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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mencari bagaimana pengaruh dari kemampuan,
pengalaman kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Manson
Melody Retail Medan. Populasi pada penelitian ini merupakan seluruh karyawan
PT. Manson Melody Retail Medan yang berjumlah 186 orang karyawan. Jumlah
sampel yang diambil sebesar 65 responden dengan perhitungan rumus Slovin.
Teknik samping yang digunakan adalah simple random sampling. Penelitian ini
dilakukan di tahun 2021. Penelitian ini menggunakan data kuantitatif yang diolah
dengan SPSS 24.0 dengan model analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kemampuan, pengalaman Kkerja, dan motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody
Retail Medan baik secara parsial maupun secara simultan. Kemampuan menjadi
variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan dengan nilai Beta
terbesar yaitu sebesar 0,441. 90,4% dari kinerja karyawan dapat dijelaskan dan
diperoleh dari kemampuan, pengalaman kerja, dan motivasi kerja, sedangkan
sisanya dapat dijelaskan oleh faktor lain. Kinerja karyawan memiliki hubungan
yang sangat kuat terhadap kemampuan, pengalaman kerja, dan motivasi kerja.

Kata Kunci: Kemampuan, Pengalaman Kerja, Motivasi Kerja, dan Kinerja
Karyawan.
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ABSTRACT

This research was conducted to find out how the effect of ability, work experience,
and work motivation on employee performance at PT. Manson Melody Retail
Medan. The population in this research were all employees of PT. Manson Melody
Retail Medan, totalling 186 employees. The number of samples taken was 65
respondents by calculating the Slovin formula. The sampling technique used was
simple random sampling. This research was conducted in 2021. This research used
quantitative data processed with SPSS 24.0 with an analysis model of multiple
linear regression. The results showed that the ability, work experience, and work
motivation had a positive and significant effect on the performance of the employees
of PT. Manson Melody Retail Medan, either partially or simultaneously. The ability
to be the most dominant variable affecting employee performance with the largest
Beta value was 0.441. 89.9% of employee performance could be explained and
obtained from ability, work experience, and work motivation, while the rest could
be explained by other factors. Employee performance has a very strong relationship
to ability, work experience, and work motivation.

Keywords:  Ability, Work Experience, Work Motivation, and Employee
Performance.
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Kinerja dalam suatu organisasi merupakan suatu tolak ukur untuk menentukan
berhasil atau tidaknya organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Terdapat banyak faktor yang mempengaruhi kinerja, beberapa di antaranya dalah
faktor kemampuan, pengalaman kerja, dan motivasi kerja yang ada pada karyawan.
Hal ini sesuai teori yang dikemukakan oleh Davis dalam Mangkunegara (2016:13)
yang mengungkapkan beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu:
faktor kemampuan (pengetahuan dan skill), faktor motivasi, faktor pengalaman kerja,
faktor loyalitas, faktor pelatihan, dan faktor sarana dan prasarana kerja.
Mangkunegara (2016:67) menjelaskan bahwa Kkinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Berdasarkan definisi
tersebut, maka dapat dipahami bahwa kinerja berhubungan erat dengan kualitas hasil
kerja karyawan dan banyaknya pekerjaan yang terselesaikan oleh karyawan.
Semakin berkualitas hasil kerja yang diberikan dan semakin banyak pekerjaan yang
berhasil diselesaikan, maka karyawan tersebut dapat dikatakan berkinerja baik.

Kemampuan menjadi faktor penting penentu kinerja karyawan. Karyawan yang
memiliki kemampuan dibawah standart akan sangat sulit bisa memiliki kinerja yang
baik, dimana tugas yang diberikan akan cenderung lebih lama selesai dan hasil kerja
kurang memuaskan. Robbins (2014:52) mengungkapkan bahwa kemampuan adalah
kapasitas individu untuk melaksanakan berbagai tugas dalam pekerjaan tertentu.

