan, lingkungan fisik

tempat kerja, status kerja, administrasi dan kebijakan perusahaan.

e. Tujuan Motivasi Kerja

Pada hakekatnya pemberian motivasi kepada pegawai tersebut

mempunyai tujuan yang dapat meningkatkan berbagai hal, menurut

Hasibuan (2009) tujuan pemberian motivasi kepada karyawan adalah

untuk:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.
Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.
Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.
Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

Mengefektifkan pengadaan karyawan.

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.
Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan.
Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-

tugasnya.

10) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku
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3. Beban Kerja
a. Pengertian Beban Kerja

Menurut Menpan (1997), beban kerja adalah sekumpulan atau
sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi
atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. Sementara
Komaruddin (1996) mengemukakan bahwa analisa beban kerja adalah
proses untuk menetapkan jumlah jam kerja orang yang digunakan atau
dibutuhkan untuk merampungkan suatu pekerjaan dalam waktu
tertentu, atau dengan kata lain analisis beban kerja bertujuan untuk
menentukan berapa jumlah personalia dan berapa jumlah
tanggungjawab atau beban kerja yang tepat dilimpahkan kepada
seorang petugas. Sedangkan menurut Permendagri No. 12/2008, beban
kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan
atau unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja dan
norma waktu.

Robbins dan Judge (2008) menyatakan bahwa positif negatifnya
beban kerja merupakan masalah persepsi. Persepsi didefinisikan
sebagai suatu proses dimana individu mengorganisasikan dan
menafsirkan kesan indera mereka agar memberi makna kepada
lingkungan mereka. Persepsi terhadap beban kerja berkaitan dengan
faktor atribut peran dan pekerjaan. Hal ini dikarenakan persepsi
terhadap beban kerja merupakan hal yang erat hubungannya dengan

suatu pekerjaan, dimana individu memberikan penilaian mengenai
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sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang membutuhkan aktivitas

mental dan fisik yang harus ia selesaikan dalam waktu tertentu, apakah

memiliki dampak positif atau negatif terhadap pekerjaannya.

Indikator Beban Kerja

Dalam penelitian ini indikator beban kerja yang digunakan

mengadopsi indikator beban kerja yang digunakan dalam penelitian

yang telah dilakukan oleh Putra (2012) yang meliputi :

1)

2)

Target Yang Harus Dicapai

Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang diberikan
untuk menyelesaikan pekerjaannya, misalnya untuk menggiling,
melinting, mengepak dan mengangkut. Pandangan mengenai hasil
kerja yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.

Kondisi Pekerjaan

Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh
individu mengenai kondisi pekerjaannya, misalnya mengambil
keputusan dengan cepat pada saat pengerjaan barang, serta
mengatasi kejadian yang tak terduga seperti melakukan pekerjaan

ekstra diluar waktu yang telah ditentukan.

3) Penggunaan waktu kerja

Waktu yang digunakan dalam kegiatan-kegiatan yang langsung
berhubungan dengan produksi (waktu lingkaran, atau waktu baku

atau dasar).
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4) Standar Pekerjaan
Kesan yang dimiliki oleh individu mengenai pekerjaannya,
misalnya perasaan yang timbul mengenai beban kerja yang harus
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.
c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja
Rodahl (1989) dalam Prihatini (2007), menyatakan bahwa beban
kerja dipengaruhi faktor-faktor sebagai berikut:
1) Faktor eksternal yaitu beban yang berasal dari luar tubuh pekerja,
seperti:

a) Tugas-tugas yang dilakukan yang bersifat fisik seperti stasiun
kerja, tata ruang, tempat Kkerja, alat dan sarana kerja, kondisi
kerja, sikap kerja, sedangkan tugas-tugas yang bersifat mental
seperti kompleksitas pekerjaan, tingkat kesulitan pekerjaan,
pelatihan atau pendidikan yang diperoleh, tanggung jawab
pekerjaan.

b) Organisasi kerja seperti masa waktu kerja, waktu istirahat,
kerja bergilir, kerja malam, sistem pengupahan, model struktur
organisasi, pelimpahan tugas dan wewenang.

c) Lingkungan kerja adalah lingkungan kerja fisik, lingkungan
kimiawi, lingkungan kerja biologis, dan lingkungan Kkerja

psikologis. Ketiga aspek ini disebut wring stresor.
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2) Faktor internal
Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh
akibat dari reaksi beban kerja eksternal. Reaksi tubuh disebut
strain, berat ringannya strain dapat dinilai baik secara objektif
maupun subjektif. Faktor internal meliputi faktor somatis (Jenis
kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi, kondisi kesehatan), faktor

psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan. keinginan dan kepuasan).

B. Penelitian yang Relevan

1.

Pengaruh Motivasi Kerja Dan Gaya Kepemimpinan Terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan (Studi Kasus Pada Karyawan Kantor
Badan Kesatuan Bangsa Dan Politik Kabupaten Jepara) yang disusun
oleh Wibowo (2012), Universitas Muhammadiyah Surakarta. Dalam
penelitian disebutkan bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi kerja
memiliki pengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja baik secara parsial maupun simultan.

Examining Faculty Workload as a Single Antecedent of Job
Satisfaction among Higher Public Education Staff in Kelantan,
Malaysia yang disusun oleh Noraani Mustapha dan Wee Yu Ghee
(2013), Universitas Malaysia Kelantan. Dalam penelitian yang
mengambil sampel sejumlah 320 responden ini, disebutkan bahwa
beban kerja memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap

kepuasan kerja.
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C. Kerangka Pikir
Mengacu pada landasan teori, maka kerangka pemikiran penelitian
dirumuskan sebagai berikut:
1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Setiap organisasi selalu mengharapkan karyawaan dengan
motivasi kerja yang tinggi, karena adanya motivasi kerja yang tinggi
akan meningkatkan produktivitas kerjanya. Karyawan yang memiliki
motivasi kerja yang tinggi akan bekerja sesuai dengan standar yang
berlaku dan sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan, memerlukan
sedikit pengawasan, dan membangun menciptakan suasana kerja yang
kondusif untuk bekerja. Motivasi sendiri merupakan dorongan, upaya
dan keinginan yang di dalam diri individu yang mengaktifkan,
member daya serta mengarahkan perilakunya untuk melaksanakan
tugas dan tanggung jawab dalam lingkup pekerjaannya.

Menurut McClelland (1961) karyawan bekerja karena didorong
untuk memenuhi kebutuhan untuk berprestasi (achievement),
kebutuhan untuk berafiliasi (affiliation) dan kebutuhan untuk
kekuasaan (power). Motivasi kerja yang tinggi pada karyawan
ditandai dengan adanya kepuasan kerja yang tinggi, yang ditandai
dengan adanya kepuasaan terhadap pekerjaan yang diekspresikan pada
rasa senang terhadap pekerjaannya yang meliputi pada kemampuan
utilitas (utility ability), pencapaian prestasi (achievement), aktivitas,

kemajuan, otoritas, Kkebijakan dan praktik-praktik lembaga,
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kompensasi, rekan kerja, kreativitas, kemandirian, nilai-nilai moral
kerja, penghargaan, tanggung jawab, keamanan, layanan sosial, status
sosial, supervisi, jenis kerja, kondisi kerja.

Hubungan baik sesama karyawan akan menciptakan suasana
nyaman, akrab dan saling mendukung. Karyawan yang merasa bahwa
perusahaan memberi kesempatan untuk maju akan merasa puas pada
saat target pekerjaan terpenuhi. Dengan kata lain apabila karyawan
merasa bahwa pekerjaannya memberikan kepuasan berarti karyawan
merasa bahwa pekerjaan yang dilakukan telah berhasil memenuhi
kebutuhannya, dan hal ini akan mendorong karyawan untuk
berperilaku sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh
perusahaan.

Demikian juga yang terjadi pada Disperindagkop dan UKM
DIY, kurangnya dorongan atau dukungan terhadap kebutuhan
karyawan untuk berprestasi menimbulkan penuruan motivasi kerja
karyawan. Para karyawan berharap mendapatkan kesempatan untuk
melanjutkan studinya, akan tetapi mereka terkendala oleh kuota
antrian yang terbatas sehingga karyawan merasa kurang termotivasi
dalam bekerja. Padahal apabila manajemen dapat menjamin para
karyawannya untuk melanjutkan studinya, tentunya hal ini dapat
meningkatkan  motivasi karyawan dalam bekerja sehingga

berpengaruh terhadap peningkatan kepuasan kerja karyawan.
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Berdasarkan penjabaran di atas dapat disimpulkan bahwa ada
pengaruh positif antara motivasi kerja dengan kepuasan kerja
karyawan. Kepuasan kerja yang ada pada karyawan dipengaruhi oleh
motivasi kerja yang tinggi dalam perusahaan, hal ini dikarenakan
adanya pemenuhan kebutuhan keberadaan, kebutuhan berhubungan
dan kebutuhan pertumbuhan yang diberikan dengan baik oleh
perusahaan.

. Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Beban kerja artinya setiap karyawan melaksanakan tugas
pekerjaan yang dipercayakan untuk dikerjakan dan
dipertanggungjawabkan oleh satuan organisasi atau seorang karyawan
tertentu sesuai dengan kemampuan dan kesanggupan sehingga
efektivitas kerja akan berhasil dengan baik. Cole, et al (2004)
menyatakan tekanan beban kerja yang berlebihan dapat berdampak
pada penurunan kepuasan kerja karyawan. Adanya penerapan beban
kerja membuat karyawan dituntut untuk mengeluarkan seluruh potensi
yang dimiliki. Beban kerja yang dilakukan oleh supervisor menjadi
sangat penting, karena berkaitan dengan kepuasan karyawan dalam
bekerja.

Dalam persepsi karyawan, beban kerja merupakan penilaian
individu mengenai sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang
membutuhkan aktivitas mental misalnya untuk mengingat hal-hal yang

diperlukan, konsentrasi, mendeteksi permasalahan, mengatasi kejadian
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yang tak terduga dan membuat keputusan dengan cepat yang berkaitan
dengan pekerjaannya. Apabila beban kerjayang diberikan tinggi atau
melebihi batas kapasitas kemampuan dari karyawan maka akan
berdampak negatif sehingga terjadi penurunan kepuasan kerja.

Serupa halnya dengan vyang terjadi pada karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY. Karyawan merasakan bertambahnya
standar pekerjaan setelah diadakannya kebijakan Danais tidak sesuai
dengan kapasitas kemampuan karyawan, sehingga hal ini
meningkatkan beban kerja karyawan. Untuk memenuhi target progam
kerja tahunan terkadang karyawan harus bekerja ekstra diluar jam kerja
mereka. Bertambahnya beban kerja karyawan ini membuat kepuasan
kerja karyawan menurun.

Berdasarkan penjambaran diatas dapat disimpulkan bahwa ada
pengaruh negatif antara beban kerja dengan kepuasan kerja karyawan.
Penurunan kepuasan kerja yang ada pada karyawan dipengaruhi oleh
peningkatan beban kerja, hal ini dikarenakan adanya standar pekerjaan,
kondisi perkerjaan, target yang harus dicapaidan penggunaan waktu
kerjayang tidak sesuai dengan kemampuan karyawan.

3. Pengaruh Motivasi Kerja dan Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Motivasi kerja dan beban kerja berkaitan dalam mendukung
peningkatan kepuasan kerja karyawan, sehingga untuk memenubhi
kepuasan kerja karyawannya organisasi perlu memperhatikan kedua

hal tersebut. Apabila motivasi kerja meningkat maka kepuasan kerja
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juga akan mengalami peningkatan. Hal ini didukung oleh penelitian
Wibowo (2012) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Berikutnya jika beban kerja
meningkat maka kepuasan kerja karyawan akan menurun. Hal ini
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Altaf dan Awan (2011)
yang menyatakan bahwa beban kerja memiliki dampak negatif pada
kepuasan kerja. Variabel beban kerja dan hubungannya dengan
kepuasan kerja juga diteliti oleh Zainuddin (2010) yang menegaskan
hubungan negatif yang signifikan antara beban kerja dengan kepuasan
kerja. Hal ini menguatkan pendapat bahwa motivasi kerja dan beban
kerja secara bersama berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.
Melihat dari penelitian-penelitian diatas diketahui bahwa
kepuasan kerja karyawan akan meningkat apabila motivasi kerja
karyawan tinggi dan beban kerja yang diberikan telah sesuai dengan
kapastitas kemampuan karyawan. Dorongan dari manajemen terhadap
karyawan Disperindagkop dan UKM DIY, khususnya dorongan untuk
berprestasi dapat menjadi salah satu indikator penting untuk
meningkatkan motivasi kerja karyawan. Dengan adanya motivasi kerja
yang rendah dalam mengerjakan pekerjaan tambahan yang diberikan,
sehingga beban kerja akan memberikan pengaruh kepada kepuasan
kerja karyawan Disperindagkop dan UKM DIY. Walaupun karyawan
memiliki cukup motivasi dalam bekerja, namun beban kerja yang

diberikan secara berlebihan dan tidak sesuai dengan kemampuan
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karyawan mengakibatkan penurunan kepuasan kerja karyawan,

sehingga motivasi kerja yang baik dan pemberian beban kerja yang

sesusai dengan kemampuan karyawan maka akan meningkatkan

kepuasan kerja karyawan Disperindagkop dan UKM DIY.

D. Paradigma Penelitian

___________________________

Motivasi Kerja

| H

: (X T
; M,
: Beban Kerja /

Kepuasan Kerja

(Y)
(X2) .
"""""" [ H,
Gambar 1. Paradigma Penelitian
Keterangan:

H; = Pengaruh motivasi kerja (X;) terhadap kepuasan kerja (YY)
H, = Pengaruh beban kerja (X5) terhadap kepuasan kerja ()

Hs = Pengaruh motivasi kerja (X;) dan beban kerja (X)

terhadap kepuasan kerja (Y)
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E. Hipotesis Penelitian
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran dan hasil kajian empiris
diatas, maka peneliti mengajukan beberapa hipotesis dalam penelitian ini
sebagai berikut :
H; : Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja
karyawan Disperindagkop dan UKM DIY.
H, : Beban Kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan Kkerja
karyawan Disperindagkop dan UKM DIY.
Hs; : Motivasi kerja berpengaruh positif dan beban kerja berpengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja karyawan Disperindagkop dan

UKM DIY.



BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan
kuantitatif digunakan karena data yang akan digunakan untuk menganalisis
pengaruh antar variabel dinyatakan dengan angka. Berdasarkan tingkat
penjelasan dari kedudukan variabelnya maka penelitian ini bersifat asosiatif
kausal, yaitu bertujuan untuk mengetahui pengaruh dua variabel atau lebih
(Umar, 2005). Penelitian ini akan menjelaskan hubungan mempengaruhi dan
dipengaruhi dari variabel-variabel yang akan diteliti, yaitu pengaruh variabel

motivasi kerja dan variabel beban kerja terhadap variabel kepuasan kerja.

B. Tempat dan waktu penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di Disperindagkop dan UKM DIY yang
beralamat di Jalan Kusumanegara No. 9 Yogyakarta pada bulan Mei 2015

sampai dengan September 2015.

C. Definisi Operasional
Definisi operasional adalah penjabaran masing-masing variabel
terhadap indikator-indikator yang membentuknya. Dalam penelitian ini,

indikator-indikator variabel tersebut antara lain sebagai berikut :

34
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1. Variabel terikat
Variabel terikat atau variabel dependen adalah variabel yang
dipengaruhi oleh variabel lain. Variabel dependen dalam penelitian ini
adalah kepuasan kerja.
Kepuasan kerja adalah sikap yang dimiliki karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY terhadap pekerjaannya.

Indikator variabel Kepuasan Kerja dalam penelitian ini diadaptasi
dari kuesioner yang dikembangkan oleh Sowmya dan Panchanatham
(2011). Indikator-indikator tersebut sebagai berikut:

a. Gaji, untuk gaji dalam penelitian ini diukur dari keadilan dalam
pemberian gaji, jumlah gaji yang diterima dan kelayakan imbalan
tersebut terhadap pekerjaan.

b. Faktor perusahaan dalam penelitian ini diukur dengan perasaan
yang dimiliki karyawan terhadap perusahaan dan perlakuan-
perlakuan yang dilakukan perusahaan terhadap karyawan.

c. Perilaku atasan dalam penelitian ini diukur dari perilaku atau
perhatian terhadap karyawan seperti pengawasan dan penyampaian
kebijakan perusahaan.

d. Pekerjaan dan kondisi kerja dalam penelitian ini diukur dengan
melihat tingkat hingga di mana tugas-tugas pekerjaan dianggap
menarik dan memberikan peluang untuk belajar dan menerima

tanggung jawab.
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e. Perilaku rekan kerja dalam penelitian ini diukur dengan melihat
perilaku rekan kerja yang menyenangkan dan komunikasi antar
karyawan.

