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ABSTRAK 

 

DITA ARLITA. 8105132144. Pengaruh Penempatan Pegawai dan Motivasi 

Kerja Terhadap Kepuasaan kerja Pada Pegawai PT Kereta Api Indonesia 

(Persero) Daerah Operasi 1 Jakarta. Skripsi. Jakarta: Program Studi 

Pendidikan Ekonomi, Fakultas Ekonomi, Universitas Negeri Jakarta, Juni 

2017. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh penempatan 

pegawai dan motivasi kerja terhadap kepuasaan kerja pada pegawai di PT Kereta 

Api Indonesia (Persero) Daop 1 Jakarta. Penelitian ini dilakukan selama tiga bulan 

terhitung mulai bulan April sampai dengan Juni 2016. Metode penelitian yang 

digunakan adalah metode survei dengan pendekatan korelasional. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh pegawai di PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 

1 Jakarta. Populasi adalah seluruh pegawai yang berjumlah 127 pegawai. Sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah 95 pegawai dengan menggunakan 

teknik simple random sampling. Data variabel Y (Kepuasaan Kerja), variabel X1 

(Penempatan Pegawai) variabel X2 (Motivasi Kerja) merupakan data primer, 

instrumen yang digunakan adalah kusioner dengan menggunakan model skala 

Likert. Sebelum digunakan, dilakukan uji coba validitas konstruk melalui proses 

validasi yaitu perhitungan koefisien korelasi skor butir dengan skor total dan uji 

reliabilitas. Hasil reliabilitas variabel Y sebesar 0.71, X1 sebesar 1,05, X2 sebesar 

0,75 dan membuktikan bahwa instrumen tersebut reliable. Teknik analisis data 

menggunakan program SPSS versi 21.0, dimulai dengan mencari uji persyaratan 

analisis yaitu uji normalitas dan di dapat nilai X1 sebesar 0,956, X2 sebesar 0,335 

dan Y sebesar 0,912 yang semuanya lebih besar dari signifikansi 0,05 maka data 

berdistribusi normal. Kemudian mencari uji asumsi klasik yaitu uji 

multikolinearitas nilai Tolerance sebesar 0,509 yang lebih besar dari 0,1 dan VIF 

kurang dari 10 yaitu 1,965, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah 

multikolinearitas. Selanjutnya mencari uji heteroskedastisitas, yang menghasilkan 

nilai signifikansi X10,686 dan X20,853. Karena nilai signifikansi lebih dari 0,05 

maka tidak terjadi masalah heteroskedastisitas. Persamaan regresi yang didapat 

adalah Ŷ = 29,960+0,789X1+0,260X2. Uji hipotesis yaitu uji F, diketahui Fhitung 

29,547 > Ftabel 3,10. Uji t menghasilkan thitung dari penempatan pegawai 

6,875>ttabel 1,661 dan thitung dari motivasi kerja sebesar 2,366>ttabel 1,661. 

Kemudian uji koefisien determinasi diperoleh hasil 39,1%. Kesimpulan penelitian 

ini adalah terdapat pengaruh yang signifikan antara penempatan pegawai dan 

motivasi kerja terhadap kepuasaan kerja pada pegawai di PT Kereta Api Indonesia 

(Persero) Daerah Operasi 1 Jakarta. 

Kata Kunci: Kepuasaan Kerja, Penempatan Pegawai, Motivasi Kerja 
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ABSTRACT 

 

 

DITA ARLITA. 8105132144. The Influence of Employee Placement and Work 

Motivation on Job Satisfaction At Employee of PT Kereta Api Indonesia 

(Persero) Daerah Operasi 1 Jakarta. Skripsi. Jakarta: Study Program of 

Economic Education, Faculty of Economics, Stare University of Jakarta, June 

2017. 

 

This study aims to determine whether there is influence of employee placement 

and work motivation on job satisfaction at employees in PT Kereta Api Indonesia 

(Persero) Daop 1 Jakarta. This research was conducted for three months starting 

from April until June 2016. The research method used is survey method with 

correlational approach. The population in this research is all employees in PT 

Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 1 Jakarta. The population is all employees 

of 127 employees. The sample used in this research is 95 employees by using 

simple random sampling technique. Data of variable Y (Job Satisfaction), 

variable X1 (Employee Placement) variable X2 (Work Motivation) is primary 

data, instrument used is kusioner by using Likert scale model. Prior to use, tested 

the validity of the construct through the validation process is the calculation of 

the correlation coefficient of grain score with total score and reliability test. The 

results of the variable reliability of Y of 0.71, X1 of 1.05, X2 of 0.75 and prove 

that the instrument is reliable. Data analysis technique using SPSS program 

version 21.0, started by looking for test requirement analysis that is normality test 

and in can value X1 equal to 0,956, X2 equal to 0,335 and Y equal to 0,912 which 

all bigger than 0,05 significance hence normal distributed data. Then look for 

classical assumption test that is multicollinearity Tolerance value 0,509 which is 

bigger than 0,1 and VIF less than 10 that is 1,965, can be concluded that not 

happened multicollinearity problem. Next look for heteroscedasticity test, which 

yields significance value X10,686 and X20,853. Because the value of significance 

is more than 0.05 then there is no problem of heteroscedasticity. The regression 

equation obtained is Ŷ = 29.960 + 0.789X1 + 0.260X2. Hypothesis test that is F 

test, known Fhitung 29,547> Ftabel 3,10. The t test produces tcount from 

employee placement 6,875> ttable 1,661 and tcount from work motivation 2,366> 

ttabel 1,661. Then the determination coefficient test yielded 39.1%. The 

conclusion of this research is there is significant influence between employee 

placement and work motivation to work satisfaction at employee at PT Kereta Api 

Indonesia (Persero) Area Operasi 1 Jakarta. 

 

Keywords: Job Satisfaction, Employee Placement, Work Motivation 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

       Pada tahun 2016 Indonesia masuk dalam persaingan di setiap element 

Masyarakat Ekonomi ASEAN (MEA). MEA memiliki dua dampak bagi 

kehidupan masyarakat. Pertama yakni positif dan negatif dari perdagangan bebas 

itu, maka masyarakat harus terus meningkatkan kualitas hidupnya, baik kualitas 

personal maupun produk – produk agar mampu bersaing dengan bangsa lain. 

Persaingan usaha akan semakin meningkat seiring dengan pembelakuan MEA. 

Seluruh pelaku usaha dari 10 negara ASEAN boleh keluar masuk dengan fasilitas 

Mutual Recognition Arrangement (MRA). MEA akan mendorong terjadinya 

persaingan antar pelaku ekonomi. Setiap Instansi pemerintah dan perusahaan 

harus bisa mempertahankan unsur – unsur manajemen yaitu Man (manusia), 

materials (barang-barang/peralatan), money (uang), method (metode), market 

(pasar), dan machine (mesin/peralatan).  

Sumber daya manusia merupakan faktor utama untuk membangun suatu 

organisasi selain modal dan sumber daya alam. Sumber daya manusia harus 

dikelola dengan benar karena masing – masing manusia mempunyai karakter yang 

berbeda. Karakter yang berbeda mendasari manusia untuk bertingkah laku dan 

perbuatan dalam kehidupan sehari – hari.  

Pegawai merupakan subjek atau pelaku keberhasilan organisasi, tanpa 

mereka betapa sulitnya perusahaan dalam mencapai tujuan. Mereka yang 
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menentukan maju mundurnya suatu perusahaan sebab mereka dapat menjadi 

perencana, pelaksana, dan pengendali yang selalu berperan aktif dalam 

mewujudkan tujuan organisasi, serta mempunyai pikiran, perasaan, dan keinginan 

terhadap pekerjaannya.   

Peran manusia dalam suatu perusahaan sudah semestinya manusia 

diperilakukan secara layak yaitu dengan memperhatikan keinginan atau kebutuhan 

manusia pada umumnya. Dalam interaksi tersebut, pegawai memberikan kontibusi 

kepada perusahaan berupa kemampuan, keahlian, dan ketrampilan yang dimiliki. 

Untuk menangani masalah yang berkaitan dengan manusia dalam suatu 

perusahaan diperlukan manajemen khusus yang di kenal dengan manajamen 

Sumber Daya Manusia. Perusahaan diharapkan memberikan penghargaan yang 

adil serta juga yang layak terhadap para pegawai sesuai dengan sumbangan para 

anggota pegawai dalam mencapai suatu tujuan perusahaan sehingga dapat 

memberikan kepuasaan kerja  

Kepuasaan kerja merupakan keadaan emosional pegawai yang terjadi 

maupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja pegawai dan 

perusahaan atau organisasi dengan tingkat balas jasa yang memang diinginkan 

oleh pegawai yang bersangkutan. Kepuasaan kerja pada dasarnya merupakan hal 

yang bersifat individual. Kepuasaan kerja pegawai berkaitan dengan aspek 

keadilan dan kelayakan akan balas jasa yang diterima pegawai atas kinerjanya 

yang disumbangkan untuk perusahaan. Pegawai yang mendapatkan kepuasaan 

yang baik biasanya mempunyai catatan prestasi kerja yang baik, kehadiran dan 
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melaksanakan tugas pekerjaan dengan tepat waktu, dibandingkan dengan pegawai 

yang tidak mendapatkan kepuasaan kerja. 

Pegawai yang tidak mempunyai kepuasaan kerja tidak akan pernah 

mencapai kematangan psikologis, dan pada gilirannya akan frustasi karena tidak 

dapat mengaktualisasi diri. Oleh karena itu kepuasaan kerja mempunyai arti 

penting untuk memberikan situasi yang kondusif dilingkungan perusahaan. 

Namun masih adanya kepuasaan kerja yang rendah pada pegawai PT Kereta Api 

Indonesia Daerah Operasi 1 Jakarta. Berdasarkan hasil pra survey pegawai 

terdapat ketidakpuasaan pegawai.  

Tabel I.1 

Kusioner Pra Survey Kepuasan Kerja 

PT Kereta Api Indonesia Daerah Operasi 1 Jakarta 

No Pertanyaan  Jawaban  Presentase 

Ya Tidak 

1 Apakah Lingkungan kerja anda sudah 

nyaman? 

10 30 75 % 

2 Apakah bonus yang anda terima sesuai 

dengan harapan? 

8 32 80 % 

3 Apakah perkerjaan yang saat ini sesuai 

dengan keterampilan anda? 

12 28 70 % 

 

Tabel uji pra survey diberikan kepada 40 pegawai di PT Kereta Api 

Indonesia Daerah Operasi 1 Jakarta, penyebaran kuesioner ini menggunakan 

teknik random sample. Hasil pra survey menunjukkan kepuasaan kerja pegawai 

rendah dengan presentase sebesar 80%. Hal ini dapat disimpulkan bahwa pegawai 

memiliki kepuasaan rendah.   
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Faktor – faktor yang mempunyai kepuasaan kerja yaitu, hubungan kerja 

dengan atasan maupun rekan kerja, perkembangan karir yang baik, motivasi kerja 

yang tinggi, penempatan pegawai yang sesuai. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan Junior Manager Divisi Sumber 

Daya Manusia PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 1 Jakarta kantor 

Cikini. Faktor yang mempengaruhi kepuasaan kerja yaitu hubungan dengan atasan 

maupun rekan kerja yang baik. Hubungan dengan atasan maupun rekan kerja yang 

baik yaitu dengan komunikasi internal yang baik. Komunikasi internal 

mempunyai peran penting dalam meningkatkan kepuasaan kerja. komunikasi 

internal di PT KAI Daop 1 Jakarta cukup baik, setiap pagi sebelum mulai bekerja 

diberikan briefing untuk diberitahukan kepada pegawai mengenai rencana kerja 

yang akan dikerjakan. Tetapi, pegawai tidak dapat memberikan saran kepada 

atasannya mengenai pekerjaanya. Kemudian, dalam hal pelaporan pekerjaan dari 

bawahan kepada atasan, tidak semua pegawai melaporkan pekerjaanya. Tahap 

pelaporan ini atasan dapat mengetahui pekerjaan sudah selesai atau belum, atasan 

juga dapat menditeksi terdapat masalah atau tidak saat mengerjakan, akibatnya 

komunikasi internal menjadi terhambat. Komunikasi dari bawahan kepada atasan 

terhambat dikarenakan atasan tidak mengetahui kesulitan pegawai itu sendiri 

dalam mengerjakan pekerjaanya. Hal ini terkadang menimbulkan masalah dalam 

administrasi karena tertundanya pekerjaanya, jika terus menerus dapat 

mempengaruhi hasil kerja tugas-tugas lainnya.  

Oleh karena itu bila mempunyai atasan maupun rekan kerja yang 

menyenangkan dapat menciptakan suasana kerja yang nyaman dan baik yang 
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berperngaruh terhadap kepuasaan kerja pegawai, demikian sebaliknya jika 

hubungan dengan atasan maupun rekan kerja tidak baik suasana kerja akan tidak 

nyaman maka pegawai tidak dapat menyelesaikan perkerjaannya dengan baik dan 

kepuasaan kerjapun tidak didapat. Adanya kesenjangan antara manajer dengan 

staff. Komunikasi yang kurang baik antara atasan dan bawahan kurang efektif, 

terkadang terjadi kesalah pahaman antara atasan dengan bawahan sehingga 

menimbulkan konflik dalam pekerjaan.   

Faktornya selanjutnya yang mempengaruhi kepuasaan kerja adalah 

pengembangan karir. Perencanaan dan pengembangan karir yang jelas dalam 

organisasi dapat meningkatkan motivasi untuk bekerja dalam menjalankan 

pekerjaanya, sehingga menciptakan rasa puas dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Pengembangan karir secara individu itu akan memperluas ruang lingkup 

pengetahuan, meningkatkan kemampuan dan rasa percaya diri. Pengembangan 

karir yang ada di PT KAI Daop 1 Jakarta kurang memotivasi pegawai. Karir 

individu sebagai pegawai akan memberikan keuntungan yaitu pengembangan 

pribadi dan promosi ke posisi atau jabatan yang lebih tinggi, juga merupakan 

dorongan untuk maju dan berkembang dalam bekerja, karena karir akan 

mendukung efektivitas individu dan organisasi untuk mencapai tujuan.  

Berdasarkam hasil wawancara dengan Junior Manager bagian SDM dan 

Umum dan beberapa pegawai bagian SDM dan Umum, ternyata di perusahaan 

belum transparansi dalam pengembangan karir yang menyebabkan motivasi kerja 

pegawai mengalami penurunan. Pegawai yang berprestasi merasa prestasi 

kerjanya tidak menunjang. Untuk pengembangan karir pegawai dinilai dengan 
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SIMAK, SIMAK merupakan penilaian prestasi kerja yang dilakukan perusahaan 

dengan cara seorang pegawai yang dinilai oleh 3 orang rekan kerjanya, yang 

kemudian penilaian tersebut akan diserahkan ke bagian SDM dan Umum, namun 

hasil penilaian itu tidak ada transparasi kepada pegawai. Kenaikan jabatan dan 

penilaian prestasi kerja yang belum objektif ini juga membuat pegawai sulit untuk 

menentukan perencanaan karirnya dan berdampak pada kepuasaan kerja.  

Untuk mencapai kepuasaan kerja faktor lain diantaranya motivasi kerja. 

Motivasi kerja merupakan keinginan seorang individu yang merangsang untuk 

melakukan tindakan, motivasi merupakan dorongan tanpa paksaan untuk 

mekakukan suatu pekerjaan. Motivasi kerja bisa berupa pujian, penghargaan, dan 

bonus. motivasi tersebut baik berupa materi maupun moral. 

Dalam kaitannya dengan kepuasaan kerja seorang pegawai membutuhkan 

motivasi untuk menyelesaikan pekerjaannya. Jika seorang pegawai memiliki 

motivasi rendah maka perkerjaan yang dilakukannya tidak akan tepat dan optimal. 

Motivasi yang rendah akan menyebabkan menurunnya  kinerja seorang pegawai 

yang berpengaruh terhadap kepuasaan kerja. motivasi kerja menurun 

mengakibatkan pegawai PT Kereta Api Indonesia Daop 1 Jakarta menunda – 

nunda pekerjaanya, datang terlambat dan pulang sebelum waktunya. 

Dalam hasil observasi, pegawai Daop 1 Terlihat mengalami penurunan 

motivasi. Penurunan ini dapat dilihat dari kesiplinan pegawai yang menurun, 

seperti ketidakhadiran dikantor dan tidak  tepat waktu yang dapat dilihat pada 

tabel berikut: 
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Tabel 1.2 

Jumlah Kehadiran PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 1  Jakarta 

Bulan Januari–Maret 2017  

Bulan Presentasi Kehadiran 

Januari 93,45 % 

Fabruari 90,82 % 

Maret 85,55 % 

Sumber : Dokumentasi SDM dan Umum PT Kereta Api Indonesia Daop 1 Jakarta 

Data ini menjadi salah satu ciri motivasi kerja pegawai Daop 1 mengalami 

penurunan. Selain ini banyaknya pegawai yang datang tidak tepat waktu dan 

pulang sebelum waktunya juga merupakan ciri – ciri melalaikan pekerjannya. 

Tabel 1.3 

Data Keterlambatan dan Pulang Sebelum Waktunya Pegawai 

PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 1 Jakarta 

Bulan Terlambat (orang) 
Pulang Sebelum 

Waktunya (Orang) 

Januari 17 6 

Februari 29 11 

Maret 31 18 

Sumber : Dokumentasi SDM dan Umum PT Kereta Api Indonesia Daop 1 Jakarta 

Adanya motivasi kerja menurun terlihat dari data keterlambatan, pulang 

sebelum waktunya, bermain game saat bekerja dan memperpanjang waktu 

istirahat, menunjukkan adanya masalah dalam motivasi kerja. 

Faktor penempatan pegawai juga mempengaruhi kepuasaan kerja pegawai. 

Penempatan pegawai merupakan kegiatan yang dilaksanakan oleh manajer 

Sumber Daya Manusia dalam suatu perusahaan untuk menentukan lokasi atau 
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posisi seseorang pegawai dalam melaksanakan pekerjaan. Perusahaan harus 

menempatkan posisi pegawai yang sesuai dengan keahlian dan keterampilan yang 

dimiliki. Penempatan pegawai yang tidak sesuai dengan keahlian dan minat yang 

dimiliki akan mengakibatkan pegawai mengalami kesulitan dalam menyelesaikam 

tugas sehingga akan mengakibatkan kepuasaan kerja menurun. Penempatan kerja 

yang tidak sesuai dengan keterampilan pegawai akan menyebabkan hasil kerja 

yang tidak maksimal dan dapat menurunkan target perusahaan, dengan demikian 

penempatan pegawai hal yang paling utama dalam menentukan hasil tolak ukur 

kemampuan pegawai. Berikut data pegawai yang ditempatkan tidak sesuai dengan 

latar belakang pendidikannya: 

Tabel 1.4 

Jumlah Kehadiran PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 1  Jakarta 

Divisi Jumlah Pegawai 

Keuangan  40 Orang  

Sumber Daya Manusia 30 Orang 

 Sumber: Dokumentasi SDM dan Umum PT Kereta Api Indonesia Daop 1 Jakarta 

PT Kereta Api Indonesia Daerah Operasi 1 Jakarta adalah perusahaan 

yang bergerak dalam bidang jasa pelayanan perkeretaapian Indonesia yang selalu 

mengutamakan keselamatan pelanggan dan kepuasaan pelanggan kereta api. 

