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ABSTRAK 

 

Organisasi sektor publik adalah suatu organisasi yang mempunyai hubungan 

dengan kepentingan umum dan penyedian barang atau jasa kepada publik. Dalam 

menjalankan kegiatan operasionalorganisasi sektor publik membutuhkan faktor 

pendukung, sehingga kinerjayang baik dapat tercapai. Kinerja pegawai adalah 

tingkat keberhasilan pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Budaya Organisasi, Stres 

Kerja, Motivasi, Dan Kepuasaan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai. Penelitian ini 

dilakukan pada Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Boyolali. Jumlah sampel 

yang diambil 48 pegawai. Penelitian ini menggunakan sampel jenuh. Data 

dikumpulkan dengan metode survay. Teknik analisis data yang digunakan adalah 

Regresi Linear Berganda. Hasil Penelitian ini menunjukan bahwa budaya 

organisasi, stres kerja, motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Sedangkan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Stres Kerja, Motivasi, Kepuasan Kerja, dan 

Kinerja Pegawai 

 

ABSTRACT 

 

Public sector organization is a organizationthat has a relationship with the public 

interestand the provision of goods or services to the public in carriying out 

operational activities. Public sector organizations need supporting factors. So that 

good performance is the level of success of employees in carring out duties an 

responsibilities. The study aims to determine the effect organizational culture, 

work stress, motivation, and job satistaction on employee performance. This 

research was condusted on the evironmental office ofBoyolali district. The sample 

in this research is 48 of performance. This sample were taken by using the 

saturated sampling method. Data were collected using a survey method. Data 

analysis techinique used is multiple linear regression. The results showed that 

organizational culture, work stress, and motivation does not affect on employee 

performance. While job satistaction takeeffect on employee performance 

Keywords: organizational culture, work stress, motivation, and job satistaction on 

employee performance 

 

1. PENDAHULUAN 

Organisasi merupakan suatu wadah bagi individu untuk mencapai tujuan, 

baik tujuan pribadi maupun tujuan organisasi. Dalam suatu organisasi perbedaan 

individu adalah hal yang biasa. Individu yang satu dengan yang lainnya akan 
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mempunyai pandangan, tujuan, kebutuhan dan kemampuan yang berbeda-beda 

pula (Amir, Syafar, dan Kaseng, 2016). Sedangkan organisasi sektor publik 

adalah suatu organisasi yang mempunyai hubungan dengan kepentingan umum 

dan penyediaan barang atau jasa kepada publik yang dibayar melalui pajak atau 

pendapatan negara lainnya diatur oleh hukum. Organisasi sektor publik ini 

memberikan pelayanan bagi masyarakat umum dan untuk kepentingan umum 

(Mahsun, 2006). 

Kinerja (performance) merupakan suatu gambaran dari tingkat pencapaian 

pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, 

tujuan, visi dan misi organisasi yang tertuang dalam rencana strategi suatu 

organisasi. Keberhasilan kinerja dapat dilihat berdasarkan kriteria yang telah 

ditetapkan oleh individu maupun kelompok. Tolak ukur keberhasilan organisasi 

sektor publik dapat diketahui berdasarkan outcome yang mampu memenuhi 

harapan dan kebutuhan kebutuhan masyarakat (Mahsun, 2006).  

Kinerja pegawai yang berkualitas dampak dari adanya kemampuan, 

komunikasi, dan ketrampilan kerja yang baik. Sedangkan pengertian kinerja 

pegawai adalah tingkat keberhasilan pegawai dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya. Kinerja pegawai secara umum dipengaruhi oleh dua faktor, 

yaitu faktor internal dan eksternal. Faktor internal merupakan faktor yang berasal 

dari dalam diri pegawai, yang meliputi kepuasan kerja dan stres kerja. Sedangkan 

faktor eksternal merupakan faktor yang berasal dari luar diri pegawai, yaitu 

budaya organisasi (Ismail dan Joon, 2006). Motivasi yang ada pada diri seseorang 

timbul karena adanya dorongan dari orang lain. Motivasi tersebut akan 

mempengaruhi seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya, sehingga motivasi 

juga mempengaruhi kinerja pegawai. (Amir, Syafar, dan Kaseng, 2016). Jadi 

faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai diantaranya budaya 

organisasi, motivasi, stress kerja dan kepuasan kerja. 