2. Variabel bebas

Variabel bebas/ independen yang terkait dalam pembahasan ini

ialah motivasi kerja karyawan (X;) dan beban kerja karyawan (X3).

a. Motivasi kerja

Motivasi didefinisikan sebagai proses yang menjelaskan
intensitas arah dan ketekunan usaha dari pegawai Disperindagkop
dan UKM DIY untuk mencapai suatu tujuan. Indikator motivasi
pada penelitian ini dikembangkan oleh McClelland(1961) dalam

Steers dan Braunstein, (1976), yaitu:

1) Need for achievement (kebutuhan berprestasi), dorongan
karyawan Disperindagkop dan UKM DIY untuk melebihi,
mencapai standar-standar, berusaha keras untuk berhasil.

2) Need for affiliation (kebutuhan afiliasi), keinginan karyawan
Disperindagkop dan UKM untuk saling bersahabat dan
mengenal lebih jauh teman kerja dalam sebuah perusahaan.

3) Need for power (kebutuhan kekuasaan), kebutuhan karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY untuk membuat individu lain
berperilaku sedemikian rupa sehingga mereka tidak akan

berperilaku sebaliknya.
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b. Beban Kerja

Beban kerja merupakan sekumpulan atau sejumlah target
yang harus diselesaikan oleh karyawan Disperindagkop DIY dalam
jangka waktu tertentu.

Dalam penelitian ini indikator beban kerja yang digunakan
mengadopsi indikator beban kerja yang digunakan dalam penelitian
yang telah dilakukan oleh Putra (2012) yang meliputi :

1) Target Yang Harus Dicapai, yaitu pandangan karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY mengenai besarnya target
kerja yang diberikan untuk menyelesaikan pekerjaannya dalam
jangka waktu tertentu.

2) Kondisi Pekerjaan, vyaitu tentang bagaimana pandangan
karyawan Disperindagkop dan UKM DIY mengenai kondisi
pekerjaan yang dihadapinya.

3) Penggunaan waktu kerja, yaitu waktu yang digunakan dalam
kegiatan-kegiatan yang langsung berhubungan dengan proses
produksi barang atau jasa.

4) Standar Pekerjaan, yaitu kesan yang dimiliki oleh individu

mengenai pekerjaannya,

D. Populasi
Populasi adalah kelompok elemen yang lengkap, yang biasanya berupa
orang, obyek, transaksi, atau kejadian di mana Kkita tertarik untuk

mempelajarinya atau menjadi obyek penelitian (Kuncoro, 2003).



38

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Disperindagkop
dan UKM DIY. Penelitian ini merupakan penelitian populasi, karena
karyawan Disperindagkop dan UKM DIY bila digabungkan jumlahnya hanya

136 karyawan, maka seluruhnya dijadikan responden.

E. Teknik Pengumpulan Data
Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah menggunakan metode kuesioner. Kuesioner merupakan teknik
pengumpulan data dengan cara subyek yang diteliti mengisi angket yang telah
disediakan oleh peneliti. Dalam penelitian ini instrumen pengumpulan datanya
menggunakan konsep skala sikap Likert. Model ini dikembangkan oleh Rensis
Likert, pada model ini lebih banyak digunakan untuk penelitian psikologi
(moral), sikap dan lain sebagainya. Pada skala Likert ini responden akan
menjawab pernyataan-pernyataan yang sudah dibuat oleh peneliti dengan
memberikan tanda silang. Dari jawaban responden kemudian diberikan skor
nilai. Pemberian bobot atau skor disusun dengan bertingkat yang konsisten.
Dalam penelitian ini menggunakan pertanyaan dan skor sebagai berikut:
1. Skor 5 untuk jawaban Sangat Setuju (SS)
2. Skor 4 untuk jawaban Setuju (S)
3. Skor 3 untuk jawaban Kurang Setuju (KS)
4. Skor 2 untuk jawaban Tidak Setuju (TS)

5. Skor 1 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS)
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F. Instrumen Penelitian
Instrumen dalam penelitian ini menggunakan angket atau kuesioner.
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawab (Sugiyono, 2008). Daftar pertanyaan dalam kuesioner ini
mencakup permasalahan yang berkaitan dengan motivasi kerja, beban kerja,

dan kepuasan kerja pada karyawan Disperindagkop dan UKM DIY.

1. Kisi-kisi Instrumen
Penelitian ini mengadopsi instrumen pengukuran yang telah
dikembangkan oleh para peneliti sebelumnya. Instrumen atau alat ukur
dalam penelitian ini berupa angket atau kuesioner yang berisi butir-butir

pertanyaan berjumlah 25 item. Kisi-Kisi instrumen dapat dilihat pada tabel

berikut.
Tabel 2. Kisi-kisi Instrumen Penelitian
No Variabel Indikator N?tlz’#]t'r Jumlah
1 Motivasi Kerja  Kebutuhan berprestasi 1,2,3 3
Steers& (Need for achievement)
Braunstein Kebutuhan kekuasaan 45,6 3
(1976) (Need for power)
Kebutuhan hubungan (Need 7,8,9 3
for affiliation)
2 Beban Kerja Target yang harus dicapai 1,2 2
Putra (2012).  Kondisi Pekerjaan 3,4 2
Penggunaan waktu kerja 5,6 2
Standar pekerjaan 7,8 2
3 Kepuasan Kerja Gaji 1,2 2
Sowmya & Aspek perusahaan 3 2
Panchanatham  Perilaku atasan 4,5 2
(2011) Pekerjaan dan kondisi kerja 6,7 2
Perilaku rekan kerja 8 1
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2. Uji Instrumen
Agar data yang diperoleh dengan kuesioner dapat valid dan reliabel
maka perlu dilakukan uji validitas dan reabilitas kuesioner terhadap butir-
butir pertanyaan sehingga dapat diketahui layak tidaknya untuk
pengumpulan data.
a. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut (Ghozali, 2011). Validitas dalam penelitian
menyatakan derajat ketepatan alat ukur penelitian terhadap isi atau arti
sebenarnya yang diukur.

Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
teknik Confirmatory Faktor Analysis (CFA).Confirmatory Faktor
Analysis (CFA) adalah analisis faktor untuk  menguji
unidimensionalitas atau apakah indikator-indikator yang digunakan
dapat mengkonfirmasikan sebuah konstruk atau variabel (Ghozali,
2011). Analisis CFA akan mengelompokkan masing-masing indikator
kedalam beberapa faktor. Indikator dikatakan sebagai bagian dari
variabel apabila mempunyai nilai signifikansi < 0,05 (Ghozali, 2011).

Tinggi rendahnya validitas suatu instrumen kuesioner dapat diukur
melalui faktor loading dengan bantuan SPSS 20.00 for Windows.

Faktor loading adalah korelasi item-item pertanyaan dengan konstruk
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yang diukurnya. Jika nilai faktor loading lebih besar atau sama dengan
0,5 (>0,5) maka indikator yang dimaksud valid dan berarti bahwa
indikator tersebut signifikan dalam mengukur suatu konstruk.

Untuk menguji apakah terdapat korelasi antar variabel digunakan
Uji Bartlett Test of Spericity. Jika hasilnya signifikan >0,5 berarti
matrik korelasi memiliki korelasi signifikan dengan sejumlah variabel.
Uji validitas penelitian ini meliputi convergent validity dan divergent
validity.

1) Convergent Validity

Convergent validity diukur berdasarkan nilai faktor
loading dan AVE. Convergent validity digunakan untuk
mengecek nilai loading item pertanyaan untuk masing-masing
konstruk. Nilai convergent validity diterima jika nilai AVE
diatas 0.5. Hasil faktor loading dari ketiga variabel ini dapat
ditunjukkan dalamlampiran 4.

Dalam penelitian ini terdapat 1 item yang dinyatakan
tidak valid yaitu item motivasi kerja 3 dikarenakan nilai faktor
loading kurang dari 0,5. Sehingga 24 item pertanyaan yang

dinyatakan valid yang akan di analisis lebih lanjut.
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Tabel 3.Mean, Standard Deviation (SD), AVE, Cronbach’s value and
Correlations

Variabel Mean SD AVE 1 2 3
Motivasi_Kerja 30,60 2,77 0,746 0,909
Beban_Kerja 28,65 344 0,827 -0,199 0,930
Kepuasan_Kerja 28,22 340 0,763 0,566** -0,497 0,899

Sumber: Data diolah tahun 2015
*Korelasi signifikan pada level 0.05.

**Korelasi signifikan pada level 0.01. Nilai Cronbach®™ s Alpha pada angka

bercetak tebal.
2) Divergent Validity

Divergent validity diukur berdasarkan correlation
matrix dan discriminantvalidity. Discriminant validity meliputi
nilai korelasi dan reliabilitas dia antara dua konstruk yang
digunakan untuk menaksir konstruk mana yang saling tumpah
tindih. Nilai discriminant validity harus kurang dari 0.85. Nilai
diskriminan ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel4.Average Variance Extracted, Square Correlation and
Dicsriminant Validity

Variabel AVE Motivasi Kerja Beban Kerja Kepuasan Kerja
Motivasi Kerja 0,737 0,737 0,039 0,320
Beban Kerja 0,817 -0,216 0,817 0,247
Kepuasan Kerja 0,766 0,626 -0,544 0,766

Sumber: Data diolah tahun 2015
Nilai AVE ditunjukkan pada angka bercetak tebal
Discriminant validity ditunjukkan pada sisi kiri nilai AVE

b. Uji Reliabilitas
Reliabilitas adalah suatu angka indeks yang menunjukkan
konsistensi suatu alat pengukur di dalam mengukur gejala yang sama.

Setiap alat pengukur seharusnya memiliki kemampuan untuk



43

memberikan hasil pengukuran yang konsisten. Reabilitas memusatkan
perhatian pada masalah konsistensi sedang yang kedua lebih
memperhatikan masalah ketepatan. Instrumen yang reliabel adalah
instrumen yang bilamana dicobakan secara berulang-ulang pada
kelompok yang sama akan menghasilkan data yang sama akan
menghasilkan data yang sama dengan asumsi tidak terdapat perubahan
psikologis  terhadap responden. Secara prinsip reliabilitas
mencerminkan konsistensi suatu pengukuran. Reliabilitas yang tinggi
menunjukkan bahwa indikator-indikator mempunyai konsistensi yang
tinggi dalam mengukur variabel latennya. Pengukuran reliabilitas
dilakukan dengan uji statistik Cronbach Alpha. Suatu variabel
dikatakan reliabel apabila memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60

(Ghozali, 2011). Hasil uji reliabilitas disajikan pada tabel di bawah

ini:
Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Nilai Cronbach Alpha Keterangan
Kepuasan Kerja 0,899 Reliabel
Motivasi Kerja 0,909 Reliabel
Beban Kerja 0,930 Reliabel

Sumber: Data Primer 2015

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua item pertanyaan
dari tiga variabel yang diteliti adalah reliabel karena mempunyai nilai

Cronbach Alpha > 0.70.
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G. Teknik Analisis Data
1. Analisis Deskriptif

nilai

Statistik deskripsi memberikan gambaran suatu data yang dilihat dari

rata-rata (mean), standar deviasi (Ghozali, 2011). Cara

pengkategorian data tersebut adalah sebagai berikut :

a.

b.

C.

Tinggi = mean + SD <X
Sedang = mean — SD < X <mean + SD

Rendah = X < mean—-SD

2. Pengujian Prasyarat Analisis

Pengujian prasyarat analisis dilakukan sebelum pengujian hipotesis

yang meliputi uji normalitas, uji linieritas.

a.

Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah nilai residual
terdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah
memiliki nilai residual yang terdistribusi normal, sehingga uji
normalitas bukan dilakukan pada masing-masing variabel tetapi pada
nilai residualnya. Uji normalitas bertujuan untuk menguji salah satu
asumsi dasar analisis regresi berganda, yaitu variabel-variabel
independen dan dependen harus berdistribusi normal atau mendekati
normal (Ghozali, 2011). Uji statistik sederhana yang sering digunakan
untuk menguji asumsi normalitas adalah dengan menggunakan uji
normalitas dari Kolmogorov-Smirnov. Metode pengujian normal

tidaknya distribusi data dilakukan dengan melihat nilai signifikansi
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variabel, jika signifikan lebih besar dari alpha 5%, maka menunjukkan

distribusi data normal.

b. Uji Liniearitas
Uji liniearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel
mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara signifikan (Ghozali,
2011). Uji ini biasanya digunakan sebagai prasyarat dalam analisis korelasi
atau regresi linier. Dua variabel dikatakan mempunyai hubungan yang

linier bila signifikasi kurang dari 0,05.

c. Uji Multikolinieritas

Uji multikoliniearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen). Model
regresi yang baik sebaiknya tidak terjadi korelasi di antara variabel
independen. Jika variabel independen saling berkorelasi, maka variabel-
variabel ini tidak ortogonal (Ghozali, 2011). Salah satu alat untuk
mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas didalam model regresi
adalah dengan melihat nilai tolerance dan lawannya serta nilai Variance
Inflation Factor (VIF). Tolerance mengukur variabilitas variabel
independen yang terpilih yang tidak di jelaskan oleh variabel dependen
lainnya. Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya
multikolinieritas adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF

> 10.
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d. Uji Heteroskedastisitas
Heteroskedastisitas adalah varian residual dalam model regresi tidak
homogen. Uji untuk mendeteksi adanya gejala heteroskedastisitas
dilakukan dengan uji Glejser. Uji Gletser dilakukan dengan meregresikan
absolut residual dengan variabel independen.Model regresi yang baik
adalah yang memenuhi syarat homoskedastisitas atau tidak terjadi
heteroskedastisitas (Ghozali, 2011). Model dinyatakan tidak terjadi

heteroskedastisitas jika probabilitas lebih besar dari taraf signifikansi 5%.

H. Uji Hipotesis
Uji hipotesis bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh
yang jelas dan dapat dipercaya antara variabel independen (motivasi kerja dan
beban kerja) terhadap variabel dependen (kepuasankerja). Untuk membuktikan
hipotesis penelitian maka dilakukan uji statistik sebagai berikut :
1. Uji Regresi Linier Berganda
Dalam analisis regresi, dikembangkan sebuah persamaan regresi
yaitu suatu formula yang mencari nilai variabel dependen dari nilai variabel
independen yang diketahui.Analisis regresi digunakan untuk tujuan
peramalan, di mana dalam model tersebut ada sebuah variabel dependen
dan independen. Regresi berganda digunakan jika terdapat satu variabel
dependen dan dua atau lebih variabel independen.
Dalam penelitian ini terdapat satu variabel dependen vyaitu

kepuasan kerja, dua variabel independen yaitu motivasi kerja dan beban
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kerja, dan variabel kontrol yang diambil dari data karakteristik responden
yang meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan, dan lama bekerja. Pengujian
pengaruh kepuasan kerja karyawan dengan menggunakan model regresi
berganda. Persamaan statistik yang digunakan untuk ~membantu
menentukan variabel kontrol yang mendukung pengaruh motivasi kerja dan

beban kerja terhadap kepuasan kerja adalah sebagai berikut:

Y:G+B1X1+[32X2+R

Keterangan:

Y : Kepuasan Kerja

o : Konstanta

B1-6 : Koefisien regresi dari tiap-tiap variabel-variabel independen
X1 : Motivasi Kerja

Xa : Beban Kerja

R : Residual

Untuk mengetahui apakah variabel independen berpengaruh atau
tidak terhadap variabel dependen maka dapat dilihat dari taraf
signifikansinya dengan standar signifikansi 5%. Apabila tingkat
signifikansi yang diperoleh dari hasil lebih dari 5% maka hipotesis ditolak,
sebaliknya jika hasil uji hipotesis berada diantara 0-5% maka hipotesis
diterima. Sementara itu, untuk melihat regresi yang dihasilkan berpengaruh
positif atau negatif melalui koefisien beta (B). Apabila koefisien beta

memiliki tanda minus (-) berarti pengaruh yang dihasilkan adalah negatif,
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sebaliknya apabila koefisien beta tidak memiliki tanda minus (-), maka

arah pengaruh yang dihasilkan adalah positif (+) (Ghozali, 2011).

