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ABSTRACT

Employee is a valuable corporate asset and must be managed well by companies in order to provide
optimal contribution. This suggests that human resources is the key principal that must be considered
with all his needs. As the key, human resources will determine the success of the company's activities.
The purpose of this study was to determine the level of employee motivation, employee job
satisfaction, and the influence of work motivation on employee job satisfaction PT . Matrix Jaya
Indomas Medan. The population in this study were all employees of PT . Matrix Jaya Indomas Medan
totaling 82 people, and the samples used by 82 respondents. Sampling technique used is universe
sampling, the data analysis techniques used are simple linear regression. The results of the research
show that there is a positive and significant effect of work motivation on job satisfaction, with a
significance value of 0.000 which is smaller than the significance level 0=0.05. The coefficient of
determination (R- square) is 0.725 which means that 72.5 % of employee satisfaction is influenced by

motivation, where as 27.5 % is influenced by other factors which are not investigated.
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PENDAHULUAN

Pegawai merupakan aset perusahaan yang
sangat berharga dan harus dikelola dengan baik oleh
perusahaan agar dapat memberikan kontribusi
yang optimal. Hal ini menunjukkan bahwa sumber
daya manusia merupakan kunci pokok yang harus
diperhatikan dengan segala kebutuhannya. Sebagai
kunci pokok, sumber daya manusia akan menentukan
keberhasilan pelaksanaan kegiatan perusahaan. Oleh
karena itu berhasil tidaknya suatu organisasi atau
institusi akan ditentukan oleh faktor manusianya
atau pegawainya dalam mencapai tujuannya. Pihak
manajemen perusahaan dalam meningkatkan kepuasan
kerja harus senantiasa memperhatikan faktor-faktor yang
mendorong pegawai bekerja dengan produktif, yaitu
salah satunya meningkatkan motivasi pegawai. Dengan
meningkatkan motivasi pegawai maka pegawai dalam
bekerja akan merasa senang dan tidak terpaksa serta
mempunyai kepuasan kerja yang tinggi. Menurut
Robbins (2003:78) “kepuasan kerja adalah sikap
umum seorang individu terhadap pekerjaannya,
yang menunjukkan perbedaan antara  jumlah
penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah
yang mereka yakini seharusnya mereka terima”.
Mangkunegara (dalam Wibowo, 2011:504) juga
menjelaskan bahwa “pegawai akan merasa puas apabila ia
mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Makin besar
kebutuhan pegawai terpenuhi, makin puas pula pegawai
tersebut. Begitu pula sebaliknya makin sedikit
kebutuhan pegawai yang tidak terpenuhi, pegawai

tersebut akan merasatidak puas”. Karyawan yang
mendapatkan  kepuasaan kerja akan melaksanakan
pekerjaan dengan lebih baik, karyawan yang tidak
memperoleh kepuasan kegja tidak akan pemah
mencapai kematangan psikologi yang akan menyebabkan
frustasi. Karyawan seperti ini akan sering melamun,
semangat kerja yang rendah, cepat bosan dan lelah,
emosi tidak stabil, sering absen dan melakukan
kesibukan yang tidak ada hubungannya dengan
pekerjaan yang harus dilakukan (Hasibuan,
2007:122).