Berdasarkan definisi tersebut maka dapat dipahami bahwa karyawan harus memiliki



kapasitas yang memadai, dimana kapasitas tersebut adalah pengetahuan,
keterampilan, dan sikap yang dibutuhkan untuk menjalankan dan menyelesaikan
tugas yang diberikan perusahaan. Pengetahuan, dan keterampilan yang memadai
yang dimiliki karyawan terhadap tugas yang diberikan kepadanya, membuat
karyawan menjadi jauh lebih mudah menyelesaikan tugas tersebut dan memberikan
hasil yang baik. Ditambah sikap karyawan saat bekerja akan mendukung tercapainya
kinerja yang baik dari karyawan dalam segi kualitas dan kuantitas hasil kerja. Hal ini
didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Pratama dan Wardani. (2017),
Arini, Mukzam, dan Ruhana (2015), serta Puspokusumo, dan Cathleen (2012) yang
menunjukkan bahwa kemampuan berpengaruh positif dan signifikan dalam
meningkatkan kinerja karyawan menjadi jauh lebih baik.

Pengalaman kerja juga memiliki peranan penting dalam mencapai Kinerja
karyawan yang terbaik. Syukur (2016:74) mengungkapkan bahwa pengalaman kerja
adalah lamanya seseorang melaksanakan frekuensi dan jenis tugas sesuai dengan
kemampuannya. Pengalaman kerja sangat membantu menyelesaikan pekerjaan yang
pernah karyawan kerjakan sebelumnya dan mampu mempercepat penyelesaian
masalah yang timbul dari tugas yang diberikan sehingga tugas tetap terselesaikan.
Hal ini dikarenakan karyawan memiliki pembelajaran dari tugas yang sebelumnya,
sehingga karyawan memahami dan mengetahui apa yang harus mereka lakukan dan
tidak lakukan. Hal tersebut juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Kotur,
dan Anbazhagan (2014), Mayarani et al (2017), Pua, Lengkong, dan Woran (2017)
yang secara terpisah dalam penelitian mereka menemukan bahwa pengalaman kerja
memiliki hubungan yang sangat kuat dan berpengaruh positif dan signifikan terhadap

peningkatan kinerja karyawan dengan arah yang positif. Hal ini menyebabkan



semakin berpengalaman seorang karyawan dalam bekerja memiliki potensi besar
untuk menghasilkan kinerja yang lebih baik

Motivasi memiliki peranan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Rivai (2014:215) mengungkapkan bahwa motivasi adalah daya pendorong dalam diri
seseorang karyawan untuk melakukan suatu perbuatan tertentu ke arah positif sesuai
kebutuhan dan keinginan perusahaan. Motif dan harapan yang dimiliki karyawan
terhadap perusahaan memberikan dorongan yang besar bagi karyawan untuk
menunjukkan kinerja terbaik mereka. Motivasi mampu memberikan kekuatan
terhadap manusia untuk melakukan sesuatu lebih baik akibat adanya dorongan
untukmendapatkan suatu harapan yang sangat ingin dicapainya. Motivasi yang ada
diharapkan setiap individu karyawan mau bekerja keras atau antusias untuk mencapai
kinerja kerja yang tinggi. Manajer harus mengetahui motif untuk mendorong
motivasi yang diingikan karyawan agar memotivasi karyawan. Orang mau bekerja
adalah untuk dapat memenuhi kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari (conscius
needs) maupun kebutuhan yang tidak disadari (unconscius needs), berbentuk materi
atau nonmateri, kebutuhan fisik maupun rohani. Hal ini didukung dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Andayani, dan Makian (2016), Alfiyah (2016), dan
Luthfi, Susilo, dan Riza (2014) dimana hasil penelitian mereka menunjukkan adanya
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi yang ada
pada diri karyawan akan meningkatkan kinerja karyawan dengan signifikan

PT. Manson Melody Retail merupakan perusahaan yang bergerak di bidang
tekstil yang memproduksi dan mendistribusikan produk pakaian yang cukup
terkenal, yaitu Levis. PT. Manson Melody Retail memiliki beberapa cabang di

berbagai kota besar di Indonesia, salah satunya adalah PT. Manson Melody Retail



cabang Medan. PT. Manson Melody Retail Medan memiliki peranan dalam
mendistribusikan produk perusahaan di wilayah Sumatera Utara, khususnya di Kota
Medan sekitarnya.