2. Uji Delta Koefisien Determinasi (AR?)

Delta koefisien determinasi (AR?) mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variabel-variabel dependen.
Penggunaan delta koefisien determinasi menghasilkan nilai yang relatif
kecil dari pada nilai koefisien determinasi (R?). Nilai delta koefisien
determinasi (AR?) yang kecil disebabkan adanya varians error yang semakin
besar. Varians error menggambarkan variasi data secara langsung. Semakin
besar variasi data penelitian akan berdampak pada semakin besar varians
error. Varians error muncul ketika rancangan kuesioner yang tidak reliabel,
teknik wawancara/pengumpulan data semuanya mempunyai kontribusi pada
variasi data yang dihasilkan. Dengan demikian semakin besar nilai delta
koefisien determinasi (AR?), maka variabel independen mampu

memprediksi variasi variabel dependen (Suryana, 2009)



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Obyek Penelitian
1. Sekilas tentang Disperindagkop dan UKM
Dinas Perindustrian, Perdagangan, Koperasi dan Usaha Kecil
Menengah (Disperindagkop dan UKM) merupakan unsurpelaksana
Pemerintah Daerah di bidang perindustrian, perdagangan, koperasi, usaha
kecil dan menengah. Dinas Perindustrian, Perdagangan, Koperasi dan
Usaha Kecil Menengah mempunyai tugas melaksanakan urusan
Pemerintah Daerah di bidang perindustrian, perdagangan, koperasi, dan
usaha kecil menengah, serta kewenangan dekonsentrasi serta tugas yang
diberikan oleh Pemerintah.
Dinas Perindustrian, Perdagangan, Koperasi dan Usaha Kecil
Menengah mempunyai fungsi :
a. Penyusunan program dan pengendalian di bidang perindustrian,
perdagangan, koperasi dan usaha kecil dan menengabh;
b. perumusan kebijakan teknis bidang perindustrian, perdagangan,
koperasi dan usaha kecil dan menengah;
c. pelaksanaan kerjasama perindustrian, perdagangan, koperasi, usaha

kecil dan menengah serta pengembangan ekspor daerah;

49
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d. pemberian fasilitasi, pembinaan, perlindungan, pemasaran dan
pengembangan perindustrian, perdagangan, koperasi dan usaha
kecil menengah;

e. pelaksanaan  koordinasi  perijinan  bidang  perindustrian,
perdagangan, koperasi, usaha kecil dan menengabh;

f. pelaksanaan pelayanan umum bidang perindustrian, perdagangan,
koperasi, usaha kecil dan menengah;

g. pemberian fasilitasi bidang perindustrian, perdagangan, koperasi,
usaha kecil dan menengah Kabupaten/Kota;

h. pemberdayaan sumberdaya dan mitra kerja di bidang perindustrian,
perdagangan,koperasi, usaha kecil dan menengah;

i. pelaksanaan kegiatan ketatausahaan;

j. pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Gubernur sesuai dengan

fungsi dan tugasnya.

2. Visi dan Misi Disperindagkop dan UKM
Sebagai pelaksanaan UU No0.32 Tahun 2004 tentang Pemerintah
Daerah, PP No0.38 Tahun 2007 tentang Kewenangan Pemerintah dan
Kewenangan Propinsi sebagai Daerah Otonom dan Perda No 6 Tahun
2008 tentang Pembentukan dan Organisasi Dinas Daerah di Lingkup
Pemerintahan Propinsi Daerah Istimewa Yogyakarta, serta, SK Gubernur

No 49 Tahun 2008, maka ditetapkan Visi dan Misi Dinas Perindustrian,
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Perdagangan, Koperasi dan UKM Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta
sebagai berikut:
a. Visi
Menjadi akselerator terwujudnya indagkop dan UKM sebagai
penggerak peningkatan daya saing untuk menuju kemandirian dan
kesejahteraan masyarakat.
b. Misi
1) Ke Dalam (inward)
Meningkatkan Kkinerja aparat untuk mewujudkan pelayanan
prima dengan manajemen yang efisien.
Artinya : Dinas Perindagkop dan UKM Propinsi DIY berusaha
menata dan membangun Kinerja aparatur melalui manajemen
yang efisien agar dapat dicapai suatu pelayanan yang prima
dengan kualitas standar yang sifatnya dapat memuaskan dunia
usaha dan masyarakat luas.
2) Ke Luar (outward)
a. Memperkuat pertumbuhan perekonomian daerah dengan
mengoptimalkan potensi Indagkop dan UKM.
Artinya: Dengan potensi sumber daya yang ada
dioptimalkan pengembangan dan pemanfaatanya untuk

memperkuat petumbuhan ekonomi daerah.
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b. Meningkatkan kemampuan peran masyarakat indagkop dan

ukm sebagai penggerak daya saing untuk menuju
kemandirian dan kesejahteraan masyarakat.
Artinya: Di era global, perubahan begitu cepat dan dinamis
maka potensi sektor indagkop dan ukm harus didorong
kemampuannya menjadi penggerak daya saing agar dapat
mempunyai keunggulan kompetitif dan koperatif di pasar
global sekaligus dapat memenangkan pasar global untuk
kemandirian dan kesejahteraan masyarakat.

e Penggunaan produk lokal, meningkatkan kelancaran

distribusi, perlindungan konsumen dan pengamanan
perdagangan.
Artinya: Dengan mendorong penggunaan produk lokal,
masyarakat dakan mencintai dan menghargai produk
sendiri, berusaha mengingkatkan kelancaran arus distribusi
barang dan jasa agar roda perekonomian dapat berjalan
lancar,  malakukan  perlindungan  konsumen  dan
pengamanan perdagangan dengan meningkatkan pelayanan
kemetrologian, meningkatkan pemantauan peredaran
barang/jasa, kebutuhan pokok penting dan strategis.

e Peningkatan sinergi dan peran aktif masyarakat dan dunia

usaha dalam rangka meningkatkan produktivitas, daya saing
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dan kemandirian koperasi dan UMKM secara sistematis,
berkelanjutan dan terintegrasi.

Artinya: Dengan meningkatkan sinergi dan peran aktif
masyarakat dan dunia usaha secara sistematis, berkelanjutan
dan terintegrasi untuk meningkatkan produktivitas, daya
saing, kemampuan koperasi dan UMKM menuju

kemandirian dan kesejahteraan masyarakat.

Struktur Organisasi

Struktur organisasi pada semua instansi/perusahaan merupakan
komponen pokok yang harus ada. Melalui struktur organisasi inilah
instansi/ perusahaan dapat dengan mudah mengetahui batas-batas
wewenang dan tanggung jawab suatu pekerjaan, selain itu dengan adanya
struktur organisasi ini juga dapat dengan mudah mendelegasikan suatu
tugas atau pekerjaannya secara hierarkis sehingga tujuan organisasi dapat
tercapai. Di bawah ini merupakan gambar Struktur Organisasi

Disperindagkop dan UKM DIY.
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= BALAT METROLOGI

BALAT PENGEMBANGAN
TEEMNOLOGI TEPAT GUNA

BALATPELATANAN BIZNIS
= DANPENGELOLAMAN
INTELEETUAL

|| BIDANG INDUSTRI LOGAM,

SEKRETARIAT SANDANG & ANEKA

KEPALA DINAS |

EIDANG KOPERARSL DA
USAHA FECIL MENENGAH

BIDANG PERDAGANGAN
DALAMNEGERI

BIDANG INDUSTRI AGRO
DAN ETNIA

BIDANG PERDAGANGAN
LUAR NEGERI

Gambar 2. Struktur Organisasi Disperindagkop dan UKM DIY
Sumber :Bagian Personalia

Unsur Organisasi Dinas Perindustrian, Perdagangan, Koperasi dan
Usaha Kecil Menengah, terdiri dari :
a. Pimpinan : Kepala Dinas.
b. Pembantu Pimpinan  : Sekretariat yang terdiri dari Subbagian
subbagian.
c. Pelaksana : - Bidang-bidang yang terdiri dari Seksi-

Seksi
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- UPTD
- Kelompok Jabatan Fungsional
Organisasi Dinas Perindustrian, Perdagangan, Koperasi dan Usaha
Kecil Menengah, terdiri dari :
a. Sekretariat, terdiri dari :
1. Subbagian Umum;
2. Subbagian Keuangan;
3. Subbagian Program dan Informasi.
b. Bidang Industri Agro dan Kimia, terdiri dari :
1. Seksi Industri Makanan, Minuman dan Tembakau;
2. Seksi Industri Hasil Hutan dan Perkebunan;
3. Seksi Industri Kimia.
c. Bidang Industri Logam, Sandang dan Aneka, terdiri dari :
1. Seksi Industri Logam dan Elektronika;
2. Seksi Industri Sandang dan Kulit;
3. Seksi Industri Aneka.
d. Bidang Perdagangan Dalam Negeri, terdiri dari :
1. Seksi Pengadaan dan Penyaluran;
2. Seksi Sarana dan Usaha Perdagangan;
3. Seksi Pengawasan Perdagangan.
e. Bidang Perdagangan Luar Negeri, terdiri dari :
1. Seksi Fasilitasi Ekspor dan Impor;

2. Seksi Pengembangan Ekspor;
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3. Seksi Kerjasama Perdagangan Luar Negeri.
f. Bidang Koperasi dan Usaha Kecil Menengah, terdiri dari :
1. Seksi Koperasi;
2. Seksi Usaha Kecil dan Menengah;
3. Seksi Pembiayaan dan Perekonomian Syari’ah.
g UPTD.

h. Kelompok Jabatan Fungsional.

B. Hasil Penelitian

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data
primer diperoleh dengan cara menyebar kuesioner kepada karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY. Kuesioner terkait tentang variabel motivasi
kerja, beban kerja, dan kepuasan kerja. Sampel dalam penelitian ini berjumlah
136 responden. Jumlah sampel diambil secara keseluruhan. Jumlah item
indikator yang ada dalam penelitian ini adalah 25 pernyataan, akan tetapi
dikarenakan terdapat satu item yang dinyatakan gugur maka item pernyataan

menjadi 24 item.

1. Analisis Deskriptif
a. Analisis Karakteristik Responden
Karakteristik responden yang dianalisis dalam penelitian ini

meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan lama bekerja.
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Jenis Kelamin

Hasil frekuensi jawaban responden berdasarkan jenis
kelamin karyawan Disperindagkop dan UKM DIY ditunjukkan
pada tabel berikut:

Tabel 6.Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Laki-laki 75 55,1%
Perempuan 61 44,9%
Total 136 100%

Sumber: Data Primer yang diolah 2015

Tabel di atas menunjukkan bahwa responden dengan jenis
kelamin laki-laki sebanyak 75 responden (55,1%) dan
responden dengan jenis kelamin perempuan sebanyak 61
responden (44,9%).
Usia

Deskripsi  karakteristik responden berdasarkan usia
disajikan pada tabel berikut ini:

Tabel 7. Karakteristik Responden berdasarkan Usia

Usia Frekuensi Persentase
21-30 6 4,4%
31-40 9 6,6%
41-50 40 29,4%
51-60 81 59,6%
Total 136 100%

Sumber: Data Primer yang diolah 2015

Tabel di atas menunjukkan bahwa responden yang berusia
antara 21-30 tahun vyaitu sebanyak 6 responden (4,4%),
responden yang berusia antara 31-40 tahun yaitu sebanyak 9

responden (6,6%), responden yang berusia antara 41-50 tahun
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yaitu sebanyak 40 responden (29,4%), dan responden yang
berusia antara 51-60 tahun yaitu sebanyak 81 responden
(59,6%).
Pendidikan Terakhir

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan pendidikan
terakhir dapat ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 8.Karakteristik Responden berdasarkan
Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase
SD 2 1,5%
SMP 4 2,9%
SMA/SMK 67 49,3%
Diploma 12 8,8%
Sarjana (S1) 41 30,1%
Master (S2) 10 7,4%
Total 136 100%

Sumber: Data Primer yang diolah 2015

Berdasarkan hasil jawaban responden terdapat sejumlah 2
responden (1,5%) yang memiliki pendidikan terakhir SD,
sebanyak 4 responden (2,9%) yang memiliki pendidikan
terakhir SMP, sebanyak 67 responden (49,3%) memiliki
pendidikan terakhir SMA/SMK, sebanyak 12 responden
(8,8%) memiliki pendidikan terakhir Diploma, sebanyak 41
responden (30,1%) memiliki pendidikan terakhir Sarjana (S1),
dansebanyak 10 responden (7,4%) memiliki pendidikan
terakhir Master (S2). Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas

responden memiliki pendidikan terakhir SMA/SMK.
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4) Lama Bekerja
Deskripsi  karakteristik responden berdasarkan lama
bekerja dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 9. Karakteristik Responden berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Frekuensi Persentase

1-5 tahun 10 7,4%
6-10 tahun 14 10,3%
11-15 tahun 4 2,9%
16-20 tahun 10 7,4%
21-25 tahun 45 33,1%
26-30 tahun 34 25%

>30 tahun 19 14%

Total 136 100%

Sumber: Data Primer yang diolah 2015

Tabel di atas menunjukkan bahwa terdapat 10 responden
(7,4%) yang telah lama bekerja antara 1-5 tahun, sebanyak 14
responden (10,3%) yang telah lama bekerja antara 6-10 tahun,
sebanyak 4 responden (2,9%) yang telah lama bekerja antara
11-15 tahun, sebanyak 10 responden (7,4%) yang telah lama
bekerja antara 16-20 tahun, sebanyak 45 responden (33,1%)
yang telah lama bekerja antara 21-25 tahun, sebanyak 34
responden (25%) yang telah lama bekerja antara 26-30 tahun,
dan sebanyak 19 responden (14%) yang telah lama bekerja
lebih dari 30 tahun. Dapat disimpulkan bahwa mayoritas

responden telah lama bekerja antara 21-25 tahun.



60

2. Analisis Deskripsi Kategori Variabel

a.

Kepuasan Kerja

Hasil analisis deskriptif pada variabel kepuasan kerja
diperoleh nilai minimum sebesar 18, nilai maksimum sebesar
36, mean sebesar 28,22, dan standard deviasi sebesar 3,40.
Selanjutnya data penghargaan dikategorikan  dengan
menggunakan skor rata-rata (M) dan simpangan baku (SD).
Jumlah butir pernyataan untuk variabel kepuasan kerja terdiri
dari 8 pernyataan yang masing-masing mempunyai skor 1, 2,
3, 4, dan 5. Kategorisasi untuk variabel kepuasan Kkerja
disajikan pada tabel berikut ini.

Tabel 10. Kategorisasi Variabel Kepuasan Kerja

Kategori Interval Skor  Frekuensi  Persentase
Tinggi X >31,62 22 16,2%
Sedang 24,82 <X < 31,62 96 70,6%
Rendah X < 24,82 18 13,2%
Jumlah 136 100%

Sumber: Data Primer yang diolah 2015

Dari tabel di atas terlihat bahwa mayoritas responden
memberikan penilaian terhadap variabel kepuasan kerja dalam
kategori sedang yaitu sebanyak 96 responden (70,6%),
responden yang memberikan penilaian terhadap variabel
kepuasan kerjadalam kategori tinggi sebanyak 22 responden
(16,2%), dan responden yang memberikan penilaian terhadap
variabelkepuasan kerjadalam kategori rendah sebanyak 18

responden (13,2%). Dapat disimpulkan bahwa sebagian besar
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responden merasakan kepuasan kerja yang cukup di
Disperindagkop dan UKM DIY
Motivasi Kerja

Hasil analisis deskriptif pada variabelmotivasi kerja
diperoleh nilai minimum sebesar 22, nilai maksimum sebesar
37, mean sebesar 30,60 dan standard deviasi sebesar 2,77.
Selanjutnya data penghargaan dikategorikan  dengan
menggunakan skor rata-rata (M) dan simpangan baku (SD).
Jumlah butir pernyataan untuk variabel motivasi kerja terdiri
dari 8 pernyataan yang masing-masing mempunyai skor 1, 2,
3, 4, dan 5. Kategorisasi untuk variabel motivasi kerja
disajikan pada tabel berikut ini.

Tabel 11. Kategorisasi Variabel Motivasi Kerja

Kategori Interval Skor  Frekuensi  Persentase
Tinggi X > 33,36 15 11%
Sedang 27,83 <X < 33,36 106 77,9%
Rendah X< 27,83 15 11%
Jumlah 136 100%

Sumber: Data Primer yang diolah 2015
Dari tabel di atas terlihat bahwa mayoritas responden
memberikan penilaian terhadap variabel motivasi kerja dalam
kategori sedang yaitu sebanyak 106 responden (77,9%),
responden yang memberikan penilaian terhadap variabel
motivasi kerja dalam kategori tinggi sebanyak 15 responden
(11%), dan responden yang memberikan penilaian terhadap

variabel motivasi kerja dalam kategori rendah sebanyak 15
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responden (11%). Dapat disimpulkan bahwa sebagian besar
responden cukup memiliki motivasi kerjadalam berkerja
padaDisperindagkop dan UKM DIY.
. Beban Kerja

Hasil analisis deskriptif pada variabel beban kerja
diperoleh nilai minimum sebesar 18, nilai maksimum sebesar
39, meansebesar 28,65 dan standard deviasi sebesar 3,44.
Selanjutnya data penghargaan  dikategorikan  dengan
menggunakan skor rata-rata (M) dan simpangan baku (SD).
Jumlah butir pernyataan untuk variabel beban kerja terdiri dari
8 pernyataan yang masing-masing mempunyai skor 1, 2, 3, 4,
dan 5.Kategorisasi untuk variabel beban kerja disajikan pada
tabel berikut ini.

Tabel 12. Kategorisasi Variabel Beban Kerja

Kategori Interval Skor  Frekuensi  Persentase
Tinggi X >32,09 17 12,5%
Sedang 25,21 < X' <32,09 100 73,5%
Rendah X <25,21 19 14%
Jumlah 136 100%

Sumber: Data Primer yang diolah 2015
Dari tabel di atas terlihat bahwa mayoritas responden
memberikan penilaian terhadap variabel beban kerja dalam
kategori sedang yaitu sebanyak 100 responden (73,5%),
responden yang memberikan penilaian terhadap variabel beban
kerja dalam kategori tinggi sebanyak 17 responden (12,5%),

dan responden yang memberikan penilaian terhadap variabel
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beban kerja dalam kategori rendah sebanyak 19 responden
(14%). Dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden
merasakan beban kerja yang cukup pada saat bekerja di

Disperindagkop dan UKM DIY.