Budaya organisasi merupakan nilai-nilai yang berkembang dalam suatu 

organisasi, di mana nilai-nilai tersebut digunakan untuk mengarahkan perilaku 

anggota-anggota organisasi. Perilaku pegawai tersebut dipengaruhi oleh 

lingkungan tempat mereka bekerja yang dibentuk melalui budaya organisasi, di 
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mana keberadaan budaya dalam suatu organisasi diharapkan akan meningkatkan 

kinerja pegawai (Soedjono, 2005). 

Stres kerja adalah suatu faktor yang dialami oleh setiap individu 

dikarenakan adanya ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dengan 

kemampuan yang dimiliki oleh seseorang dalam menyelesaikan pekerjaanya. 

Seseorang harus dapat mengelola kondisi stres yang dialami supaya tidak 

berdampak negatif terhadap kinerja yang dihasilkan (Dewi, Bagia, dan Susila, 

2013). 

Motivasi adalah pemberian dorongan-dorongan individu untuk bertindak 

yang menyebabkan orang tersebut berperilaku dengan cara tertentu yang 

mengarah pada tujuan individu maupun organisasi (Murty dan Hudiwinarsih, 

2012). 

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan dan kepercayaan yang dimiliki oleh 

setiap pegawai baik menyenangkan atau tidak menyenangkan tentang 

pekerjaannya. Seseorang akan merasakan kepuasan kerja apabila harapan dan 

hasil yang dicapai sama, sebaliknya apabila adanya perbedaan antara harapan dan 

hasil yang dicapai maka seseorang mengalami ketidakpuasan (Nur Saina, 2013). 

 

2. METODE  

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan 

metode survey, yang mana data pokok dari sampel suatu populasi dikumpulkan 

dengan menggunakan instrument kuesioner di lapangan. Data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer diperoleh langsung dari 

sumber aslinya melalui penyebaran kuesioner kepada responden, Populasi dalam 

penelitian ini adalah pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Boyolali. 

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu seluruh pegawai Dinas 

Lingkungan Hidup Kabupaten Boyolali. Sehingga metode pengambilan sempel 

dalam penelitian ini menggunakan teknik sempling jenuh yaitu semua populasi 

menjadi sampel (Sugiyono, 2014). 
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Penelitian ini menggunakan metode analisis regresi linier berganda 

(Multiple Linier Regression Method). Analisis ini digunakan untuk menganalisi 

seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 

Sebelum melakukan analisis regresi linier berganda, melakukan uji validitas, uji 

reliabilitas untuk mengukur seberapa handal kuesioner dapat digunakan dan 

setelah pengujian tersebut dilakukan uji asumsi klasik yaitu uji normalitas, uji 

multikolenieritas, dan uji heterokedastisitas. Selanjutnya di lakukan uji 

ketetapanuji f, koefisien determinasi (R
2
) dan uji t. Setelah uji asumsi klasik dan 

ketetapan maka selanjutnya dilakukan uji hipotesis, model persamaanregresi 

sebagai berikut : 

KP=α +β1BO+β2SK+β3M+β4KK+e 

Keterangan : 

KP = Kinerja Pegawai 

α = Konstanta 

β1 = Koefisien regresi budaya organisasi 

β2 = Koefisien regresi stres kerja 

β3 = Koefisien regresi motivasi  

β4 = Koefisien regresi kepuasan kerja 

BO = Budaya Organisasi 

SK = Stres Kerja 

M = Motivasi  

K = Kepuasan kerja  

e = eror  

  

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Hasil 

Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner penelitian 

secara langsung kepada responden yang bekerja pada Kantor Dinas Lingkungan 

Hidup Kabupaten Boyolali. Penyebaran kuesioner, di sebarkan keseluruh pegawai 

sebanyak 70 kuesioner. Dari jumlah tersebut 60 kuesioner dapat kembali dan terisi 

penuh, dan terdapat sebanyak 10 kuesioner tidak kembali. Namun sebanyak 48 
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kuesioner saja yang dapat digunakan untuk menguji hipotesis penelitian dikarena 

12 kuesioner mengalami kerusakan dalam pengisian jawaban pertanyaan. 

sehingga tingkat pengembalian kuesioner mencapai 68,57%. 

