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ABSTRACT 

 
This study aimed to examine the effect of motivation (X1) and Job Satisfaction (X2) the Employee 

Performance (Y) On Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Palangka Raya.  Samples taken as many as 

67 employees elected saturated sampling technique. Collecting data using questionnaires, while data analysis 

using SPSS version 21.00.  

The results of this study prove the motivation (X1) partially not significant effect on employee performance 

(Y) with 8.4% and the major influence job satisfaction (X2) partially significant effect on employee performance 

(Y) with large effect 90,3% , while simultaneously motivation (X1) and Job Satisfaction (X1) effect on employee 

performance (Y) with large effect 69,2% and 30.8% influenced by other variables , Implementation of this research 

that in order to improve the performance of employees need to pay attention to Motivation and Job Satisfaction.  
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1. Latar Belakang 

Sumber daya manusia memegang 

peranan yang penting dalam suatu organisasi 

bisnis, karena organisasi bisnis selalu 

memerlukan sumber daya manusia berkualitas 

serta kompeten untuk menggerakkan roda 

operasional perusahaan. Perusahaan dalam hal 

ini mampu menentukan sumber daya manusia 

yang mampu berperan aktif secara efisien dan 

efektif. Untuk mampu menentukan SDM yang 

berkualitas serta sesuai kualifikasi dalam 

perusahaan diperlukan adanya manajemen 

sumber daya manusia yang baik. 

MSDM digunakan pada saat 

meningkatkan efektivitas SDM pada suatu 

organisasi. Tujuannya ialah menunjukan 

organisasi atas satuan kerja yang efektif. Dalam 

mencapai hal ini, studi yang terjadi pada 

manajemen personalia mampu menunjukkan 

bagaimana seharusnya perusahaan 

mengembangkan, mendapatkan, mengevaluasi, 

menggunakan, dan memelihara bagaimana 

karyawan berdasarkan kuantitas dan kualitas 

yang tepat. MSDM meruapakan potensi besar 

tenaga kerja manusia dalam menggerakan 

kegiatan manajemen. Tidak bisa dihindari, 

perubahan teknologi yang sangat cepat dan 

tepat, menginginkan organisasi agar 

menyesuaikan diri terhadap lingkungan 

usahanya. Budiharsana (2015). 

Motivasi yang menjadi dasar untuk 

menjadi seseorang sebelum atapun masuk ke 

dalam organisasi merupakan usaha orang yang 

bersangkutan dalam memuaskan setiap 

kebutuhannya. Oleh sebab itu kunci dalam 

sebuah keberhasilan seorang manajer/pimpinan 

pada saat menggerakkan bawahannya terletak 

dalam kemampuannya untuk memahami 

motivasi sehingga akan menjadi daya 

pendorong secara efektif dalam upaya 

meningkatkan kepuasan kerja dalam suatu 

perusahaan. Menurut Kasenda (2013) 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh 

terhadap kinerja. Dengan demikian semakin 

tinggi motivasi semakin tinggi pula kinerja 

yang dihasilkan, demikian pula sebalik nya. 

Pada konteks pekerjaan, motivasi ialah 

meruapakan faktor yang penting untuk 

mendorong seorang karyawan dalam bekerja. 

Motivasi adalah kesediaan seseorang untuk 

mengeluarkan kemampuan dalam diri untuk 

mencapai sebuah tujuan organisasi Robbins 

(2001). 

Memotivasi karyawan agar mampu 

bekerja secara maksimal bukanlah pekerjaan 

yang mudah bagi seorang pemimpin, tidak 
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sedikit karyawan bekerja hanya berorientasi 

pada upaya penyelesaian pekerjaan yang 

bersifat apa adanya sehingga hasil yang dicapai 

tidak sebagaimana yang diharapkan, hal ini 

tidak lepas dari pemahaman karyawan bahwa 

didalam menyelesaikan pekerjaan diharapkan 

hasil yang memuaskan. Pemimpin dalam hal ini 

harus bisa memberikan motivasi yang baik 

kepada karyawan, sehingga apa yang menjadi 

tujuan organisasi bisa tercapai dengan baik. 