Sebagai perusahaan yang bergerak di bidang jasa traspostasi publik, diperlukan 

pegawai yang memiliki keahlian dan kemampuan dibidangnya.  
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Hasil wawancara dengan beberapa pegawai di kantor Daop 1 Jakarta, 

pegawai merasa posisi yang dimiliki saat ini kurang sesuai dengan minat dan 

keahlian yang dimiliki. Permasalahan yang timbul adalah dalam pelaksanaan kerja 

banyak pegawai yang motivasi kerja menurun akibatnya dalam melaksanakan 

kerja tidak maksimal. Permasalahan yang kedua yaitu penempatan pegawai yang 

tidak sesuai dengan kecapakan jabatan yang akan mengakibatkan pegawai 

mengalami kesulitan dalam menyelesaikan tugas akan berdampak terhadap 

kepuasaan kerja pegawai. Dengan posisi yang tidak sesuai dengan keahlian 

mengakibatkan pegawai terhambat dalam mengerjakan tugasnya. Pegawai merasa 

tidak puas dengan posisinya dikarenakan tidak ada pelatihan untuk menambah 

keterampilan yang sedang tempatkan. Menempatkan pegawai pada posisi yang 

tepat tampaknya dapat dijadikan faktor penentu kepuasaan kerja pegawai. 

B. Identifikasi Masalah 

      Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan, maka dapat 

diindentifikasikan beberapa masalah sebagai berikut: 

1. Hubungan kerja dengan atasan dan rekan kerja kurang baik 

2. Pengembangan Karir yang tidak transparan 

3. Motivasi kerja pegawai rendah 

4. Penempatan pegawai yang tidak sesuai 

 

C. Pembatasan Masalah 

      Dari identifikasi masalah diatas, ternyata masalah kepuasaan kerja memiliki 

penyebab yang sangat luas. Berhubung keterbatasan yang dimiliki peneliti dari 
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segi atara lain: dana dan waktu, maka peneliti membatasi masalah yang akan 

diteliti hanya pada masalah: 

1. Pengaruh penempatan pegawai terhadap kepuasaan kerja 

2. Pengaruh motivasi Kerja terhadap Kepuasaan kerja 

3. Pengaruh penempatan pegawai dan motivasi kerja terhadap kepuasaan kerja 

 

D.  Perumusan Masalah 

    Berdasarkan pembatasan masalah diatas, maka permasalahan dalam 

peneiliatian di PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 1 Jakaerta dapat 

dirumuskan sebagai berikut: 

1. Apakah pengaruh dari penempatan pegawai terhadap kepuasaan kerja? 

2. Apakah pengaruh dari motivasi kerja terhadap kepuasaan kerja ? 

3. Apakah pengaruh penempatan pegawai dan motivasi kerja terhadap 

kepuasaan kerja? 

 

E. Kegunaan Penelitian 

 

  Dengan dilakukan penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat 

sebagai berikut : 

1. Bagi Peneliti 

Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya khasanah pengetahuan dan 

wawasan tentang penempatan kerja pegawai dan motivasi kerja terhadap 

Kepuasaan kerja pegawai 
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2. Bagi PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 1 Jakarta 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai masukan dan 

referensi bagi perusahaan untuk mengambil kebijakan atau keputusan yang 

dipandang perlu dalam meningkatkan kepuasaan kerja pegawai. 

3. Bagi Fakultas Ekonomi UNJ 

Diharapakan dapat bermanfaat bagi mahasiswa Fakultas Ekonomi pada 

umumnya dan Konsenterasi Administrasi Perkantoran pada khususnya, 

sebagai bahan masukan dan pengetahuan untuk penelitian selanjutnya 

mengenai pengaruh penempatan kerja dan motivasi kerja dan kepuasaan 

kerja pegawai. 

4. Bagi Pembaca 

Penelitian ini diharapkan sebagai sumber untuk menambah pemahaman 

mendasar mengenai penemepatan kerja dan motivasi kerja terhadap 

kepuasaan kerja. 
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BAB II 

KAJIAN TEORETIK 

 

A. Deskripsi Konseptual 

1. Kepuasaan kerja 

 Kepuasaan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat 

terpenting untuk mendapatkan hasil kerja yang optimal. Kepuasaan kerja 

berkaitan dengan tingkat dimana seseorang merasa positif atau negatif 

tentang berbagai segi dari perkerjaan yang dirasakannya. Semakin tinggi 

tingkat kepuasan seseorang, maka akan tercermin dari sikap kerja ke arah 

yang positif. Pekerjaan akan dilakukan dengan tepat waktu dan benar. 

Sebaliknya, semakin rendah tingkat kepuasaan seseorang, akan tercermin 

dari sikap kerja ke arah yang negatif. Pekerjaan akan banyak kesalahan. 

Positif dan negatifnya sikap kerja seseorang mengikuti tingkat kepuasaan 

kerja yang dirasakan. 

 Menurut Robbins mendefinsikan “kepuasaan kerja sebagai sikap 

umum terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara banyaknya 

ganjaran yang diterima seorang pekerja, dan banyaknya imbalan 

yang mereka yakini harus diterima.”1 

Keither dan Kinicki mengatakan “Kepuasaan kerja adalah suatu 

efektivitas atau respon emosional terhadap berbagai aspek 

pekerjaan

                                                           
1 Mila Badriyah, Manajemen Sumber Daya Manusia.(Bandung:CV Pustaka Setia, 2015),p.228 
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kepuasaan kerja seseorang dapat relatif puas dengan salah satu atau 

lebih aspek lainnya. ada lima Faktor yang mempengaruhi 

kepuasaan kerja yaitu sebagai berikut : 

1. Pekerjaan itu sendiri 

2. Hubungan dengan atasan (supervision)  

3. Rekan kerja 

4. Promosi 

5. Gaji atau upah 2  

  

 Dari kedua teori tersebut dapat disimpulkan pegawai akan 

merasakan puas jika diberi imbalan yang sesuai dengan pekerjaan yang 

mereka telah kerjakan.  

 Tercapainya pekerjaan yang maksimal dari hasil kerja masing – 

masing individu pegawai akan berpengaruh pada kepuasaan kerja 

pegawai. Semakin besar imbalan yang diterima oleh pegawai semakin 

puas dalam pekerjaannya dan semakin bersemangat untuk bekerja.  

 Greenberg dan Baron mendeskripsikan,” kepuasaan kerja sebagai 

sikap positif atau negatif yang dilakukan individual terhadap pekerjaan 

mereka.”3 Menurut Stephen P.Robbnis – Timothy A. Judge 

mendefinisikan kepuasaan kerja sebagai suatu perasaan positif tentang 

pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi 

karakteristiknya.4 

                                                           
2 Suparno Eko. Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia.(Yogyakarta:Pustaka Pelajar,2015)p.170 
3 Supriyatin. Manajemen Sumber Daya Manusia.(Mitra Kreatif,2013)p.148 
4 Ibid, p.155 



14 

 

 
 

          Menurut Berry yang dikutip dalam buku Wibowo, kepuasan kerja 

sebagai sikap kerja yang meliputi elemen kognitif, afektif, dan perilaku 

yang memberi pada sejumlah perilaku kerja 5 

 Dari teori diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasaan kerja 

seseorang berdasarkan bagimana seorang individu pegawai menilai suatu 

pekerjaan dengan postif atau dengan negatif. Semakin tinggi kepuasaan 

seorang individu pegawai semakin semangat dalam mengerjakan suatu 

pekerjaan ke arah yang positif. Semakin rendah kepuasaan kerja seroang 

individu pegawai semakin lama suatu pekerjaan itu terselesaikan. 

Ketidakpuasaan pegawai ke arah negatif, pegawai lebih sering tidak 

masuk ke kantor, ketidakhadiran pegawai mencerminkan ketidakpuasaan 

kerja.  

Robbins menjelaskan lima aspek kepuasaan kerja adalah kerja yang 

secara mental menantang, ganjaran yang pantas, kondisi kerja yang 

mendukung, rekan kerja yang mendukung, dan kesesuaian 

kepribadian dengan pekerjaan”6 

       Tiffin mengatakan bahwa “kepuasaan kerja berhubungan dengan 

sikap dari pegawai terhadap pekerjaan, situasi kerja, kerja sama antara 

pimpinan dan sesama pegawai.”7 

       Berdasarkan uruaian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa faktor – 

faktor yang mempengaruhi kepuasaan kerja mencakup pekerjaan itu 

sendiri, ganjaran yang pantas kondisi kerja mendukung, situasi kerja. 

                                                           
5 Mila Badriyah, Manajemen Sumber Daya Manusia.(Bandung: CV Pustaka Setia, 2015), p. 228 
6 Ibid. p.229 
7 Ibid p.228 
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     Beberapa ciri – ciri pegawai yang memiliki kepuasaan kerja yang 

tinggi menurut Munandar, Sjabahni, dan Wutun adalah organisasi 

akan memuaskan dalam jangka waktu yang lama, memperhatikan 

kualitas kerjanya, lebih mempunyai komitmen organisasi, lebih 

produktif.8 

      Berdasarkan keseluruhan uraian diatas mengenai kepuasaan kerja, 

maka disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap 

perkerjaan itu sendiri dengan perasaan senang atau tidak senangnya atas 

pekerjaan yang telah dilaksanakan oleh individu pegawai.  

2. Penempatan Pegawai 

 Dalam perekrutan pegawai setelah proses seleksi dilaksanakan, 

tahap selanjutnya yaitu penempatan pegawai. Penempatan pegawai 

menurut Veithal Rivai berarti mengalokasikan para pegawai pada posisi 

kerja tertentu, hal khusus terjadi pada pegawai baru.9  

 Hasibuan mengumukakan bahwa “Penempatan pegawai adalah 

tindak lanjut dari seleksi yaitu menempatkan calon pegawai yang 

diterima (lulus seleksi) pada jabatan/pekerjaan yang 

membutuhkannya dan sekaligus mendelegasikan authority kepada 

orang tersebut.”10 

 

 Hasibuan menegaskan bahwa penempatan pegawai hendaklah  

memperhatikan azas penempatan orang – orang yang tepat dan 

penempatan orang yang tepat untuk jabatan yang tepat atau the right man 

on the right place and the right man behind the right job. 11 

                                                           
8 Ibid, p236 
9 Supriyatin. Manajemen Sumber Daya Manusia.(Mitra Kreatif,2013)p.54 
10 Hasibuan, Malayu S.P.,2007, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Revisi, Bumi Aksara, Jakarta. 
11 Ibid  
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 Dari kedua teori diatas dapat disimpulkan bahwa penempatan 

dilaksanakan seorang pegawai lulus seleksi dengan tujuan untuk 

menempatkan seorang pegawai di posisi yang tepat untuk pekerjaannya.  

 Penempatan merupakan hal terpenting dalam setiap organisasi, 

dengan menempatkan seorang pegawai di posisi yang tepat, maka akan 

terjamin pegawai melaksanakan tugasnya dengan baik.  

 Menurut Schuler dan Jackson mengemukakan “Penempatan 

Pegawai berkaitan dengan pencocokan seseorang dengan jabatan yang 

akan dipegangnya berdasarkan pada kebutuhan jabatan dan pengetahuan, 

keterampilan, kemampuan, dan kepribadian pegawai tersebut.”12  

 Menurut Yohane mengemukakan “Penempatan adalah 

mencocokkan (to march) antara karakteristik individu 

pengetahuan, keterampilan, pengalaman, minat dengan 

persyaratan jabatan yang harus dimiliki individu tersebut dalam 

memegang suatu jabatan.”13 

              

  

Menurut Sastrohadiwiryo “penempatan merupakan suatu proses 

penugasan seseorang pada suatu jabatan sesuai dengan 

pengetahuan, ketrampilan, kemampuan, minat, kesempatan dan 

budaya yang terkait dengan perusahaan.”14 

 

 Berdasarkan teori diatas dapat disimpulkan penempatan pegawai 

menyesuaikan antara pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan minat 

yang dimiliki oleh individu pegawai. Faktor pengetahuan harus dimiliki 

oleh seorang pegawai agar dapat melakukan tugas pekerjaannya dengan 

baik. Pengetahuan seorang pegawai juga mencakup kecakapan seorang 

                                                           
12 Tjuju Yuniarsih, Manajemen Sumber Daya Manusia. 2013. Alfabeta:Bandung, p.117 
13 Johanes Papu, Analisis Jabatan dalam Proses Rekrutmen dan Seleksi 2008. 

https://beritahr.wordpress.com/tag/sdm/ (diakses pada tanggal 1 Mei 2017) 
14 Ibid, p.117 

https://beritahr.wordpress.com/tag/sdm/
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pegawai dalam melaksanakan tugas pekerjaanya dengan baik sesuai 

dengan pengetahuan yang ia miliki.  

 Menurut Mathis & Jackson “Penempatan adalah menempatkan 

posisi seseorang dalam posisi pekerjaan yang tepat, seberapa baik 

seorang pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya akan 

mempengaruhi jumlah dan kualitas pekerjaan.”15 

 

 Menurut Sulistyani dkk “Penempatan karyawan adalah suatu 

kebijakan yang diambil oleh pimpinan atau instansi atau bagian 

personalia untuk menentukan seorang pegawai masih tetap atau 

tidak ditempatkan pada suatu posisi atau jabatan tertentu 

berdasarkan pertimbangan keahlian, keterampilan atau kualifikasi 

tertentu.”16 

              

             Wahyudi mengemukakan bahwa dalam melakukan “penempatan 

pegawai hendaklah mempertimbangkan faktor – faktor berikut: 

1. Pendidikan, yaitu pendidikan minimum yang disyaratkan 

yaitu menyangkut : 

a. pendidikan yang seharusnya, artinya pendidikan yang 

harus dijalankan syarat.  

b. Pendidikan alternatif, yaitu pendidikan lain apabila 

terpaksa dengan tambahan latihan tertentu dapat mengisi 

syarat pendidikan yang seharusnya. 

2. Pengetahuan kerja, yaitu pengetahuan yang harus dimiliki 

oleh seorang tenaga kerja dapat melakukan kerja dengan 

wajar. 

3. Keterampilan kerja, yaitu kecapakan/keahlian untuk 

melakukan seuatu pekerjaan yang hanya diperoleh dalam 

praktek. Keterampilan kerja ini dapat dikelompokkan tiga 

kategori: 

a. keterampilan mental, seperti menganalisa data, membuat 

keputusan, menghitungm menghapal, dan lain – lain 

b. Keterampilan fisik, seperti memudar roda, menggergaji, 

dan lain – lain 

c. Keterampilan sosial, seperti mempengaruhi orang lain, 

berpidato, menawarkan barang, dan lain – lain.  

                          4. pengalaman kerja, yaitu pengalaman seseorang tenaga kerja 

                                                           
15 Mila Badriyah. Manajemen Sumber Daya Manusia. 2015. Pustaka Setia: Bandung p.123 

16 Sulistyani, Ambar Teguh dan Rosidah. Konsep, teori, dan pengembangan dalam konteks organisasi Public. 

Yogyakarta: Graha Ilmu.2003. p.151 
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untuk melakukan pekerjaan tertentu. Pengalaman pekerjaan ini 

dinyatakan dalam: pekerjaan yang harus dilakukan dan 

lamanya melakukan pekerjaan itu.”17 

 

 

 

 Berdasarkan ketiga teori diatas dapat disimpulkan bahwa 

penempatan pegawai itu harus memperhatikan faktor – faktornya, faktor – 

faktornya adalah pendidikan, pengetahuan, keterampilan kerja, dan 

pengalaman kerja. dalam penempatan pegawai keterampilan kerja itu 

sangat diperlukan yaitu keterampilan mental, keterampilan fisik, dan 

keterampilan sosial. 

  Berdasarkan keseluruhan uraian diatas dapat disimpulkan 

penempatan pegawai adalah persepsi seseorang pegawai yang telah lulus 

seleksi dan ditempatkan sesuai dengan minat, keterampilan, pengetahuan, 

dan pengalaman kerja dengan pekerjaan. Faktor minat sebagai faktor 

penentu karena seseorang yang ditempatkan pada jabatan yang sesuai 

dengan minat akan lebih efektif dibandingkan dengan mereka yang 

ditempatkan tidak sesuai dengan minat mereka.   

 

3. Motivasi Kerja 

 

 Motivasi sangatlah dibutuhkan oleh setiap manusia dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Motivasi dapat dikatakan sebagai daya 

dorong seseorang untuk melakukan pekerjaan dan melakukan sesuatu. 

Aspek penting dalam perusahaan agar para pegawai tetap semangat dalam 

                                                           
17 Tjutju Yuniarsih. Manajemen Sumber Daya Manusia Teori, Aplikasi, dan Isu Penelitian. Bandung: 

Alfabeta.2013 h. 117 
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bekerja untuk mencapai tujuan perusahaan dengan memberikan motivasi 

(dorongan) supaya semangat bekerja para pegawai tidak menurun. 

Kegairahan dan semangat kerja para pegawai sangat dibutuhkan oleh 

suatu perusahaan karena dengan semangat tinggi untuk bekerja sehingga 

tujuan dari organisasi tersebut akan terlaksana dengan maksimal. 

Motivasi kerja sebagai suatu ciri yang ada pada pegawai bekerja di suatu 

perusahaan.   