Kepuasan kerja merupakan sikap secara umum
yang lebih diwamai oleh perasaan terhadap situasi
dan lingkungan kerja serta merupakan pencerminan
dari kepuasan seorang pegawai terhadap kondisi
yang Dberkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan.
Ketidakpuasan pegawai dapat terjadi apabila
pekerjaan yang dilakukan tidak sesuai dengan apa
yang di peroleh dari perusahaan. Ketidakpuasan
para pegawai ini menimbulkan hal-hal yang
tidak  diinginkan dan dapat merugikan
perusahaan yang bersangkutan. Misalnya;
adanya aksi mogok kerja, kemangkiran pegawai
meningkat, turunnya kinerja pagawai, dan lain-
lain. Maka, para pimpinan sebaiknya mengerti apa yang
dibutuhkan para pegawai, mengetahui keinginan-
keinginan apa yang membuat pegawai puas, dan
semua konsekuensinya, termasuk apa dan berapa
bonus yang akan mereka terima jika target atau tujuan
kerjanya tercapai. Sehingga para pegawai akan
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termotivasi dan tidak melakukan hal-hal yang
tidak  sepantasnya  dikerjakan, (Robbins,
2003:162). Kepuasan kerja itu dapat terjadi dan
dilihat dari keadaan emosional yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan dimana karyawan memandang
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan
perasaan seseorang terhadap peketjaannya. Ini nampak
dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan
segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan
kerjanya (Handoko, 2001:193).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan
Murti  (2013) menyatakan bahwa pegawai akan
termotivasi jika kebutuhannya terpenuhi, dengan
terpenuhinya kebutuhan maka akan timbul kepuasaan
kerja. Prabu (2005) juga menyatakan bahwa secara
bersama-sama seluruh variabel bebas faktor-
faktor motivasi memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap variabel terikat kepuasan kerja
pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
faktor-faktor motivasi yang diberikan maka akan
semakin tinggi pula kepuasan kerja pegawai.
Selain kepuasan kerja, hal yang tidak kalah
pentingnya bagi perusahaan yaitu motivasi.
Menurut Luthans (2006:270) “motivasi adalah
proses yang dimulai dengan definisi fisiologis
atau psikologis yang menggerakkan perilaku atau
dorongan yang ditujukan untuk tujuan atau
insentif”. Motivasi merupakan semangat bagi setiap
individu yang nmendasari mereka untuk
bertindak dan melakukan sesuatu. Orang tidak
akan melakukan sesuatu hal secara optimal apabila
tidak mempunyai motivasi yang tinggi dari
dalam dirinya sendiri untuk melakukan hal
tersebut. Hal ini sesuai dengan pernyataan
Robbins (2003:158) bahwa “motivasi sebagai
suatu proses yang menjelaskan intensitas, arah dan
ketekunan seorang individu untuk mencapai
tujuannya”.Penelitian yang dilakukan oleh Murti
(2013) menjelaskan bahwa pegawai dalam suatu
perusahaan dapat dimotivasi dengan memberikan apa
yang menjadi kebutuhan dan keinginannya.
Sedangkan penelitian yang dilakukan Prabu
(2005) menjelaskan bahwa pada dasamya faktor-
faktor motivasi dikelompokan menjadi dua
kelompok, yaitu faktor internal dan faktor
eksternal. Faktor internal dalam motivasi
meliputi kemajuan, perkembangan, tanggung jawab,
penghargaan, prestasi, dan pekerjaan itu sendiri.
Faktor eksternal terdiri dari gaji, kondisi kerja,
kebijakan perusahaan, penyeliaan dan kelompok
kerja. Dari pemyataan tersebut dapat dicermati bahwa
motivasi menjadi bagian yang sangat penting yang
mendasari individu atau seseorang dalam melakukan
sesuatu atau mencapai tujuan tertentu yang
diinginkan.

PT. Matrix Jaya Indomas Medanmerupakan
perusahaan yang bertanggung jawab dalam
pembangunan perumahan dan perkantoran (real
estate developers). Dari hasil observasi jumlah
pembangunan properti dari PT . Matrix Jaya
Indomas Medanmeningkat akibat kebutuhan
perumahan yang semakin tinggi, sehingga
karyawan pada PT . Matrix Jaya Indomas
Medan dituntut untuk dapat memenuhi target
pembangunan perumahan , mengatasi keluhan
konsumen, serta memenuhi kebutuhan pelayanan,
kebutuhan kerja sama yang erat, tempo kerja yang
menuntut, dan berinteraksi dengan konsumen.
Semua itu memiliki konsekuensi dan pengaruh
terhadap karyawan. Dalam penelitian ini
peneliti lebih memfokuskan permasalahan pada
kondisi yang dialami oleh karyawanPT . Matrix
Jaya Indomas Medan, apakah karyawan merasa puas
atau tidak dengan pekerjaannya. Hal itu ditunjukkan
dengan beberapa pegawai yang tidak berada pada kantor
masing-masing pada saat jam kerja, sering terlambat
dan tidak mematuhi aturan khususnya dalam hal
tanggung jawab mengerjakan tugas yang diberikan,
dan bekerja cenderung lamban dalam memberikan
layanan para konsemen. Di samping itu pimpinan
masih kurang dalam memberikan bimbingan,
perhatian dan motivasi kepada karyawan.
Pimpinan juga sering tidak berada di tempat yang
menyebabkan kurangnya komunikasi dalam memberikan
petunjuk, arahan, dan motivasi kepada pegawai
sehingga pegawai kurang mempunyai rasa tanggung
jawab dalam melaksanakan tugasnya. Penelitian
terdahulu membuktian bahwa motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kepuasaan kerja. hal
ini di buktikan melalui penelitian yang dilakukan
Murti (2013) dalam penelitiannya menjelaskan
bahwa semakin baik pemenuhan kebutuhan para
pegawai maka akan semakin baik pula motivasi
kerja yang diberikan kepada para pegawai dan pada
akhimya mereka mendapatkan kepuasan kerja yang tinggi
pula. Kepuasaan kerja adalah dipenuhinya keinginan dan
kebutuhannya melalui  kegiatan  bekerja.
Kebutuhan merupakan salah satu faktor yang penting
untuk memotivasi pegawai karena sebagai manusia
pasti memiliki aneka kebutuhan primer dan sekunder.
Pegawai akan termotivasi jika kebutuhannya
terpenuhi, dengan terpenuhinya kebutuhan maka akan
timbul kepuasaan kerja. Berdasarkan uraian latar
belakang di atas, maka penulis tertarik untuk
mengadakan penelitian dengan judul ‘Pengaruh
Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT .
Matrix Jaya Indomas Medan”.