C. Uji Prasyarat Analisis
Pengujian prasyarat analisis dilakukan sebelum pengujian hipotesis
yang meliputi uji normalitas, uji linieritas, dan uji multikolinieritas. Hasil uji
prasyarat analisis disajikan berikut ini.

a. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah nilai residual

terdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas bertujuan untuk menguji
salah satu asumsi dasar analisis regresi berganda, yaitu variabel—
variabel independen dan dependen harus berdistribusi normal atau
mendekati normal (Ghozali, 2011). Uji statistik sederhana yang
digunakan untuk menguji asumsi normalitas adalah dengan
menggunakan uji normalitas dari Kolmogorov Smirnov. Metode
pengujian normal tidaknya distribusi data dilakukan dengan melihat
nilai signifikansi variabel, jika signifikan lebih besar dari 0,05 pada
taraf signifikansi alpha 5%, maka menunjukkan distribusi data normal.

Hasil pengujian diperoleh hasil sebagai berikut:
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Tabel 13. Hasil Uji Normalitas

Variabel Signifikansi  Keterangan
Kepuasan Kerja 0,214 Linier
Motivasi Kerja 0,055 Linier
Beban Kerja 0,131 Linier

Sumber: Data Primer yang diolah 2015

Dari hasil tersebut diketahui bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed)

pada variabel kepuasan kerja, motivasi kerja, dan beban kerja > 0,05
maka data tiap variabel berdistribusi normal.
Uji Linieritas

Uji linieritas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel
mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara signifikan. Uji ini
digunakan untuk melihat apakah spesifikasi model yang digunakan
sudah benar atau belum (Ghozali, 2011). Uji ini biasanya digunakan
sebagai prasyarat dalam analisis regresi linier. Dua variabel dikatakan
mempunyai hubungan yang linier bila signifikasi lebih besar dari 0,05.
Data hasil uji linieritas dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 14. Hasil Uji Linieritas

Variabel Signifikansi  Keterangan
Motivasi Kerja terhadap 0,063 Linier
Kepuasan Kerja
Beban Kerja terhadap Kepuasan 0,364 Linier

Kerja
Sumber: Data Primer yang diolah 2015

Berdasarkan hasil uji linieritas di atas diketahui bahwa semua
variabel independen memiliki hubungan yang linier dengan variabel
dependen. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua variabel

adalah linier.



65

Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model
regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen).
Model regresi yang baik sebaiknya tidak terjadi korelasi di antara
variabel independen. Jika variabel independen saling berkorelasi, maka
variabel-variabel ini tidak ortogonal (Ghozali, 2011). Salah satu alat
untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas didalam model
regresi adalah dengan melihat nilai tolerance dan lawannya serta nilai
Variance Inflation Factor (VIF). Tolerance mengukur variabilitas
variabel independen yang terpilih yang tidak di jelaskan oleh variabel
dependen lainnya. Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan
adanya multikolinieritas adalah nilai tolerance< 0,10 atau sama dengan
nilai VIF > 10. Hasil uji prasyarat multikolinieritas dapat dilihat pada
tabel berikut.

Tabel 15. Hasil Uji Multikolinieritas

Dimensi Tolerance  VIF Kesimpulan
Motivasi Kerja 0,961 1,041 Tidak terjadi
multikolinieritas
Beban Kerja 0,961 1,041 Tidak terjadi

multikolinieritas
Sumber: Data Primer yang diolah 2015

Berdasarkan hasil data uji multikolinieritas yang telah dilakukan
dapat disimpulkan bahwa semua variabel mempunyai nilai tolerance di
atas 0,1 dan nilai VIF di bawah 10 sehingga tidak terjadi

multikolinieritas.
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d. Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas adalah varian residual dalam model regresi
tidak homogen. Uji untuk mendeteksi adanya gejala heteroskedastisitas
dilakukan dengan uji Glejser. Uji Gletser dilakukan dengan
meregresikan absolut residual dengan variabel independen. Model
regresi yang baik adalah yang memenuhi syarat homoskedastisitas atau
tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2011). Model dinyatakan
tidak terjadi heteroskedastisitas jika probabilitas lebih besar dari taraf

signifikansi 5%. Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel

berikut ini:
Tabel 16. Hasil Uji Heteroskedastisitas
Dimensi Sig Kesimpulan
Motivasi Kerja 0,260 Tidak terjadi Heteroskedastisitas
Beban Kerja 0,262 Tidak terjadi Heteroskedastisitas

Sumber: Data Primer yang diolah 2015
Tabel di atas menunjukkan bahwa semua variabel mempunyai
nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan
bahwa model regresi pada penelitian ini  tidak terjadi

heteroskedastisitas.

D. Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan untuk menguji hipotesis yang diajukan.
Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini terkait variabel motivasi kerja,
beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Analisis regresi berganda
dipilih untuk menganalisis pengajuan hipotesis dalam penelitian ini. Berikut

ini hasil analisis regresi berganda.
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Tabel 17. Rangkuman Hasil Analisis Regresi Motivasi Kerja dan Beban

Kerjaterhadap Kepuasan Kerja

Variabel Kepuasan Kerja

Independen dan Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

Kontrol B) B B B)
Jenis Kelamin 0,249** 0,229*  0,170**  0,159*
Usia 0,222** 0,199** 0,182**  0,164*
Pendidikan 0,213* 0,164**  0,219* 0,174*
Lama Bekerja 0,243** 0,168**  0,238* 0,170*
Motivasi Kerja - 0,297** - 0,267**
Beban Kerja - - -0,313**  -0,288**
R? 0,545 0,613 0,631 0,687
AR? 0,545** 0,069**  0,087**  0,142**

Sumber: Data Primer yang diolah 2015
**p<0.01; *p<0.05.

a.

Uji Hipotesis |

Hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah motivasi kerja
memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY. Ringkasan hasil analisis regresi dengan
menggunakan progam SPSS 20.00 for Windows dalam penelitian ini
dapat dilihat pada tabel 17. Berdasarkan tabel 17, diketahui bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan
sebesar ()0,297(**p<0.01; p=0,000). Kontribusi motivasi kerja untuk
menjelaskan kepuasan kerja karyawan sebesar (AR?) 0,069** Maka
dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Disperindagkop dan
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UKM DIY.Sehingga dapat dinyatakan bahwa hipotesis pertama

diterima.

Uji Hipotesis Il

Hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah beban kerja memiliki
pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan Disperindagkop
dan UKM DIY.Ringkasan hasil analisis regresi dengan menggunakan
progam SPSS 20.00 for Windows dapat dilihat pada tabel 17.
Berdasarkan tabel 17, diketahui bahwa beban kerja berpengaruh negatif
terhadap kepuasan kerja karyawan sebesar (f)-0,313 (**p<0.01;
p=0,000). Kontribusi beban kerja untuk kepuasan kerja karyawan
sebesar (AR?) 0,087**.Maka dapat disimpulkan bahwa beban kerja
memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan pada Disperindagkop dan UKM DIY.Sehingga dapat
dinyatakan bahwa hipotesis kedua diterima.
Uji Hipotesis 111

Hipotesis ketiga dalam penelitian ini adalah motivasi kerja
berpengaruh positif dan beban kerja berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja karyawan Disperindagkop dan UKM DIY. Ringkasan
hasil analisis regresi berganda dengan menggunakan progam SPSS
20.00 for Windows dapat dilihat pada tabel 17. Berdasarkan tabel 17,
diketahui bahwa motivasi kerja ()0,267 (**p<0.01;p=0,000) dan beban
kerja (B)-0,288 (**p<0.01; p=0,000) berpengaruh terhadap kepuasan

karyawan. Kontribusi motivasi kerja dan beban kerja untuk
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menjelaskan kepuasan kerja karyawan sebesar (AR?)0,142**. Dengan
demikian maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif dan beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan Disperindagkop dan UKM DIY. Maka dapat
dinyatakan bahwa hipotesis ketiga diterima.

Tabel 18. Ringkasan Hasil Hipotesis

No Hipotesis Hasil

1. Motivasi kerja memiliki pengaruh positif Terbukti
terhadap kepuasan kerja karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY.

2. Beban kerja memiliki pengaruh negatif terhadap Terbukti
kepuasan kerja karyawan Disperindagkop dan
UKM DIY.

3. Motivasi kerja berpengaruh positif dan beban Terbukti
kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan
kerja karyawan Disperindagkop dan UKM DIY.

Sumber: Data Primer yang diolah 2015

D. Pembahasan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan sebelumnya
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan baik secara
parsial maupun simultan motivasi kerja dan beban kerja terhadap kepuasan
kerja karyawan. Berikut ini dipaparkan penjelasan atas jawaban dari hipotesis
penelitian.

1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif
antara motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan Disperindagkop
dan UKM DIY. Berdasarkan analisis regresi diketahui bahwa pengaruh

motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan sebesar (8)0,297
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(**p<0.01; p=0,000). Kontribusi motivasi kerja untuk menjelaskan
kepuasan kerja karyawan sebesar (AR?) 0,069**. Berdasarkan hal
tersebut dapat disimpulkan terdapat pengaruh positif motivasi kerja
terhadap kepuasan kerja karyawan dan dapat disimpulkan pula hipotesis
pertama diterima.

Motivasi kerja yang tinggi pada karyawan ditandai dengan
adanya kepuasan kerja yang tinggi. Adanya kepuasaan terhadap
pekerjaan yang diekspresikan pada rasa senang terhadap pekerjaannya.
Apabila pekerjaan dapat dilaksanakan dengan baik, dan kebutuhan
karyawan terpenuhi maka akan menumbuhkan kepuasan Kkerja.
Hubungan baik sesama karyawan Disperindagkop dan UKM DIY akan
menciptakan suasana nyaman, akrab dan saling mendukung, sehingga
karyawan akan merasa senang salam melaksanakan pekerjaannya.
Karyawan akan merasa bahwa perusahaan memberi kesempatan untuk
maju akan merasa puas pada saat target pekerjaan terpenuhi. Dengan kata
lain apabila karyawan merasa bahwa pekerjaannya memberikan kepuasan
berarti karyawan merasa bahwa pekerjaan yang dilakukan telah berhasil
memenuhi kebutuhannya, dan hal ini akan mendorong karyawan untuk
berperilaku sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan.

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa skor tertinggi
terdapat pada indikator kebutuhan berprestasi. Para karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY menginginkan supaya diberikan

kesempatan untuk melanjutkan studinya karena kenaikan jabatan dan
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golongan yang mengacu kepada Peraturan Menteri Pendayagunaan
Aparatur Negara Dan Reformasi Birokrasi Republik Indonesia tentang
jabatan fungsional umum, ditentukan oleh pendidikan, pengembangan
profesi, dan perolehan gelar kesarjanaan lainnya. Maka dari itu pihak
Manajemen Disperindagkop dan UKM DIY harus dapat menjamin
karyawannya supaya bisa melanjutkan studinya. Dengan mendapatkan
kemudahan dalam melanjutkan studi, para karyawan merasa kebutuhan
mereka untuk berprestasi dapat terpenuhi sehingga dapat memotivasi
mereka dalam bekerja.

Motivasi kerja ditinjau dari indikator kebutuhan untuk berafiliasi
dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih nyaman, kondusif, dan
akrab karena para karyawan berusaha untuk menjalin hubungan saling
bersahabat dan mengenal lebih jauh rekan kerjanya. Pemenuhan
kebutuhan untuk berafiliasi dilingkungan Disperindagkop dan UKM DIY
akan terwujud dengan baik apabila hubungan antara pimpinan dengan
bawahannya dapat menciptakan rasa saling menghargai dan menghormati
satu sama lain. Apabila pimpinan mau menghargai masukan, ide, dan
saran dari bawahannya, sedangkan bawahan mau menghormati
keputusan pimpinannya maka akan menumbuhkan rasa saling percaya
antara mereka sehingga dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih
akrab dan bersahabat di Disperindagkop dan UKM DIY. Dengan
demikian para karyawan dapat lebih termotivasi dalam bekerja dan

kemudian meningkatkan kepuasan kerja mereka.
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Dengan ini dapat disimpulkan bahwa peranan motivasi kerja
sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Disperindagkop
dan UKM DIY. Hasil penelitian ini juga konsisten dengan penelitian
Wibowo (2012) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang memiliki
motivasi kerja yang tinggi maka kepuasan kerjanya juga akan meningkat.
Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif
antara beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan Disperindagkop
dan UKM DIY. Berdasarkan analisis regresi diketahui bahwa pengaruh
beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan sebesar () -0,313
(**p<0.01; p=0,000). Kontribusi beban kerja untuk kepuasan kerja
karyawan sebesar (AR?) 0,087**. Berdasarkan hal tersebut dapat
disimpulkan terdapat pengaruh negatif beban kerja terhadap kepuasan
kerja karyawan dan dapat disimpulkan pula hipotesis kedua diterima.

Dalam persepsi karyawan Disperindagkop dan UKM DIY, beban
kerja merupakan penilaian individu mengenai sejumlah tuntutan tugas
atau kegiatan yang membutuhkan aktivitas mental misalnya untuk
mengingat hal-hal yang diperlukan, konsentrasi, mendeteksi
permasalahan, mengatasi kejadian yang tak terduga dan membuat
keputusan dengan cepat yang berkaitan dengan pekerjaannya. Apabila
individu merasakan ketidakpuasan kerja akan menunjukkan sikap dan

emosi negatif dalam bekerja, sedangkan individu yang memiliki
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kepuasan kerja akan menunjukkan sikap dan emosi yang positif sehingga
mampu bekerja dengan baik dan bagi organisasi, kepuasan kerja akan
berdampak positif terhadap efektivitas organisasi.

Beban kerja ditinjau dari penggunaan waktu kerja, menggambarkan
waktu yang digunakan karyawan Disperindagkop dan UKM DIY untuk
menyelesaikan tugasnya dalam waktu tertentu. Seringkali karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY menggunakan waktu kerja diluar jam
kerja atau pada jam istirahatnya untuk menyelesaikan tuntutan pekerjaan.
Sehingga hal ini berdampak pada penambahan waktu kerja mereka dari
yang seharusnya, penambahan waktu kerja diluar jam kerja mereka
membuat karyawan merasa terbebani dalam menjalankan pekerjaannya
dan kemudian mengakibatkan penurunan kepuasan dalam bekerja.

Beban kerja berkaitan dengan kondisi pekerjaan pada karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY, menggambarkan kondisi pekerjaan yang
dirasakan oleh para karyawan mengenai apa yang mereka hadapi saat
bekerja. Tuntutan pekerjaan yang bertambah setelah digulirkan kebijakan
Danais yang tidak disesuaikan dengan penambahan jumlah karyawan
membuat para karyawan merasa standar kerja mereka bertambah dan
meningkatkan beban kerja mereka.

Dengan ini dapat disimpulkan bahwa peranan beban kerja sangat
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Disperindagkop dan
UKM DIY. Hasil penelitian ini juga konsisten dengan penelitian

Mustapha dan Ghee (2013) yang menyatakan bahwa beban Kkerja
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berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang
memiliki beban kerja yang tinggi maka kepuasan Kkerjanya akan
menurun.

Cole, et al (2004) menyatakan tekanan beban kerja yang berlebihan
dapat berdampak negatif pada mental pekerja serta memicu terjadinya
stress kerja, dan hal ini mengarah pada penurunan kepuasan Kkerja
mereka. Adanya penerapan beban kerja membuat karyawan dituntut
untuk mengeluarkan seluruh potensi yang dimiliki. Beban kerja yang
dilakukan oleh supervisor menjadi sangat penting, karena berkaitan
dengan kepuasan karyawan dalam bekerja.

. Pengaruh Motivasi Kerja dan Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif
motivasi kerja dan pengaruh negatif beban kerja terhadap kepuasan kerja
Disperindagkop dan UKM DIY. Berdasarkan analisis regresi diketahui
bahwa motivasi kerja () 0,267(**p<0.01;p=0,000) berpengaruh positif
dan beban kerja (B) -0,288 (**p<0.01; p=0,000) berpengaruh negatif
terhadap kepuasan kerja karyawan. Kontribusi motivasi kerja dan beban
kerja untuk menjelaskan kepuasan kerja karyawan sebesar (AR?)
0,142**. Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan terdapat pengaruh
positif motivasi kerja dan pengaruh negatif beban kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan Disperindagkop dan UKM DIY dan dapat

disimpulkan pula bahwa hipotesis ketiga diterima.
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Kepuasan kerja karyawan Disperindagkop dan UKM DIY akan
meningkat apabila mereka memiliki motivasi kerja yang tinggi dan beban
kerja yang sesuai dengan kapasitas kemampuan mereka. Peningkatan
Motivasi kerja dapat terpenuhi apabila kebutuhan untuk berafiliasi dan
berprestasi dapat terlaksana sesuai dengan harapan mereka. Dengan
memperhatikan indikator-indikator beban kerja seperti membuat kondisi
pekerjaan yang lebih nyaman dan kondusif, standar pekerjaan yang tidak
memberatkan karyawan, serta penggunaan waktu kerja yang sesuai,
maka dapat meningkatkan kepuasan kerja mereka.