 Peranan pegawai untuk mencapai tujuan organisasi itu sangat 

penting, untuk menggerakkan pegawai haruslah ada motivasi untuk 

berkerja pada suatu organisasi. Adapun beberapa definisi motivasi dari 

beberapa para ahli adalah sebagai berikut: 

Menurut Siregar mendefinisikan “motivasi kerja adalah suatu 

keadaan yang mendorong atau yang menggerakkan seseorang 

atau yang menggerakkan seseorang atau pegawai untuk 

melakukan suatu tindakan atau pekerjaan tertentu kearah yang 

lebih baik”18 

 

Sedangkan menurut Siagian mengemukakan motivasi kerja 

sebagai “daya dorong bagi seseorang untuk memberikan 

kontribusi yang sebesar- besarnya demi keberhasilan organisasi 

mencapai tujuannya, dengan pengertian bahwa tercapainya tujuan 

organisasi berarti tercapai pula tujuan pribadi para anggota 

organisasi yang bersangkutan”19 

 

Dari definisi tersebut dapat ditarik kesimpuan bahwa motivasi kerja 

sebagai daya pendorong untuk menggerakan segala potensi yang dimiliki 

oleh pegawai untuk menyelesaikan tugasnya. Motivasi kerja juga dapat 

memberikan energi bagi pegawai agar semangat bekerja supaya 

                                                           
18 Faslah, Roni dan Meghar Tremtari Savitri . “Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kepuasaan kerja Pada Pegawai PT. Kabelindo Murni,Tbk” . Jurnal Pendidikan Ekonomi dan Bisnis (JPEB) 

Vol.1 No.2 2013 
19 P Sondang Siagian, Kiat Meningkatkan Prodktivitas Kerja ,(Jakarta:Rineka Cipta,2002), p.102 
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menyelesaikan pekerjaanya sesuai dengan ketentuan dan target 

perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan.  

 Menurut Adells motivasi kerja adalah “sesuatu yang menimbulkan 

keinginan bagi seseorang atau pekerja, baik yang berasal dari 

dalam dirinya maupun yang berasal dari luar untuk melaksanakan 

pekerjaan atau kegiatan dengan rasa tanggung jawab guna 

mencapai tujuan yang diinginkan”.20 

 

 

 Menurut Wahjosumidjo ”faktor yang mempengaruhi motivasi 

meliputi faktor  internal yang bersumber dari dalam  individu dan 

faktor eksternal yang bersumber dari  luar individu. Faktor dari luar 

individu yang bersangkutan seperti  pengawasan, gaji,  lingkungan 

kerja, kepemimpinan.”21 

 

 Menurut Herzberg mengemukakan “motivasi kerja ada dua faktor 

yang mendorong pegawai termotivasi yaitu faktor Intriksik yaitu 

daya dorong yang timbul dalam diri masing – masing orang dan 

faktor ekstrinsik yaitu daya dorong yang datang dari luar diri 

seseorang terutama dari organisasi tempatnya bekerja”.22 

 

 Berdasarkan dari beberapa para ahli kemukakan dapat disimpulkan 

motivasi kerja timbul dari dorongan dalam (internal) diri seorang 

pegawai dan dari luar (Eksternal) diri seorang pegawai untuk 

mengarahkan dan memberikan kekuatan untuk melakukan suatu 

pekerjaan yang mereka rasa pekerjaan itu sebagai kebutuhan untuk 

mewujudkan suatu tujuan perusahaan yang diinginkan.  Pegawai akan 

terdorong secara intrinsik dalam dirinya akan menyenangi pekerjaan itu 

pasti dengan usaha yang baik dikerjakan dengan kreativitas dan 

                                                           
20 Faslah, Roni dan Meghar Tremtari Savitri . “Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kepuasaan kerja Pada Pegawai PT. Kabelindo Murni,Tbk” . Jurnal Pendidikan Ekonomi dan Bisnis (JPEB) 

Vol.1 No.2 2013 
21 Manullang, M. 2001. Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta: Andi Offset, p.42 
22 Eko, Suparno, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta:Pustaka Belajar,2015) p. 

173 
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inovasinya. Sebaliknya, dorongan ekstrinsik cenderung melihat kepada 

apa yang diberikan oleh organisasi kepada pegawai. 

 Menurut Sondang mengemukakan “motivasi seorang pegawai 

sangat dipengaruhi oleh berbagai  faktor, baik yang bersifat internal 

maupun eksternal. Termasuk pada faktor – faktor internal adalah: 

a. Persepsi seseorang mengenai diri sendiri, 

b. Harga diri, 

c. Harapan diri 

d. kebutuhan 

e. keinginan 

f. prestrasi kerja yang dihasilkan 

 

sedangkan faktor – faktor eksternal yang turut mempengaruhi 

motivasi seseorang antara lain adalah: 

a. jenis dan sifat pekerjaan 

b. kelompok kerja dimana seseorang bergabung 

c. organisasi tempat bekerja 

d. situasi lingkungan pada umumnya 

e. sistem imbalan yang berlaku dan cara menerapkannya.”23 

 

Menurut Hamzah B.Uno Motivasi kerja adalah dorongan dari 

dalam diri antara lain: 

1. Tanggung jawab dalam melaksanakan tugas 

2. Melaksanakan tugas dengan target yang jelas  

3. Ada umpan balik atas hasil pekerjaannya 

4. Memiliki rasa senang dalam bekerja 

5. Diutamakan prestasi dari apa yang dikerjakan 

Motivasi Eksternal: 

1. Selalu berusaha memenuhi kebutuhan hidup dengan target 

yang jelas 

2. Senang memperoleh pujian dari apa yang dikerjakan  

3. Situasi dalam lingkungan kerja 

4. Bekerja dengan harapan ingin memperoleh perhatian dari 

teman dan atasan.24 

 

                                                           
23 Siagian, Sondang P. Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta:PT Bumi Aksara,2008) p.294 
24 Hamzah B. Uno, Teori Motivasi dan Pengukuranya, (Jakarta: PT Bumi Aksara,2007) p.72 
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Berdasarkan kedua teori dapat disimpulkan motivasi kerja ada pada 

pegawai ada faktor dorongan dalam diri yaitu faktor untuk melaksanakan 

tugas dengan target, harapan agar pekerjaan cepat selesai sesuai target 

untuk memenuhi kebutuhannya.  

Sama halnya dengan yang dikatakan Nawawi “motivasi Internal 

adalah pendorong kerja yang bersumber dari dalam diri pekerjaan 

sebagai individu, berupa kesadaran mengenai pentingnya atau 

manfaat/makna pekerjaan yang dilaksanakan. Faktor internal 

meliputi tujuan yang ditetapkam, harapan yang diinginkan, cita – 

cita yang mendasari, sikap terhadap kehidupan, lingkungan, harga 

diri, rasa takut untuk sukses, pengalaman yang dimiliki, dan 

potensi.”25 

Menurut Wahjosumidjo “faktor yang mempengaruhi motivasi 

kerja meliputi faktor  internal yang bersumber dari dalam  

individu dan faktor eksternal yang bersumber dari  luar individu. 

Faktor dari luar individu yang bersangkutan seperti  pengawasan, 

gaji, lingkungan kerja, kepemimpinan.”26 

 

Dapat simpulkan dari teori diatas, motivasi kerja juga dipengaruhi 

dari faktor eksternal yaitu lingkungan kerja yang menarik, adanya 

penghargaan dari pimpinannya terhadap para bawahannya. Penghargaan 

itu baik berupa materil maupun non materil. 

Berdasarkan dari keseluruhan uraian diatas motivasi kerja adalah 

dorongan internal maupun dorongan eksternal pegawai agar mampu 

bekerja dan memiliki semangat untuk memberikan kontribusinya demi 

tercapainya tujuan organisasi. 

 
                                                           
25 Sapulette Ludy. Pengaruh motivasi eksternal dan internal terhadap kepuasaan kerja pegawai PDAM 

Ambon (Jurnal Dosen Politeknik Negeri Ambon), p.2 
26 Manullang, M. 2001. Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta: Andi Offset, p.42 
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B. Hasil Penelitian Yang Relevan 

 Penelitian mengenai faktor – faktor yang mempengaruhi kepuasaan kerja sudah 

dilakukan oleh peneliti terdahulu. Terdapat variabel bebas yang terbukti 

mempengaruhi kepuasaan kerja. Beberapa penelitian yang telah dilakukan, antara 

lain: 

1. Gagah Satya Wicaksana, 2016. Pengaruh Motivasi Kerja, Insentif dan 

Lingkungan kerja terhadap Kepuasaan Kerja  pada PT Petrosida Gresik. 

Berdasarkan persamaan dari penelitian ini adalah adanya pengaruh antara 

motivasi kerja dan kepuasaan kerja. Penelitian ini bahwa secara stimulan 

variabel bebas (Motivasi kerja, insentif, lingkungan kerja) memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap variabel terikat (kepuasaan kerja) dikarenakan hasil 

korelasi sama atau lebih kecil dari 0,3 maka dinyatakan valid. Hasil ini 

didukung dengan perolehan tingkat koefisien korelasi berganda sebesar 82,3% 

menunjukkan hubungan antara variabel tersebut terhadap kepuasaan kerja 

pegawai adalah erat. Sedangkan variabel yang mempunyai pengaruh dominan 

terhadap kepuasaan kerja adalah motivasi kerja. Dan terdapat persamaan jenis 

penelitian yaitu kuantitatif.27 

2. A.A Ngr Angga Dwipalguna dan Ni Wayan Mujiati, 2015. Pengaruh 

Penempatan, Motivasi Kerja, dan Stres Kerja terhadap Kepuasaan Kerja di 

Kantor Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kota Denpasar.  

                                                           
27 Gagah Satrya Wicaksana, Pengaruh Motivasi Kerja, Insentif dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasaan 

Kerja, Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Indonesia (STIESIA), Surabaya 
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Berdasarkan persamaan dari penelitian ini adalah adanya pengaruh variabel 

indenpenden (penempatan dan motivasi kerja) memiliki pengaruh signifikan 

positif terhadap variabel terikat (kepuasaan kerja). Berdasarkan hasil 

penelitian diperoleh Fhitung (348,808) > Ftabel (2,84) maka Ho ditolak dan Hi 

diterima. Hal ini membuktikan bahwa hipotesis pertama yang menyatakan 

bahwa penempatan, motivasi kerja, dan stres kerja berpengaruh signifikan 

secara stimulan terhadap kepuasaan kerja pegawai berarti diterima. Pengujian 

secara stimulan pada penelitian ini menunjukkan bahwa terbukti penempatan 

dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasaan kerja pegawai pada Dinas 

Perindustrian Dan Perdagangan Kota Denpasar.28 

3. Aprilia Chisty Mawei, Olivia Nelwan, Yantje Uhing, 2014. Kepemimpinan, 

Penempatan Kerja dan Kompensasi Pengaruhnya terhadap Kepuasaan 

Kerja pada PT Bank BNI (Persero),TBK.KCU Manado.   

Persamaan dari penelitian sebelumnya adalah menggunakan variabel bebas 

penempatan kerja dan menggunakan variabel terikat kepuasaan kerja. 

Perbedaannya dari penelitian sebelumnya adalah menggunakan variabel bebas 

kompensasi dan kepemimpinan. Hasil analisa penelitian sebelumnya adalah 

diperoleh nilai R2 sebesar 0,168 diartikan sebesar 16,8 %. Hal ini berarti 16,8 

% kepuasaan kerja pegawai dipengaruhi kepemimpinan, penempatan kerja dan 

kompensasi. Sedangkan berdasarkan hasil analisa korelasi (r) sebesar 0,410 

atau diartikan sebesar 41,0 %. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara 

kepemimpinan, penempatan kerja dan kompensasi dengan kepuasaan kerja 

                                                           
28 A.A Ngr Angga Dwipalguna dan Ni Wayana Mujiati. Pengaruh Penempatan, Motivasi Kerja, dan Stres 

Kerja Terhadap Kepuasaan Kerja, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Unversitas Udayana (Unud), Bali.  
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pada BNI KCU Manado yaitu sebesar 41,0%. Diketahui Ftabel = 2,748. Hasil 

pengujian ini menunjukkan Fhitung 4,312 > Ftabel 2,748 maka H0 ditolak. 

Berdasarkan data tersebut dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan, 

penempatan kerja dan kompensasi berpengaruh secara simultan terhadap 

kepuasaan kerja pada Bank BNI KCU Manado.29 

4. Ni Luh Gede Poniasih dan A.A. Sagung Kartika Dewi, 2015. Pengaruh 

Motivasi Kerja, Komunikasi dan Stres Kerja terhadap Kepuasaan Kerja 

Pegawai pada PT. Indonesia Power UBP Bali.  

Pada penelitian sebelumnya menggunakan variabel bebas motivasi kerja, 

komunikasi, dan stres kerja dan menggunakan variabel terikatnya yaitu 

kepuasaan kerja pegawai. Persamaan pada penelitian sebelumnya yaitu 

menggunakan variabel bebas motibasi kerja dan variabel terikat kepuasaan 

kerja. Hasil Uji validitas menghasilkan nilai korelasi 0,806 hingga 0.974, 

dimana nilai tersebut memiliki nilai koefisien korelasi diatas 0,3 dan hasil ini 

dinyatakan valid. Uji reliabilitas memberikan hasil bahwa nilai keseluruhan 

cronbach’salphai seluruh variabel i berada diatas 0,6 yaitu 0,944 hingga 0,968 

dimana hasil ini dinyatakan reliabel. Dinyatakan valid dan reliabel karena data 

yang berkumpul dengan data sesungguhnya telah sesuai dan konsisten 

sehingga penelitian dapat dilanjutkan. Hasil pengaruh motivasi kerja, 

komunikasi dan stress kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasaan kerja 

pegawai pada PT Indonesia Power UBP Bali dengan menggunakan analisis 

                                                           
29 Aprilia Christy Mawei, Olivia Nelwan, dan Yantje Uhing, Kepemimpan, penempatan kerja dan kompensasi 

pengaruhnya terhadap kepuasaan kerja pada PT Bank BNI (Persero), TBK KCU Manado, Fakultas Ekonomi 

dan Bisnis Universitas Sam Ratulangi, Manado 
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regresi linier berganda. Motivasi kerja secara stimulan berpengaruh signifikan 

terhadap Kepuasaan Kerja Pegawai. 30 

 

5. Ni Putu Enika Lestari Dewi dan I Gusti Salit Ketut Netra, Pengaruh Stres 

Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kepuasaan Kerja Pegawai pada 

Matahari Bungalow Restaurant and Spa Legaian Kuta-Bali 

Penelitian ini menggunakan analisis data yang digunakan adalah analisis 

regresi linear berganda, serta menggunakan uji F dan uji t. Hasil penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa stress kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kepuasaan kerja pegawai, sedangkan motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasaan kerja. persamaan pada 

penelitian ini adalah variabel indenpenden X2 yaitu Motivasi Kerja dan 

variabel dependen adalah kepuasaan kerja. Perbedaannya yaitu penelitian ini 

tidak menggunakan variabel stress kerja. hasil penelitian ini uji validitas 

dilakukan dengan mengkorelasikan antara skor faktor dengan skor total. 

Seluruh koefisien korelasi dari indikator variabel yang diuji nilainya lebih 

besar dari 0,30 (r > 0,3). Hal tersebut menunjukkan bahwa pada penelitian ini 

terbukti valid. hasil uji validitas dari 3 variabel yang diteliti menghasilkan 

korelasi yang terkecil adalah 0,819 dan korelasi yang terbesar adalah 0.944. 

hasil uji validitas yang dilakukan dengan kuesioner dalam penelitian ini adalah 

valid sehingga dapat digunakan dalam penelitian ini. Berdasarkan hasil uji F, 

nilai Fhitung = 16,495 > Ftabel =3,87 maka H0 ditolak. Ini berarti stres kerja dan 

                                                           
30 Ni Luh Gede Poniasih dan A.A.Sagung Kartika Dewi, Pengaruh Motivasi Kerja, Komunikasi dan stres 

Kerja terhadap Kepuasaan Kerja Pegawai, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana (Umud), Bali 
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motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasaan 

kerja pegawai Matahari Bungalow. Hal ini menunjukkan bahwa semakin 

tinggi faktor – faktor motivasi yang diberikan makan akan semakin tinggi pula 

kepuasaan kerja pegawai. 31   

 

6. Sagung Binda Karmita, Pengaruh Motivasi Kerja dan Penempatan Pegawai 

Terhadap Kepuasaan Kerja dan Kinerja Pegawai studi pada analisis kredit 

PT. BPD Bali Cabang Utama Denpasar. 

Berdasarkan penelitian ini menggunakan variabel bebas Motivasi kerja dan 

penempatan pegawai dan variabel terikat kepuasaan kerja dan kinerja 

pegawai. Perbedaan pada penelitian sebelumnya menggunakan Y2 yaitu 

kinerja pegawai. Penelitian ini menggunakan Structural Equation Modeling 

(SEM) dengan pendekatan variance based atau component based  dengan 

partial least Square (PLS). Berdasarkan hasil uji validitas dapat dilihat bahwa 

masing – masing indikator dari variabel tersebut memiliki korelasi lebih besar 

dari 0,30 yang berarti alat ukur variabel valid. hasil penelitian sebelumnya 

berdasarkan hasi uji hipoteses terbukti bahwa variabel penempatan pegawai 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel kepuasaan 

kerja. semakin sesuai penempatan pegawai berdasarkan latar belakang 

pendidikannya, maka kepuasaan kerja pegawai akan meningkat.  

 

 

                                                           
31 Ni Putu Enika Lestari Dewi. Pengaruh Stress Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kepuasaan Kerja 

Pegawai pada Matahari Bungalow Restaurant and Spa. Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana, 

Bali. 
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C. Kerangka Teoritik 

  Pegawai dan perusahaan merupakan hal yang tidak dapat dipisahkan, 

pegawai sebagai komponen penting dalam suatu perusahaan untuk menjalankan 

kegiatan untuk pencapai tujuan perusahaan, sebaliknya tanpa perusahaan pegawai 

tidak dapat memenuhi kebutuhan yang ada pada dirinya. 

  Kepuasaan kerja merupakan suatu sikap umum terhadap pekerjaan 

seseorang terhadap faktor – faktor pekerjaan, hubungan sosial individu di luar 

kerja dan penyesuaian diri. Kepuasaan kerja erat kaitannya dengan apa yang 

diharapkan pegawai dari pekerjaannya sesuai dengan kemampuannya dan 

kebutuhannya.  

  Penempatan Pegawai yang tepat akan mempengaruhi kepuasaan kerja 

pada pegawai. Penempatan pegawai yang diposisikan sesuai dengan tingkat 

pengetahuan, kemampuan, keahlian, dan pengalaman terhadap pekerjaan akan 

memiliki kepuasaan kerja yang tinggi.  