Berdasarkan latar belakang masalah yang sudah
dipaparkan diatas, maka rumusan masalah dalam
penelitian ini, adalah: 1) bagaimanakah tingkat
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motivasi kerja karyawanPT . Matrix Jaya Indomas
Medan?;2) bagaimanakah tingkat kepuasan kerja
karyawanPT . Matrix Jaya Indomas Medan; 3)
apakah motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan PT . Matrix Jaya
Indomas Medan?. Sesuai dengan pokok masalah yang
telah dirumuskan, maka yang menjadi tujuan
dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui: 1)
tingkat motivasi kerja karyawan PT . Matrix Jaya
Indomas Medan, 2) tingkat kepuasan kerja
karyawanPT . Matrix Jaya Indomas Medan, 3)
pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja
karyawanPT . Matrix Jaya Indomas Medan.

TINJAUAN PUSTAKA

“Motivasi kerja adalah proses yang dimulai
dengan definisi fisiologis atau psikologis yang
menggerakkan perilaku atau dorongan kepada
karyawan yang ditujukan untuk tujuan atau
insentif . Kreitner & Kinicki (dalam Wibowo,
2011:378) juga mengemukakan bahwa “‘motivasi kerja
merupakan proses psikologis yang membangkitkan
dan mengarahkan perilaku karyawan pada pencapaian
tujuan”. Robert Heller (dalam Wibowo, 2011:378)
menyatakan bahwa “motivasi kerja adalah
keinginan karyawan untuk bertindak”.Sedangkan
Robbins (2003:156) menjelaskan bahwa “motivasi
keja merupakan ukuran berapa lama seorang
pegawai dapat menjaga usaha mereka. Individu yang
termotivasi akan menjalankan tugas cukup lama untuk
mencapai tujuan mereka. Motivasi kerja sebagai proses
yang menyebabkan intensitas (intensity), arah
(direction) dan usaha terus-menerus (persistence)
individu menuju pencapaian tujuan organisasi.
Intensitas menunjukkan seberapa keras seseorang
berusaha. Tetapi intensitas tinggi tidak mungkin
mengarah pada hasil kinerja yang baik, kecuali usaha
dilakukan dalam arah yang menguntungkan organisasi.
Karenanya harus dipertimbangkan kualitas usaha
maupun intensitasnya”. Sementara itu Greenberg &
Baron berpendapat bahwa motivasi merupakan
serangkaian proses yang membangkitkan (arouse),
mengarahkan (direct), dan menjaga (maintain)
perilaku manusia menuju pada pencapaian
tujuan. Membangkitkan  berkaitan dengan
dorongan atau energi di belakang tindakan.
Motivasi juga berkepentingan dengan pilihan
yang dilakukan orang dan arah perilaku mereka.
Sedang perilaku menjaga atau memelihara berapa lama
orang akan terus berusaha untuk mencapai tujuan (dalam
Wibowo, 2011:379). Jenis-jenis motivasi kerja
dikelompokan menjadi dua jenis yaitu: 1)
motivasi positif, manajer memotivasi bawahan
dengan memberikan hadiah kepada mereka yang
berprestasi  baik. Dengan motivasi positif ini

semangat kerja bawahan akan meningkat, karena
manusia pada umumnya senang menerima yang baik-
baik saja, 2) motivasi negatif, manajer memotivasi
bawahannya dengan memberikan hukuman kepada
mereka yang pekerjaannya kurang baik (prestasi
rendah). Dengan memotivasi negatif ini semangat
kerja bawahan dalam waktu pendek akan meningkat,
karena takut hukuman. Penggunaan kedua motivasi
tersebut haruslah diterapkan kepada siapa dan kapan agar
berjalan efektif merangsang gairah bawahan dalam
bekerja (Hasibuan, 2007:97).