Dengan ini dapat disimpulkan bahwa peranan motivasi kerja dan
beban kerja sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY.Penelitian yang dilakukan Hussain
(2012) juga menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif antara
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan.Mustapha dan Ghee
(2013) meneliti adanya hubungan negatif yang signifikan antara beban
kerja dengan kepuasan kerja. Berdasarkan hasil analisis regresi pada
tabel 21 dan penelitian sebelumnya menunjukkan peningkatan motivasi
kerja juga akanmeningkatkan kepuasan kerja karyawan, sedangkan

meningkatnya beban kerja akan menurunkan kepuasan kerja karyawan.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil analisis, maka dapat ditarik

beberapa kesimpulan sebagai berikut.

1.

Motivasi kerja (X1) memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan
kerja (YY) Disperindagkop dan UKM DIY. Hal ini dapat dibuktikan
melalui analisis regresi diketahui bahwa pengaruh motivasi kerja
terhadap kepuasan kerja sebesar (B) 0,297 (**p<0.01; p=0,000).
Kontribusi motivasi kerja untuk menjelaskan kepuasan kerja sebesar
(AR?) 0,069**.

Beban Kerja (X2) memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja
(YY) Disperindagkop dan UKM DIY. Hal ini dapat dibuktikan melalui
analisis regresi diketahui bahwa pengaruh beban kerja terhadap
kepuasan kerja sebesar (B) -0,313 (**p<0.01; p=0,000). Kontribusi
beban kerja untuk menjelaskan kepuasan kerja karyawan sebesar
(AR?) 0,087**.

Motivasi kerja (X1) berpengaruh positif dan beban kerja (X2)
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan (Y)
Disperindagkop dan UKM DIY. Hal ini dapat dibuktikan melalui
analisis regresi diketahui bahwa motivasi kerja
(B)0,267(**p<0.01;p=0,000) berpengaruh positif dan beban kerja (B) -

0,288 (**p<0.01; p=0,000) berpengaruh negatif terhadap kepuasan
76
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kerja karyawan. Kontribusi motivasi kerja dan beban kerja untuk

menjelaskan kepuasan kerja karyawan sebesar (AR?) 0,142**.

B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang
diperoleh, maka saran yang dapat diberikan adalah sebagai berikut.
1. Bagi Disperindagkop dan UKM DIY

Disperindagkop dan UKM DIY sebaiknya lebih memperhatikan
motivasi dan beban kerja kerja karyawan karena dari hasil analisis
variabel masih dalam kategori sedang (Motivasi Mean=30,60, Beban
Kerja Mean=28,65). Hal tersebut penting karena dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan. Kebutuhan karyawan untuk berprestasi (Need
for achievement) apabila terpenuhi dengan baik dengan cara
memberikan kesempatan pada karyawan dalam melanjutkan studinya,
maka hal ini dapat meningkatkan motivasi dari para karyawan
Disperindagkop dan UKM DIY.

Berdasarkan hasil penelitian indikator kondisi  pekerjaan
menunjukan skor terendah, hal ini berarti bahwa karyawan merasa
waktu yang diberikan untuk menyelesaikan pekerjaan dirasa masih
kurang dan pekerjaan yang monoton dalam keseharian membuat
karyawan merasa jenuh. Pemberian beban kerja yang sesuai dengan
standar kerja seperti kuantitas pekerjaan yang disesuaikan dengan

kapasitas waktu yang tersedia, jumlah tenaga kerja, target yang realistis,
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dll akan membuat karyawan tidak terbebani secara berlebih sehingga
mereka dapat lebih menikmati pekerjaannya dan kepuasan kerja
karyawan Disperindagkop dan UKM DI1Y dapat meningkat.
2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Peneliti selanjutnya dapat mengembangkan penelitian ini dengan
meneliti faktor lain yang dapat memengaruhi kepuasan kerja karyawan.
Selain itu, peneliti selanjutnya dapat menganalisis faktor lain yang
memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja karyawan. Peneliti
selanjutnya dapat mengambil jumlah sampel yang lebih besar dari pada
sampel yang ada dalam penelitian ini sehingga penelitian selanjutnya
akan lebih valid.
3. Bagi Karyawan
Semoga penelitian ini dapat berkontribusi dalam penyampaian
aspirasi dari karyawan Disperindagkop dan UKM DIY supaya pihak
manajemen dapat lebih memperhatikan apa yang dibutuhkan karyawan

sehingga karyawan dapat selalu merasa puas dalam bekerja.

C. Keterbatasan Penelitian
Keterbatasan dalam penelitian ini antara lain :
1. Sampel yang masih sedikit. Semakin banyak sampel maka hasil yang

hasil yang didapat dapat akan lebih valid.
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2. Waktu yang terbatas sehingga penelitian hanya dapat dilakukan di
Disperindagkop tingkat provinsi saja, tidak meliputi tingkat daerah
seperti Sleman, Bantul, dll.

3. Hanya menggunakan dua variabel independen saja untuk memprediksi
variabel dependen.

4. Dalam penelitian ini kontribusi variabel motivasi kerja dan beban kerja

termasuk kecil.
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PENGARUH MOTIVASI DAN BEBAN KERJA TERHADAP KEPUASAN

KERJA KARYAWAN

Kepada yth Bapak/Ibu/Saudara/Saudari responden.

Dalam rangka memenuhi tugas studi di Jurusan Manajemen Fakultas
Ekonomi Universitas Negeri Yogyakarta, bersama ini dengan hormat kami
memohon kesediaan Bapak/lbu/Saudara/Saudari untuk menjadi responden
penelitian kami. Penelitian ini merupakan instrumen penelitian yang

dilakukan oleh :

Peneliti : Mohammad Indra Alamsyah
NIM : 10408141036

Jurusan : Manajemen

Perguruan Tinggi : Universitas Negeri Yogyakarta

Untuk itu mohon bantuan Bapak/Ibu/Saudara/Saudari untuk mengisi
angket ini berdasarkan kondisi Bapak/lbu/Saudara/Saudari masing-masing
saat ini, apa adanya. Semua informasi yang didapatkan ini akan menjadi
bahan penelitian secara akademis. Saya sangat menghargai kejujuran Anda
dalam mengisi kuisioner ini dan akan menjamin kerahasiaannya.
Keberhasilan  penelitian ini  sangat bergantung pada partisipasi
Bapak/Ibu/Saudara/Saudari.

Atas dukungan dan partisipasinya kami mengucapkan banyak
terimakasih. Jika Anda memiliki pertanyaan lebih lanjut, mohon bisa
menghubungi HP: 083840059668
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Petunjuk Pengisian

1. Isilah data responden berikut berdasarkan kriteria yang Bapak/lbu/Saudara
miliki.

Data Responden:

Nama
Jenis Kelamin . (......) 1) Laki-laki  2) Perempuan
Usia . (...... tahun)

Pendidikan terakhir : (......)
Sekolah Dasar
Sekolah Menengah Tingkat Pertama
Sekolah Menengah Tingkat Atas

Sarjana (S1)

Master (S2)

Doktor (S3)
Lama bekerja : (.....)
1-5 tahun
6-10 tahun
11-15 tahun
16-20 tahun
21-25 tahun
26-30 tahun
>31 tahun

1
2
3
4. Diploma
5
6
7

N o o bk~ wDd e
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2. Isilah pernyataan-pernyataan berikut sesuai dengan skor yang Anda pilih

dengan memberikan tanda (V) pada kolom.
Keterangan: STS = Sangat Tidak Setuju
TS = Tidak Setuju
KS = Kurang Setuju

S = Setuju

SS = Sangat Setuju

No | Pertanyaan Kepuasan Kerja STS| TS KS |S SS

1 Saya merasa upah saya di instansi ini lebih baik
daripada di tempat lain.

2 Gaji saya cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup
saya.

3 Saya bangga bekerja di instansi ini.

4 | Atasan saya memperlakukan saya dengan baik.

5 Atasan saya sangat terbuka terhadap karyawannya
mengenai kebijakan dinas.

6 Kondisi kerja disini memuaskan.

7 Saya merasa mengalami kemajuan dalam bekerja.

8 Saya senang bekerja dengan rekan kerja saya disini.

No | Pertanyaan Motivasi Kerja STS|TS |KS |S |SS

1 Saya ingin tahu bagaimana kemajuan yang saya capai
ketika sedang menyelesaikan tugas

2 Saya suka menetapkan tujuan dan mencapai tujuan
yang realistis

3 Saya menikmati kepuasan dari penyelesaian tugas yang
sulit

4 Saya menikmati persaingan dan kemenangan

5 Saya menikmati tanggung jawab

6 Saya suka mempengaruhi orang lain agar mengikuti
cara saya melakukan sesuatu

7 Saya cenderung membangun hubungan yang erat
dengan para rekan kerja

8 Saya menikmati menjadi bagian kelompok dalam
organisasi

9 Saya lebih menikmati bekerja sama dengan orang lain

dari pada bekerja sendiri
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No | Pertanyaan Beban Kerja STS|TS |KS |S |SS

1 Jumlah pegawai yang ada saat ini sudah cukup untuk
menangani pekerjaan yang ada

2 | Target yang harus saya capai dalam pekerjaan sudah
jelas

3 Saya selalu mengerjakan pekerjaan yang sama tiap
harinya

4 Saya harus bekerja sangat cepat untuk menyelesaikan
pekerjaan saya

5 Pada saat jam istirahat saya juga mengerjakan
pekerjaan saya

6 Pada saat-saat tertentu saya menjadi sangat sibuk
dengan pekerjaan saya

7 Saya dapat menikmati pekerjaan yang saya lakukan

8 Beban kerja saya sehari-hari sudah sesuai dengan

standar pekerjaan saya
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Kuesioner Penelitian

KUESIONER PENELITIAN
Kepada yth Bapak/Ibu/Saudara/Saudari responden.

Dalam rangka memenuhi tugas studi di Jurusan Manajemen Fakultas
Ekonomi Universitas Negeri Yogyakarta, bersama ini dengan hormat kami
memohon kesediaan Bapak/lbu/Saudara/Saudari untuk menjadi responden
penelitian kami. Penelitian ini merupakan instrumen penelitian yang

dilakukan oleh :

Peneliti : Mohammad Indra Alamsyah
NIM : 10408141036

Jurusan : Manajemen

Perguruan Tinggi : Universitas Negeri Yogyakarta

Untuk itu mohon bantuan Bapak/Ibu/Saudara/Saudari untuk mengisi
angket ini berdasarkan kondisi Bapak/lbu/Saudara/Saudari masing-masing
saat ini, apa adanya. Semua informasi yang didapatkan ini akan menjadi
bahan penelitian secara akademis. Saya sangat menghargai kejujuran Anda
dalam mengisi kuisioner ini dan akan menjamin kerahasiaannya.
Keberhasilan  penelitian ini  sangat bergantung pada partisipasi
Bapak/Ibu/Saudara/Saudari.

Atas dukungan dan partisipasinya kami mengucapkan banyak
terimakasih. Jika Anda memiliki pertanyaan lebih lanjut, mohon bisa
menghubungi HP: 083840059668

Petunjuk Pengisian
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Isilah data responden berikut berdasarkan kriteria yang Bapak/lbu/Saudara miliki.

Data Responden:

Nama

Jenis Kelamin . (......) 1) Laki-laki  2) Perempuan
Usia : (...... tahun)
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Pendidikan terakhir : (......)
Sekolah Dasar
Sekolah Menengah Tingkat Pertama
Sekolah Menengah Tingkat Atas

Sarjana (S1)

Master (S2)

Doktor (S3)
Lama bekerja : (.....)
1. -5tahun
2. 6-10 tahun
3. 11-15tahun
4. 16-20 tahun
5
6
7

1
2
3
4. Diploma
S)
6
7

. 21-25 tahun
. 26-30 tahun
. >31 tahun

3. Isilah pernyataan-pernyataan berikut sesuai dengan skor yang Anda pilih
dengan memberikan tanda (V) pada kolom.
Keterangan: STS = Sangat Tidak Setuju
TS = Tidak Setuju
KS = Kurang Setuju
S = Setuju
SS = Sangat Setuju

Pertanyaan Kepuasan Kerja STS|TS |KS |S

Saya merasa upah saya di instansi ini lebih baik
daripada di tempat lain.

Gaji saya cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup
saya.

Saya bangga bekerja di instansi ini.

Atasan saya memperlakukan saya dengan baik.

Atasan saya sangat terbuka terhadap karyawannya
mengenai kebijakan dinas.
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6 Kondisi kerja disini memuaskan.

7 Saya merasa mengalami kemajuan dalam bekerja.

8 Saya senang bekerja dengan rekan kerja saya disini.

No | Pertanyaan Motivasi Kerja STS|TS |KS |S |SS

1 Saya ingin tahu bagaimana kemajuan yang saya capai
ketika sedang menyelesaikan tugas

2 Saya suka menetapkan tujuan dan mencapai tujuan
yang realistis

3 Saya menikmati persaingan dan kemenangan

4 Saya menikmati tanggung jawab

5 Saya suka mempengaruhi orang lain agar mengikuti
cara saya melakukan sesuatu

6 Saya cenderung membangun hubungan yang erat
dengan para rekan kerja

7 Saya menikmati menjadi bagian kelompok dalam
organisasi

8 Saya lebih menikmati bekerja sama dengan orang lain
dari pada bekerja sendiri

No | Pertanyaan Beban Kerja STS|TS |KS |S |SS

1 Jumlah pegawai yang ada saat ini sudah cukup untuk
menangani pekerjaan yang ada

2 Target yang harus saya capai dalam pekerjaan sudah
jelas

3 Saya selalu mengerjakan pekerjaan yang sama tiap
harinya

4 Saya harus bekerja sangat cepat untuk menyelesaikan
pekerjaan saya

5 Pada saat jam istirahat saya juga mengerjakan
pekerjaan saya

6 Pada saat-saat tertentu saya menjadi sangat sibuk
dengan pekerjaan saya

7 Saya dapat menikmati pekerjaan yang saya lakukan

8 Beban kerja saya sehari-hari sudah sesuai dengan

standar pekerjaan saya
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3. Data Validitas dan Reliabilitas

Beban Kerja
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1|5|4|alala|a|s5|alal2|5|3|a|alalala|a|a|3]a]|3]|4|4|4
213(1]2|2|2|1|2|1|3|3|5|4|4|5|5|5|5|4|5[4|3|2|4|4|4

3141344445433 |4[4|5]4|5|4[4|2|3|3|3|3]2]|2]|2

4141334345433 |3|4[4]2]4|212]2|3]3|3]|3]|2]|2]2

51413[3[4|3[3|3[|4|4]4|13[4|4]414|3[4|1|3|3]4|3]1]|1]1

6/413[3[43[3|3[3|3]4|5|5]|4|5|5|3[5|4[4|3[4|3]4|4]4
7141413141414 |5|5|2]|2|5]2]|2|2|2|2[|2]|4]|4|4|2]4]4]4]|4
8121222 |2[2|2|3|3]|4|4|5]|4]4]|5|3[4|2|2|2|2|2]|2]|2]|2
914[13[3|/4]13[3[3]4|3]|3[|3|4]4|4|3|3|4]2|1|4]14]4]2]2]|2

104323233 [|2|2|2]|2|3[|4[4|2|4|4|4|4|4|4]|4|4]4|4

111321112122 ]1]4|14]13[3[5]3|4]13[3[5]4|4/4]4]|5]5]5

13|5|4|4|alalala|5|2|2|5]2|2(3[3(|3[3|4|2]4a|2]4|a|4]4

1414141321314 14[3|2|3|2]|2]|2]|2|2|2|2]|4]4|4|4]4]4]4]|4

18|53 |4|a|alala|al|alala|s|al|alalalalalalal2]alals]a

2113121122 |1]13[3[|2|3|3|4[3|4]4|4|14]14]4]4]12|4]14]14]4

223|222 |3|3]2|3]|2|2|3|4|4]|2|3|4|2|2|2]|2|2]|2]|2]|4]4

2315134434144 |3|3|3|3[5|5|5|5|5]2[|1]4]4|4]1]4]4

24 1414333414143 |2|5|4]412]4|3|2|4|4]4]4|412]2]5

25121233 (2|2]|3|2|4|4|3|3|4|4|4|4|4|14|4|4/4|4]|5]5]5

26|4|ala|3|alalals|ala|3|alalalalalalr|r|ala|alala]a

2814121343 |3]4[414|5|4|5]|5]4|5|5|4]4]4]4]4|4]14]1]5

20|44 |3|4|a|ala|5|3|alalala|s|alal|a|a|al|ala|s]|ala]s

3113122222534 |3|3|4]4]4]|5|4|4]14]4]4]14|14]14]14]4
32[3|4[3|4]4|3[413[3[3[4]3|3[2|4]|2|2|4|4]4|12]4]14]4]4