  Fahrizi menyatakan bahwa “penempatan pegawai berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja pegawai. Jadi kepuasan dalam penempatan kerja atau 

penempatan pegawai dalam suatu organisasi atau perusahaan dapat 

mempengaruhi naik – turunnya kepuasaan pegawainya”32 

  Menurut Sutrisno “Faktor manajemen sumber daya manusia menjadi salah 

satu faktor yang mempengaruhi dapat dilihat dari harmonisasi kriteria dan 

persyaratan bagi semua staf, menggunakan tes psikologis dan seleksi staf 

yang pada intinya menggambarkan tentang penempatan pegawai yang 

tepat, apabila penempatan yang dilakukan tepat maka menghasilkan 

kepuasaan yang baik bagi pegawai maupun organisasi.”33 

 

                                                           
32 Aprilia C Mawei. kepimpinan, penempatan kerja dan kompensasi pengaruhnya terhadap kepuasaan kerja, 

Juni 2014 
33 Angga. Pengaruh penempatan, motivasi kerja, dan stress kerja terhadap kepuasaan kerja, 2015 
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  Werther & Davis mengemukakan penempatan pegawai sebagai “ 

placement is the reassignment of an employee to a new job.” Karena itu pegawai 

yang telah lulus seleksi untuk penempatan pegawainya di tentukan oleh lini 

manajer agar ditempatkan sesuai dengan kemampuan, pengetahuan, keahlian 

pegawai.  

  Dapat simpulkan penempatan pegawai yang baik dan tepat merupakan 

pemanfaatan sumber daya manusia secara optimal dan pada akhirnya akan 

meningkatkan kinerja untuk mencapai tujuan perusahaan. Sedangkan bagi 

pegawai sendiri penempatan pegawai yang baik dan tepat menyebabkan pegawai 

akan merasa pekerjaannya itu menarik dan dapat meningkatkan kepuasaan kerja 

para pegawainya.    

Menurut Wibowo “motivasi kerja individual berhubungan dengan kepuasaan 

kerja. kepuasaan kerja adalah respons bersifat mempengaruhi terhadap 

berbagai segi pekerjaan seseorang. Karena terdapat hubungan dinamis antara 

motivasi dengan kepuasaan kerja, maka perlu dipahami penyebab kepuasaan 

kerja dan konsekuensi dari kepuasaan kerja.”34  

Menurut Raymond, ketika berbagai karakteristik pekerjaan inti (berbagai 

keadaan psikologis yang penting) yang tinggi, para individu akan memiliki 

tingkat motivasi pekerjaan internal yang tinggi. Hal ini diharapkan dapat 

menghasilkan kuantitas dan kualitas pekerjaan yang lebih tinggi serta tinglat 

kepuasaan kerja yang lebih tinggi.35 

       Menurut Gupta mengemukakan “pegawai yang terpuaskan menguntungkan 

bagi organisasi, karena pegawai tersebut lebih termotivasi dan berkomitmen, 

sehingga kualitas kinerja yang dihasilkan semakin meningkat.” 

                                                           
34 Wibowo. Manajemen Kinerja.(PT Raja Girasindo Persada:2010)p.395 
35 Raymood. A.Noe.Manajemen Sumber Daya Manusia,(Salaemba Empat:Jakarta),p.223 
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      Menurut Risambessy menentukan bahwa motivasi berpengaruh signifikan dan 

positif terhadap kepuasaan kerja.36 Oleh sebab itu jika ingin meningkatkan 

kepuasaan kerja, salah satu yang perlu diperhatikan adalah membangun motivasi 

kerja yang tinggi.  

  Dapat simpulkan bahwa karyawaan yang memiliki motivasi tinggi akan 

pekerjaanya maka meningkatkan kepuasaan kerja pegawai. 

 Dwipalguna menyatakan “semakin baik penempatan, semakin baik motivasi 

kerja semakin dan lingkungan kerja fisik semakin mendukung maka kepuasaan 

kerja akan meningkat.37 

 Brahmasari menyatakan bahwa penempatan pegawai berpengatuh positif dan 

signifikan terhadap kepuasaan kerja pegawai.38 

 Dengan demikian kepuasaan kerja pegawai dapat dipengaruhi oleh penempatan 

pegawai dan motivasi kerja. Jadi, jika penempatan pegawai sesuai dengan 

kemampuan dan motivasi kerja tinggi, maka kepuasaan kerja akan meningkat. 

D. Perumusan Hipotesis Penelitian 

  Berdasarkan kajian teori dan kerangka teoretik yang telah dikemukakan, 

maka dapat diajukan perumusan hipotesis sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh antara penempatan pegawai terhadap kepuasaan kerja. 

 

                                                           
36 Ni Luh pengaruh motivasi kerja, komunikasi & stress kerja terhadap kepuasaan kerja, 2015 
37 Angga Dwipalguna, pengaruh penempatan, motivasi kerja dan stres kerja terhadap kepuasaan kerja, 2015 
38 Ibid, p.2786 
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2.  Terdapat pengaruh antara motivasi kerja terhadap kepuasaan kerja. 

3. Terdapat Pengaruh antara penempatan pegawai dan motivasi kerja terhadap 

kepuasaan kerja. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

A. Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan masalah – masalah yang telah peneliti rumuskan, maka tujuan 

penelitian ini adalah untuk mendapatkan pengetahuan yang tepat (Sahih, benar, 

valid) dan dapat dipercaya (dapat diandalkan, reliable) tentang Pengaruh 

penempatan kerja dan motivasi kerja terhadap kepuasaan kerja pegawai PT Kereta 

Api Indonesia Daerah Operasi 1 Jakarta. 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

 Penelitian ini akan dilaksanakan di PT Kereta Api Indonesia Daerah 

Operasi 1 Jakarta dengan alamat Jalan Taman Cikini No.1 Pengangsaan Menteng, 

Jakarta Pusat 10330. Tempat penelitian ini dipilih karena menurut survey awal 

pegawai di perusahaan tersebut memiliki motivasi kerja yang kurang baik dan 

masalah yang akan diteliti yang berkaitan dengan kepuasaan kerja pegawai. 

Adapun waktu penelitian dilakukan selama 3 bulan yaitu April-Juni 2017. Waktu 

tersebut merupakan waktu yang efektif bagi peneliti karena peneliti sudah tidak 

ada jadwal kegiatan perkuliahan. 
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C. Metode Penelitian  

1. Metode 

Metode penelitian yang penulis gunakan dalam penelitian ini adalah metode 

survei dengan pendekatam Korelasional dan menggunakan data primer untuk 

variabel bebas Penempatan Kerja (X1) serta data primer untuk variabel Motivasi 

Kerja (X2) dan variabel terikat Kepuasaan Kerja (Y). Metode ini dipilih karena 

sesuai digunakan untuk populasi yang luas dengan variabel yang terbatas, yakni 

untuk memperoleh informasi yang bersangkutan dengan permasalahan pada saat 

penelitian dilaksanakan.  

2.  Konstelasi Hubungan Antar Variabel 

Untuk mengetahui pengaruh antara variabel bebas (X1) yaitu penempatan kerja 

dan (X2) motivasi kerja dengan variabel terikat (Y) yaitu kepuasaan kerja. Maka 

peneliti menggambarkan pengaruh tersebut dalam skema sebagai berikut : 

Gambar III.1 

 

 

 

 

Keterangan: 

X1 : Variabel bebas 

X2 : Variabel Bebas  

Penempatan Kerja  (X1) 

Motivasi Kerja  (X2) 

Kepuasaan Kerja  (Y) 
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Y : Variabel Terikat 

 : Arah Hubungan  

D. Populasi dan Sampling 

1. Populasi Terjangkau  

Menurut Sugiyono, Populasi merupakan sejumlah individu yang 

setidaknya mempunyai suatu sifat yang sama. Populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang memiliki kuantitas 

atau katakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 

kemudian ditarik kesimpulannya39. Dalam penelitian ini yang menjadi 

populasi adalah seluruh pegawai PT Kereta Api Indoensia Daerah Operasi 

1 Jakarta yang berjumlah 127 pegawai. Populasi yang diambil 127 dengan 

sampel 95 responden. Sampel diambil berdasarkan tabel Isaac & Michel, 

sampel penentuan dengan taraf kesalahan 5 %.40 Menurut Sudjana suatu 

sampel memiliki distribusi normal apabila memiliki ukuran sampel n > 

30. Dalam penelitian ini jumlah sampel yang digunakan lebih dari 30, 

sehingga sudah memenuhi asumsi distribusi normal. Teknik pengambilan 

sampel yang digunakan adalah teknik acak (simple random sampling), 

karena pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan secara acak 

tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu41. Teknik ini 

digunakan bila populasi mempunyai anggota atau unsur yang homogen. 

 

                                                           
39 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Bandung: Alfabeta, 2009), p.115 
40 Ibid, h. 116 
41 Ibid, h. 116 
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E. Teknik Pengumpulan Data 

 Penelitian ini menggunakan data primer dalam pengumpulan data untuk 

variabel X1, X2, dan Y. Teknik pengambilan data primer dalam penelitian ini 

adalah dengan cara memberikan kuesioner yang diperoleh pegawai di bagian 

Sumber Daya Manuasia dan Umum di PT Kereta Api Indonesia Daerah Operasi 1 

Jakarta.  

1. Kepuasaan Kerja 

a. Definisi Konseptual 

Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap perkerjaan itu sendiri dengan 

perasaan senang atau tidak senangnya atas pekerjaan yang telah 

dilaksanakan oleh individu pegawai. 

b. Definisi Operasional 

Kepuasaan kerja merupakan data primer yang diukur menggunakan 

kuesioner dengan menggunakan model skal Likert dan datanya berupa data 

primer yang mengacu pada indikator Pekerjaan itu sendiri, Upah/gaji, rekan 

kerja, pengawasan, dan promosi. 

     Pada penelitian ini hasilnya ditunjukkan oleh skor yang diperoleh dari 

kuesioner yang telah diisi pegawai dan dinyatakan dalam bentuk Skala Likert. 

Dengan skala Likert, variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator 

variabel, kemudian indikator tersebut dijadikan titik tolak acuan untuk menyusun 
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item-item instrumen yang berupa pernyataan42. Pernyataan tersebut memiliki 5 

alternatif jawaban yang dapat digambarkan sebagai berikut: 

Tabel III.1 

Pola Skor Alternatif Jawaban 

 

Pilihan Jawaban Bobot Skor 

Pernyataan Positif 

Bobot Skor 

Pernyataan Negatif 

Sangat Setuju 5 1 

Setuju 4 2 

Ragu – Ragu 3 3 

Tidak Setuju 2 4 

Sangat Tidak Setuju 1 5 

                Sumber: diolah oleh penulis 

c. Kisi – kisi Instrument Kepuasaan kerja 

Kisi – kisi intruement penelitian berfungsi untuk memberikan gambaran 

atau rincian mengenai nomor item pernyataan positif maupun negatif yang 

akan disebar.  

Tabel III.2 

Kisi – kisi instrument variabel kepuasaan kerja 

 

 

              

 

 

 

 

 

               Sumber : data yang diolah 

                                                           
42 Sugiyono, op.cit,hal.93 

Variabel 

Y 
Indikator 

Item Uji Coba Butir Final 

(+) (-) (+) (-) 

Kepuasan 

Kerja 

Pekerjaan itu sendiri 2*, 20 3 17 2 

Upah/Gaji 5, 17 7, 12 3, 15 5,10 

Rekan Kerja 
14,15, 

16  

9 13, 14, 

16 

7 

Pengawasan 
4*, 8 13,14 6 11, 12 

Promosi 
6,10,18 1, 11 4, 8, 

18 

1, 9 
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           Kisi – kisi yang diuji coba ditunjukkan dengan masksud 

memberikan informasi untuk mengetahui valid atau tidak validnya setiap 

butir pernyataan. Berdasarkan analisis butir yang di uji coba, maka butir – 

butir yang tidak valid dikeluarkan, sedangkan butir – butir yang valid 

dibuat kembali menjadi sebuah perangkat instrument.  

d. Validasi Intrument Kepuasaan Kerja 

       Kriteria batas minimum pernyataan yang diterima yaitu rtabel = 0,361 

(N=30 pada taraf signifikan 0,05). Apabila rhitung>rtabel, maka pernyataan 

dianggap valid. Namun, apabila rhitung<rtabel, maka butir pernyataan 

dianggap tidak valid atau drop. 

        Proses pengujian validitas dilakukan dengan menganalisis data hasil 

uji coba instrumen yaitu validitas butir dengan menggunakan koefisen 

korelasi. Rumus yang digunakan untuk uji validitas yaitu 

rit = 
Ʃ𝑋𝑖∗𝑋𝑡

√Ʃ𝑋𝑖
2∗Ʃ𝑋𝑡

2
 

            Keterangan : 

rit = koefisien korelasi antar skor butir soal dengan skor total 

Xi = jumlah kuadrat deviasi skor dari Xi 

Xt = jumlah kuadrat deviasi skor Xt 
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            Setelah dinyatakan valid, kemudian dihitung reliabilitas dari masing – 

masing butir instrumen dengan menggunakan rumus Alpha Cronbach 

sebagai berikut : 

𝑟𝑖𝑖 = [
𝑘

𝑘 − 1
] [1 =

∑ 𝑠𝑖2

𝑠𝑡2
] 

Keterangan : 

rii = reliabilitas instrumen 

k  = banyak butir pernyataan yang valid 

ƩSi
2  = jumlah varians skor butir 

St
2  = varians skor total 

Sedangkan varians dapat dicari dengan menggunakan rumus: 

            Si
2 = 

Ʃ𝑋𝑖
2− 

(Ʃ𝑋𝑖)2

𝑛

𝑛
 

Dimana bila n>30 (n-1) 

Keterangan : 

Si
2  = varians butir 

ƩXi
2  = jumlah dari hasil kuadrat dari setiap butir soal 

(ƩXi)
2  = jumlah butir soal yang dikuadratkan 

n   = banyaknya subyek penelitian 
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         Pada penelitian ini untuk mencari reablitas instrument menggunakan 

rumus alpha α. Hasil uji reliabilitas dengan nilai total varians butir (ƩXi)
2 

sebesar 19,28 dan varians total (St
2) sebesar 59,93, sehingga diperoleh nilai 

reliabilitas 0,718 yang berarti termasuk pada kategori reliabiltas yang 

tinggi. Sehingga dapat dinyatakan bahwa ke-18 pernyataan variabel 

kepuasaan kerja layak untuk digunakan sebagai alat ukur penelitian. Tabel 

interpretasi reabilitas dapat dilihat pada tabel III.2  

Tabel III.3 

Tabel Intrepretasi Reliabilitas 

Besarnya nilai r Interpretasi 

0,800 – 1,000 Sangat tinggi 

0,600 – 0,799 Tinggi 

0,400 – 0,599 Cukup 

0,200 – 0,399 Rendah 

 

2. Penempatan  Pegawai 

a. Definisi Konseptual 

Penempatan pegawai adalah persepsi seseorang pegawai yang telah 

lulus seleksi dan ditempatkan sesuai dengan Keterampilan, pengetahuan, 

pengalaman kerja. 

b. Definisi Operasional 

Penempatan pegawai adalah persepsi seorang pegawai yang telah lulus 

dalam seleksi yang mencerminkan kesesuain antara keterampilan, 

kemampuan, pengalaman kerja dan keahlian diukur dengan menggunakan 
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kuesioner dengan skala Likert dengan pernyataan yaitu kesesuaian dengan 

keterampilan, pengetahuan, dan pengalaman kerja.  

 

Tabel III.4 

Pola Skor Alternatif Jawaban 

 

Pilihan Jawaban Bobot Skor 

Pernyataan Positif 

Bobot Skor 

Pernyataan Negatif 

Sangat Setuju 5 1 

          Setuju 4 2 

Ragu – Ragu 3 3 

Tidak Setuju 2 4 

Sangat Tidak Setuju 1 5 

 Sumber: diolah oleh penulis 

 

c. Kisi – kisi Instrument penempatan pegawai 

Merupakan gambaran dan soal yang akan diberikan kepada responden, 

kisi – kisi instrument yang digunakan untuk mengukur variabel 

penempatan pegawai. Kisi – kisi intrument berfungsi untuk memberikan 

gambaran atau rincian mengenai nomor item pernyataan positif maupun 

negatif yang akan disebar. Selain itu memberikan informasi mengenai 

butir pernyataan yang valid dan butir pernyataan yang drop setelah 

intrumen disebar.  

Kisi – kisi intrument untuk mengukur variabel penempatan pegawai 

dapat dilihat di tabel III.5 
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Tabel III.5 

Kisi – kisi instrument variabel penempatan pegawai 

      Sumber : data yang diolah 

       *)  : butir pernyataan yang di drop  

 

       d. Validasi Instrument Penempatan Pegawai 

       Pengujian validitas adalah suatu ukuran yang menujukkan tingakat 

kesahihan instrument. Proses validitas dilakukan dengan menganalisis data 

hasil uji coba instrument, yaitu validitas butir dengan menggunakan 

koefisien antara skor butir dengan skor total instrument. 

             Proses pengujian validitas dilakukan dengan menganalisis data 

hasil uji coba instrument yaitu validitas butir dengan menggunakan 

koefisien korelasi. Rumus yang digunakan yaitu: 

Variabel X1 
Indikator Sub Indikator 

Item Uji Coba Butir Final 

(+) (-) (+) (-) 

Penempatan 

Pegawai 

Keterampilan 

Keterampilan 

mental 

8, 5, 10 3 5,8,

9 

3 

Keterampilan 

sosial 

6,7*,1 2,1

2,1

3 

6,1 2,11 

Pengalaman 

Kerja 
 

11,13, 

15, 18* 

8 10,

12,

14 

4,7 

Pengetahuan  

17,19,1

6 

20,

14 

13,

15,

17 

16,18 
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rit = 
Ʃ𝑋𝑖∗𝑋𝑡

√Ʃ𝑋𝑖
2∗Ʃ𝑋𝑡

2
 

Keterangan : 

rit = koefisien korelasi antar skor butir soal dengan skor total 

Xi = jumlah kuadrat deviasi skor dari Xi 

Xt = jumlah kuadrat deviasi skor Xt 

          Setelah dinyatakan valid, kemudian dihitung reliabilitas dari masing – 

masing butir instrumen dengan menggunakan rumus Alpha Cronbach 

sebagai berikut : 

𝑟𝑖𝑖 = [
𝑘

𝑘 − 1
] [1 =

∑ 𝑠𝑖2

𝑠𝑡2
] 

Keterangan : 

rii = reliabilitas instrumen 

k  = banyak butir pernyataan yang valid 

ƩSi
2  = jumlah varians skor butir 

St
2  = varians skor total 

Sedangkan varians dapat dicari dengan menggunakan rumus: 

Si
2 = 

Ʃ𝑋𝑖
2− 

(Ʃ𝑋𝑖)2

𝑛

𝑛
 

Dimana bila n>30 (n-1) 

Keterangan : 

Si
2  = varians butir 

ƩXi
2  = jumlah dari hasil kuadrat dari setiap butir soal 
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(ƩXi)
2  = jumlah butir soal yang dikuadratkan 

n   = banyaknya subyek penelitian 

     Pada penelitian ini untuk mencari reablitas instrument menggunakan 

rumus alpha α. Hasil uji reliabilitas dengan nilai total varians butir (ƩXi)
2 

sebesar 17,970 dan varians total (St
2) sebesar -141, sehingga diperoleh 

nilai reliabilitas 1,059 yang berarti termasuk pada kategori reliabiltas yang 

sangat tinggi. Sehingga dapat dinyatakan bahwa ke-18 pernyataan variabel 

kepuasaan kerja layak untuk digunakan sebagai alat ukur penelitian. Tabel 

interpretasi reabilitas dapat dilihat pada tabel III.3 

Tabel III.6 

Tabel Intrepretasi Reliabilitas 

Besarnya nilai r Interpretasi 

0,800 – 1,000 Sangat tinggi 

0,600 – 0,799 Tinggi 

0,400 – 0,599 Cukup 

0,200 – 0,399 Rendah 

 

3. Motivasi Kerja 

a. Definisi Konseptual 

       Motivasi kerja adalah dorongan internal maupun dorongan eksternal 

pegawai agar mampu untuk bekerja dan memiliki semangat untuk 

memberikan kontribusinya demi tercapainya tujuan organisasi. 

b. Definisi Operasional 

      Motivasi kerja merupakan data primer yang diukur menggunakan 

angket yang dibuat oleh peneliti dengan menggunakan skala Likert 
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memiliki indikator dari motivasi kerja yaitu motivasi internal dan 

motivasi eksternal dan sub indikator : kebutuhan, Harapan, hasrat, 

lingkungan kerja, penghargaan. 

c. Kisi – kisi Instrument Motivasi Kerja 

       Pada penelitian ini instrument motivasi kerja ini digunakan untuk 

mengukur variabel motivasi kerja dan juga memberikan gambaran sejauh 

mana instrument ini mencerminkan indikator motivasi kerja. kisi – kisi 

intrument motivasi kerja dapat dilihat pada tabel III.5 

Tabel III.7 

Kisi – kisi Intrument Motivasi Kerja 

    

 

 

 

 

 

               

Sumber : diolah oleh penulis 

*)   : butir pernyataan yang drop 

 

Untuk mengelola setiap variabel motivasi kerja yang diperoleh, disediakan 

beberapa alternatif jawaban dan skor dari setiap butir pertanyaan. 