Penelitian yang dilakukan oleh Astrini
(2012) menyebutkan jenis motivasi kerja dapat
dibagi menjadi dua bagian pokok, yaitu: 1)
motivasi intrinsik adalah motivasi yang
bersumber dari dalam diri seorang karyawan, 2)
motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang
bersumber dari luar diri seorang karyawan. Menurut
Kreitner & Kinicki (dalam Wibowo, 2011:502)
menjelaskan  kepuasan  kerja  adalah  “respons
effectiveatau emosional terhadap berbagai segi
pekerjaan seseorang. Definisi ini menunjukkan
bahwa job satisfaction bukan merupakan konsep
tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu
aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau
lebih aspek yang lainnya”.Menurut Robbins
(2003:78), ‘“kepuasan kerja adalah sikap umum
seorang individu terhadap pekerjaannya, yang
menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan
yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka
yakini seharusnya mereka terima”. Greenberg & Baron
(dalam Wibowo, 2011:501) mendeskripsikan “kepuasan
kerja sebagai sikap positif atau negatif yang
dilakukan individual terhadap pekerjaan mereka”.
Gibson (dalam Wibowo, 2011:501) menyatakan bahwa
“kepuasan ketja sebagai sikap yang dimiliki pekerja
tentang pekerjaan mereka. Hal tersebut merupakan
hasil dari persepsi mereka tentang pekerjaan”. Locke
(dalam Luthans, 2006:243) menyatakan bahwa kepuasan
kerja adalah “’keadaan emosi yang senang atau emosi
positif yang berasal dari penilaian pekerjaan
atau pengalaman kerja seseorang”. Begitu pula
dengan Luthans (2006:243) juga mengungkapkan
bahwa ‘“kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi
karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan
mereka memberikan hal yang dinilai penting”.
Menurut Handoko (2001:193), “kepuasan kerja
(job satisfaction) adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan bagaimana para
karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja
mencerminkan ~ perasaan  seseorang terhadap
pekerjaannya”. Pekerjaan sangat memerlukan interaksi
dengan rekan ketja dan atasan, mengikuti peraturan
dan kebijakan organisasi, memenuhi standar
kinerja, hidup dengan kondisi kerja yang sering
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kurang ideal dan lain sebagainya. Kepuasan kerja
mencerminkan sikap dan bukan perilaku. Kepuasan kerja
merupakan variabel tergantung utama karena dua alasan,
yaitw: 1) menunjukkan hubungan dengan faktor
kinerja pegawai; dan 2) merupakan preferensi nilai
yang dipegang banyak oleh peneliti perilaku
organisasi (Wibowo, 2011:502).

Menurut Kreitner & Kinicki ada lima faktor
yang dapat mempengaruhi timbulnya kepuasan kerja,
antara lain: 1) pemenuhan kebutuhan, menjelaskan
bahwa kepuasan ditentukan oleh karakteristik dari
sebuah pekerjaan memungkinkan seorang  individu
memenuhi  kebutuhannya; 2)  perbedaan,
menjelaskan bahwa kepuasan adalah hasil dari harapan
yang terpenuhi. Harapan yang terpenuhi mewakili
perbedaan antara apa yang diharapkan oleh
seorang individu dari sebuah pekerjaan, saat
harapan lebih besar daripada yang diterima, seorang
akan tidak puas. Sebaliknya diperkirakan individu
akan puas apabila mercka menerima manfaat diatas
harapan; 3) pencapaian nilai, menjelaskan bahwa
kepuasan berasal dari persepsi bahwa suatu pekerjaan
memungkinkan untuk pemenuhan nilai-nilai kerja
yang penting dari seorang individu; 4) keadilan,
menjelaskan bahwa kepuasan adalah suatu fungsi dari
bagaimana seorang individu diperlakukan secara
adil di tempat kerja; 5) komponen genetik,
menjelaskan bahwa secara khusus model ini didasarkan
bahwa kepuasan kerja sebagai fungsi dari sifat pribadi
maupun faktor genetik (dalam Wibowo,
2011:504).