Tabel 1 Statistik Deskriptif 

   N Minimum   Maximum Mean 
Std. Deviation 

            

BOTOT 48 13   29 23,4583 2,65745 

SK_TOT 48 7 

 

17 14,1875 2,50664 

M_TOT 48 30 

 

45 39,0417 2,88767 

KK_TOT 48 25 

 

40 34,5 2,94633 

KP_TOT 48 16 

 

27 22,6458 2,77135 

Valid N 
48 

     (listwise)           

Sumber: Data primer diolah penulis, 2018  

Berdasarkan tabel 1 diketahui nilai statistik deskriptif dari masing-masing 

variabel adalah Budaya organisasi memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 

23,4583, nilai minimum sebesar 13,00, nilai maximum sebesar 29,00, dan nilai 

standar deviation sebesar 2,6574. Stres Kerja memiliki nilai rata-rata (mean) 

sebesar 14,1875, nilai minimum sebesar 7,00, nilai maximum sebesar 17,00, dan 

nilai standar deviation sebesar 2,50664. Motivasi memiliki nilai rata-rata (mean) 

sebesar 39,0417, nilai minimum sebesar 30,00, nilai maximum sebesar 45,00, dan 

nilai standar deviation sebesar 2,88767. Kepuasan Kerja memiliki nilai rata-rata 

(mean) sebesar 34,5000, nilai minimum sebesar 25,00, nilai maximum sebesar 

40,00, dan nilai standar deviation sebesar 2,94633. Kinerja Pegawai memiliki nilai 

rata-rata (mean) sebesar 22,6458, nilai minimum sebesar 16,00, nilai maximum 

sebesar 27,00, dan nilai standar deviation sebesar 2,77135 

Uji validitas digunakan untuk menilai sah atau tidaknya suatu kuesioner 

yang disebarkan. Suatu kuestioner dikatakan valid jika hasil dari pertanyaan 

kuesioner tersebut mampu mengungkapkan suatu yang signifikan diukur oleh 

kuesioner tersebut (Ghozali, 2011). Dengan Ketentuan jika p value<0,05 maka 

item valid, namun sebaliknya jika p value>0,05 maka pernyataan tidak valid. 
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Hasil pengujian validitas variabel Budaya Organisasi (BO), Stres Kerja (SK), 

Motivasi (MTV), Kepuasan Kerja (KK), Kinerja Pegawai (KP) adalah Valid. 

Tabel 2 Hasil Reliabilitas 

Variabel ralpha rtabel   Keterangan 

Budaya 

Organisasi 
0,667 0,6   Reliabel 

Stres Kerja 0,851 0,6 
 

Reliabel 

Motivasi 0,609 0,6 
 

Reliabel 

Kepuasan 

Kerja 
0,74 0,6 

 
Reliabel 

Kinerja 

Pegawai 
0,813 0,6   Reliabel 

Sumber: Data primer diolah penulis, 2018 
 

Dari tabel 2 menunjukkan bahwa semua variabel baik Budaya Organisasi, 

Stres Kerja, Motivasi, Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai adalah reliabel karena 

mempunyai nilai cronbatch’s Alpha > 0,6, sehingga dapat dipergunakan untuk 

mengolah data selanjutnya. 