Alternatif jawaban disesuaikan dengan skala Likert, yaitu : Sangat Setuju 

Variabel X2 
Indikator Sub Indikator 

Item Uji 

Coba 

Butir Final 

(+) (-) (+) (-) 

Motivasi 

Kerja 

Motivasi 

Internal 

Kebutuhan 3,4,5 9 3,4,5,1 9 

Harapan 
7,10,1

2 

17 8,20 17 

Hasrat 
2,6*,8 4 2,7 14,15 

Motivasi 

Eksternal 

Lingkungan 

kerja 

9*,16,

18 

11,1 16, 

18 

11 

Penghargaan 
7 13 6 13 
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(SS), Setuju (S), Ragu – ragu (RR), Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak 

Setuju (STS). 

Tabel III.8 

Pola Skor Alternatif Jawaban 

Pilihan Jawaban Bobot Skor 

Pernyataan Positif 

Bobot Skor 

Pernyataan Negatif 

Sangat Setuju 5 1 

 Setuju 4 2 

Ragu – Ragu 3 3 

Tidak Setuju 2 4 

Sangat Tidak Setuju 1 5 

      Sumber: diolah oleh penulis 

d.   Validasi Instrument Motivasi Kerja 

       Pengujian validitas adalah suatu ukuran yang menujukkan tingakat 

kesahihan instrument. Proses validitas dilakukan dengan menganalisis data 

hasil uji coba instrument, yaitu validitas butir dengan menggunakan 

koefisien antara skor butir dengan skor total instrument. 

         Proses pengujian validitas dilakukan dengan menganalisis data hasil 

uji coba instrument yaitu validitas butir dengan menggunakan koefisien 

korelasi. Rumus yang digunakan yaitu: 

rit = 
Ʃ𝑋𝑖∗𝑋𝑡

√Ʃ𝑋𝑖
2∗Ʃ𝑋𝑡

2
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Keterangan : 

rit = koefisien korelasi antar skor butir soal dengan skor total 

Xi = jumlah kuadrat deviasi skor dari Xi 

Xt = jumlah kuadrat deviasi skor Xt 

        Setelah dinyatakan valid, kemudian dihitung reliabilitas dari masing – 

masing butir instrumen dengan menggunakan rumus Alpha Cronbach 

sebagai berikut : 

𝑟𝑖𝑖 = [
𝑘

𝑘 − 1
] [1 =

∑ 𝑠𝑖2

𝑠𝑡2
] 

          Keterangan : 

rii = reliabilitas instrumen 

k  = banyak butir pernyataan yang valid 

ƩSi
2  = jumlah varians skor butir 

St
2  = varians skor total 

Sedangkan varians dapat dicari dengan menggunakan rumus: 

Si
2 = 

Ʃ𝑋𝑖
2− 

(Ʃ𝑋𝑖)2

𝑛

𝑛
 

Dimana bila n>30 (n-1) 

Keterangan : 
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Si
2  = varians butir 

ƩXi
2  = jumlah dari hasil kuadrat dari setiap butir soal 

(ƩXi)
2  = jumlah butir soal yang dikuadratkan 

n   = banyaknya subyek penelitian 

     Pada penelitian ini untuk mencari reablitas instrument menggunakan 

rumus alpha α. Hasil uji reliabilitas dengan nilai total varians butir (ƩXi)
2 

sebesar 18,361 dan varians total (St
2) sebesar 63,26 sehingga diperoleh 

nilai reliabilitas 0,752 yang berarti termasuk pada kategori reliabiltas yang 

tinggi. Sehingga dapat dinyatakan bahwa ke-18 pernyataan variabel 

kepuasaan kerja layak untuk digunakan sebagai alat ukur penelitian.  

Tabel interpretasi reabilitas dapat dilihat pada tabel III.9  

Tabel III.9 

Tabel Intrepretasi Reliabilitas 

Besarnya nilai r Interpretasi 

0,800 – 1,000 Sangat tinggi 

0,600 – 0,799 Tinggi 

0,400 – 0,599 Cukup 

0,200 – 0,399 Rendah 

 

F. Teknik Analisis Data 

      Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji regresi 

ganda dan korelasi, kemudian dilakukan perhitungan persamaan regresi ganda dan 

uji persyaratan analisis. Setelah itu barulah dilakukan uji hipotesis peneliti. 
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1. Uji Persyaratan Analisis 

a. Uji Normalitas 

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

variabel pengganggu atau residul mempunyai ditribusi normal. Untuk 

mendeteksi model yang kita gunakan memiliki distribusi normal atau 

tidak yaitu dengan uji Kolmogorov Smirnov (KS) 

Kriteris pengambilan keputusan dengan uji statistic Kolmogorov 

Smirnov, yaitu : Jika signifikansi > 0.05 maka data berdistribusi normal, 

jika signifikansi < 0.005 maka data tidak berdistribusi normal. 

 

b. Uji Lineritas 

Uji Linieritas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel atau lenih 

mempunyai hubungan liniaer atau tidak secara signifikan, asumsi ini 

menyatakan bahwa untuk setiap persamaan regresi linier, hubungan antara 

variabel indenpenden atau dependen harus linier. Pengujian linierirtas 

dapat dilakukan dengan menggunakn Test for Linearity dengan taraf 

signifikansi 0,05. Dasar pengambilan keputusan dalam uji linieritas 

adalah: 

1) Jika nilai signifikansi < 0,05, maka hubungan antara variabel X 

dengan Y adalah linier. 

2) Jika nilai signifikansi > 0,05, maka hubungan antara variabel X 

dengan Y adalah tidak linier. 
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         2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Multikolinearitas 

       Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas. Model regresi yang 

baik seharusnya terjadi korelasi antara variabel bebas. Akibat bagi model 

regresi yang mengandung multikolinearitas adalah bahwa kesalahan 

standar estimasi akan cenderung meningkat dengan bertambahnya 

variabel independen, tingkat signifikansi yang digunakan untuk menolak 

hipotesis nol akan semakin besar dan probabilitas menerima hipotesis 

yang salah juga akan semakin besar. 

            Untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas dalam model 

regresi adalah dilihat dari nilai tolerancedan lawannya, VIF (Variance 

Inflation Factor). Bila Tolerance lebih dari 0,1 dan VIF kurang dari 10 

maka tidak terjadi Multikolinearitas. 

 

b. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk meguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan ke 

pengamatan lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas. Model 

yang baik adalah homoskedastisitas. 

aPada penelitian ini untuk menguji terjadinya heteroskedastisitas 

atau tidak dengan menggunakan analisis grafis. Deteksi ada atau tidaknya 
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Ŷ = b0+b1X1+b2X2 

heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola 

tertentu dalam  seatterplotantara variabel dependen dengan residual. 

Dasar analisis grafis adalah jika adanya pola tertentu seperti titik-titik 

yang membentuk pola tertentu yang teratur maka mengidentifikasikan 

terjadi heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik 

yang menyebar diatas dan dibawah angka nol pada sumbu Y maka 

mengidentifikasikan tidak terjadinya heteroskedastisitas. 

Uji statistik dengan Uji Spearman”s rho. Jika nilai signifikansi 

antara variabel independen dengan residual lebih dari 0,05 maka tidak 

terjadi masalah Hateroskedastisitas, tetapi jika signifikansi kurang dari 

0,05 maka terjadi masalah Heteroskedastisitas. 

        3. Persamaan Regresi Berganda 

      Rumus Regresi Linier Berganda yaitu untuk mengetahui hubungan 

kuantitatif dari penempatan pegawai (X1) dan motivasi kerja (X2) terhadap 

kepuasaan kerja (Y), dimana fungsi dapat dinyatakan dengan bentuk 

persamaan:43 

 

 

Keterangan: 

Ŷ = Variabel terikat (Kepuasaan Kerja) 

b0 = Konstanta (Nilai Y apabila X1, X2 ....Xn=0) 

X1 = Variabel bebas (Penempatan Pegawai) 

                                                           
 43ibid. 
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X2 = Variabel bebas (Motivasi Kerja) 

b1 = Koefisien regresi variabel bebas pertama, X1(Penempatan 

pegawai) 

b2 = Koefisien regresi variabel bebas kedua, X2 (Motivasi Kerja)  

 

  4.   Uji Hipotesis 

         a. Uji F 

     Uji F atau uji koefisien regresi secara serentak, yaitu untuk mengetahui 

pengaruh variabel independen secara serentak terhadap variabel dependen, 

apakah pengaruhnya signifikan atau tidak.44 

Hipotesis penelitiannya: 

• H0 : b1=b2=0 

Artinya,variabel X1 dan X2 secara serentak tidak berpengaruh terhadap 

Y 

• Ha : b1≠b2≠0 

Artinya, variabel X1 dan X2 secara serentak berpengaruh terhadap Y 

• Fhitung< Ftabel, jadi H0 diterima 

• Fhitung> Ftabel, jadi H0 ditolak 

 

 

                                                           
 44Priyatno, Dewi, Belajar Olah Data dengan Rumus dan Data dalam Aplikasi (Bandung: CV. 

Alfabeta, 2009), h. 48 
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b. Uji t 

     Uji t untuk pengaruh variabel independen secara parsial terhadap variabel 

dependen, apakah pengaruhnya signifikan atau tidak.45 

Hipotesis penelitian: 

• H0 : b1 = 0, artinya variabel X1 tidak berpengaruh terhadap Y 

• H0 : b2 = 0, artinya variabel X2 tidak berpengaruh terhadap Y 

• Ha : b1 ≠ 0, artinya variabel X1 berpengaruh terhadap Y 

• Ha : b2 ≠ 0, artinya variabel X2 berpengaruh terhadap Y 

• Kriteria pengambilan keputusannya, yaitu: 

• thitung< ttabel, jadi H0 diterima 

• thitung>ttabel, jadi H0 ditolak 

 

5. Koefisien Determinasi 

       Analisis R2 (R Square) atau koefisien determinasi digunakan untuk 

mengetahui seberapa besar persentase sumbangan pengaruh variabel independen 

secara bersama-sama terhadap variabel dependen. 

                                                           
 45 Priyatno,Dewi, op.cit., h. 50 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Deskripsi Data 

Deskripsi data hasil penelitian dimaksudkan untuk menyajikan gambaran 

umum mengenai penyebaran atau distribusi data. Penelitian ini terdiri dari 

dua variabel bebas yaitu penempatan pegawai (X1) dan motivasi kerja (X2), 

dan satu variabel terikat yaitu kepuasaan kerja (Y). Untuk mendeskripsikan 

dan menguji pengaruh variabel bebas dan variabel terikat dalam penelitian 

ini, maka pada bagian ini akan disajikan deskripsi data dari masing – masing 

variabel berdasarkan data yang diperoleh di lapangan. Hasil Perhitungan 

deskriptif masing – masing variabel secara lengkap diuraikan sebagai berikut: 

 

1. Data Kepuasaan Kerja 

       Data Kepuasaan Kerja diperoleh melalui pengisian instrumen penelitian 

berupa kuesioner yang diisi oleh 95 responden dengan menggunakan skala 

likert. Instrumen penelitian berisikan 18 butir pernyataan yang telah diuji 

validitas dan realibilitasnya, yang terbagi dalam 5 indikator yaitu indikator 

pertama adalah Pekerjaan itu sendiri. Indikator kedua adalah Gaji/Upah. 

Indikator ketiga adalah Rekan kerja. Indikator keempat adalah pengawasaan. 

Indikator kelima adalah promosi.   
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        Berdasarkan data yang diperoleh dari kepuasaan kerja memiliki skor 

tertinggi sebesar 87 dan skor terendah sebesar 34, dengan skor rata-rata 

60,94, skor simpangan baku (S) sebesar 10,96 dan skor varians (S2) 120,06. 

      Distribusi frekuensi data kepuasaan kerja dapat dilihat pada tabel 

dibawah ini. Dimana rentang skor sebesar 53, banyaknya kelas interval 7,52 

dibulatkan menjadi 8 dan panjang interval kelas yaitu dibulatkan menjadi 

6,63 dibulatkan menjadi 7. 

Tabel IV.1 

Distribusi Frekuensi Variabel Y (Kepuasaan Kerja) 

 

Kelas Interval 
Batas 

Bawah 

Batas 

Atas 

Frek. 

Absolut 
Frek. Relatif 

34 - 40 33,5 40,5         4 4% 

41 - 47 40,5 47,5 7   7% 

48 - 54 47,5 54,5 16   17% 

55 - 61 54,5 61,5 23   24% 

62 - 68 61,5 68,5 22   23% 

69 - 75 68,5 75,5 14   15% 

76 - 82 75,5 82,5 8   8% 

83 - 89 82,5 89,5         1 1% 

  

 

 Jumlah   95 100% 

 

 

        Dari tabel distribusi diatas kelas interval yaitu nilai data atau variabel 

dari suatu data acak atau untuk mengetahui jarak antara data. Batas kelas 

yaitu nilai-nilai yang membatasi kelas yang satu dengan kelas yang lain. 

Batas kelas merupakan batas semu dari setiap kelas, karena antara kelas satu 

dengan kelas yang lain masih terdapat lubang tempat angka tertentu. Batas 
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kelas terdiri dari dua yaitu batas kelas bawah dan batas kelas atas. Untuk 

mempermudah penulisan data kepuasaan kerja, maka dari data ini 

digambarkan dalam grafik histogram sebagai berikut: 

 

Gambar IV.1 

Grafik Histrogram Variabel Kepuasaan Kerja 

 

 

Berdasarkan distribusi frekuensi tabel IV.1 dan grafik histogram gambar 

IV.1 dapat dilihat bahwa frekuensi tertinggi variabel kepuasaan kerja yaitu 

terletak pada interval kelas ke empat yakni antara 55-61 dengan frekuensi 

relatif sebesar 24% dan frrekuensi kelas terendah yaitu terletak pada interval 

kelas kesatu yakni antara 34-40 dengan frekuensi relatif sebesar 4%. 

 

 



56 

 

 
 

Tabel IV.2 

Kategori Kepuasaan Kerja 

Kelas Interval Kategori 

18 – 41  Kepuasaan kerja tinggi 

41 – 65 Kepuasaan kerja sedang 

66 – 90  Kepuasaan kerja rendah 

          

       Berdasarkan perolehan skor untuk kategori kepuasaan kerja, rata – rata 

kepuasaan kerja adalah 60,94 termasuk dalam kategori 41-65, maka kategori 

kepuasaan kerja sedang. 

Tabel IV.3 

Rata – rata Hitung Skor Indikator Kepuasaan Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

        

 

No. Indikator Item Total 

Item 

N Total 

Skor  

Mean % 

1 Pekerjaan itu 

sendiri 

2 297 
2 630 315 22,05 

7 333 

2 Gaji / upah 

3 250 

4 1126 282 19,7 
5 296 

10 294 

15 286 

  3 Rekan Kerja 

7 266 

4 1092 273 19,11 
13 276 

14 258 

16 292 

4 Pengawasan 

6 298 

3 835 278 19,48 11 254 

12 283 

5 Promosi 

1 260 

5 1404 281 19,66 

9 291 

4 283 

8 267 

18 303 
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         Berdasarkan rata- rata hitung skor hitung di atas dapat diketahaui 

indikator kepuasaan kerja yang paling tinggi adalah pada indikator pekerjaan 

itu sendiri yaitu 22,05%. Indikator pekerjaan itu sendiri merupakan indikator 

yang paling dominan. Butir pernyataan yang paling tinggu adalah nomor 2 

yaitu pekerjaan yang diberikan atasan sulit untuk saya selesaikan tepat waktu. 

Hal ini dapat dibuktikan bahwa para pegawai akan merasa puas jika 

pekerjaannya dikerjakan dengan mudah. Jika pekerjaan itu sulit 

membutuhkan waktu yang cukup lama untuk diselesaikan. Pekerjaan yang 

mudah dapat diselesaikan tepat waktu. Dengan pekerjaan yang mudah 

tersebut dapat mempermudah ketercapaian tujuan perusahaan karena adanya 

keahlian dan kecakapan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. 

     Selanjutnya, indikator yang paling rendah adalah indikator rekan kerja 

dengan presentase 19,11%. Butir pernyataan dengan skor terendah adalah 

nomor 14 yaitu  rekan kerja saya bekerja dengan baik. Hal ini dapat 

membuktikan bahwa tidak adanya rekan kerja dengan kerja sama dengan 

baik. Hal ini mengakibatkan pegawai merasa ketidakpuasaan dalam bekerja. 