Menurut Robbins terdapat dua macam
pendekatan yang secara luas dipergunakan untuk
melakukan pengukuran kepuasan kerja, yaitu: 1)
single global rating, yaitu tidak lain dengan
meminta merespons atas satu pertanyaan, seperti
dengan mempertimbangkan semua hal, seberapa puas
Anda dengan pekerjaan Anda? Respons menjawab
antara  “Highly = Satisfied” dan  “Highly
Dissatisfied”; 2) summation score lebih canggih.
Mengidentifikasi elemen kunci dalam pekerjaan dan
menanyakan perasaan  pekerjaan  tentang
masing-masing elemen. Faktor spesifik yang
diperhitungkan adalah: sifat pekerjaan, superfisi,
upah sekarang, kesempatan promosi dan hubungan
dengan rekan kerja. Faktor ini diperingkat pada
skala yang distandarkan dan ditambahkan untuk
menciptakan skor kepuasan kerja  secara
menyeluruh. Kedua metode sama validnya. Konsep
kepuasan kerja terlalu luas sehingga pertanyaan
tunggal dapat menangkap intinya (dalam Wibowo,
2011:511). Greenberg & Baron menunjukkan adanya
tiga cara untuk melakukan pengukuran kepuasan
kerja, yaitu: 1) rating scalesdan kuesioner
merupakan  pendekatan pengukuran kepuasan

kerja yang paling umum dipakai dengan
menggunakan kuesioner dimana rating scales
secara khusus disiapkan; 2) critical incidents, di sini
individu menjelaskan kejadian yang menghubungkan
pekerjaan mereka yang mereka rasakan terutama
memuaskan atau tidak memuaskan. Jawaban mereka
dipelajari untuk mengungkapkan tema yang
mendasari; 3)  interviewsmerupakan  prosedur
pengukuran  kepuasan kerja dengan  melakukan
wawancara tatap muka dengan pekerja. Dengan
menanyakan secara langsung tentang sikap mereka, sering
mungkin mengembangkan lebih mendalam dengan
menggunakan kuesioner yang sangat terstruktur
(dalam Wibowo, 2011:512). Greenberg & Baron
memberikan saran untuk mencegah ketidakpuasan dan
meningkatkan kepuasan, dengan cara sebagai berikut: 1)
membuat pekerjaan menyenangkan. Orang lebih
puas dengan pekerjaan yang mereka senang
kejakan daripada yang membosankan meskipun
beberapa pekerjaan secara intrinsik membosankan,
pekerjaan tersebut masih mungkin meningkatkan
tingkat kesenangan ke dalam setiap pekerjaan; 2) orang
dibayar dengan jujur. Orang yang percaya bahwa
sistem pengupahan tidak jujur cenderung tidak puas
dengan pekerjaannya. Hal ini diperlakukan tidak
hanya untuk gaji dan upah per jam, tetapi juga fringe
benefit. Konsisten dengan value theory, mereka
merasa dibayar dengan jujur dan apabila orang
diberi peluang memilih fringe benefit yang paling
mereka inginkan, kepuasan kerjanya cenderung naik; 3)
mempertemukan orang dengan pekerjaan yang
cocok dengan minatnya.

Semakin banyak orang menemukan bahwa
mereka dapat memenuhi kepentingannya sambil
di tempat kerja, semakin puas mercka dengan
pekerjaannya. Perusahaan dapat menawarkan
counselling individu kepada pekerja schingga
kepentingan  pribadi dan profesional dapat
diidentifikasi dan disesuaikan; 4) menghindari
kebosanan  dan  pekerjaan berulang-ulang.
Kebanyakan orang cenderung mendapatkan sedikit
kepuasan dalam melakukan pekerjaan yang sangat
membosankan dan berulang. Sesuai dengan two
factor theory, orang jauh lebih puas dengan
pekerjaan yang meyakinkan mereka memperoleh
sukses secara bebas melakukan kontrol atas bagaimana
cara mereka melakukan sesuatu (Wibowo, 2011:517).
Menurut Armstrong (2002:97) “motivasi kerja
yang tinggi dan sesuai dengan harapan pegawai akan
berpengaruh pada kepuasan kerja pegawai”.
Seorang pegawai yang tidak puas akan
pekerjaannya dapat dimotivasi bekerja lebih baik
lagi untuk memperbaiki dirinya. Maka dengan adanya
motivasi yang tinggi mampu meningkatkan kepuasan
kerja yang dapat membangun rasa tanggung jawab dan
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gairah ketja yang nantinya dapat menciptakan suatu
keinginan untuk bekerja dan memberikan
sesuatu yang terbaik untuk pekerjaannya.
Berdasarkan penjelasan tersebut, terlihat adanya
pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan
kerja. Selain itu pentingnya motivasi kerja
terhadap kepuasan kerja menuntut perusahaan peka
terhadap kepentingan pegawai, diharapkan perusahaan
melakukan pendekatan tidak hanya terhadap
pegawai tetapi juga terhadap keluarga dan lingkungannya
sehingga perusahaan mengetahui apa yang menyebabkan
pegawai termotivasi dalam bekerja yang nantinya dapat
meningkatkan kepuasan kerja pegawai.