Pencapai tujuan perusahaan ini akan 

memberikan nilai-nilai kepuasan bagi 

perusahaan dan karyawan. 

Kepuasan kerja dalam pekerjaan 

diciptakan ketika karyawan mencintai dan 

bertanggung jawab, sebaik-baik dengan 

pekerjaan nya sehingga mencapai hasil 

memuaskan. Kepuasan kerja bukan hanya 

diperlukan untuk karyawan saja, namun 

kepuasan kerja ini akan memiliki dampak atau 

pengaruh terhadap kinerja mereka yang pada 

akhirnya menguntungkan perusahaan. Terkait 

dengan kepuasan dan pengaruhnya terhadap 

kinerja, Devi (2009) dalam penelitiannya 

menemukan adanya pengaruh antara kepuasan 

kerja dengan kinerja karyawan, dijelaskan pula 

bahwa semakin mencapai tingkat kepusaan 

yang tinggi dalam bekerja maka semakin tinggi 

pula tingkat kinerja yang dicapai. 

Menurut Mangkunegara (2005: 9), 

kinerja karyawan merupakan hasil kerja baik 

secara kualitas dan kuantitas yang akan dicapai 

oleh seseorang untuk melaksanakan tugasnya 

berdasarkan tanggung jawab yang diberikan 

terhadapnya. Oleh sebab itu kinerja SDM ialah 

prestasi kerja, atau hasil kerja (output) baik 

secara kualitas maupun kuantitas yang akan 

dicapai individu pada satu periode waktu untuk 

melaksanakan tugas kerjanya berdasarkan 

tanggung jawab yang diberikan terhadapnya. 

Sehingga dapat berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan dimana keberhasilan didalam 

kehidupan organisasi perusahaan di tentukan 

oleh tinggi rendahnya kinerja karyawan. 

Perusahaan Daerah Air Minum, terletak di jalan 

A. Yani Kota Palangka Raya, dalam 

operasionalnya memperkerjakan 68 karyawan 

dan 1 Direktur sehingga dengan bayaknya 

karyawan dapat mengimbangi serta memiliki 

kemampuan dalam melaksanakan tugas secara 

efesien dan efektif dalam mewujudkan tujuan 

tersebut, maka kinerja karyawan pada 

Perusahaan Daerah Air Minum Kota Palangka 

Raya menjadi bahan atau topik yang menarik 

untuk dilakukan kajian. 

Berdasarkan hasil dari daftar kehadiran 

67 Karyawan Perusahaan Daerah Air 

Minum,yang terletak di jalan A.Yani Kota 

Palangka Raya dari setiap bulannya selalu ada 

karyawan yang tidak masuk hal itu disebabkan 

Karena beberpa alasan, namun hal tersebut juga 

akan mempengaruhi kinerja karyawan, akan 

tetapi pada bulan Juli 2015 tingkat kehadiran 

karyawan menurun dari bulan sebelumnya hal 

tersebut dikarenakan adanya izin, cuti hamil 

dan dinas luar yang dilakukan oleh karyawan. 

diharapkan meningkatkan kehandiran 

kerja sehingga motivasi dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan dalam melaksanakan 

tugas dan tangung jawabnya yang diembankan 

kepada semua karyawan, dapat dilaksanakan 

secara efesien dan efektif untuk mewujudkan 

kepuasan kerja, maka kinerja karyawan pada 

Perusahaan Daerah Air Minum Kota Palangka 

Raya menjadi bahan acuan atau topik yang 

menarik untuk dilakukan kajian 

 

2. Tujuan Penelitian 

Untuk menguji dan menganalisis, adapun 

tujuan dalam penelitian ini, sebagai berikut : 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh 

Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pada 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 

Kota Palangka Raya ssecara parsial. 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh 

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan pada Perusahaan Daerah Air 

Minum (PDAM) Kota Palangka Raya 

ssecara parsial 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh 

Motivasi dan Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan pada Perusahaan Daerah 

Air Minum (PDAM) Kota Palangka Raya 

secara Simultan. 