Tabel 3 Hasil Pengujian Normalitas 

 Variabel 
Kolmogorov-

Smirnov 

Sig    
p-value Keterangan 

(2-tailed)   

Undstadardized 

Residual 
0,967 0,307   P > 0,05 Normal   

Sumber: data primer diolah penulis, 2018 

Dari tabel 3 menunjukkan bahwa hasil pengujian normalitas dengan melihat 

nilai Kolmogorov-Smirnov terhadap data unstandardized residual adalah sebesar 

0,967, dapat diketahui bahwa semua p-value untuk data ternyata lebih besar dari 

=5% (p>0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa persamaan regresi tersebut 

terdistribusi secara normal. 
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Tabel 4 Hasil Pengujian Multikolinieritas 

Variabel Tolerance   VIF Α Keterangan 

Budaya 

Organisasi 
0,861 

 
1,162 10 

Tidak terjadi 

multikolinieritas 

Stres Kerja 0,496 
 

2,018 10 
Tidak terjadi 

multikolinieritas 

Motivasi 0,546 
 

1,83 10 
Tidak terjadi 

multikolinieritas 

Kepuasan 

Kerja 
0,531   1,882 10 

Tidak terjadi 

multikolinearitas 

Sumber : Data primer diolah penulis, 2018 

Dari tabel 4 menunjukkan bahwa Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa 

VIF < 10 dan nilai toleransi > 0,1, sehingga tidak terjadi multikolinieritas. 

Tabel 5 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Variabel P-value Keterangan 

Budaya Organisasi 0,06 Tidak terjadi heteroskedastisitas 

Stres Kerja  0,169 Tidak terjadi heteroskedastisitas 

Motivasi 0,72 Tidak terjadi heteroskedastisitas 

Kepuasan Kerja 0,333 Tidak terjadi heteroskedastisitas 

Sumber: data primer diolah penulis, 2018 

Pada Tabel 5 menunjukkan hasil uji heteroskedastisitas yang menunjukkan 

bahwa nilai p-value>0,05. Dengan demikian secara keseluruhan dapat 

disimpulkan bahwa tidak ada masalah heteroskedastisitas dalam penelitian ini. 

Tabel  6 Hasil Uji Hipotesis 

Variabel 

Unstandardized 

Coefficients 

Beta 

t-hitung   Signifikansi 

(Constant) -4,688 -1,213   0,232 

Budaya Organisasi -0,02 -0,232   0,818 

Stres Kerja -0,007 -0,058   0,954 
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Motivasi -0,02 -0,2   0,842 

Kepuasan Kerja 0,831 8,395   0 

Sumber : Data primer yang diolah, 2018 

Dari tabel 6 menunjukkan bahwa Hasil analisis regresi linear berganda pada 

tabel 6 secara sistematis dapat ditulis persamaannya sebagai berikut :  

KP = -4,688 - 0,020 BO - 0,007 SK - 0,020 M + 0,813KK +e  

Interpretasi dari masing-masing koefisien variabel adalah  sebagai beriakut:  

Nilai konstanta sebesar -4,688 menunjukkan bahwa budaya organisasi, stres 

kerja, motivasi, dan kepuasan kerja diasumsikan konstan atau sama dengan nol, 

maka kinerja pegawai senilai -4,688, Koefisien regresi variabel Budaya 

Organisasi menunjukkan koefisien negatif sebesar -0,020. Hasil ini dapat 

diartikan bahwa apabila semakin baik budaya organisasi maka kinerja pegawai 

akan mengalami penurunan dan sebaliknya apabila semakin buruk budaya 

organisasi maka kinerja pegawai akan mengalami peningkatan, Koefisien regresi 

variabel stres kerja sebesar -0,007. Hasil ini dapat diartikan bahwa apabila 

semakin baik stres kerja maka kinerja pegawai akan mengalami penurunan dan 

sebaliknya apabila semakin buruk stres kerja maka kinerja pegawai akan 

mengalami peningkatan, Koefisien variabel motivasi sebesar -0,020. Hasil ini 

dapat diartikan bahwa apabila semakin baik motivasi maka kinerja pegawai akan 

mengalami penurunan dan sebaliknya apabila semakin buruk motivasi maka 

kinerja pegawai akan mengalami peningkatan, Koefisien variabel kepuasan kerja 

sebesar 0,813. Hasil ini dapat diartikan bahwa apabila semakin baik kepuasan 

kerja maka kinerja pegawai akan mengalami peningkatan dan sebaliknya apabila 

semakin buruk kepuasan kerja maka kinerja pegawai akan mengalami penurunan.  

Tabel 7 Uji t 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B   
Std. 