Pernyataan di atas didukung oleh pene-
litian sebelumnya yang dilakukan Prabu (2005)
mengenai motivasi kerja dan kepuasan kerja. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa secara bersama-sama
seluruh variabel bebas yaitu faktor-faktor motivasi
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
variabel terikat yaitu kepuasan kerja pegawai. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi faktor-
faktor motivasi kerja yang diberikan maka akan
semakin tinggi pula kepuasan kerja pegawai.
Hasil penelitian yang dilakukan Brahmasari &
Suprayetno (2008) membuktikan bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan, artinya bahwa motivasi kerja
memang sangat diperlukan oleh seorang karyawan untuk
dapat mencapai suatu kepuasan kerja yang tinggi
meskipun menurut sifatnya kepuasan kerja itu
sendiri besarannya sangat relatif atau berbeda
antara satu orang dengan orang lainnya. Murti &
Srimulyani dalam  penelitiannya menunjukkan
bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai. Hal tersebut dapat dilihat
dari hasil analisis data yang menunjukkan bahwa
variabel motivasi diperoleh t hitung sebesar 8,895
dengan signifikansi sebesar 0,001. Sehingga
hipotesis yang menyatakan motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja diterima.

Kartika & Kaihatu dalam penelitiannya
melakukan penelitian pada karyawan Restoran di
Pakuwon Food Festival Surabaya. Berdasarkan hasil
pengolahan data, penelitian ini menunjukkan
bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap kepuasan kerja, akan tetapi
hasil perhitungan diperoleh angka korelasi
sebesar 0,369 yang artinya terdapat hubungan yang
lemah antara kedua variabel motivasi kerja dan kepuasan
kerja dan berpengaruh secara signifikan. Hal ini
dibuktikan dengan nilai signifikansi 0,001 yang
lebih kecil dari nilai 0,05. Brahmasari & Suprayetno
dalam penelitiannya pada Perusahaan PT. Pei
Hai International Wiratama Indonesia,
membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan, artinya bahwa motivasi kerja memang
sangat diperlukan oleh seorang karyawan untuk dapat
mencapai suatu kepuasan kerja yang tinggi
meskipun menurut sifatnya kepuasan kerja itu sendiri
besarnya sangat relatif atau berbeda antara satu
orang dengan orang lainnya. Prabu dalam
penelitiannya pada Badan Koordinasi Keluarga Berencana
Nasional Kabupaten Muara Enim, menunjukkan
bahwa  variabel-variabel ~ bebas  faktor-faktor
motivasi yang terdiri dari lingkungan kerja,
tingkat pendidikan, keinginan dan harapan
pribadi, dan kebutuhan secara bersama-sama
mempunyai pengaruh yang signifikan pada kepuasan
kerja p=0,000 (p<0,05), keeratan hubungan
variabel bebas dan variabel terikat adalah cukup
kuat yaitu R=0,507 atau sebesar 50,7% dan
variabel bebas mampu menjelaskan variabel terikatnya
kepuasan kerja yaitu Adj R2 =0,477 atau sebesar
47,7%. Keadaan seperti ini menunjukkan bahwa faktor-
faktor motivasi mempunyai pengaruh sebesar
47,7 % terhadap kepuasan kerja PT . Matrix Jaya
Indomas Medan, sedangkan sisanya yaitu 52,3%
pengaruhnya ditentukan oleh faktor-faktor lain
di luar variabel yang belum disentuh dalam
penelitian ini seperti penempatan kerja, struktur
organisasi perusahaan, umur, kondisi
kemampuan dan  pendidikan. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi faktor-
faktor motivasi yang diberikan maka akan
semakin tinggi pula kepuasan kerja pegawai.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan dalam pene-
litian ini adalah penelitian deskriptif. Menurut
Sugiyono (2012:208), “penelitian deskriptif
adalah teknik penelitian yang digunakan untuk
menganalis data dengan cara mendeskripsikan atau
menggambarkan data yang telah terkumpul”.
Adapun pendekatan dalam penelitian ini yaitu
pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif
adalah teknik yang digunakan untuk menga-
nalisis populasi dan sampel yang menitik-
beratkan  pengujian hipotesis yang telah
ditetapkan dimana data yang digunakan merupakan
data bersifat terukur atau statistik dan akan
menghasilkan simpulan yang dapat digeneralisasikan
(Sugiyono, 2012:14). Populasi dalam penelitian
ini adalah karyawanPT . Matrix Jaya Indomas
Medan yang berjumlah 82 orang, menghasilkan
simpulan yang dapat digeneralisasikan (Sugiyono,
2012:14). Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan PT . Matrix Jaya Indomas Medan
yang berjumlah 82 orang. Penulis menggunakan
teknik pengambilan universe sampling atau sampel
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jenuh, yang menggunakan seluruh karyawan PT .
Matrix Jaya Indomas Medan 82 orang. Sugiyono
(2012:124) menjelaskan bahwa “sampel jenuh
adalah teknik penentuan sampel bila semua
anggota populasi digunakan sebagai sampel”.