331413[4]3[3|4]1412[4|5|4|3[5|5|5|5|5]4[|4]4]4|4]14]14]4

34|44|3|3|4|4|3|3|4|5|4a|1|a|4|5|5|5(4|a|4|a|s|4|a]|4

3514134444143 [4|5|5|4]4]4]|5|4|5]4]4]4|5|4]14]14]4

3714334414414 ]2]2]2]1|2]1|2]2|3|5|5]|5|4]4]5]|]5]5
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3813|1321 |1]12]|2|5|5|4]2][4]|5]5|3|3]3[|3]|3]2|2]3]3]3

39(3|3[3|3|4|3[4|4[4]4]2]4|4]4|4|3|4[3|3[3|3]3]3[3]3

40131213 [3]2]2|3|3|2[|2]|4]|4|2|12]|2]4]4|4|14]4]4]4]4]|4]4

4114131343 |3[3|4[4|/4|4|4]|5|/4]414]3|5|5|5]|5[5]|5][5]5

4212121233 |2[|2|3[4|4|1|4]4/4]414]413]3]|3|3[3|3[3]3

4312121212243 |12]|1412]4/4|/414]12]2]3|3]3]3[3]3|3]|3]3

4414141332 |3|4|4]4|2|4|4]2|4]2|5]4]13]3|3|3[2|3[3]3

45 4|33 |3|3|3]alal|2|a|2|alal2|4a|5|alalala|a|alala]a

46121212212 |2|3|3[4|5|4|2]4|4]|5]4|3|5|5|5]|5[5]|5][5]5

47(5(3|4|3|3|3|3|4|4a|1|5]|1|alal|1|5]|al|4]|4]|a]al|d|a|a]a

48 |alala|s|5lals|alalalalo2|ala|2|alalalala|alala]a

491213122223 |4]4|2|4|4]2|14]2]12|3]|5|5|5|5[5]|5][5]5

501412334332 ]|4|5|4]|4[5]4|5|3|3|2|2]|2|2|2]|2]|2]2

5114 |3|3|3|3|2|3|4|2|2|2]|2|2|2|2]|2|3|2|2]|2]|2]|2]|2|2]|2

521213121133 |3|2|2|2]|2]|2]|2]2|2|2]|5|5]|5|5|5]5]5]5

5312|122 |2|2]|2|2|4|4|1|1|4|4|4|4|4]|2|2|2|2|2]|2]|2]|2

54 |(3|4|4|3[3|3|3|3|4|a|al|ala|al|alalala|la|3]a]|3]3]|3]3

5131433333341 |1]1]4]4]1|5]|3]|3[5]4]3|2]4]4]4

56 |3|2(3|2]2|2]2]|2][4]4|3|5|/4[4|5|3|]4[3|3[3|3]3]3|3]3

5714141253 |4]14]414|3|3|3[3|2]4|4|12]4|3]3]3|3]3]3]3

58 |5|5|4|4|5|4]4]|5|3|4|4]4|4]4|4]4|/43|3[3|4]3]3|3]3

50 4 |4|3[4[3|3|4|4]|2|3|2]|2]|2|3]|4|2|3|5|4]|3]4|3]3]3]|3

6032 [2]2|2]2[3|3]2[2|3]|2]3[3[3]|2|3[4|4]4]2|4]4]4]|4

61|4(3|3[3|3|4(3|4|3|2|4|4|5|3|4|4|3|2]2(2|2]|2|2]2|2

62|4|3[2|4|4|4|4|3|5[3|3|3|4|5[4|3|5[2|1]4]4|4]4]4]|4

63423 |4|3]4aala|1]1|1]2|2]3|2]2|3]|4]4]4]4]4]4]|4]4

64(3[3|3[3[3|3[3[4|3|3|3|3|5|5[3[3|5[|4|4]4]4|4]5]5|4

65|53 [5|5|3|5[4|4[3[2|3|4]|2|2]|4]|4|2[2|1]4]4)4]4]4|2

66 |32 [2[2|2]2[2|3|4[4|3[3|4[4]4]|4]4]2|2]4]2|4]4]4]|4

67 |4|2|2|4[2|3]|4|3]|2|3|4]|4|4|3]4|3]|3]4|4]4]4]4]4]1]1

68 |5|4|4]4|3|3|4|4]|4[4|3]|4]4|3[4]|4]3[4|4]4]4]4]4]4]|4

69 (3|4 |4[4[3|3|4(3|4]4|3|3|4|4]|4[4|4]|4|4]2]4|4]4]4)4

70|4|4|3[3]|2]3]|4|3|4a]4a|2]a|3]|a]4a]|a]a|4]4|4]4]|4]2]|2]2

7132|2222 |3|2]|2|2|3]|2]|2|3|4|3|3|4|4]4]2|4]4]4)4

721122 ]2|1]2|2]|4|3|4]|4|5|4[4[4|4]4|4]4]4]|4]4]4)4

7313|4444 4|4|4|5|5|2|5|5|5[4]|4|5[4|4]4]4|4]4]4]|4

74122 [3]2|2[2|3|3|2|2|3|2]|4|2|2]|2|2]|4|4]|4]4|2]2]|2|2

7513122212144 |3|4|4]|4a|a|a|a|d]|4|4|4]|2]|4]2|2

76 |4 |5|4|4|4|4|5|5]|3|4|3|4|4|3[4|3|3]4|4]2]4|4]4]2]|2

771412123 |3|4]|5[4|3|5|4|5|5|4|5|5|4|1|4|4]|4|2]|4]|4]4

781412432233 ]2]2]2[2]3|3|2|3|3]3|3]3]3]|3|3|3]3
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120 /4141414144144 (13|3|4|3|3[2]4|4]12]13[3[3]3|3]3]3]3

121 |2 |2 |412]|2|4]2]|12]|4]|5[4]|3|5[5|5|5|5[3|3]3|3|3]3|3]3

122 |5|15]4|5|5|4|5|5|5|5|5|5]|5[|5|5|5|5]3[3|3]3|3]|3]3]3

12312241412 |4]4]14]4]|5|5]4|5[5|5]4|5[3|3[3|3[3]3|3]3

124 12414124 |4]4]14]2]2|5]3|2[2|3[|3]2[3|3]3|3]3]3]3]3

125 |4 lal1|1|4alalalal|3|3|3|alal2|3]|2|2|alal|a|3]|4|4|a]a

126 |4 14|41 4 |4|14|4]14]2|5|3|4[|4]4|4|414|4]4]4|4]14]1414

1274 lal2|2|2|4|a]a|3|3|5|4a|a|5|5|5|5(alal|a|3|4|4|a]a

1284 |al2|2|4|ala|1|3|3|4|a|5|a|5|4a|a|ala|a|5|4a|a|a]a

129 1414122241414 [3|3|3|4]14]12]4]2|2]|5[5]|5]5|5]5]5]5

130 |4 1414444141414 ]4|3|414[4]4|3|4]|5[5|5|5|5]|5]5]5

131|4|4|a|4a|a|a|a|a|3]a|1|5|a|5|5|3|5(4|a|4a|5|a|4|a]|4

132 1412121121222 |2|5|2]|2|2]|2|2|2]3[3|3]3|3]4]3]3

1332|2224 |4]412|3|4[4]|5|4[4|5|3|4[4|4|3|4]4]13]3]3

1341414111414 ]413[3|3|4]4]4]3|3|4]13|3]2|3|3]|2]|2]2

1354|1442 4|2|12|2(2[|2|4|3|4|4[|2|4|4|4|4|4]4|4|4]4]4

136 |44 1414121441414 14|3[3|5[83|4]3|3|3]3]2]|2|2]2]2]|2




4. Hasil Uji Validitas

HASIL UJI VALIDITAS CFA
TAHAP 1
Factor Analysis

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy. ,811

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 2423,93
Sphericity 5
Df 300
Sig. ,000

Rotated Component Matrix(a)
Component
1 2 3

Kepuasanl , 7159
Kepuasan?2 ,7195
Kepuasan3 ,704
Kepuasan4 ,768
Kepuasan5 ,801
Kepuasan6 ,751
Kepuasan7 ,798
Kepuasan8 ,750
Motivasil 767

Motivasi2 ,790

Motivasi3 413

Motivasi4 ,674

Motivasi5 ,789

Motivasi6 ,843

Motivasi7 811

Motivasi8 729

Motivasi9 ,819

Bebanl ,824

Beban2 ,782

Beban3 ,832

Beban4 ,755

Beban5 ,822

Beban6 ,812

Beban7 ,843

Beban8 ,867

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a Rotation converged in 5 iterations.
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HASIL UJI VALIDITAS CFA
TAHAP 2

Factor Analysis

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy. 815

Bartlett's Test of  Approx. Chi-Square 2387,98
Sphericity 0
df 276
Sig. ,000

Rotated Component Matrix(a)

Component
1 2 3

Kepuasanl ,758
Kepuasan2 ,795
Kepuasan3 ,705
Kepuasan4 770
Kepuasan5 ,803
Kepuasan6 152
Kepuasan7 ,798
Kepuasan8 , 148
Motivasil ,768

Motivasi2 7197

Motivasi4 ,670

Motivasi5 ,793

Motivasi6 ,848

Motivasi7 ,806

Motivasi8 725

Motivasi9 ,826

Bebanl ,825

Beban2 ,783

Beban3 ,834

Beban4 ,753

Beban5 ,822

Beban6 ,813

Beban7 ,843

Beban8 ,867

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a Rotation converged in 4 iterations.
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5. Hasil Uji Reliabilitas

HASIL UJI RELIABILITAS

Reliability
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 136 100,0
Excluded® 0 ,0
Total 136 100,0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

1. KEPUASAN KERJA

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
,899 8

2. MOTIVASI KERJA TAHAP 1

Reliability Statigtics

Cronbach's
Alpha N of ltems
,897 9

3. MOTIVASI KERJA TAHAP 2

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
,909 8

4. BEBAN KERJA

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
,930 8
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Data Penelitian

6.

M%%%N_m%%%ﬂ%ﬂ%%%%%M%%%N%BN%%%%%m%mﬂmm_%%
VN I WOV LONT NI T T AT O T T T T T O N T NO N T O OLLT TS| O™
MG4243243343434534443334242444454444424
m54335243335343533444432422224443333444
m44343324333443335425243534444445324434
M N[O OO NN OO TN TN T I TN TS| T O NONO O AN O OO T N O M| MO N
N T N T N DT O DI IT( OO T T TN OO ANT T T I | | | [ N
A MO T T T OV N N T T[T T DT DT A T N N T N NO OO ST O | S| N
M%%%%%M&%&%%M&%%%%%%%M&%&mmmwwwﬂ%mﬂ%%m
VWO IT T T T T T[T T T T T OO T[T T T WO T T WO T T A T S
(5]

m65544445544445444454455454545445444445
=

m45445444544544444444444434445444444444
M AN A A D T (T [ OO] A T (TFT|O[ O <A O N | A N OO | (S| | AN OO N <
NI T O | T O | ) ) ) F F ) ) ) F 9 )| 9 | (I |0 | | |0 1o <
AL LT T T T AT T[T AT T ATV LT T T T T AT AT T AT T TV LOT T T T
me%wo&%ﬂ%mm%%%m%mmmﬂ%mw%%%%ﬂ%%%%%%ﬁ%%%
VN I TFT|IN O D WO T ONTOITOLONNONDMN IO TN T OIS T T T OO TN | MO
M65553444445233254343343443544334242445
m55545344425345224335334543544432422345
m.45543542553343343333354424424243534343
DO OO IT T IT VD ON DN ANON DO N T NT| T O N T OO NI T T O N O N M T
N O MO N T T T OO NONO DN DT OO NN N T NOWON M WO
A MO MO N T SO O T TN OO NN T N NT DT T O N O N NS TN TN MO M <
= I T I R RO S ] ] ] I R s S R S S N R I RS RN N R R R R T R RS S




99

3| 8| 8| & &| &| 8| 3| K| K| 8| 8|V ¥ & 9| 2| ¥ & 7| 8| 8| 3| 3|2 7 8| 7| € & 7| | 3|8 2| & & B 8| R
(O[O FTIN N T TN OO NN I T OLIT NI O ITOTOM TN S
TN DT OO I OO TI N T TFT O T T O T T OO S O N 0O | <
(OO OO WIFT| T O ONOTI NI T NN T ITONOOOONO MO T T T O | | <
M I T T TV T| T O NOAN DT OO N NO OIS TN FTO T IT O OT IO TOTOO T ™
WINT N OO T T T T TN N O[T OO WO T T T T T T OO O | | N S 0O N <N
T T T NTFT DT O OO T O OO NI FTOOO IO OONOTO O IFFO O T O
ML T T O DN DO MONOMWOTO O MO IFT T TITOLONM T ONDDOTS T|W0 S
M I T TN T ON DO OO N M WOTO T T T T T T T TN T O N T NO | <
R S A S e RS e R R e N IS R I R R R N R R
SOOI I T T OO T T T ON T O T TN TS TN O T|WOT S W0 WO
S| I S| 0S| (W00 S 9 9 9 9 ] ¥ 9 ¥ | 9 S| N S N S| O N T S T SO N S T T Y
ST T LT T T TOTTT T T T OT T T T SOOI WO | OO
MO A O N| A T DTN DD N[N DD DO N O N N OO O NO OO NI TN O A OO O M| <
S| S SO | | ) 9 9 ) 9 | 9 ) | ] | | | S| N 9 9 ] S| N S S || N TS S0 e
MO | N A ) | N I | AN (|0 DT N O OO O N T O NN N SN o 0] N
[FoN I ToN IS ol BN Tl IS o IR N 0 B A ol A o S ol ol ol 02 Sl ol ol ol A ol S Il S ol o S ol Sl S ol ol S ol (S ol S ol I ol S ol S ol (S o S o I ol BN Uo N R o
T[OO9S I ) | ) T T O) |00 T T O TN T T T ] 9 | Y
S R N A S e e S RN N N RS R N N R R N R TR o R R R R RS R
M I T OO N IFT|IOT| IO DNT OO TN T[T T TN O OO NI IO NN OO O ] <
| I | T T O T[T TN T IO 0O T[T OO TN T[T OO T I I 9 | )OO0 | | ) <
| T S| OO OO NT| TV LOT DN I T IO NO TN T NN T TN O OO OO OO O] T
N DT OO M IO N T| T WO TFTT DT OO NO NI O ITNO OO N IO T T T OO O™
M I T OO OT OO NT T OO IF T NT| T TN N T T OO T T T[T (WO WOOMO OO WO
M TN O T OO T T T TN T T OO IO T OO OO T T OO T O M N <
MO | | T T O T T O ONT O OMHMONO OO T T OO T T OO N M O™
M I T T T (O T T[T OO NN T OO0 IT T WOW0 TN MO N O N M
B89 9 Y2 39 es| 28 8 B B 58 8 5888 e 88k 8 8RR N R e LK e




100

N RN IR B R R ] R R R R R R RS N N R R R R R E R N N I R R R R R RS
AN O M I T T VOO T I T OO N T T AT T T OO T I AT | T | O WO M
< WO M I | O N9 S S| T OO 0 SN 9999 ]9 999 99| 9 I |00 ) | || <
N I I I OO N LT I 9 9 S| L 99 ) 9 S| S| 00 I S| 0L JF )N 9 I S| 0O S| O S| S
AN T T VMO N N OAN I T O NI OO NN O NI D (OO NMO MO T M | | O N T M| 0| N
N I N[ AN M NWOT| I I | | I N | IO | IO | WO WO oo
NI WO T N[O D AN OO WO NTI AN DO T DO MO N DO M T N O AN MO DO DO MO MO M T N IO N M| m| ™M
< WO AN < T MO AN I T N TS| T OO OSSN O N9 S| 0O 9 S S| L0 || <
< M| A T M | N I N WO N | T OO O[O DT OH WO TN O | | | < | | N < | < N
e S =1 o =001 =] M=t ] B B ] S R 0= 6] - ] =] =1 W) =] B e ] I Mt =] S =] =1 =0 B ] =] ] B W= =
< | W0 | | (S LS AT S TSSOSO 0D TS O | A OO O | 0
Al IS ol B ol I ol B ol A~ ol A o I W TN A~ ol A 0 T I ol Nl AR ol W T Il AR ol BN ol 0 T8 Al R~ ol N ol A~ ol N ol N ol ol AR ol B ol Al B ol R ol O~ ol A~ ol B~ ol W BN A W BN I ol N ol B~ ol I ol N ol B K )
< W0 I S | S| LI T ST S IO I NN LS I N I NI S T OLLLS S | W
WO AN M N MMM T O M N N AT DO M) A D[ MO O M T IO M| N[ M| N[O MO D MM M| N[ T N M N OO M <
Al I o Tl B ol S ol B ol A~ ol A o I o TN AR ol AN ol A ol Nl AR ol M T I~ O ol AN ol BN Al A~ ol BN ol 0 o B IR ol R ol B o BN A ol B ol Al B ol N ol S ol AR~ ol B~ ol N~ ol A W@ BN IR ol O~ ol A~ ol B ol B ol N
< N <IN < | <A N A< <) OO < O ) S N )9 1|1 N9 TN ]Sw| A I N <o) o0 <5
< | < M| OIS NI S SO WIS SN N I SOOI TSI AT WA TS
Sl I TN IR ol B ol A ol Il I ol 0 BN B ol O O T R ol AR ol AR~ ol A W0 B S ol A ol B B ol I ol A ol O ol ol AR ol B W B o N L ol A ol N ol A ol A 0 B8 RS ol Sl L ol o BN S ol A ol R ol B U I ol S ol B
S BN N R B B R S R R R B R R R S B R R R RS R S K B R R R R R S N S
O M I AN M O TN T IOOOMO M (OO MO M TN | F NN m|
LI AN T I T WO <MLL ANIT ML T I TN TI TN IO MT DM T |
M T T T N O O DT N MM T M AN I T OO OO O AN MO MO LT M WOTI T MO MO O M T T M T
<t WD I M| T MDAN T N T DI O N DO OO <IN WSS IO D OO N M N M < WO
< | | N < <IN < NI OO ANO ) T DT T OO T MO N M AN| T OO T | | N | 0| S
N M T I MO AN D T DN OO T DTN TV NI T T DTN T O AN DO T O M
I N O N T T|IN OO | (T 0 FF T|O |TOOIOODO NN O WON M M| WO
N MO M MO MO T TN ONT OO NI DT T T T OO MO AN T T OIOO OO D NI D T O | T
23 =3I 8583 ssS 8853383838888 3=TE 3335323