2. Data Penempatan Pegawai 

         Data penempatan pegawai diperoleh melalui pengisian instrumen 

penelitian berupa kuesioner yang diisi oleh 95 responden dengan 

menggunakan skala likert. Instrumen penelitian berisikan 18 butir pernyataan 

yang telah diuji validitas dan realibilitasnya, yang terbagi dalam tiga indikator 

yaitu indikator pertama adalah keterampilan dengan sub indikator 
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keterampilan mental dan keterampilan sosial. Indikator kedua adalah 

pengalaman kerja. Indikator ketiga adalah pengetahuan.      

 Berdasarkan data yang diperoleh dari penempatan pegawai memiliki skor 

tertinggi sebesar 83 dan skor terendah sebesar 36, dengan skor rata-rata 

60,42, skor simpangan baku (S) sebesar 10,89 dan skor varians (S2) 118,50. 

Distribusi frekuensi data penempatan pegawai dapat dilihat pada tabel 

dibawah ini. Dimana rentang skor sebesar 47, banyaknya kelas interval 7,52 

dibulatkan menjadi 8 dan panjang interval kelas yaitu dibulatkan menjadi 

5,88 dibulatkan menjadi 6. 

Tabel IV.4 

Distribusi Frekuensi Variabel X1 (Penempatan Pegawai) 

 

 

 

 

 

 

 

          

        Dari tabel distribusi diatas kelas interval yaitu nilai data atau variabel 

dari suatu data acak atau untuk mengetahui jarak antara data. Batas kelas 

Kelas Interval 
Batas 

Bawah 

Batas 

Atas 

Frek. 

Absolut 
Frek. Relatif 

36 - 41 35,5 41,5 3 3% 

42 - 47 41,5    47,5   10 11% 

48 - 53 47,5    53,5   13 14% 

54 - 59 53,5    59,5   17 18% 

60 - 65 59,5    65,5   21 22% 

66 - 71 65,5    71,5   15 16% 

72 - 77 71,5    77,5   11 12% 

78 - 83 77,5     83,5 5 5% 

  

 

  Jumlah    95 100% 
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yaitu nilai-nilai yang membatasi kelas yang satu dengan kelas yang lain. 

Batas kelas merupakan batas semu dari setiap kelas, karena antara kelas satu 

dengan kelas yang lain masih terdapat lubang tempat angka tertentu. Batas 

kelas terdiri dari dua yaitu batas kelas bawah dan batas kelas atas. Untuk 

mempermudah penulisan data penempatan pegawai, maka dari data ini 

digambarkan dalam grafik histogram sebagai berikut:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar IV.2 

Grafik Histrogram Variabel Penempatan Pegawai 

        Berdasarkan distribusi frekuensi tabel IV.3 dan grafik histogram gambar 

IV.3 dapat dilihat bahwa frekuensi tertinggi variabel penempatan pegawai 

yaitu terletak pada interval kelas ke lima yakni antara 60-65 dengan frekuensi 

relatif sebesar 22% dan frrekuensi kelas terendah yaitu terletak pada interval 

kelas kesatu yakni antara 36-41 dengan frekuensi relatif sebesar 3%. 

Tabel IV.5 

Kategori Penempatan Pegawai 

 

Kelas Interval Kategori 

18 – 41  Penempatan pegawai tinggi 

41 – 65 Penempatan pegawai sedang 

66 – 90  Penempatan pegawai rendah 
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        Berdasarkan data perolehan skor untuk kategori penempatan pegawai. 

rata – rata penempatan pegawai adalah 60,42 termasuk dalam kategori 41-65, 

maka kategori penempatan pegawai sedang. 

Tabel IV.6 

Rata – rata Hitung Skor Indikator Penempatan Pegawai 

No. Indikator Item Total 

Item 

N Total 

Skor  

Mean % 

1 Keterampilan 

3 337 

8 2721 340 33,5 

5 360 

8 354 

9 359 

1 314 

2 331 

6 346 

11 320 

2 
Pengalaman 

Kerja 

4 322 

5 1665 333 32,81 

7 354 

10 324 

12 336 

14 329 

3 Pengetahuan 

13 344 

5 1709 342 33,69 

15 328 

16 340 

17 351 

18 346 
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        Sedangkan data penempatan pegawai berdasarkan skor rata – rata sub 

indikator adalah: 

Tabel IV.7 

Rata – rata Hitung Skor Sub Indikator Penempatan Pegawai 

No Sub 

Indikator 

Item Total 

Item 

N Total 

Skor  

Mean % 

1 

Keterampilan 

mental 

3 337 

4 1410 353 51,84 
5 360 

8 354 

9 359 

Keterampilan 

Sosial 

1 314 

4 1311 328 48,16 
2 331 

6 346 

11 320 

 

       Berdasarkan  rata – rata hitung skor di atas dapat diketahui indikator 

penempatan  pegawai yang paling tinggi adalah pada indikator pengetahuan  

yaitu 33,69%. Indikator pengetahuan merupakan indikator yang paling 

dominan. Butir pernyataan yang paling tinggi adalah nomor 13 yaitu 

Pengetahuan yang saya miliki dapat membantu dalam melaksanakan 

pekerjaan. Hal ini dapat membuktikan bahwa para pegawai dengan 

pegetahuan yang sesuai bidang pekerjaan dapat melaksanakan tugasnya 

dengan baik. Dengan pengetahuan yang luas mempermudah pegawai untuk 

menyelesaikan tugas pekerjaan tepat waktu.  

          Selanjutnya, indikator yang paling rendah adalah indikator pengalaman  

dengan persentase 32,81%. Butir pernyataan dengan skor terendah adalah  

nomor 4 yaitu Pengalaman bekerja yang saya miliki tidak mempermudah 
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pekerjaan. Hal ini dapat membuktikan bahwa pengalaman dalam bekerja 

tidak memudahkan pekerjaan sebab pengalaman  pekerjaan yang dulu dengan 

pekerjaan sekarang tidak sesuai sehingga mengakibatkan penempatan 

pegawai tidak sesuai. Dengan demikian para pegawai tidak mempunyai 

semangat dan rasa kepuasaan dalam bekerja untuk mencapai target karena 

pengalaman kerja tidak memudahkan dalam bekerja. 

 

3. Data Motivasi Kerja 

      Data motivasi diperoleh melalui pengisian instrumen penelitian berupa 

kuesioner yang diisi oleh 95 responden dengan menggunakan skala likert. 

Instrumen penelitian berisikan 18 butir pernyataan yang telah diuji validitas 

dan realibilitasnya, yang terbagi dalam dua indikator yaitu dorongan dari 

dalam (intrinsik) dengan sub indikator kebutuhan, harapan, hasrat. Indikator 

yang kedua adalah dorongan dari luar(ekstrinsik) dengan sub indikator 

lingkungan  kerja dan penghargaan. 

       Berdasarkan data yang diperoleh dari motivasi kerja memiliki skor 

tertinggi sebesar 87 dan skor terendah sebesar 40, dengan skor rata-rata 

64,26, skor simpangan baku (S) sebesar 11,37 dan skor varians (S2) 129,26. 

Distribusi frekuensi data motivasi dapat dilihat pada tabel dibawah ini. 

Dimana rentang skor sebesar 47, banyaknya kelas interval 7,52 dibulatkan 

menjadi 8 dan panjang interval kelas yaitu dibulatkan menjadi 5,88 

dibulatkan menjadi 6. 
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 Tabel IV.8 

Distribusi Frekuensi Variabel X2 (Motivasi Kerja) 

Kelas Interval 
Batas 

Bawah 

Batas 

Atas 

Frek. 

Absolut 
Frek. Relatif 

            0     

40 - 45 39,5   45,5 4 4% 

46 - 51 45,5 51,5   8 8% 

52 - 57 51,5 57,5   15 16% 

58 - 63 57,5 63,5   17 18% 

64 - 69 63,5 69,5   20 21% 

70 - 75 69,5 75,5   16 17% 

76 - 81 75,5 81,5   9 9% 

82 - 87 81,5   87,5 6 6% 

            0     

  Jumlah         95 100% 

 

         

        Dari tabel distribusi diatas kelas interval yaitu nilai data atau variabel 

dari suatu data acak atau untuk mengetahui jarak antara data. Batas kelas 

yaitu nilai-nilai yang membatasi kelas yang satu dengan kelas yang lain. 

Batas kelas merupakan batas semu dari setiap kelas, karena antara kelas satu 

dengan kelas yang lain masih terdapat lubang tempat angka tertentu. Batas 

kelas terdiri dari dua yaitu batas kelas bawah dan batas kelas atas. Untuk 

mempermudah penulisan data motivasi kerja, maka dari data ini digambarkan 

dalam grafik histogram sebagai berikut: 
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Gambar IV.3 

Grafik Histogram Variabel Motivasi Kerja 

 

     Berdasarkan distribusi frekuensi tabel IV.6 dan grafik histogram gambar 

IV.3 dapat dilihat bahwa frekuensi tertinggi variabel motivasi kerja yaitu 

terletak pada interval kelas ke lima yakni antara 64-69 dengan frekuensi 

relatif sebesar 21% dan frrekuensi kelas terendah yaitu terletak pada interval 

kelas kesatu yakni antara 40-45 dengan frekuensi relatif sebesar 4%. 

Tabel IV.9 

Kategori Motivasi Kerja 

Kelas Interval Kategori 

18 – 41  Motivasi kerja tinggi 

41 – 65 Motivasi kerja sedang 

66 – 90  Motivasi kerja rendah 

 

               Berdasarkan data perolehan skor untuk kategori penempatan 

pegawai. rata – rata penempatan pegawai adalah 64,25 termasuk dalam 

kategori 41- 65, maka kategori motivasi kerja sedang. 
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Tabel IV.10 

Rata-rata Hitung Skor Indikator Motivasi Kerja 

 

No. Indikator Soal Total Mean % 

1. 

Dorongan dari 

dalam (Intrinsik) 

12 3.855 213,07 50,56% 

2. 

Dorongan dari 

luar (Ekstrinsik) 

6 1.885 214,75 49,44% 

Jumlah 18 5.740 635 100% 

        

     Sedangkan data motivasi kerja berdasarkan skor rata-rata sub indikator 

adalah: 

Tabel IV.11 

Rata-rata Hitung Skor Sub Indikator Motivasi Kerja 

 

No Indikator Sub 

Indikator 

Item Total 

Item 

N Total 

Skor  

Mean % 

1. 

Dorongan 

dari dalam 

(Intrinsik) 

Kebutuhan 

3 332 

5 1629 326 33,96 

4 313 

5 316 

17 353 

18 315 

Harapan 

8 294 

3 937 312 32,50 10 327 

15 316 

Hasrat 

2 287 

4 1289 322 33,54 
7 339 

12 322 

13 341 
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2 

Dorongan 

dari luar 

(Ekstrinsik) 

Lingkungan 

kerja 

1 292 

4 1288 322 51,58 
9 334 

14 328 

16 334 

Penghargaan 
6 312 

2 597 299 48,15 
11 285 

 

       Berdasarkan rata-rata hitung skor di atas dapat diketahui indikator 

motivasi kerja yang paling tinggi adalah pada indikator dorongan dari dalam 

(intrinsik) yaitu 50,56%, sedangkan indikator dorongan dari luar(ektrinsik) 

sebesar 49,4%. Indikator dorongan dari dalam (intrinsik) merupakan indikator 

yang paling dominan. Indikator dari dorongan dari dalam (intrinsik) terdiri 

dari 3 sub indikator yaitu kebutuhan, harapan, dan hasrat. Sub indikator yang 

paling tinggi dari dorongan dari dalam (intrinsik) adalah kebutuhan dengan 

persentase 33,96%. Butir pernyataan yang paling tinggi adalah nomor 17 

yaitu saya bekerja giat guna memenuhi kebutuhan. Hal ini dapat 

membuktikan bahwa para pegawai memiliki kebutuhan yang tinggi untuk 

memeenuhi kebutuhan hidupnya dengan rajin bekerja. Dengan sikap rajin 

tersebut dapat mempermudah ketercapaian tujuan perusahaan karena adanya 

motivasi yang tinggi dari pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Selanjutnya, indikator yang paling rendah adalah indikator dorongan dari 

luar (ekstrinsik) dengan persentase 49,44%. Sub indikator yang paling rendah 

adalah penghargaan dengan persentase 48,15%. Butir pernyataan dengan skor 

terendah adalah nomor 11 yaitu perusahaan perlu memberikan penghargaan 

kepada pegawai berprestasi. Hal ini dapat membuktikan bahwa tidaknya ada 
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penghargaan kepada pegawai berupa pemberian bonus dengan pegawai 

sehingga mengakibatkan motivasi menjadi rendah. Dengan demikian para 

pegawai tidak mempunyai semangat untuk mencapai target karena tidak 

adanya penghargaan untuk pegawai. 

 

B. Pengujian Hipotesis 

1. Uji Persyaratan Analisis 

a. Uji Normalitas 

      Uji Normalitas digunakan untuk mengetahui apakah populasi data 

berdistribusi normal atau tidak. pengujian normalitas pada penelitian ini 

menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov Zdengan tingkat signifikansi 5% 

atau 0,05. Kriteria pengambilan keputusannya yaitu jika signifikansi 

>0,05 maka H0 diterima artinya data berdistribusi normal. Sebaliknya 

jika signifikansi<0,05 maka H0 ditolak artinya data tidak berdistribusi 

normal. 

         Hasil output perhitungan uji normalitas Kolmogorov-Smirnov Z 

menggunakan SPSS 21.0 adalah sebagai berikut: 
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Tabel IV.12 

Uji Normalitas Data 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Penempatan 

Pegawai 

Motivasi 

Kerja 

Kepuasan 

Kerja 

N 95 95 95 

Normal 

Parametersa,b 

Mean 60,42 64,26 60,94 

Std. 

Deviation 

10,886 11,369 10,957 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,052 ,095 ,057 

Positive ,038 ,095 ,033 

Negative -,052 -,080 -,057 

Kolmogorov-Smirnov Z ,511 ,928 ,560 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,956 ,355 ,912 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

 

    Berdasarkan hasil pengujian tersebut, dapat diketahui bahwa data 

kepuasaan kerja (Y) nilai Asymp.sig (2-tailed) sebesar 0,912, data 

penempatan pegawai (X1) sebesar 0,956  dan data motivasi kerja (X2) 

sebesar 0,355. Karena signifikansi pada ketiga variabel lebih dari 0,05 maka 

dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal. 

Selain menggunakan Uji Kolmogorov-Smirnov Z, uji normalitas juga 

dapat menggunakan normalProbability Plot berbentuk grafik. Berikut hasil 

output berupa plot uji normalitas menggunakan SPSS 21.0 adalah sebagai 

berikut: 
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Gambar IV.4 

Output Uji Normalitas dengan Grafik P-Plot 

Dasar pengambilan keputusan untuk mendeteksi kenormalan adalah 

jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah diagonal, 

maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Sedangkan jika data 

menyebar jauh dari garis diagonal atau tidak mengikuti arah diagonal maka 

model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 

Dari gambar diatas dapat diketahui bahwa data menyebar di sekitar garis 

diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka data terdistribusi normal 

dan model regresi telah memenuhi asumsi normalitas. 
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b. Uji Linearitas 

Uji linieritas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel yang 

akan dikenai prosedur analisis statistik korelasional menunjukkan 

hubungan yang linier atau tidak.Pengujian linearitas dapat dilihat dari 

hasil output Test for Linearity pada taraf signifikansi 0,05 pada SPSS 

21.0 

Metode pengambilan keputusan untuk uji linearitas yaitu jika 

signifikansi pada Linearity>0,05 maka hubungan antara dua variabel 

tidak linier dan jika signifikansi pada Linierity<0,05 maka hubungan 

antara dua variabel dinyatakan linier. 

Tabel IV.13 

Hasil Uji Linearitas X1 dengan Y 

ANOVA Table 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

Kepuasan 

Kerja * 

Penempatan 

Pegawai 

Between 

Groups 

(Combined) 8072,871 43 187,741 2,980 ,000 

Linearity 
3995,748 1 3995,74

8 

63,43

0 

,000 

Deviation 

from 

Linearity 

4077,123 42 97,074 1,541 ,070 

Within Groups 3212,750 51 62,995   

Total 
11285,62

1 

94    

 

Berdasarkan hasil pengujian tersebut dapat diketahui bahwa nilai 

signifikansi pada  Linearity sebesar 0,000. Karena signifikansi kurang 
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dari 0,05 maka dapat disimpulkan antara penempatan pegawai dengan 

kepuasaan kerja mempunyai hubungan yang linier. 

 

Tabel IV.14 

Hasil Uji Linearitas X2 dengan Y 

ANOVA Table 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

Kepuasan 

Kerja * 

Motivasi 

Kerja 

Between 

Groups 

(Combined) 7677,791 32 239,931 4,123 ,000 

Linearity 883,049 1 883,049 15,175 ,000 

Deviation 

from 

Linearity 

6794,742 31 219,185 3,767 ,000 

Within Groups 3607,830 62 58,191   

Total 
11285,62

1 

94    

 

         Berdasarkan hasil pengujian tersebut dapat diketahui bahwa nilai 

signifikansi padaLinearity sebesar 0,000. Karena signifikansi kurang dari 

0,05 maka dapat disimpulkan antara motivasi kerja dengan kepuasaan 

kerja mempunyai hubungan yang linier. 

 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Multikolinearitas 

Multikolinearitas adalah keadaan dimana antara dua variabel 

independen atau lebih pada model regresi terjadi hubungan linier yang 

sempurna atau mendekati sempurna. Model regresi yang baik 

mensyaratkan tidak adanya masalah multikolinearitas. Untuk 
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mendeteksi ada tidaknya masalah multikolinearitas ada beberapa 

metode, salah satunya adalah dengan melihat nilai Tolerance dan VIF. 

Metode pengambilan keputusan yaitu jika semakin kecil nilai 

Tolerance dan semakin besar nilai VIF maka semakin mendekati 

terjadinya masalah multikolinearitas. Jika Tolerance lebih dari 0,1 dan 

VIF kurang dari 10 maka tidak terjadi multikolinearitas. 

Tabel IV.15 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. 

Error 

Beta Tolera

nce 

VIF 

1 

(Constant) 29,960 5,488  5,459 ,000   

Penempatan 

Pegawai 

,789 ,115 ,784 6,875 ,000 ,509 1,965 

Motivasi Kerja ,260 ,110 ,270 2,366 ,020 ,509 1,965 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

 

       Dari tabel Coefficients dapat diketahui bahwa nilai Tolerance dari 

kedua variabel independen lebih dari 0,1 yaitu 0,509 dan VIF kurang 

dari 10 yaitu 1,965, jadi dapat disimpulkan bahwa dalam model regresi 

tidak terjadi masalah multikolinearitas. 

 

b. Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas adalah keadaan dimana terjadi ketidaksesuaian 

varian dari residual untuk semua pengamatan model regresi. Model 
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regresi yang baik mensyaratkan tidak adanya masalah 

heteroskedastisitas. 

Untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat 

menggunakan uji Spearman’s rhodengan mengabsolutkan nilai residual 

dan melihat pola nilai signifikansi. Jika nilai signifikansi lebih besar 

daripada 0,05 maka dapat disimpulkan tidak terjadi masalah 

heteroskedastisitas. 

Tabel IV.16 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Correlations 

 Unstandardized 

Residual 

Penempatan 

Pegawai 

Motivasi 

Kerja 

Spearman's 

rho 

Unstandardized 

Residual 

Correlation 

Coefficient 

1,000 -,042 ,019 

Sig. (2-tailed) . ,686 ,853 

N 95 95 95 

Penempatan 

Pegawai 

Correlation 

Coefficient 

-,042 1,000 ,665** 

Sig. (2-tailed) ,686 . ,000 

N 95 95 95 

Motivasi Kerja 

Correlation 

Coefficient 

,019 ,665** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,853 ,000 . 

N 95 95 95 

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

 

Dari tabel di atas dapat diketahui korelasi antara penempatan 

pegawai dengan Unstandardized Residual menghasilkan nilai 

signifikansi 0,686 dan korelasi antara Motivasi kerja dengan 

Unstandardized Residual menghasilkan nilai signifikansi 0,853. Karena 
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nilai signifikansi korelasi>0,05, maka dapat disimpulkan bahwa pada 

model regresi tidak ditemukan adanya masalah heteroskedastisitas. 

       Selain menggunakan uji Spearman’s rho, uji heteroskedastisitas 

juga dapat dilihat melalui Scatterplot. Berikut hasil output berupa plot 

uji heteroskedastisitas menggunakan program SPSS 21.0 adalah sebagai 

berikut: 

 

Gamabar IV.5 

Grafik Scaatterplot Heteroskedastisitas 

Berdasarkan hasil dari Scatterplot terdapat pola titik-titik yang 

menyebar di atas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y maka 

mengidentifikasi tidak terjadinya masalah heteroskedastisitas. 
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3. Persamaan Regresi Berganda 

Analisis regresi linier adalah analisis hubungan antara variabel 

dependen dengan variabel independen. Jika menggunakan dua atau lebih 

variabel independen dalam satu model regresi maka disebut analisis regresi 

linier berganda. 

Tabel IV.17 

Tabel Regresi (Persamaan Regresi Berganda) 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 29,960 5,488  5,459 ,000 

Penempatan Pegawai ,789 ,115 ,784 6,875 ,000 

Motivasi Kerja ,260 ,110 ,270 2,366 ,020 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

 

   Persamaan regresi linier berganda dengan dua variabel independen 

sebagai berikut:  

Ŷ = 29,960+0,789X1+0,260X2 

Nilai-nilai untuk persamaan regresi dapat dilihat pada tabel di atas 

sehingga dapat diperoleh persamaan sebagai berikut: 

        Pada persmaan regresi liner berganda di atas, nilai konstanta (b0) 

sebesar 29,960, artinya jika penempatan pegawai dan Motivasi kerja 

nilainya 0. Maka kepuasaan kerja nilainya 29,960 
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         Nilai koefisien (b1) sebesar 0,789, artinya jika penempatan pegawai 

nilainya ditingkatkan sebesar 1 satuan, maka kepuasaam kerja akan 

meningkat sebesar 0,789. Koefisien bernilai positif, artinya terdapat 

hubungan positif antara penempatan pegawai dengan kepuasaan kerja, 

semakin meningkat penempatan pegawai, maka semakin meningkat 

kepuasaan kerja. 

Nilai koefisien (b2)sebesar 0,260, artinya jika disiplin kerja ditingkatkan 

sebesar 1 satuan, maka kepuasaan kerja akan meningkat sebesar 0,260. 

Koefisien bersifat positif, artinya terdapat hubungan positif antara motivasi 

kerja dengan kepuasaan kerja, semakin meningkat motivasi kerja, maka 

semakin meningkat kepuasaan kerja. 

4. Uji Hipotesis 

a. Uji F 

Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen 

secara serentak terhadap variabel dependen, apakah pengaruhnya 

signifikan atau tidak. Di bawah ini disajikan hasil perhitungan Uji F 

dengan menggunakan SPSS 21.0, yaitu sebagai berikut: 

Tabel IV.18 

ANOVA (Uji F) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 4413,847 2 2206,924 29,547 ,000b 

Residual 6871,774 92 74,693   

Total 11285,621 94    

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Penempatan Pegawai 
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      Berdasarkan tabel diatas, Fhitung sebesar 29,547. Sedangkan besarnya 

Ftabel dapat dilihat pada tabel statistik pada signifikansi 5% atau 0,05 

df1=k-1 yaitu 3-1=2 dan df2=n-k yaitu 95-3 = 92, didapat Ftabel adalah 

3,10 

Jika Fhitung< Ftabel maka H0 diterima tetapi jika Fhitung> Ftabel jadi H0 

ditolak. Dapat diketahui Fhitung 29,547> Ftabel 3,10, jadi H0 ditolak. 

Kesimpulannya yaitu penempatan pegawai dan motivasi kerja secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap kepuasaan kerja. 

b. Uji t 

Uji t untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara 

parsial terhadap variabel dependen, apakah pengaruhnya signifikan atau 

tidak. 

Tabel IV.19 

Tabel Regresi Uji t 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 29,960 5,488  5,459 ,000 

Penempatan Pegawai ,789 ,115 ,784 6,875 ,000 

Motivasi Kerja ,260 ,110 ,270 2,366 ,020 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

 

        Uji t dapat dilihat dalam tabel di atas, thitungdari penempatan 

pegawai sebesar 6,875. Berdasarkan hasil tersebut diperoleh ttabel dapat 
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dicari pada signifikansi 5% atau 0,05 dengan df = n-k-1 yaitu 95-2-

1=92, maka didapat ttabel sebesar 1,661. 

        Dapat diketahui bahwa thitung dari penmepatan pegawai  6,875>ttabel 

1,661, jadi H0 ditolak. Kesimpulannya yaitu penempatan pegawai 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasaan kerja. 

        Sedangkan thitung dari motivasi kerja sebesar 2,366>ttabel 1,661, jadi 

H0 ditolak. Kesimpulannya yaitu motivasi kerja mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap kepuasaan kerja. 

 

5. Koefisien Determinasi 

Analisis koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur 

seberapa besar kemampuan suatu model menerangkan variasi variabel 

dependen. 

Tabel IV.20 

Tabel Summary (Koefisien Determinasi) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,625a ,391 ,378 8,643 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Penempatan Pegawai 

 

Dari tabel di atas dapat diketahui nilai R2 adalah 0,391. Jadi, 

kemampuan dari variabel penempatan pegawai dan motivasi kerja untuk 

menjelaskan kepuasaan kerja secara simultan yaitu 39,1% sedangkan 

sisanya sebesar 60,9% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti. 
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C. Pembahasan 

Berdasarkan hasil penelitian regresi berganda secara bersama-sama 

pengaruh penempatan pegawai dan motivasi kerja terhadap kepuasaan kerja 

diperoleh koefisien determinasi dengan melihatR2 sebesar 0,391 yang artinya 

pengaruh variabel independen penempaatan pegawai dan motivasi kerja terhadap 

variabel dependen kepuasaan kerja sebesar 39,1%, sedangkan sisanya sebesar 

360,9% dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti. 

Kemudian dari hasil uji hipotesis kedua variabel bebas yaitu penempatan 

pegawai dan motivasi kerja secara serentak memili pengaruh terhadap kepuasaan 

kerja yang dilihat dari Fhitung 29,547 > Ftabel 3,10. Kemudian secara parsial 

variabel penempatan pegawai memiliki thitung 6,875>ttabel 1,661 dan motivasi kerja 

memiliki thitung 2,366>1,660 yang menyatakan signifikansinya (thitung>ttabel) artinya 

masing-masing variabel bebas yaitu penempatan pegawai dan motivasi kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat yaitu kepuasaan kerja 

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan, bahwa motivasi 

mempengaruhi kepuasaan kerja artinya semakin tinggi penempatan pegawai maka 

semakin tinggi kepuasaan kerja. motivasi kerja juga mempengaruhi kepuasaan 

kerja artinya semakin tinggi motivasi kerja maka semakin tinggi kepuasaan kerja. 
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BAB V 

KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan uraian dan analisis data yang telah dilakukan untuk menguji 

pengaruh antara penempatan pegawai dan motivasi kerja terhadap kepuasaan kerja 

pada pegawai PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 1 Jakarta, maka 

dapat disimpulkan: 

1. Berdasarkan uji koefisien determinasi dapat disimpulkan bahwa kontribusi 

yang diberikan dari variabel penempatan pegawai dan motivasi kerja untuk 

menjelaskan kepuasaan kerja sebesar  39,1%, sedangkan sisanya sebesar 

60,9% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti. 

2. Hasil pengujian hipotesis menghasilkan kesimpulan: 

a. Terdapat pengaruh  yang signifikan antara penempatan pegawai dan 

kepuasaan  kerja. Artinya, jika penempatan pegawai tinggi maka 

kepuasaan kerja juga akan tinggi dan sebaliknya, jika penempatan 

pegawai rendah, maka kepuasaan kerja juga akan rendah. 

b. Terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja dan kepuasaan 

kerja. Artinya, jika motivasi  kerja tinggi, maka kepuasaan kerja juga 

akan  tinggi dan sebaliknya, jika motivasi kerja rendah, maka kepuasaan 

kerja juga akan rendah. 
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c. Terdapat pengaruh yang signifikan antara penempatan pegawai dan 

motivasi kerja terhadap kepuasaan kerja. 

 

B. Implikasi 

Dari kesimpulan yang telah peneliti simpulkan, maka peneliti mengetahui 

bahwa terdapat pengaruh antara penempatan pegawai dan motivasi kerja terhadap 

kepuasaan kerja pada pegawai PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 

1 Jakarta. Dengan demikian, implikasi yang diperoleh berdasarkan hasil penelitian 

adalah penempatan pegawai dan motivasi kerja merupakan faktor yang dapat 

mempengaruhi tinggi rendahnya kepuasaan kerja. Semakin tinggi penempatan 

pegawai, maka semakin tinggi kepuasaan kerja. Serta, semakin tinggi motivasi 

kerja, maka semakin tinggi kepuasaan kerja. 

            Implikasi dari hasil penelitian ini adalah untuk meningkatkan kepuasaan 

kerja pada pegawai, maka pegawai harus meningkatkan penempatan pegawai dan 

motivasi kerja dengan memperluas pengetahuan sesuai dengan bidang 

pekerjaanya sehingga dapat mempermudah pegawai untuk menyelesaikan tugas 

pekerjaan tepat waktu.  Selanjutnya, indikator yang paling rendah adalah  

indikator  pengalaman kerja. Hal ini dapat membuktikan bahwa pengalaman 

dalam bekerja tidak memudahkan pekerjaan sebab pengalaman  pekerjaan yang 

dulu dengan pekerjaan  sekarang tidak sesuai sehingga mengakibatkan 

penempatan pegawai tidak sesuai. Untuk menambah pengalaman bekerja 

pegawai, perusahaan mengadakan pelatihan atau memberikan tugas pekerjaan 
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tidak hanya satu jenis pekerjaan saja, bisa memberikan pekerjaan lain. Dengan 

demikian para pegawai dapat menambah pengalamannya dalam bekerja. 

        Dengan demikian persepsi pegawai terhadap penempatan pegawai belum 

sesuai, penempatan yang belum sesuai akan terhambat dalam melaksanakan 

pekerjaan. pekerjaan tidak dilaksanakan tepat waktu. 

            Selanjutnya total penilaian motivasi kerja yang paling rendah adalah 

indikator dorongan dari luar (ekstrinsik) dengan sub indikator yang paling rendah 

adalah penghargaan. Hal ini dapat membuktikan bahwa tidaknya ada penghargaan 

kepada pegawai berupa pemberian bonus dengan pegawai sehingga 

mengakibatkan motivasi menjadi rendah. Dengan demikian para pegawai tidak 

mempunyai semangat untuk mencapai target karena tidak adanya penghargaan 

untuk pegawai. Dalam total penilaian motivasi kerja di indikator dorongan dari 

dalam (intrinsik) dengan sub indikator yang paling rendah adalah harapan. Hal ini 

dapat membuktikan bahwa jika dalam diri masing – masing individu pegawai 

tidak ada harapan mengakibatkan motivasi kerja menjadi menurun mengakibatkan 

pekerjan tidak dilaksanakan tepat waktu. 

Kepuasaan kerja PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 1 

Jakarta tidak hanya dipengaruhi oleh penempatan pegawai dan motivasi kerja saja, 

tetapi masih banyak faktor lain yang mempengaruhinya. Untuk itu perlu diadakan 

penelitian lebih lanjut untuk meneliti faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasaan 

kerja. Namun penelitian ini telah membuktikan bahwa penempatan pegawai dan 

motivasi kerja merupakan faktor yang dapat mempengaruhi kepuasaan kerja. 
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C. Saran 

Berdasarkan kesimpulan dan implikasi di atas, maka peneliti menyampaikan 

saran-saran yang bermanfaat, yaitu: 

1. Untuk menyesuaikan persepsi pegawai mengenai posisi yang ditempatkan 

bukan dibidangnya, pegawai harus meningkatkan keterampilannya di  posisi 

yang sedang dijalankan, meningkatkan pengeatahuan di pekerjannya agar 

pegawai dapat menyelesaikan pekerjannya dengan tepat waktu. PT Kereta 

Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 1 Jakarta dalam penempatan 

pegawai sebaiknya sesuai dengan keterampilan dan pengetahuan yang 

pegawai miliki.   

2. Untuk menjalin hubungan yang baik antar rekan kerja perusahaan 

mengadakan perkumpulan sesama pegawai setiap satu minggu sekali akan 

terjalin hubungan baik antar rekan kerja dan dapat bekerja sama dengan baik 

dalam melaksanakan pekerjaan 

3. Untuk menambah pengalaman kerja pegawai perusahaan melakukan 

pelatihan serta pemberian tugas yang tidak monoton. 

4. Untuk meningkatkan  motivasi kerja diperusahaan khususnya para pegawai 

diharapkan mampu menumbuhkan, menjaga dan meningkatkan motivasi 

kerja agar bisa mendapatkan kepuasan kerja. Selain itu perusahaan bisa 

memberikan reward untuk pegawai yang berprestasi supaya pegawai 

memiliki motivasi kerja yang tinggi. Sehingga kepuasaan kerja pegawai dan 

perusahaan secara keseluruhan dapat meningkat. 
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LAMPIRAN 1 

SURAT PERMOHONAN IZIN PENELITIAN 
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LAMPIRAN 2 

SURAT KETERANGAN PENELITIAN SKRIPSI 
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LAMPIRAN 3 

KUESIONER UJI COBA 

PENEMPATAN PEGAWAI 

Petunjuk pengisian Kuisioner ! 

1. Sebelum mengisi kuisioner, pastikan anda mengisi indentitas responsen 

2. Bacalah setiap pertanyaann yang diberikan secara seksama 

3. Hanya diperbolehkan mengisi kolom jawaban dengan satu pilihan jawab yang 

paling sesuai menurut anda 

4. Disediakan 5 alternatif jawaban yang dapat anada pilih sesuai dengan kriteria 

anda. 

5. Pilih jawaban yang paling sesuai menurut anda, dan beri tanda ceklis pada 

kolom yang disediakan. 

6. Pastikan semua pertanyaan telah anda isi sesuai dengan keadaan yang 

sesungguhnya. 

Identitas responden 

1. No. Responden : 

2. Nama  : 

3. Jenis kelamin : P/L 

 

No Pernyataan SS S RR TS STS 

1 Saya mampu meyakinkan pimpinan untuk 

menyelesaikan tugas dengan benar  

     

2 Keterampilan berkomunikasi saya kepada atasan dan 

sesama rekan kerja buruk  

     

3 Saya tidak mampu merancang rencana kerja yang akan 

dilakukan  

     

4 Pengalaman bekerja yang saya miliki tidak 

mempermudah pekerjaan 

     

5 Saya menguasai setiap jenis pekerjaan yang 

dibebankan  

     

6 Saya dapat bersosialiasi dengan rekan kerja dan atasan       

7 Mempengaruhi orang lain dalam bekerja dapat 

dilakukan oleh saya yang memiliki keterampilan  tinggi  

     

8 Pengalaman kerja tidak mempengaruhi hasil kerja saya      

9 Saya dapat menyelesaikan analisis pekerjaan dalam 

waktu sehari  
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10 Hasil pekerjaan pegawai banyak dipengaruhi oleh 

kondisi fisik dan mental 

     

11 Pengalaman kerja saya sebelum di perusahaan ini 

sudah sesuai dengan pekerjaan sekarang  

     

12 Keterampilan sosial yang dimiliki tidak banyak 

memberikan peningkatan hasil kerja  

     

13 Pengalaman bekerja yang saya miliki membantu dalam 

bekerja  

     

14 Saya tidak dapat  memahami pekerjaan dengan baik       

15 Dengan posisi saya sekarang ini dapat memberikan 

hasil kerja yang terbaik bagi perusahaan 

     

   
   

16 Saya menguasai teori dari pekerjaan yang pegawai 

lakukan (+) 

     

17 Pengetahuan yang saya miliki dapat membantu dalam 

melaksanakan pekerjaan (+) 

     

18 Masa kerja saya akan menambah pengalaman kerja (+)      

19 Pengetahuan saya sesuai dengan bidang pekerjaan (+)      

20 Pengetahuan yang dimiliki tidak sesuai dengan 

pekerjaan saya(-) 

     

 

 

MOTIVASI KERJA  

Petunjuk pengisian Kuisioner ! 

1. Sebelum mengisi kuisioner, pastikan anda mengisi indentitas responsen 

2. Bacalah setiap pertanyaann yang diberikan secara seksam 

3. Hanya diperbolehkan mengisi kolom jawaban dengan satu pilihan jawab yang 

paling sesuai menurut anda 

4. Disediakan 5 alternatif jawaban yang dapat anada pilih sesuai dengan kriteria 

anda. 

5. Pilih jawaban yang paling sesuai menurut anda, dan beri tanda ceklis pada 

kolom yang disediakan. 