Error 
Beta 

1 (Constant) -4,688   3,866   -1,213 0,232 
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BOTOT -0,02   0,086 -0,019 -0,232 0,818 

SK_TOT -0,007   0,121 -0,006 -0,058 0,954 

M_TOT -0,02   0,1 -0,021 -0,2 0,842 

KK_TOT 0,831   0,099 0,884 8,395 0 

Sumber : Data primer yang diolah, 2018 

Dari tabel  7 dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi, stres kerja, dan motivasi 

tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sedangkan kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai karena nilai thitung untuk variabel budaya organisasi sebesar 8,395 sedangkan 

ttabel sebesar 1,681 atau dapat dilihat dari signifikansi 0,000<α = 0,05.  

3.2 Pembahasan 

Berdasarkan pengujian hipotesis pertama mendapatkan hasil bahwa 

variabel budaya organisasi mempunyai thitung sebesar -0,232 lebih kecil dari ttabel 

sebesar 1,681 atau dapat dilihat dari signifikansi 0,818>α = 0,05 maka Ho 

diterima (Ha ditolak), yang berarti budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Budaya organisasi memiliki suatu peran dalam mempengaruhi 

perilaku pegawai. Namun apabila penerapan budaya organisasi yang terdiri atas 

aturan dan norma-norma yang berlaku tidak berdasarkan kesadaran dari dalam diri 

pegawai, maka kinerja pegawai tidak akan tercapai secara maksimal. Adapun 

pegawai yang diperlakukan berbeda-beda kedudukanya akan mempengaruhi  

rendahnya budaya organisasi yang terbentuk, sehingga kualitas kinerja pegawai 

akan menurun. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi 

yang terbina baik dalam organisasi tidak akan mempengaruhi kinerja pegawai 

guna untuk mencapai prestasi kerjanya. Hasil penelitian ini sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Mufidah Umi (2018), Prihandayani Hetty (2017), 

dan Lina Dewi (2014) yang menyatakan bahwa budaya organisasi tidak 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan pengujian hipotesis kedua mendapatkan hasil bahwa variabel 

stres kerja mempunyai thitung sebesar -0,058  lebih kecil dari ttabel sebesar 1,681 

atau dapat dilihat dari signifikansi 0,954>α = 0,05 maka Ho diterima (Ha ditolak), 

yang berarti stres kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Stres kerja 

timbul dikarenakan adanya perbedaan tuntutan lingkungan kerja dan tanggapan 
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setiap individu berbeda. individu yang memiliki penyesuaian diri yang baik akan 

cenderung dapat segera menanggulangi stres yang dihadapi. sedangkan individu 

yang memiliki penyesuaian kurang baik akan cenderung lebih lama mengalami 

stres. (Sutrisno Edy, 2009). Hal ini dijelaskan bahwa adanya konflik kerja dan 

beban kerja yang dialami oleh pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten 

Boyolali  tidak  mempengaruhi kinerjanya sehingga dapat diartikan bahwa dalam 

kondisi apapun yang dialami oleh pegawai tidak akan mempengaruhi kinerjanya 

karena status sebagai Pegawai Negeri Sipil membuat mereka tidak terlalu 

memikirkan mengenai target pekerjaan yang diberikan karena mereka sudah 

memiliki pekerjaan yang tetap. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Parwoto, Hartono dan Istiqomah (2017), Setyawan Indra (2017) 

dan Mahardiani dan Pradhanawati (2013). 

Berdasarkan pengujian hipotesis ketiga mendapatkan hasil bahwa variabel 

motivasi mempunyai thitung sebesar -0,200 lebih kecil dari ttabel sebesar 1,681 atau 

dapat dilihat dari signifikansi 0,842>α = 0,05 maka Ho diterima (ha ditolak), yang 

berarti motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Motivasi adalah 

suatu tindakan yang timbul dari diri seseorang karena adanya dorongan dari luar 

yang mempengaruhi seseorang untuk mencapai suatu tujuan. Motivasi yang tinggi 

akan menimbulkan semangat individu dalam melaksanakan pekerjaanya. 