101

B RN KRS SNSRI 3 &I &
IO || OO | WO | OO <
D O T T2 A ol ol S ol A o (S o IR 0 B IS P T ISl B
s O T RS2 Al o S ol A o (S o IR ol IO O T Sl B
DTV | T O N | N WO | 0] N N
DTV T T O N O T WO M| M| N <
<IN OO M T TN O | O | N <
| T I T T WO T OO T T T N[O O™
<IN VOO T O T OO | N O™
N RIS IR IR R R R R R R R R R R IR
<O T || T OO) O |0 T |W0O| 0O
Sl T o S ol S ol ol Sl S ol S ol S ol A ol (S ol IS ol I ol B ol B )
Al o R R S ol I o A T B B ol IS ol ol IR T O 2 IS ol S ol BN O I ol B U
N[O | T DT OO M A OO MO MO ™M
Al T o Sl ol S ol S ol Al Sl S ol S ol A ol (S o IS ol IR Q P I ol B U )
N[O N T T T | OO | N O <
T T | ] S Y T | ] S Y T | | |0
<O I | ) OO T T ] T T T T | |0
N RN R R IR N I R R R RN R I R I R
N O T TV NN OO TN O | 1O
MO | | 9| | | N OO || 1o <
<IN N| || N OO O N NS |00 M <
< AN OO M N O I M N N MO SO | WO
| O[O DT O T IO T T O WO OO
IO I T OO AN DT OT O™
N OO I T IFT(OOT O T OO T T ™
S| MO | LOIL T FTO T TN T T
O Hd N| M| I WO O~ 0| O Of | N| M| | IO ©
] R R R R R ) | ] ] ] c] G




7. Hasil Uji Karakteristik Responden
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No | Jenis Kelamin Usia Pendidikan Terakhir Lama Bekerja
1 | Laki-laki 21-30 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
2 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
3 | Laki-laki 41-50 tahun SMP 1-5 tahun
4 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
5 | Perempuan 51-60 tahun SMP 1-5 tahun
6 | Perempuan 51-60 tahun Master (S2) >30 tahun
7 | Laki-laki 31-40 tahun SMA/SMK >30 tahun
8 | Perempuan 31-40 tahun Sarjana (S1) >30 tahun
9 | Perempuan 51-60 tahun SMA/SMK 1-5 tahun

10 | Perempuan 51-60 tahun SMA/SMK 1-5 tahun

11 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 6-10 tahun

12 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 6-10 tahun

13 | Laki-laki 31-40 tahun SMA/SMK 6-10 tahun

14 | Laki-laki 31-40 tahun SMA/SMK 6-10 tahun

15 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 6-10 tahun

16 | Laki-laki 21-30 tahun SMA/SMK 6-10 tahun

17 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 6-10 tahun

18 | Perempuan 51-60 tahun SMA/SMK 6-10 tahun

19 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 6-10 tahun

20 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 6-10 tahun

21 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 26-30 tahun

22 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 21-25 tahun

23 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 6-10 tahun

24 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) >30 tahun

25 | Perempuan 51-60 tahun SMA/SMK 11-15 tahun

26 | Perempuan 51-60 tahun Master (S2) >30 tahun

27 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 11-15 tahun

28 | Perempuan 41-50 tahun Sarjana (S1) >30 tahun

29 | Perempuan 51-60 tahun SMA/SMK 6-20 tahun

30 | Perempuan 51-60 tahun SMA/SMK 6-20 tahun

31 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 6-20 tahun

32 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 6-20 tahun

33 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 6-20 tahun

34 | Laki-laki 21-30 tahun SMA/SMK 1-5 tahun

35 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 6-20 tahun

36 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 6-20 tahun

37 | Perempuan 51-60 tahun Master (S2) >30 tahun

38 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 6-20 tahun
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39 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
40 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
41 | Perempuan 41-50 tahun Sarjana (S1) >30 tahun
42 | Perempuan 41-50 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
43 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
44 | Perempuan 51-60 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
45 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
46 | Perempuan 41-50 tahun Master (S2) >30 tahun
47 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 21-25 tahun
48 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
49 | Laki-laki 41-50 tahun Sarjana (S1) 21-25 tahun
50 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 21-25 tahun
51 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
52 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
53 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
54 | Laki-laki 31-40 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
55 | Laki-laki 51-60 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
56 | Laki-laki 51-60 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
57 | Laki-laki 41-50 tahun Diploma 21-25 tahun
58 | Laki-laki 51-60 tahun Sarjana (S1) 21-25 tahun
59 | Laki-laki 21-30 tahun SMA/SMK 6-10 tahun
60 | Laki-laki 31-40 tahun SMA/SMK 1-5 tahun
61 | Laki-laki 51-60 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
62 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 21-25 tahun
63 | Laki-laki 51-60 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
64 | Laki-laki 31-40 tahun SMA/SMK 1-5 tahun
65 | Laki-laki 51-60 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
66 | Laki-laki 51-60 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
67 | Laki-laki 51-60 tahun Master (S2) 21-25 tahun
68 | Laki-laki 31-40 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
69 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
70 | Laki-laki 51-60 tahun Sarjana (S1) 21-25 tahun
71 | Laki-laki 51-60 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
72 | Laki-laki 51-60 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
73 | Laki-laki 51-60 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
74 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 21-25 tahun
75 | Laki-laki 41-50 tahun Diploma 21-25 tahun
76 | Perempuan 51-60 tahun Diploma 21-25 tahun
77 | Laki-laki 51-60 tahun Diploma 21-25 tahun
78 | Laki-laki 51-60 tahun Diploma 21-25 tahun
79 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
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80 | Laki-laki 51-60 tahun Diploma 21-25 tahun
81 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) >30 tahun
82 | Perempuan 51-60 tahun Diploma 21-25 tahun
83 | Perempuan 51-60 tahun Diploma 21-25 tahun
84 | Perempuan 51-60 tahun Diploma 26-30 tahun
85 | Perempuan 51-60 tahun Master (S2) 26-30 tahun
86 | Laki-laki 51-60 tahun SMA/SMK 26-30 tahun
87 | Laki-laki 51-60 tahun SMA/SMK 26-30 tahun
88 | Laki-laki 51-60 tahun SMA/SMK 26-30 tahun
89 | Laki-laki 51-60 tahun SMA/SMK 26-30 tahun
90 | Laki-laki 31-40 tahun SD 6-10 tahun
91 | Perempuan 51-60 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
92 | Laki-laki 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
93 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
94 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
95 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
96 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
97 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
98 | Laki-laki 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
99 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
100 | Laki-laki 51-60 tahun Diploma 26-30 tahun
101 | Perempuan 51-60 tahun Master (S2) 26-30 tahun
102 | Perempuan 51-60 tahun SMA/SMK 21-25 tahun
103 | Laki-laki 21-30 tahun SMP 6-10 tahun
104 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
105 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
106 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
107 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
108 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
109 | Laki-laki 51-60 tahun Diploma 26-30 tahun
110 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
111 | Laki-laki 41-50 tahun SMP 26-30 tahun
112 | Perempuan 41-50 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
113 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
114 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 26-30 tahun
115 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
116 | Laki-laki 21-30 tahun SMA/SMK 1-5 tahun
117 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
118 | Laki-laki 51-60 tahun Sarjana (S1) >30 tahun
119 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) >30 tahun
120 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) >30 tahun
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121 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 11-15 tahun
122 | Laki-laki 51-60 tahun SMA/SMK >30 tahun
123 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 26-30 tahun
124 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 21-25 tahun
125 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 1-5 tahun
126 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 6-20 tahun
127 | Perempuan 51-60 tahun Diploma 21-25 tahun
128 | Laki-laki 51-60 tahun SMA/SMK >30 tahun
129 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 1-5 tahun
130 | Perempuan 51-60 tahun Master (S2) >30 tahun
131 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) 6-20 tahun
132 | Laki-laki 41-50 tahun SMA/SMK 11-15 tahun
133 | Perempuan 51-60 tahun SD 21-25 tahun
134 | Perempuan 51-60 tahun Master (S2) >30 tahun
135 | Perempuan 51-60 tahun Master (S2) >30 tahun
136 | Perempuan 51-60 tahun Sarjana (S1) >30 tahun
Hasil Uji Deskriptif
Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum Mean Std. Dewviation

Kepuasan_Kerja 136 18,00 36,00 28,2206 3,40085

Motivasi_Kerja 136 22,00 37,00 | 30,5956 2,76855

Beban_Kerja 136 18,00 39,00 | 28,6471 3,44164

Valid N (listwise) 136
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9. Perhitungan Kategorisasi

Kepuasan Kerja

Mi = 28,22
Sdi = 340
Tinggi :X>M+SD
Sedang :M-SD<X<M+SD
Rendah :X<M-SD
Kategori Skor
Tinggi : X > 31,62
Sedang : 2482 < X < 31,62
Rendah : X < 24,82
Motivasi_Kerja
Mi = 30,60
Sdi = 2,77
Tinggi :X>M+SD
Sedang :M-SD<X<M+SD
Rendah :X<M-SD
Kategori Skor
Tinggi : X > 33,36
Sedang : 2783 < X < 33,36
Rendah : X < 27,83
Beban_Kerja
Mi = 28,65
Sdi = 344
Tinggi :X>M+SD
Sedang :M-SD<X<M+SD
Rendah :X<M-SD
Kategori Skor
Tinggi : X > 32,09
Sedang : 2521 < X < 32,09
Rendah : X < 2521




10. Data Uji Kategorisasi

107

Kepuasan_Kerj Motivasi_Kerj Beban_Kerj
No a KTG a KTG a KTG
1 31 Sedang 32 Sedang 29 Sedang
2 32 Tinggi 30 Sedang 28 Sedang
3 26 Sedang 33 Sedang 29 Sedang
4 32 Tinggi 29 Sedang 29 Sedang
5 29 Sedang 30 Sedang 20 Rendah
6 36 Tinggi 31 Sedang 28 Sedang
7 27 Sedang 32 Sedang 25 Rendah
8 33 Tinggi 36 Tinggi 23 Rendah
9 29 Sedang 32 Sedang 27 Sedang
10 29 Sedang 30 Sedang 28 Sedang
11 26 Sedang 29 Sedang 31 Sedang
12 26 Sedang 31 Sedang 26 Sedang
13 28 Sedang 32 Sedang 30 Sedang
14 18 Rendah 29 Sedang 36 Tinggi
15 26 Sedang 30 Sedang 25 Rendah
16 24 Rendah 29 Sedang 30 Sedang
17 23 Rendah 29 Sedang 31 Sedang
18 29 Sedang 30 Sedang 28 Sedang
19 27 Sedang 30 Sedang 28 Sedang
20 26 Sedang 28 Sedang 26 Sedang
21 31 Sedang 34 Tinggi 29 Sedang
22 32 Tinggi 32 Sedang 26 Sedang
23 26 Sedang 26 Rendah 23 Rendah
24 32 Tinggi 32 Sedang 27 Sedang
25 29 Sedang 30 Sedang 20 Rendah
26 36 Tinggi 34 Tinggi 26 Sedang
27 27 Sedang 31 Sedang 26 Sedang
28 33 Tinggi 37 Tinggi 29 Sedang
29 29 Sedang 29 Sedang 33 Tinggi
30 29 Sedang 30 Sedang 29 Sedang
31 26 Sedang 27 Rendah 33 Tinggi
32 26 Sedang 28 Sedang 30 Sedang
33 28 Sedang 30 Sedang 27 Sedang
34 18 Rendah 27 Rendah 29 Sedang
35 26 Sedang 28 Sedang 31 Sedang
36 30 Sedang 32 Sedang 30 Sedang
37 36 Tinggi 31 Sedang 25 Rendah
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38 27 Sedang 31 Sedang 30 Sedang
39 30 Sedang 33 Sedang 28 Sedang
40 30 Sedang 28 Sedang 30 Sedang
41 33 Tinggi 36 Tinggi 26 Sedang
42 30 Sedang 28 Sedang 27 Sedang
43 26 Sedang 26 Rendah 27 Sedang
44 30 Sedang 34 Tinggi 30 Sedang
45 29 Sedang 31 Sedang 24 Rendah
46 34 Tinggi 34 Tinggi 27 Sedang
47 30 Sedang 28 Sedang 27 Sedang
48 28 Sedang 31 Sedang 25 Rendah
49 30 Sedang 33 Sedang 30 Sedang
50 32 Tinggi 31 Sedang 22 Rendah
51 28 Sedang 30 Sedang 22 Rendah
52 26 Sedang 28 Sedang 26 Sedang
53 28 Sedang 30 Sedang 33 Tinggi

54 24 Rendah 33 Sedang 31 Sedang
55 29 Sedang 30 Sedang 22 Rendah
56 28 Sedang 30 Sedang 26 Sedang
57 25 Sedang 29 Sedang 31 Sedang
58 30 Sedang 31 Sedang 30 Sedang
59 22 Rendah 22 Rendah 35 Tinggi

60 22 Rendah 27 Rendah 34 Tinggi

61 26 Sedang 29 Sedang 30 Sedang
62 32 Tinggi 30 Sedang 31 Sedang
63 28 Sedang 29 Sedang 31 Sedang
64 22 Rendah 22 Rendah 30 Sedang
65 26 Sedang 31 Sedang 31 Sedang
66 31 Sedang 30 Sedang 26 Sedang
67 31 Sedang 33 Sedang 26 Sedang
68 24 Rendah 28 Sedang 31 Sedang
69 25 Sedang 31 Sedang 32 Sedang
70 30 Sedang 34 Tinggi 34 Tinggi

71 30 Sedang 22 Rendah 25 Rendah
72 29 Sedang 30 Sedang 31 Sedang
73 29 Sedang 29 Sedang 26 Sedang
74 32 Tinggi 32 Sedang 28 Sedang
75 24 Rendah 30 Sedang 33 Tinggi

76 27 Sedang 31 Sedang 30 Sedang
77 26 Sedang 33 Sedang 31 Sedang
78 31 Sedang 31 Sedang 29 Sedang
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79 32 Tinggi 33 Sedang 24 Rendah
80 26 Sedang 32 Sedang 36 Tinggi

81 32 Tinggi 31 Sedang 23 Rendah
82 27 Sedang 27 Rendah 27 Sedang
83 28 Sedang 31 Sedang 29 Sedang
84 27 Sedang 32 Sedang 28 Sedang
85 36 Tinggi 37 Tinggi 18 Rendah
86 29 Sedang 37 Tinggi 39 Tinggi

87 29 Sedang 32 Sedang 26 Sedang
88 26 Sedang 27 Rendah 34 Tinggi

89 26 Sedang 28 Sedang 30 Sedang
90 22 Rendah 26 Rendah 32 Sedang
91 29 Sedang 32 Sedang 25 Rendah
92 31 Sedang 37 Tinggi 29 Sedang
93 30 Sedang 31 Sedang 26 Sedang
94 28 Sedang 33 Sedang 31 Sedang
95 27 Sedang 28 Sedang 29 Sedang
96 30 Sedang 36 Tinggi 26 Sedang
97 30 Sedang 31 Sedang 28 Sedang
98 31 Sedang 31 Sedang 27 Sedang
99 30 Sedang 32 Sedang 26 Sedang
100 26 Sedang 31 Sedang 28 Sedang
101 30 Sedang 33 Sedang 29 Sedang
102 29 Sedang 33 Sedang 31 Sedang
103 22 Rendah 27 Rendah 33 Tinggi

104 31 Sedang 32 Sedang 29 Sedang
105 28 Sedang 27 Rendah 32 Sedang
106 30 Sedang 31 Sedang 30 Sedang
107 32 Tinggi 32 Sedang 28 Sedang
108 28 Sedang 29 Sedang 28 Sedang
109 26 Sedang 31 Sedang 30 Sedang
110 28 Sedang 31 Sedang 31 Sedang
111 24 Rendah 32 Sedang 30 Sedang
112 23 Rendah 27 Rendah 31 Sedang
113 31 Sedang 37 Tinggi 30 Sedang
114 25 Sedang 28 Sedang 39 Tinggi