 

3. Tinjauan Pustaka 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia 

(human resources management) ialah 

pengembangan, pendayagunaan, pemberian 

balas jasa, penilaian dan pengelolaan anggota 

organisasi serta kelompok pekerja (Simamora, 

1993). Manajemen sumber daya manusia 

didefinisikan sebagai suatu perencanaan, 

pengorganisasian, pelaksanaan dan pengawasan 

terhadap pengadaan, pengembangan, 

pemberian balas jasa, pengintegrasian, 

pemeliharaan serta pemisahan atas tenaga kerja 

untuk mencapai tujuan suatu organisasi 

(Mangkunegara 2001: 2). 
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Manajemen sumber daya manusia yakni 

ilmu dan seni yang mengatur anatar hubungan 

dan peranan tenaga kerja dengan efektif dan 

efesien membantu terwujudnya tujuan 

perusahaan, karyawan dan masyarakat 

(Hasibuan, 2006 :10), didefinisikan sebagai 

suatu perencanaan. Manajemen sumber daya 

manusia merupakan ilmu serta seni yang 

mengatur hubungan dan peranan, tenaga kerja 

agar efektif daan efesien untuk membantu 

terwujudnya tujuan perusahaan karyawan dan 

masyarakat. Manajemen sumber daya manusia 

ialah penerapan yang tepat serta efektif pada 

saat proses akusis, pengembangan, 

pendayagunaan serta pemeliharaan personil 

yang akan dimiliki organisasi dengan efektif 

guna mencapai tingkat pendayagunaan SDM 

yang optimal terhadap organisasi dalam 

mencapai suatu tujuan-tujuannya. 

Motivasi 

Motivasi dikatakan sebagai sebuah 

kebutuhan yang akan mendorong suatu 

perbuatan kearah sebuah tujuan tertentu. Hal 

tersebut seiring dengn yang diaktakan Gibson, 

Ivancevich, dan Donnelly (1996) bahwa 

motivasi ialah dorongan-dorongan yang terjado 

pada diri seorang individu guna menggerakkan 

serta mengarahkan perilaku. Motivasi kerja 

meruapakan suatu sikap pribadi atas 

pekerjaannya yang berkaitan dengan kepuasan 

kerja (Herzberg dalam Robbins, 1996). 

Motivasi kerja didefinisikan sebagai suatu 

kondisi diri individu yang memiliki keinginan 

dalam bertindak pada kegiatan-kegiatan 

tertentu untuk mencapai tujuan. Motivasi 

yangterjadi pada seseorang terwujud pada 

sebuah perilaku yang diarahkan ke tujuan untuk 

mencapai sasaran kepuasan (Reksohadiprodjo 

dan Handoko,1990). Motivasi mampu 

mempengaruhi kerja individu sebab motivasi 

kerja merupakan faktor penting dalam 

mencapai keberhasilan kerja (Batubara dalam 

Rimawati, 2001). Hasil yang diinginkan 

merupakan suatu tuntutan dari individu maupun 

tuntutan dari perusahaan tempat bekerja. 

Motivasi merupakn suatu model untuk 

menggerakkan serta mengarahkan para 

karyawan untuk tetap melaksanakan tugasnya 

masing-masing guna mencapai tujuan hingga 

sasaran dengan penuh kesadaran, kegairahan 

serta bertanggung jawab. Jadi motivasi kerja 

diartikan sesuatu yang mampu menimbulkan 

dalam segi semangat atau dorongan kerja 

Motivasi adalah merupakan daya 

penggerak dari dalam untuk melakukan 

kegiatan untuk mencapai tujuan (Sardiman, 

2006:73). Sedangkan pengertian Motivasi 

merupakan perubahan energy dalam diri atau 

pribadi seseorang yang ditandai dengan 

timbulnya akan perasaan serta reaksi dalam 

mencapai tujuan (HamaliK, 1992:173). Adapun 

indikator dari motivasi kerja menurut Hasibuan 

(2003 : 162) adalah Kebutuhan akan perasaan 

maju dan tidak gagal, Kebutuhan akan perasaan 

diterima oleh orang lain, Kebutuhan akan 

perasaan dihormati kebutuhan akan perasaan 

dihormati, dan Kebutuhan akan perasaan ikut 

serta. 