Berdasarkan hasil uji validitas diperoleh
r hitung yang semuanya mempunyai nilai yang lebih
besar atau berada diatas nilai r tabel yaitu 0,214,
sehingga dapat disimpulkan bahwa 20 item pernyataan
dari variabel X dan 16 item pemyataan dari variabel
Y adalah valid. Kemudian berdasarkan hasil uji
reliabilitas diketahui bahwa seluruh variabel
memiliki nilai cronbrach alpha > 0,60 sehingga
dapat disimpulkan variabel dalam penelitian ini
adalah reliabel. Pada uji normalitas diketahui
bahwa data (titik) menyebar di sekitar garis
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau
grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi
normal, maka disimpulkan bahwa data tersebut
berdistribusi normal, sehingga layak diolah
dengan regresi. Hasil ini diperkuat dengan uji
kolmogorov smirnov dengan nilai sebesar 0,808
dengan signifikansi pada 0,531 yang berarti >
0,05 maka disimpulkan bahwa residual model regresi
berdistribusi normal. Sedangkan pada wuji
heteroskedastisitas diketahui bahwa titik-titik
menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada
sumbu Y, maka disimpulkan tidak terjadi
heteroskedastisitas.

HASIL PENELITIAN

Frekuensi jawaban dari 82 responden
tentang motivasi kerja intrinsik di karyawan PT .
Matrix Jaya Indomas Medan, mempunyai tanggapan
dari responden bahwa keseluruhan jawaban responden
pada item-item pemyataan sub variabel motivasi
kerja intrinsik memiliki nilai rata-rata (mean)
sebesar 3,30 sehingga bisa diambil kesimpulan
bahwa motivasi kerja intrinsik di karyawan PT .
Matrix Jaya Indomas Medantermasuk dalam
kategori sangat tinggi. Kemudian pemyataan
keseluruhan  jawaban responden pada item-item
pemyataan sub variabel motivasi kerja ekstrinsik
memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 3,25 schingga
bisa diambil kesimpulan bahwa motivasi kerja
ekstrinsik di karyawan PT . Matrix Jaya Indomas
Medan termasuk dalam kategori tinggi.

Secara keseluruhan menunjukkan bahwa
motivasi kerja memiliki nilai rata-rata (mean)
sebesar 3,28 sehingga bisa diambil kesimpulan
bahwa motivasi kerja di karyawan PT . Matrix
Jaya Indomas Medantermasuk dalam kategori sangat
tinggi. Frekuensi jawaban dari 82 responden
tentang motivasi kerja intrinsik di karyawan PT .
Matrix Jaya Indomas Medan, mempunyai tanggapan

dari responden bahwa keseluruhan jawaban responden
pada item-item pernyataan variabel kepuasan kerja
memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 3,29 sehingga
bisa diambil kesimpulan bahwa kepuasan kerja di
karyawan PT . Matrix Jaya Indomas
Medantermasuk dalam kategori sangat tinggi.

PEMBAHASAN

Menurut Armstrong (2002:97) “motivasi
kerja yang tinggi dan sesuai dengan harapan
karyawan akan berpengaruh pada kepuasan kerja
karyawan”. Seorang karyawan yang tidak puas
akan pekerjaannya dapat dimotivasi bekerja
lebih baik lagi untuk memperbaiki dirinya. Maka
dengan adanya motivasi kerja yang tinggi akan
tercermin rasa tanggung jawab dan gairah kerja yang
menciptakan suatu keinginan untuk bekerja dan
memberikan sesuatu yang terbaik untuk pekerjaannya.