Sehingga individu dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik Siagian 

(2009:29). Hal ini dapat dijelaskan bahwa dengan adanya motivasi diharapkan 

pegawai akan berusaha mencapai prestasi yang baik. Dukungan dari seorang 

pemimpin dapat mempengaruhi bawahaannya. Akan tetapi kurangnnya dukungan 

dari pemimpin di organisasi kepada pegawai dapat menyebabkan menurunya 

motivasi seorang pegawai. Sehingga motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Permana Angga 

(2017), Rahmawati (2016), dan Muttaqin, Nuridja, dan tripalupi (2014). 

Berdasarkan pengujian hipotesis ke empat mendapatkan hasil bahwa 

variabel kepuasan kerja mempunyai thitung sebesar 8,395 lebih besar dari ttabel 

sebesar 1,681 atau dapat dilihat dari signifikansi 0,000<α = 0,05 maka Ho ditolak 

(ha diterima), yang berarti kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
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Kepuasan kerja adalah suatu perasaan dan kepercayaan yang dimiliki oleh setiap 

pegawai. Seseorang akan merasakan kepuasan kerja apabila harapan dan hasil 

yang dicapai sama (Nur Saina, 2013) . Hal ini dapat dijelaskan bahwa kepuasan 

kerja yang diterima dan dirasakan oleh pegawai akan berpengaruh terhadap hasil 

yang diperoleh dari pekerjaannya. Kepuasan pegawai baik dalam dalam 

pemberian gaji, kondisi kerja sesuai dengan keahlian pegawai, serta kesempatan 

pegawai untuk berkembang hal tersebut akan meningkatkan kinerja para pegwai 

sehingga kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Cahyana dan Jati (2017), Ghozali Imam 

(2017), dan Nur saina (2013). 

 

4. PENUTUP 

4.1 Simpulan 

Berdasarkan Analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, maka hasil penelitian 

ini dapatditarik kesimpulan sebagai berikut : 

Variabel Budaya Organisasi tidak berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan pengujian hipotesis pertama mendapatkan hasil bahwa variabel 

budaya organisasi mempunyai thitung sebesar -0,232 lebih kecil dari ttabel sebesar 

1,681 atau dapat dilihat dari signifikansi 0,818>α = 0,05 maka Ho diterima (Ha 

ditolak), yang berarti budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. 

Variabel Stres Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan pengujian hipotesis kedua mendapatkan hasil bahwa variabel stres 

kerja mempunyai thitung sebesar -0,058  lebih kecil dari ttabel sebesar 1,681 atau 

dapat dilihat dari signifikansi 0,954>α = 0,05 maka Ho diterima (Ha ditolak), 

yang berarti stres kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Variabel Motivasi tidak berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan pengujian hipotesis ketiga mendapatkan hasil bahwa variabel 

motivasi mempunyai thitung sebesar -0,200 lebih kecil dari ttabel sebesar 1,681 atau 

dapat dilihat dari signifikansi 0,842>α = 0,05 maka Ho diterima (ha ditolak), yang 

berarti motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
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Variabel Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan pengujian hipotesis ke empat mendapatkan hasil bahwa variabel 

kepuasan kerja mempunyai thitung sebesar 8,395 lebih besar dari ttabel sebesar 1,681 

atau dapat dilihat dari signifikansi 0,000<α = 0,05 maka Ho ditolak (ha diterima), 

yang berarti kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

4.2 Saran 

Atas dasar simpulan serta keterbatasan yang ada dalam penelitian, maka penulis 

mengajukan saran sebagai berikut : 

Peneliti selanjutnya diharapkan untuk menambah populasi yang lebih luas, 

agar penelitian bisa tergeneralisasikan, Untuk penelitian selanjutnya dapat 

menambahkan variabel independennya sehingga menghasilkan kesimpulan yang 

lebih baik lagi, Metode pengumpulan data yang digunakan bisa ditambahkan lagi 

selain menggunakan kuesioner, sehingga akan meminimalisir kelemahan dan 

penelitian akan sesuai dengan yang diharapkan, Untuk penelitian selanjutanya 

diharapkan tidak melakukan penelitian pada tutup buku sehingga data yang 

didapat lebih banyak. 
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