Motivasi  kerja karyawan  di pengaruhi 

dua faktor yaitu faktor internal ialah faktor dari 

dalam diri karyawan, sperti  kepuasan kerja 

serta komitmen organisasional. Sedangkan 

motivasi  faktor eksternal ialah faktor dari luar 

diri karyawan, yang meliputi keamanandan, 

kepemimpinan, serta budaya organisasi, 

keselamatan kerja. 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan Kerja merupakan sikap 

emosional yang sifatnya menyenangkan serta 

mencintai pekerjaannya. Sikap ini bisa dilihat 

oleh kedisiplinan, moral kerja dan prestasi 

kerja. Kepuasan kerja akan dinikmati pada saat 

pekerjaan, luar pekerjaan, hingga kombinasi 

dari luaratau pun dalam pekerjaan. Menurut 

Robbins (1996:26) menyebutkan Kepuasan 

kerja ialah suatu sikap terhadap atas pekerjaan 

seseorang, diamana banyaknya ganjaran  

pekerjaan yang didapat karyawan dan 

banyaknya yang mereka yakini apa yang 

seharusnya mereka terima, Kondisi  

menyenangkan atau  secara emosional positif 

yang berasal dari penilaian  seseorang atas 

pekerjaannya atau pengalaman kerjanya 

(Setiawan dan Ghozali, 2006:159). 

Menurut Smith dalam Luthans (2009) 

terdapat lima indikator yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu Pekerjaan 

itu sendiri, Rekan kerja, Gaji, Kesempatan 

promosi, dan Supervise. Kepuasan kerja akan 

memberikan efek terhadap beberapa aspek, 

yaitu: kinerja, kemangkiran dan keterlambatan, 

pindah kerja, komitmen terhadap organisasi. 

Individu yang merasa puas akan pekerjaan na 

otomatis akan meningkatkan produktifitasnya 

dalam bekerja, baik itu ketepatan dalam 

kehadiran jam kerja, komitmen utuk tetap 

mempertahankan pekerjaan di perusahaan 

tersebut sehingga termotivasi untuk tidak 

pindah kerja (Hasibuan, 2001). 
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Jadi kepuasan kerja dibentuk oleh 

indikator-indikator yaitu sikap atasan, 

hubungan rekan sekerja, sistem kompensasi, 

sistem karir, dan lingkungan kerja. Berdasarkan 

hasil analisis secara statistik menunjukan 

bahwa kepuasan kerja karyawan memiliki 

pengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini 

dibuktikan dimana semakin tinggi kepuasan 

kerja karyawan maka akan berdampak kepada 

hasil kerja yang tinggi. Apabila perusahaan 

senantiasa melaksanakan sistem karir dan 

kompensasinya dengan baik, dengan terdapat 

hubungan yang baik terhadap sikap atasan yang 

selalu memotivasi, rekan sekerja, serta 

lingkungan kerja fisik yang kondusif akan 

mengakibatkan karyawan merasa aman dan 

nyaman bekerja. 

Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah hasil kerja baik secara 

kualitas ataupun kuantitas yang akan dicapai 

seorang karyawan saat melaksanakan tugas 

berdasarkan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Kinerja menurut Mangkunegara 

(2005: 9) meruapakan suatu perbandingan hasil 

yang akan dicapai dengan peran bahkan tenaga 

kerja persatuan waktu (lazimnya per jam). 

Mangkunegara (2005: 9) mendefinisi kinerja 

ialah ungkapan seperti output, efisiensi bahkan 

efektivitas yang dihubungkan dengan 

produktivitas. 