6. Pastikan semua pertanyaan telah anda isi sesuai dengan keadaan yang 

sesungguhnya. 
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No Pernyataan SS S RR TS STS 

1 Pencahayaan ruang kantor yang redup mengganggu 

aktivitas saya (-) 

     

2 Saya memiliki keinginan bekerja yang tinggi (+)      

3 Target yang diberikan perusahaan membuat saya 

semangat bekerja (+) 

     

4 Bagi saya pekerjaan sebagai kegiatan rutin (+)      

5 Pekerjaaan merupakan tantangan bagi saya (+)      

6 Saya suka mengerjakan pekerjannya (+)      

7 Saya bangga atas pekerjaan yang dilakukan (+)      

8 Saya berusaha bekerja dengan rajin(+)      

9 Lingkungan yang nyaman mendorong saya bekerja lebih 

baik (+) 

     

10 Saya berusaha melebihi prestasi kerja rekan – rekan 

kerja (+)  

     

11 Suara getaran dapat mengganggu aktivitas kerja saya (-)      

12 Bagi saya bekerja merupakan pencapaian dalam hidup 

(+) 

     

13 Perusahaan tidak perlu memberikan penghargaan 

kepada pegawai berprestasi (-) 

     

14 Saya malas dalam bekerja (-)      

15 Saya  merasa bosan dengan pekerjaannya (-)      

16 Kebersihan lingkungan perusahaan sudah dikelola 

secara baik (+) 

     

17 Saya tidak maksimal dalam bekerja (-)       

18 Fasilitas kantor yang disediakan oleh perusahaan 

memadai bagi saya (+) 

     

19 Saya bekerja giat guna memenuhi kebutuhan (+)      

20 Saya bekerja untuk mendapatkan kehidupan yang lebih 

baik 

     

 

 

KEPUASAAN KERJA 

Petunjuk pengisian Kuisioner ! 

1. Sebelum mengisi kuisioner, pastikan anda mengisi indentitas responsen 

2. Bacalah setiap pertanyaann yang diberikan secara seksama 

3. Hanya diperbolehkan mengisi kolom jawaban dengan satu pilihan jawab yang 

paling sesuai menurut anda 

4. Disediakan 5 alternatif jawaban yang dapat anada pilih sesuai dengan kriteria 

anda. 
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5. Pilih jawaban yang paling sesuai menurut anda, dan beri tanda ceklis pada 

kolom yang disediakan. 

6. Pastikan semua pertanyaan telah anda isi sesuai dengan keadaan yang 

sesungguhnya. 

 

No Pernyataan SS S RR TS STS 

1 Tidak ada kesempatan promosi untuk pegawai (-)      

2 Pekerjaan yang diberikan atasan kepada saya 

menyenangkan (+) 

     

3 Pekerjaan yang diberikan atasan sulit untuk saya selesaikan 

(-) 

     

4 Pimpinan membimbing saya dalam melakukan tugas (+)      

5 Pemberian insentif dapat merangsang saya  meningkatkan 

produktivitas dalam berkerja (+) 

     

6 Perusahaan menyediakan promosi jabatan bagi semua 

pegawai berprestasi (+) 

     

7 Saya merasa gaji yang diterima tidak sesuai dengan beban 

pekerjaan saat ini.(-) 

     

8 Pimpinan memberikan perhatian kepada saya (+)      

9 Rekan kerja selalu mempersulit saya mengahadapi masalah 

dalam perkerjaan (-) 

     

10 Promosi jabatan diketahui oleh seluruh pegawai (+)      

11 Promosi pegawai yang dilakukan perusahaan hanya 

berlaku untuk pegawai yang dekat dengan atasan. (-) 

     

12 Pemberian gaji kepada saya dilakukan tidak tepat waktu (-)      

13 Pimpinan kurang menghargai hasil kerja saya (-)      

14 Saya terganggu diawasi pimpinan pada saat bekerja (-)      

15 Dukungan kerja dari rekan kerja membantu dalam 

pekerjaan saya (+) 

     

16 Rekan kerja saya bekerja dengan baik (+)      

17 Gaji yang diterima saya sudah sesuai dengan beban 

pekerjaan atau jabatan (+) 

     

18 Rasa percaya antar sesama  rekan kerja dapat 

memperlancar pekerjaan selesai (+) 

     

19 Perusahaan melaksanakan promosi jabatan dengan adil (+)      

20 Tanggung jawab yang dimiliki saya sesuai dengan 

pekerjaan (+) 

     

 

  



93 
 

 

LAMPIRAN 4 
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LAMPIRAN 5 
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Lampiran 6 
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LAMPIRAN 7 

Data Hasil Uji coba Reabilitas Variabel X2 (Motivasi Kerja) 
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LAMPIRAN 8 
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LAMPIRAN 9 
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LAMPIRAN 10 

LANGKAH PERHITUNGAN VALIDITAS VARIABEL Y, X1, X2 

Langkah-langkah Perhitungan Validitas Menggunakan MS.Excel  

Disertai Contoh untuk Nomor Butir 1 

Variabel Y (Kepuasaan Kerja) 

 

1. Kolom ƩXt : Jumlah skor total  : 1992 

2. Kolom ƩXt
2  : Jumlah kuadrat skor total  : 136,530 

3. Kolom ∑Xi : = SUM(B3:B64)  : 93 

4. Kolom ∑Xi2  : =SUMSQ(B3:B64)   : 325 

5. Kolom ∑Xt2  : =AE65-((AD65^2)/30)  :4.261,20 

6. Kolom ∑XI2  : =B66-((B65^2/30))  :36,70 

7. Kolom ∑XiXt : =SUMPRODUCT(B3:B64;$AD$3:$AD$64) 

   :6.447 

8. Kolom ∑Xi.Xt/n : =(B65*$AD$65/30)  :6.175,20 

9. ∑xixt  : =B69-B70   :271,80 

10. Rhitung  : =B71/SQRT(B68*$B$67) : 0,69 

11. Kriteria valid adalah 0,361 atau lebih, Rhitung 0,69>Rtabel0,361 

(VALID) 
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LAMPIRAN 11 

KUISIONER FINAL 

PENEMPATAN PEGAWAI 

Petunjuk pengisian Kuisioner ! 

1. Sebelum mengisi kuisioner, pastikan anda mengisi indentitas responsen 

2. Bacalah setiap pertanyaann yang diberikan secara seksama 

3. Hanya diperbolehkan mengisi kolom jawaban dengan satu pilihan jawab yang 

paling sesuai menurut anda 

4. Disediakan 5 alternatif jawaban yang dapat anada pilih sesuai dengan kriteria 

anda. 

5. Pilih jawaban yang paling sesuai menurut anda, dan beri tanda ceklis pada 

kolom yang disediakan. 

6. Pastikan semua pertanyaan telah anda isi sesuai dengan keadaan yang 

sesungguhnya. 

Identitas responden 

1. No. Responden : 

2. Nama  : 

3. Jenis kelamin : P/L 

No Pernyataan SS S RR TS STS 

1 Saya mampu meyakinkan pimpinan untuk 

menyelesaikan tugas dengan benar (+) 

     

2 Keterampilan berkomunikasi saya kepada atasan 

dan sesama rekan kerja buruk (-) 

     

3 Saya tidak mampu merancang rencana kerja yang 

akan dilakukan (-)  

     

4 Pengalaman bekerja yang saya miliki tidak 

mempermudah pekerjaan 

     

5 saya menguasai setiap jenis pekerjaan yang 

dibebankan (+) 

     

6 saya dapat bersosialiasi dengan rekan kerja dan 

atasan (+) 

     

7 Pengalaman kerja tidak mempengaruhi hasil kerja 

saya (-) 

     

8 Saya dapat menyelesaikan analisis pekerjaan dalam 

waktu sehari (+) 

     

9 Hasil pekerjaan  saya banyak dipengaruhi oleh      
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kondisi fisik dan mental (+) 

10 Pengalaman kerja saya sebelum di perusahaan ini 

sudah sesuai dengan pekerjaan sekarang (+) 

     

11 Keterampilan sosial yang dimiliki tidak banyak 

memberikan peningkatan hasil kerja (-) 

     

12 Pengalaman bekerja yang saya miliki membantu 

dalam bekerja (+) 

     

13 Pengetahuan yang saya miliki dapat membantu 

dalam melaksanakan pekerjaan (+) 

     

14 Dengan posisi saya sekarang ini dapat memberikan 

hasil kerja yang terbaik bagi perusahaan (+) 

     

15 Pegawai menguasai teori dari pekerjaan yang 

pegawai lakukan (+) 

     

16 Saya tidak dapat  memahami pekerjaan dengan baik 

(-) 

     

17 Pengetahuan saya miliki sesuai dengan bidang 

pekerjaan (+) 

     

18 

 

Pengetahuan yang dimiliki tidak sesuai dengan 

pekerjaan saya (-) 

     

 

Petunjuk pengisian Kuisioner ! 

1. Sebelum mengisi kuisioner, pastikan anda mengisi indentitas responsen 

2. Bacalah setiap pertanyaann yang diberikan secara seksama 

3. Hanya diperbolehkan mengisi kolom jawaban dengan satu pilihan jawab yang 

paling sesuai menurut anda 

4. Disediakan 5 alternatif jawaban yang dapat anada pilih sesuai dengan kriteria 

anda. 

5. Pilih jawaban yang paling sesuai menurut anda, dan beri tanda ceklis pada 

kolom yang disediakan. 

6. Pastikan semua pertanyaan telah anda isi sesuai dengan keadaan yang 

sesungguhnya. 

 

MOTIVASI KERJA  

No Pernyataan SS S RR TS STS 

1 Pencahayaan ruang kantor yang redup mengganggu 

aktivitas saya dalam bekerja (-) 

     

2 saya memiliki keinginan bekerja yang tinggi (+)      

3 Target yang diberikan perusahaan membuat saya 

semangat bekerja (+) 

     

4 Bagi saya pekerjaan sebagai kegiatan rutin (+)      
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5 Pekerjaaan merupakan tantangan bagi  saya (+)      

6 Saya bangga atas pekerjaan yang dilakukan (+)      

7 Saya  berusaha bekerja dengan rajin(+)      

8 Saya berusaha melebihi prestasi kerja rekan – rekan 

kerja (+)  

     

9 Suara getaran dapat mengganggu aktivitas kerja 

saya (-) 

     

10 Bagi saya bekerja merupakan pencapaian dalam 

hidup (+) 

     

11 Perusahaan tidak perlu memberikan penghargaan 

kepada pegawai berprestasi (-) 

     

12 saya malas dalam bekerja (-)      

13 Saya  merasa bosan dengan pekerjaannya (-)      

14 Kebersihan lingkungan perusahaan sudah dikelola 

secara baik (+) 

     

15 Saya  tidak maksimal dalam bekerja (-)       

16 Fasilitas kantor yang disediakan oleh perusahaan 

memadai bagi saya (+) 

     

17 Saya bekerja giat guna memenuhi kebutuhan (+)      

 

18 

 

Saya  bekerja untuk mendapatkan kehidupan yang 

lebih baik 

     

 

Petunjuk pengisian Kuisioner ! 

1. Sebelum mengisi kuisioner, pastikan anda mengisi indentitas responsen 

2. Bacalah setiap pertanyaann yang diberikan secara seksama 

3. Hanya diperbolehkan mengisi kolom jawaban dengan satu pilihan jawab yang 

paling sesuai menurut anda 

4. Disediakan 5 alternatif jawaban yang dapat anada pilih sesuai dengan kriteria 

anda. 

5. Pilih jawaban yang paling sesuai menurut anda, dan beri tanda ceklis pada 

kolom yang disediakan. 

6. Pastikan semua pertanyaan telah anda isi sesuai dengan keadaan yang 

sesungguhnya. 

KEPUASAAN KERJA 

No Pernyataan SS S RR TS STS 

1 Tidak ada kesempatan promosi untuk pegawai (-)      

2 Pekerjaan yang diberikan atasan sulit untuk saya 

selesaikan (-) 

     

3 Pemberian insentif dapat merangsang saya      
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meningkatkan produktivitas dalam berkerja (+) 

4 Perusahaan menyediakan promosi jabatan bagi 

semua pegawai berprestasi (+) 

     

5 saya merasa gaji yang diterima tidak sesuai dengan 

beban pekerjaan saat ini.(-) 

     

6 Pimpinan memberikan perhatian kepada setiap 

pegawai (+) 

     

7 Rekan kerja selalu mempersulit saya mengahadapi 

masalah dalam perkerjaan (-) 

     

8 Promosi jabatan diketahui oleh seluruh pegawai (+)      

9 Promosi pegawai yang dilakukan perusahaan hanya 

berlaku untuk pegawai yang dekat dengan atasan. (-) 

     

10 Pemberian gaji kepada saya dilakukan tidak tepat 

waktu (-) 

     

11 Pimpinan kurang menghargai hasil kerja saya (-)      

 

12 

Saya  terganggu diawasi pimpinan pada saat bekerja 

(-) 

     

13 Dukungan kerja dari rekan kerja membantu dalam 

pekerjaan saya (+) 

     

14 Rekan kerja saya bekerja dengan baik (+)      

15 Gaji yang diterima saya sudah sesuai dengan beban 

pekerjaan atau jabatan (+) 

     

16 Rasa percaya antar sesama rekan kerja dapat 

memperlancar pekerjaan selesai (+) 

     

17 Perusahaan melaksanakan promosi jabatan dengan 

adil (+) 

     

18 

 

Tanggung jawab yang dimiliki saya sesuai dengan 

pekerjaan (+) 
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LAMPIRAN 12 

Data Perhitungan Uji Final Validitas X1 (Penempatan Pegawai) 
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LAMPIRAN 13 
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LAMPIRAN 14 
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LAMPIRAN 15 
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LAMPIRAN 16 
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LAMPIRAN 17 

Data Hasil Final Reliabilitas Variabel Y 

Kepuasaan Kerja 
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LAMPIRAN 18  

Data Variabel X1,X2, dan Y 

NO Y X1 X2 

1 65 54 40 

2 55 65 52 

3 80 64 70 

4 53 62 75 

5 54 61 69 

6 52 60 81 

7 42 48 63 

8 48 49 61 

9 66 59 64 

10 52 52 63 

11 43 53 62 

12 52 57 68 

13 34 41 57 

14 51 68 75 

15 53 63 74 

16 68 56 64 

17 53 42 53 

18 46 52 69 

19 69 57 64 

20 52 54 63 

21 48 51 62 

22 76 82 82 

23 57 65 56 

24 58 55 65 

25 78 67 52 

26 66 59 70 

27 76 71 59 

28 58 66 57 

29 55 47 53 

30 63 55 64 

31 48 50 62 

32 64 51 65 

33 47 50 58 

34 60 76 60 

35 59 65 70 
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36 67 70 65 

37 43 45 46 

38 68 58 65 

39 57 69 80 

40 40 38 45 

41 73 63 53 

42 61 71 65 

43 65 79 75 

44 59 47 47 

45 36 49 51 

46 70 60 52 

47 59 44 47 

48 47 53 63 

49 79 62 53 

50 51 46 51 

51 63 72 81 

52 74 63 52 

53 54 43 46 

54 71 64 53 

55 63 65 57 

56 81 73 64 

57 58 66 75 

58 55 42 53 

59 62 77 86 

60 77 61 52 

61 61 75 69 

62 51 68 74 

63 59 67 80 

64 67 59 70 

65 73 69 79 

66 58 69 75 

67 61 76 81 

68 64 57 65 

69 71 63 76 

70 53 42 51 

71 65 55 58 

72 45 36 41 

73 72 60 71 

74 66 51 58 
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75 59 68 75 

76 64 54 64 

77 87 80 82 

78 74 78 83 

79 62 59 68 

80 69 77 86 

81 75 61 58 

82 68 75 77 

83 58 66 63 

84 67 73 65 

85 72 65 59 

86 63 58 63 

87 58 69 75 

88 39 42 45 

89 75 60 77 

90 60 74 64 

91 59 52 46 

92 70 83 87 

93 82 72 76 

94 68 55 64 

95 60 65 81 
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LAMPIRAN 25 

 

Uji Normalitas Data 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Penempatan 

Pegawai 

Motivasi 

Kerja 

Kepuasan 

Kerja 

N 95 95 95 

Normal 

Parametersa,b 

Mean 60,42 64,26 60,94 

Std. 

Deviation 

10,886 11,369 10,957 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,052 ,095 ,057 

Positive ,038 ,095 ,033 

Negative -,052 -,080 -,057 

Kolmogorov-Smirnov Z ,511 ,928 ,560 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,956 ,355 ,912 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 
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LAMPIRAN 26 

Hasil Uji Linearitas X1 dengan Y 

ANOVA Table 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

Kepuasan 

Kerja * 

Penempatan 

Pegawai 

Between 

Groups 

(Combined) 8072,871 43 187,741 2,980 ,000 

Linearity 
3995,748 1 3995,74

8 

63,43

0 

,000 

Deviation 

from 

Linearity 

4077,123 42 97,074 1,541 ,070 

Within Groups 3212,750 51 62,995   

Total 
11285,62

1 

94    

 

Hasil Uji Linearitas X2 dengan Y 

 

ANOVA Table 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

Kepuasan 

Kerja * Motivasi 

Kerja 

Between 

Groups 

(Combined) 7677,791 32 239,931 4,123 ,000 

Linearity 883,049 1 883,049 15,175 ,000 

Deviation 

from 

Linearity 

6794,742 31 219,185 3,767 ,000 

Within Groups 3607,830 62 58,191   

Total 
11285,62

1 

94    
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LAMPIRAN 27 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolera

nce 

VIF 

1 

(Constant) 
29,9

60 

5,488  5,459 ,000   

Penempatan 

Pegawai 

,789 ,115 ,784 6,875 ,000 ,509 1,965 

Motivasi Kerja -,260 ,110 -,270 -2,366 ,020 ,509 1,965 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
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LAMPIRAN 28 

 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Correlations 

 Unstandardized 

Residual 

Penempatan 

Pegawai 

Motivasi 

Kerja 

Spearman's 

rho 

Unstandardized 

Residual 

Correlation 

Coefficient 

1,000 -,042 ,019 

Sig. (2-tailed) . ,686 ,853 

N 95 95 95 

Penempatan 

Pegawai 

Correlation 

Coefficient 

-,042 1,000 ,665** 

Sig. (2-tailed) ,686 . ,000 

N 95 95 95 

Motivasi Kerja 

Correlation 

Coefficient 

,019 ,665** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,853 ,000 . 

N 95 95 95 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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LAMPIRAN 29 

 

Tabel Regresi (Persamaan Regresi Berganda) 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 29,960 5,488  5,459 ,000 

Penempatan Pegawai ,789 ,115 ,784 6,875 ,000 

Motivasi Kerja ,260 ,110 ,270 2,366 ,020 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
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LAMPIRAN 30 

TABEL ISAAC DAN MICHAEL 
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LAMPIRAN 31 

TABEL r 
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LAMPIRAN 32 

TABEL F 
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LAMPIRAN 33 

TABEL t 
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LAMPIRAN 34 

KARTU KONSULTASI REVISI SUP 
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