115 30 Sedang 33 Sedang 26 Sedang
116 22 Rendah 27 Rendah 33 Tinggi

117 27 Sedang 30 Sedang 30 Sedang
118 26 Sedang 30 Sedang 29 Sedang
119 32 Tinggi 34 Tinggi 26 Sedang
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120 28 Sedang 28 Sedang 30 Sedang
121 22 Rendah 29 Sedang 28 Sedang
122 26 Sedang 31 Sedang 27 Sedang
123 31 Sedang 31 Sedang 29 Sedang
124 31 Sedang 30 Sedang 29 Sedang
125 24 Rendah 32 Sedang 30 Sedang
126 25 Sedang 29 Sedang 33 Tinggi

127 30 Sedang 31 Sedang 30 Sedang
128 26 Sedang 30 Sedang 28 Sedang
129 25 Sedang 29 Sedang 33 Tinggi

130 27 Sedang 30 Sedang 29 Sedang
131 29 Sedang 32 Sedang 31 Sedang
132 24 Rendah 30 Sedang 33 Tinggi

133 30 Sedang 31 Sedang 26 Sedang
134 34 Tinggi 32 Sedang 24 Rendah
135 33 Tinggi 31 Sedang 24 Rendah
136 32 Tinggi 37 Tinggi 28 Sedang




11. Hasil Uji Karakteristik Responden

Frequencies

Jenis_Kelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Laki-laki 75 55,1 55,1 55,1
Perempuan 61 44,9 44,9 100,0
Total 136 100,0 100,0
Usia
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 21-30tahun 6 4.4 4.4 4.4
31-40 tahun 9 6,6 6,6 11,0
41-50 tahun 40 29,4 29,4 40,4
51-60 tahun 81 59,6 59,6 100,0
Total 136 100,0 100,0
Pendidikan_Terakhir
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SD 2 1,5 1,5 1,5
SMP 4 2,9 2,9 4,4
SMA/SMK 67 49,3 49,3 53,7
Diploma 12 8,8 8,8 62,5
Sarjana (S1) 41 30,1 30,1 92,6
Master (S2) 10 7,4 7,4 100,0
Total 136 100,0 100,0
Lama_Bekerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1-5tahun 10 7,4 7,4 7,4
6-10 tahun 14 10,3 10,3 17,6
11-15 tahun 4 2,9 2,9 20,6
6-20 tahun 10 7,4 7,4 27,9
21-25tahun 45 33,1 33,1 61,0
26-30 tahun 34 25,0 25,0 86,0
>30 tahun 19 14,0 14,0 100,0
Total 136 100,0 100,0




12. Hasil Uji Kategorisasi

Kepuasan_Kerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tinggi 22 16,2 16,2 16,2
Sedang 96 70,6 70,6 86,8
Rendah 18 13,2 13,2 100,0
Total 136 100,0 100,0
Motivasi_Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tinggi 15 11,0 11,0 11,0
Sedang 106 77,9 77,9 89,0
Rendah 15 11,0 11,0 100,0
Total 136 100,0 100,0
Beban_Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tinggi 17 12,5 12,5 12,5
Sedang 100 73,5 73,5 86,0
Rendah 19 14,0 14,0 100,0
Total 136 100,0 100,0

13. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
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Kepuasan_ Motivasi_

Kerja Kerja Beban Kerja

N 136 136 136
Normal Parameters 2P  Mean 28,2206 30,5956 28,6471
Std. Deviation 3,40085 2,76855 3,44164

Most Extreme Absolute ,001 ,115 ,100
Differences Positive ,074 ,115 ,100
Negative -,091 -, 113 -,085

Kolmogorov-Smirnov Z 1,057 1,339 1,167
Asymp. Sig. (2-tailed) ,214 ,055 ,131

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.




14. Hasil Uji Linieritas

Kepuasan_Kerja * Motivasi_Kerja
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ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Kepuasan Kerja*  Between (Combined) 636,003 1 57,818 7,748 ,000
Motivasi_Kerja Groups Linearity 499,780 1 499,780 | 66,970 ,000
Deviation from Linearity 136,223 10 13,622 1,825 ,063
Within Groups 925,379 124 7,463
Total 1561,382 135
Kepuasan_Kerja * Beban_Kerja
ANOVA Table
Sum of
Sqguares df Mean Square F Sig.
Kepuasan_Kerja*  Between (Combined) 538,212 17 31,660 3,651 ,000
Beban Kerja Groups Linearity 385,772 1 385,772 44,490 ,000
Deviation from Linearity 152,440 16 9,528 1,099 ,364
Within Groups 1023,171 118 8,671
Total 1561,382 135




15. Hasil Uji Multikolinieritas

Regression

Variables Entered/Removed®

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

Beban__
Kerja,
Motivgsi_
Kerja

Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square R Square the Estimate
1 ,6892 474 ,466 2,48456

a. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Mativasi_Kerja

b. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja
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ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 740,371 2 370,185 59,968 ,0002
Residual 821,012 133 6,173
Total 1561,382 135
a. Predictors: (Constant), Beban_Kerja, Motivasi_Kerja
b. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja
Coefficient
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 21,284 3,301 6,448 ,000
Motivasi_Kerja ,597 ,079 ,486 7,579 ,000 ,961 1,041
Beban Ketja -,396 ,063 -,401 -6,243 ,000 ,961 1,041

a. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja




16. Hasi Uji Heteroskedastisitas

Regression

Variables Entered/Removed

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

Beban_
Kerja,
Motivgsi_
Kerja

Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: abs_res

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square R Square | the Estimate
1 ,1262 ,016 ,001 1,53125

a. Predictors: (Constant), Beban_Kerja, Mativasi_Kerja
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ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 4,981 2 2,491 1,062 ,3492
Residual 307,160 131 2,345
Total 312,141 133
a. Predictors: (Constant), Beban_Kerja, Motivasi_Kerja
b. Dependent Variable: abs_res
Coefficients$
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -1,010 2,037 -,496 ,621
Motivasi_Kerja ,055 ,049 ,100 1,132 ,260
Beban Kerja ,044 ,039 ,100 1,126 ,262

a. Dependent Variable: abs_res

17. Hasil Uji Regresi Berganda




HASIL UJI REGRESI BERGANDA (1)
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Regression
Variables Entered/Removed
Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 Lama_Bekerja, Jenis_Kelagin,
.= e — Enter
Usia, Pendidikan_Terakhir
2 Motivasi_Kerja? Enter
3 Beban Kerja? Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja
Model Summary
Change Statistics
Adjusted Std. Error of R Square
Model R R Square R Square the Estimate Change F Change dfl df2 Sig. F Change
1 ,7382 ,545 ,531 2,32961 ,545 39,176 4 131 ,000
2 ,783° ,613 ,599 2,15489 ,069 23,105 1 130 ,000
3 ,829° ,687 ,672 1,94793 ,073 30,091 1 129 ,000

a. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_Kelamin, Usia, Pendidikan_Terakhir

b. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_Kelamin, Usia, Pendidikan_Terakhir, Motiwasi_Kerja

C. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_Kelamin, Usia, Pendidikan_Terakhir, Motivasi_Kerja, Beban_Kerja

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 850,436 4 212,609 39,176 ,0002
Residual 710,947 131 5,427
Total 1561,382 135
2 Regression 957,723 5 191,545 41,250 ,000P
Residual 603,660 130 4,644
Total 1561,382 135
3 Regression 1071,901 6 178,650 47,082 ,000°
Residual 489,481 129 3,794
Total 1561,382 135

a. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_Kelamin, Usia, Pendidikan_Terakhir

b. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_Kelamin, Usia, Pendidikan_Terakhir,
Motivasi_Kerja

C. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_Kelamin, Usia, Pendidikan_Terakhir,
Motivasi_Kerja, Beban_Kerja

d. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja




Coefficient$
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 17,847 ,936 19,069 ,000
Jenis_Kelamin 1,696 ,534 ,249 3,174 ,002
Usia ,938 ,313 ,222 2,996 ,003
Pendidikan_Terakhir ,630 ,257 ,213 2,453 ,015
Lama_Bekerja 471 ,155 ,243 3,049 ,003

2 (Constant) 8,492 2,130 3,987 ,000
Jenis_Kelamin 1,563 ,495 ,229 3,157 ,002
Usia ,841 ,290 ,199 2,894 ,004
Pendidikan_Terakhir ,485 ,240 ,164 2,023 ,045
Lama_Bekerja ,325 ,146 ,168 2,221 ,028
Motivasi_Kerja ,364 ,076 ,297 4,807 ,000

3 (Constant) 18,840 2,696 6,989 ,000
Jenis_Kelamin 1,081 ,456 ,159 2,371 ,019
Usia ,692 ,264 ,164 2,623 ,010
Pendidikan_Terakhir ,515 ,217 , 174 2,376 ,019
Lama_Bekerja ,330 ,132 ,170 2,497 ,014
Motivasi_Kerja ,328 ,069 ,267 4,759 ,000
Beban Kerja -,285 ,052 -,288 -5,486 ,000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
HASIL UJI REGRESI BERGANDA (2)
Regression
Variables Entered/Removed
Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 Lama_Bekerja, Jenis_Kelamin, Usia,
— . Enter
Pendidikan_Terakhir
2 Beban Kerja? Enter
3 Motivasi_Kerja? Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja




Model Summary

118

Change Statistics
Adjusted Std. Error of | R Square
Model R R Square R Square the Estimate Change F Change dfl df2 Sig. F Change
1 ,7382 ,545 ,531 2,32961 ,545 39,176 4 131 ,000
2 ,795° ,631 ,617 2,10389 ,087 30,618 1 130 ,000
3 ,829¢ ,687 ,672 1,94793 ,055 22,649 1 129 ,000

a. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_Kelamin, Usia, Pendidikan_Terakhir

b. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_Kelamin, Usia, Pendidikan_Terakhir, Beban_Kerja

C. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_Kelamin, Usia, Pendidikan_Terakhir, Beban_Kerja, Mativasi_Kerja

ANOVA!
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 850,436 4 212,609 39,176 ,0002
Residual 710,947 131 5,427
Total 1561,382 135
2 Regression 985,959 5 197,192 44,550 ,000P
Residual 575,423 130 4,426
Total 1561,382 135
3 Regression 1071,901 6 178,650 47,082 ,000¢
Residual 489,481 129 3,794
Total 1561,382 135

a. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_Kelamin,
b. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_Kelamin,

Beban Kerja

C. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_Kelamin,

Beban Kerja, Mativasi_Kerja

d. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja

Coefficientd

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 17,847 ,936 19,069 ,000
Jenis_Kelamin 1,696 ,534 ,249 3,174 ,002
Usia ,938 ,313 ,222 2,996 ,003
Pendidikan_Terakhir ,630 ,257 ,213 2,453 ,015
Lama_Bekerja 471 ,155 ,243 3,049 ,003

2 (Constant) 28,045 2,028 13,832 ,000
Jenis_Kelamin 1,159 ,492 ,170 2,355 ,020
Usia 767 ,285 ,182 2,695 ,008
Pendidikan_Terakhir ,647 ,232 ,219 2,788 ,006
Lama_Bekerja ,461 ,140 ,238 3,302 ,001
Beban_Kerja -,309 ,056 -,313 -5,533 ,000

3 (Constant) 18,840 2,696 6,989 ,000
Jenis_Kelamin 1,081 ,456 ,159 2,371 ,019
Usia ,692 ,264 ,164 2,623 ,010
Pendidikan_Terakhir 515 ,217 174 2,376 ,019
Lama_Bekerja ,330 ,132 ,170 2,497 ,014
Beban Kerja -,285 ,052 -,288 -5,486 ,000
Motivasi_Kerja ,328 ,069 ,267 4,759 ,000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Usia, Pendidikan_Terakhir
Usia, Pendidikan_Terakhir,

Usia, Pendidikan_Terakhir,




18. Rangkuman Hasil Analisis Regresi
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Independen dan
Kontrol Variabel

Kepuasan Kerja

Model 1 Model 2 Model 3  Model 4
B) B) B) (B)

Jenis Kelamin 0,249** 0,229*  0,170** 0,159*
Usia 0,222** 0,199**  0,182** 0,164*
Pendidikan 0,213* 0,164**  0,219* 0,174*
Lama Bekerja 0,243** 0,168**  0,238* 0,170*
Motivasi Kerja - 0,297** - 0,267**
Beban Kerja - - -0,313**  -0,288**
R? 0,545 0,613 0,631 0,687
AR? 0,545** 0,069**  0,087**  0,142**

Sumber: Data Primer yang diolah 2015

**n<0.01; *p<0.05.
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19. Surat Keterangan Penelitian

operalor2@yahoo.com

PEMERINTAH DAERAH DAERAH ISTIMEWA YOGYAKARTA
. SEKRETARIAT DAERAH
Kompleks Kepatihan, Danurejan, Telepon (0274) 562811 - 562814
(Hunting)
YOGYAKARTA 55213

SURAT KETERANGAN / IJIN

070/REG/Vv/603/5/2015

Membaca Surat  : WAKIL DEKAN | Nomor : 770/UN34.18/PL/2015
Tanggal : 16 APRIL 2015 Perihal : IJIN PENELITIAN/RISET

Mengingat: 1. Peraturan Pemerintah Nomor 41 Tahun 2006, tentang Perizinan bagi Perguruan Tinggi Asing, Lembaga Penelitian dan

Pengembangan Asing, Badan Usaha Asing dan Orang Asing dalam melakukan Kegitan Penelitian dan Pengembangan di
Indonesia;

2. Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 20 Tahun 2011, tentang Pedoman Penelitian dan Pengembangan di Lingkungan
Kementrian Dalam Negeri dan Pemerintah Daerah;

3. Peraturan Gubemur Daerah Istimewa Yogyakarta Nomor 37 Tahun 2008, tentang Rincian Tugas dan Fungsi Satuan
Organisasi di Lingkungan Sekretariat Daerah dan Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah,

4. Peraturan Gubemur Daerah Istimewa Yogyakarta Nomor 18 Tahun 2009 tentang Pedoman Pelayanan Perizinan,
Rekomendasi Pelaksanaan Survei, Penelitian, Pendataan, Pengembangan, Pengkajian, dan Studi Lapangan di Daerah
Istimewa Yogyakarta.

DIIJINKAN untuk melakukan kegiatan survei/penelitian/pendataan/pengembangan/pengkajian/studi lapangan kepada:
Nama :MOHAMMAD INDRA ALAMSYAH NIP/NIM : 10408141036
Alamat  :FAKULTAS EKONOMI, MANAJEMEN, UNIVERSITAS NEGERI YOGYAKARTA
Judul :PENGARUH KOMPENSASI DAN MOTIVAS| KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN
DISPERINDAGKOP DAN UKM DIY
Lokasi  :DINAS PERINDUSTRIAN, PERDAGANGAN, KOPERAS| DAN USAHA KECIL MENENGAH
DIy

Waktu —:27 MEI 2015 s/d 27 AGUSTUS 2015

Dengan Ketentuan . :

1. Menyerahkan surat keterangan/ijin survei/penelitian/pendataan/pengembangan/pengkajian/sludi lapangan *) dari Pemerintah Daerah DIY
kepada Bupati/Walikota melalui institusi yang berwenang mengeluarkan ijin dimaksud;

2. Menyerahkan soft copy hasil penelitiannya baik kepada Gubemur Daerah [stimewa Yogyakanavmelalui Biro Administrasi Pembangunan
Setda DIY dalam compact disk (CD) maupun mengunggah (upload) melalui website adbang.jogjaprov.go.id dan menunjukkan cetakan asli
yang sudah disahkan dan dibubuhi cap institusi;

3. ljin ini hanya dipergunakan untuk keperluan ilmiah, dan pemegang ijin wajib mentaati ketentuan yang berlaku di lokasi kegiatan:

4. ljin penelitian dapat diperpanjang maksimal 2 (dua) kali dengan menunjukkan surat ini kembali sebelum berakhir waktunya setelah
mengajukan perpanjangan melalui website adbang.jogjaprov.go.id;

5. ljin yang diberikan dapat dibatalkan sewaktu-waktu apabila pemegang ijin ini tidak memenuhi ketentuan yang berlaku.

Dikeluarkan di Yogyakarta
Pada tanggal 27 MEI 2015
A.n Sekretaris Daerah
Asisten Perekonomian dan Pembangunan
Ub.
ministrasi Pembangunan

~

Tembusan : N A NO— 7

1. GUBERNUR DAERAH ISTIMEWA YOGYAKARTA (SEBAGAI LAPORAN) e

2. DINAS PERINDUSTRIAN, PERDAGANGAN, KOPERAS| DAN USAHA KECIL MENENGAH DIY
3. WAKIL DEKAN I, UNIVERSITAS NEGERI YOGYAKARTA

4. YANG BERSANGKUTAN

Notice: Undefined variable: rsmstembusan in IvarIwwwlhtmlllzlnlappllcation/moduleslpzn/controllers/lzlnController.php on line 180