Menurut Mangkunegara (2005: 9), 

kinerja karyawan (prestasi kerja) merupakan 

hasil kerja baik kualitas dan kuantitas yang 

diperoleh seseorang karyawan pada saat 

melaksanakan tugasnya berdasarkan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. Oleh sebab 

itu dapat disimpulkan dimana kinerja SDM 

adalah prestasi kerja, atau hasil kerja (output) 

baik kualitas ataupun kuantitas yang dicapai 

SDM pada periode waktu saat melaksanakan 

tugas kerjanya berdasarkan yang diberikan 

kepadanya. Penilaian prestasi kerja akan 

menghasilkan usaha yang dilakukan atasan 

untuk menilai hasil kerja bawahannya 

Menurut Mathis dan Jackson (2002) 

indikator-indikator kinerja karyawan 

selanjutnya disebut kinerja karyawan terdiri 

dari Kuantitas hasil kerja, Kualitas hasil kerja, 

Ketepatan waktu kerja, Tingkat kehadiran dan 

Team work (kerjasama). Dengan demikian, 

penilaian kinerja sangat mungkin keliru dan 

sangat mudah dipengaruhi oleh sumber yang 

tidak aktual. Tidak sedikit sumber tersebut 

mempengaruhi proses penilaian sehingga harus 

diperhitungkan dan dipertimbangkan dengan 

wajar. Penilaian kinerja dianggap memenuhi 

sasaran apabila memiliki dampak yang baik 

pada tenaga kerja yang baru dinilai 

kinerja/keragaannya. 

Beragam penilaian kinerja telah diteliti 

sebelumnya Tsui et al (1997) dalam Mas’ud 

(2004) melakukan penilaian terhadap kinerja 

SDM berdasarkan atas perilaku yang spesifik 

(judgement performance evaluation) dengan 

menggunakan 11 (sebelas) kriteria yaitu (1) 

kuantitas Pekerjaan, (2) kualitas Pekerjaan, 

(3) efisiensi waktu, (4) standar kualitas 

pekerjaan, (5) usaha dalam bekerja, (6) standar 

profesional kerja, (7) kemampuan atas 

pekerjaan inti, (8) kemampuan atas 

penggunaan akal sehat, (9) ketepatan waktun, 

(10) pengetahuan kerja, dan (11) kreativitas 

bekerja 

 

4. Model Penelitian 

 
Sumber : Data Diolah 2016 

Keterangan  :           Secara Persial 

            Secara Simultan 

 

Berdasarkan Model Penelitian, berbagai 

teori dan berbagai kajian penelitian terdahulu 

maka akan dapat ditarik rumus hipotesis adalah 

sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh signifikan Motivasi 

terhadap Kinerja Karyawan pada 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 

Kota Palangka Raya secara persial.  

2. Terdapat pengaruh signifikan Kepuasan 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 

Kota Palangka Raya secara persial. 

3. Terdapat pengaruh signifikan Motivasi 

dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan pada Perusahaan Daerah Air 

Minum (PDAM) Kota Palangka Raya 

secara Simultan. 

 

5. Metode Penelitian 

Pendekatan di dalaam penelitian ini, 

penulis menggunakan metode penelitian 

kuantitatif, Hal ini sesuai dengan pendapat 

(Arikunto 2006: 12) yang mengemukakan 
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bahwa penelitian kuantitatif adalah pendekatan 

penelitian yang banyak dituntut untuk 

menguatkan angka, dimulai dari pengumpulan 

data, penafsiran terhadap data tersebut, serta 

penampilan hasilnya. Sedangkan Tipe pada 

penelitian ini menggunakan Tipe penelitian 

explanatory research. Singarimbun dan Effendi 

(2006:4) menjelaskan explanatory research 

yaitu penelitian yang digunakan untuk 

menjelaskan hubungan kausal antara variabel-

variabel melalui pengujian hipotesa yang 

dirumuskan atau sering kali disebut sebagai 

penelitian penjelas. Populasi dalam penelitian 

ini adalah karyawan Perusahaan Daerah Air 

Minum (PDAM) Kota Palangka Raya yang 

berjumlah sebanyak 67 orang. Pengambilan 

sampel penelitian ini menggunakan teknik 

Sampling Jenuh yaitu teknik penentuan sampel 

bila semua anggota populasi di gunakan 

menjadi sampel. 