Berdasarkan hasil perhitungan nilai
meanmenunjukkan bahwa tingkat motivasi kerja yang
dimiliki pegawai karyawan PT . Matrix Jaya
Indomas Medantermasuk dalam kategori sangat
tinggi dengan nilai mean sebesar 3,28. Ditinjau
dari tiap sub variabel, motivasi kerja intrinsik
memiliki nilai meansebesar 3,30 termasuk dalam
kategori sangat tinggi sedangkan motivasi kerja
ekstrinsik memiliki nilai meansebesar 3,25
termasuk dalam kategori tinggi. Demikian juga
dengan variabel kepuasan kerja, dari analisis
deskriptif nilai meanyang dilakukan menyatakan
bahwa tingkat kepuasan kerja pegawai
karyawan PT. Matrix Jaya Indomas Medan
termasuk dalam kategori sangat tinggi dengan
nilai mean sebesar 3,29. Indikator yang mendukung
variabel kepuasan kerja adalah gaji, promosi,
supervisi, keuntungan bekerja di perusahaan,
bonus, rekan kerja, sifat pekerjaan, komunikasi.

Penelitian ini menggunakan instrumen
berupa angket, kemudian dihitung dengan validitas,
reliabilitas, normalitas, heteroskedastisitas dan
regresi linier sederhana dengan bantuan
program komputer SPSS 16 For Windows .
Hasil dari perhitunganSPSSdiperoleh  nilai
validitas dari semua item lebih besar dari
r tabel (0,214) dan diartikan nilai semua item
pernyataan valid. Reliabilitas dengan ketentuan
alpha> 0,6, setiap variabel diperoleh hasil yang
reliabel. Normalitas diperoleh hasil kolmogorov
smimov (0,808) dengan signifikansi (0,531) yang
berarti > alpha0,05. Selanjutnya hasil penelitian
menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan
signifikan antara motivasi kerja terhadap kepuasan
kerja pegawai. Hal tersebut dibuktikan dari hasil
perhitungan regresi linier sederhana, diperoleh
nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan
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koefisien regresi (p) sebesar 0,686 mempunyai
nilai positif, maka menunjukkan bahwa ada pengaruh
yang positif dan signifikan antara motivasi kerja
tehadap kepuasan kerja  pegawai. Hasil
penelitian ini dapat membuktikan hipotesis yang
dikemukakan sebelumnya. Dengan adanya pengaruh
positif ini, berarti bahwa antara motivasi kerja
tehadap kepuasan kerja karyawan menunjukkan
hubungan yang searah. Artinya semakin tinggi tingkat
motivasi kerja maka semakin tinggi pula tingkat
kepuasan kerja pegawai. Hubungan antara motivasi
kerja dengan kepuasan kerja sangat kuat yaitu 0,851
sedangkan kontribusi atau besarnya pengaruh
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai di
karyawan PT . Matrix Jaya Indomas Medan juga
tinggi yaitu 72,5%. Hal ini membuktikan adanya
peranan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai,
schingga dapat dipahami bahwa motivasi kerja
merupakan salah satu faktor penting bagi pegawai
untuk menjalankan tugas-tugas yang telah
menjadi tanggung jawabnya. Tanpa adanya motivasi
kerja yang tinggi dari atasan dan lingkungan kerja
maka pegawai tidak akan mendapatkan kepuasan
kerja yang baik. Apabila motivasi kerja diterapkan
secara baik, maka pegawai akan mendapatkan
kepuasan kerja yang baik pula.

SIMPULAN

Sesuai dengan hasil penelitian dan
pembahasan di atas, maka dapat disimpulkan
sebagai berikut: 1) tingkat motivasi kerja pegawai
karyawan PT. Matrix Jaya Indomas Medan
termasuk dalam kategori sangat tinggi dengan
nilai mean sebesar 3,28, 2) tingkat kepuasan kerja
pegawai karyawan PT . Matrix Jaya Indomas
Medantermasuk dalam kategori sangat tinggi
dengan nilai
mean sebesar 3,29, 3) Ada pengaruh yang
signifikan antara motivasi kerja terhadap
kepuasan kerja pegawai karyawan PT . Matrix
Jaya Indomas Medan. Hal ini dapat dibuktikan
dari perolehan nilai thitung sebesar 14,517 >
ttabel 1,989 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000
yang lebih kecil dari taraf signifikansi o= 0,05.
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