 

 

 

6. Hasil Dan Pembahasan 

Pengujian dilakukan dengan dua cara 

yaitu dengan menggunkan Uji t bertujuan untuk 

mengetahui antara variabel independen dengan 

variabel dependen secara parsial.Untuk 

mengertahui apakah ada pengaruh yang 

signifikan antar variabel masing – masing 

independen terhadap variabel dependen, maka 

nilai signifikan t dibanding dengan derajat 

kepercayaan dan dengan menggunakan Uji F 

yang dilakukan untuk melakukan uji pengaruh 

variabel – variabel bebas terhadap variabel 

terikat secara simultan. Uji F dilakukan dengan 

tujuan untuk menguji keseluruhan variabel 

independen, yaitu Motivasi (X1), dan Kepuasan 

Kerja (X2) mempunyai pengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). 

Uji t ini dilakukan untuk mengetahui 

variabel Motivasi (X1), dan Kepuasan Kerja 

(X2) mempunyai pengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) Perusahaan Daerah Air Minum 

(PDAM) Kota Palangka Raya yaitu dengan 

membandingkan nilai t hitung dengan t tabel 

dengan signifikansi 95% (α=0,05). Jika t hitung 

> t tabel maka Ho ditolak dan sebaliknya jika t 

hitung < t tabel maka Ho diterima.Hasil uji t 

dapat dilihat pada Tabel berikut:

 

Tabel 1.1 Hasil Analisis Uji t 

Coefficientsa  

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8.854 3.671  2.412 .019 

Motivasi -.135 .180 .084 -.750 .456 

Kepuasan Kerja .852 .106 .903 8.025 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh 

niai signifikansi t untuk variabel independen 

yaitu: 

1. Variabel Motivasi (X1) dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,733. atau sig t > 5% 

(0,456 > 0,05), maka H0 diterima dan H1 

ditolak, artinya secara parsial terdapat 

pengaruh yang tidak signifikan antara 

variabel Motivasi (X1) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) Perusahaan Daerah Air 

Minum (PDAM) Kota Palangka Raya. 

2. Variabel Kepuasan Kerja (X2) dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,000. atau sig t < 5 % 

(0,000 < 0,05), maka H0 ditolak dan H2 

diterima, artinya terdapat pengaruh secara 

parsial yang signifikan antara variabel 

Kepuasan Kerja (X2) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) Perusahaan Daerah Air 

Minum (PDAM) Kota Palangka Raya. 

Sedangkan Uji F ini dilakukan untuk 

mengetahui semua variabel bebas Motivasi 

(X1), dan Kepuasan Kerja (X2) secara bersama-

sama (simultan) berpengaruh terhadap variabel 

terikat Kinerja Karyawan (Y) Perusahaan 

Daerah Air Minum (PDAM) Kota Palangka 

Raya. Pengujian ini dilakukan dengan uji F, 

dengan tingkat signifikansi sebesar 95% 

(α=0,05). Hasil uji F dapat dilihat pada Tabel 

berikut
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Tabel 1.2 Hasil Analisis Uji F 
ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1796.802 2 898.401 75.294 .000b 

Residual 763.646 64 11.932   

Total 2560.448 66    

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Budaya_Organiasi, Kepemimpinan_Transformasional, Disiplin_Kerja 

 

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh 

nilai signifikansi F (0,000) < signifikansi α 

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

membandingkan F hitung dengan F tabel 

dengan nilai F tabel sebesar 75,294. Dimana 

dari hasil perhitungan diperoleh nilai F hitung > 

F tabel (75,294>3,14). Berdasarkan 

perhitungan tersebut maka keputusannya adalah 

maka H0 ditolak dan Ha diterima, yang artinya 

secara statistik dapat dibuktikan bahwa semua 

variabel independen yang terdiri Motivasi (X1), 

dan Kepuasan Kerja (X2) secara bersama-sama 

(simultan) berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) Perusahaan Daerah Air Minum 

(PDAM) Kota Palangka Raya. 

Selain itu untuk mengethaui besarnya 

pengaruh maka ddapat ukur dengan Koefisien 

determinasi (R2) agar seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi 

variabel independen.Nilai koefisien determinasi 

adalah antara nol dan satu (Ghozali, 

2006:83).Nilai koefisien determinasi dapat 

dilihat pada Tabel berikut. 

 

Table 1.3 Hasil Analisis Uji R2 
Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 
F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .838a .702 .692 3.454 .702 75.294 2 64 .000 

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

b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

 

Berdasarkan hasil perhitungan 

menggunakan program SPSS 21.00 pada Tabel 

diayas dapat diketahui bahwa koefisien 

determinasi (R Square) yang diperoleh sebesar 

0,702. Hal ini berarti 70,2% Kinerja Karyawan 

dapat dijelaskan oleh variable  Motivasi (X1), 

dan Kepuasan Kerja (X2), sedangkan sisanya 

yaitu 29,8% Kinerja Karyawan dipengaruhi 

oleh variable-variabel lainnya yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. 

 

7. Keterbatasan Penelitian 

Peneliti mengakui secara pribadi bahwa 

dalam penelitian ini terdapat keterbatasan yang 

dialami oleh peneliti dalam penelitian ini yaitu: 

1. Adanya keterbatasan penelitian karena 

sulitnya menemukan literatur mengenai 

hal-hal yang berhubungan dengan 

Kepuasan Kerja. Beberapa literatur 

mengenai Kepuasan Kerja juga tidak 

mencantumkan penjelasan mengenai 

pengaruh terhadap Kinerja Karyawan, 

sehingga peneliti hanya bisa 

mengumpulkan referensi dari jurnal 

penelitian. 

2. Adanya keterbatasan penelitian dengan 

menggunakan kuesioner yang bersifat 

pernyataan tertutup yaitu sebagian 

responden takut untuk mengisi kuesioner 

dengan jawabannya sendiri karena 

menganggap jawaban mereka akan 

memengaruhi posisi/jabatan mereka di 

instansi. Sehingga terkadang jawaban yang 

diberikan responden tidak menunjukkan 

keadaan yang sesungguhnya (jawaban 

kuesioner tidak sesuai dan diisi 

sembarangan) sedangkan kesimpulan yang 

dapat diambil hanya berdasarkan pada data 

yang dikumpulkan melalui kuesioner 

tersebut. 
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3. Adanya keterbatasan peneliti dalam 

menambah variabel penelitian selain 

variabel Motivasi, variabel Kepuasan 

Kerja, dan variabel Kinerja Karyawan 

untuk diteliti pada Kantor Perusahaan 

Daerah Air Minum (PDAM) Palangkaraya. 

Seperti efikasi diri, loyalitas kerja, stress 

kerja, pengembangan organisasi, 

produktivitas organisasi, produktivitas 

karyawan, kepuasan karyawan, tingkat 

turn-over karyawan dan sebagainya untuk 

penelitian selanjutnya. 

4. Penelitian ini hanya dilakukan pada Kantor 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 

Palangkaraya yang hanya mempunyai 

sedikit karyawan, sehingga hasil penelitian 

tidak dapat digeneralisasikan pada 

perusahaan lain. 

 

8. Kesimpulan 

Berdasarkan dari hasil analisis yang telah 

dikemukakan, maka dapat ditarik beberapa 

kesimpulan mengenai pengaruh Kepemimpinan 

Transformsional, Disiplin Kerja dan Budaya 

Organiasi terhadap Kinerja Karyawan Kantor 

Pos Palangka Raya Kalimantan Tengah yang 

dapat disimpulan sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan Transformasi secara parsial 

berpengaruh tidak signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan Kantor Pos Palangka 

Raya Kalimantan Tengah. Yang 

diakibatkan oleh kurang adanya 

komunikasi dan interaksi antar pimpinan 

dan bawahan secara langsung. Sehingga 

penerapan Gaya Kepemimpinan 

Transformasional yang dilakukan seorang 

pimpinan tidak bisa dirasakan dan 

diterapkan secara langsung sehingga 

mempunyai pengaruh yang tidak signifikan 

terhadap karyawan. 

2. Disiplin Kerja secara parsial berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

Kantor Pos Palangka Raya Kalimantan 

Tengah.  

3. Budaya Organisasi secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan Kantor Pos Palangka Raya 

Kalimantan Tengah.  

4. Kepemimpinan Transformsional, Disiplin 

Kerja dan Budaya Organisasi secara 

simultan pengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan Kantor Pos Palangka 

Raya Kalimantan Tengah. 
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