PT. Manson Melody Retail sebagai perusahaan yang bertanggung jawab atas
distribusi produk perusahaan, maka setiap cabang perusahaan termasuk PT. Manson
Melody Retail cabang Medan memiliki target penjualan yang harus terpenuhi. Setiap
toko yang dibawahi PT. Manson Melody Retail memiliki target penjualan sebesar
Rp. 11 Milyar per tahun sehingga setiap store manager juga akan memberikan target
penjualan yang harus terpenuhi oleh para karyawannya terutama karyawan di bagian
penjualan. Karyawan PT. Manson Melody Retail yang berhubungan langsung
dengan konsumen adalah store staf yang memiliki tugas memberikan informasi
perihal produk PT. Manson Melody Retail, melayani dan membantu konsumen
dalam melakukan pembelian produk.

Kinerja karyawan dapat dilihat dari tercapainya target penjualan perusahaan
yang dibebankan kepada setiap karyawan. Selain itu, kinerja karyawan juga dilihat
dari hasil pekerjaan karyawan di posisi masing-masing. Berdasarkan observasi yang
dilakukan, banyak dari karyawan di bagian staff penjualan yang tidak mencapai
target penjualan yang ditetapkan, terutama bagi karyawan-karyawan baru bergabung
dengan perusahaan. Selain itu, terdapat beberapa karyawan yang sering tidak mampu
menyelesaikan tugas mereka tepat waktu atau menghasilkan pekerjaan yang tidak
sesuai seperti keinginan perusahaan. Hal ini menunjukkan adanya masalah pada
kinerja karyawan di PT. Manson Melody Retail cabang Medan. Oleh karena itu,
perusahaan harus segera mengambil berbagai langkah untuk memperbaiki keadaan

ini menjadi lebih baik. Hal ini menunjukkan karyawan belum menunjukkan



tercapainya volume hasil pekerjaan yang ditargetkan sehingga efisiensi dan

efektivitas belum dapat terlaksana sesuai dengan tujuan perusahaan.

Hasil pra-survei yang dilakukan terhadap 20 orang karyawan PT. Manson

Melody Retail Medan juga menunjukkan adanya masalah pada kinerja karyawan.

Hasil pra-survei yang dilakukan dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1.1. Hasil Pra-Survei untuk Variabel Kinerja Karyawan ()

Jawaban
No Pertanyaan Setuju Tidak Setuju
Frek % Frek %
Karyawan memberikan hasil kerja
1 | yang memenuhi syarat dan standar 8 40,0% 12 60,0%
yang ditetapkan perusahaan
Karyawan mampu menyelesaikan
2 | seluruh tugas pekerjaan yang diberikan 7 35,0% 13 65,0%
atasan dengan tepat waktu
Karyawan hanya menggunakan waktu
3 | kerja untuk kepentingan pekerjaan 5 25,0% 15 75,0%
perusahaan
Karyawan  memiliki  kemampuan
4 kerjasama tim yang baik ! 35,0% 13 65,0%
Mean 6,8 |338% | 13,3 | 66,3%

Sumber: Oleh Peneliti (2021)

Hasil pra-survei pada tabel 1.1 di atas menunjukkan bahwa terdapat 66,3%

karyawan yang tidak setuju bahwa karyawan belum memberikan hasil kerja yang

sesuai dengan keinginan perusahaan, dimana sebagian besar karyawan tidak setuju

bahwa mereka telah mampu menyelesaikan seluruh pekerjaannya dengan tepat

waktu, tidak setuju bahwa mereka hanya menggunakan waktu kerja untuk

kepentingan pekerjaan, dan tidak setuju bahwa mereka memiliki kerja sama tim yang

baik. Hal ini menunjukkan benar adanya permasalahan pada kinerja karyawan PT.

Manson Melody Retail Medan yaitu karyawan tidak menggunakan waktu kerja

hanya untuk kepentingan pekerjaan perusahaan.

PT. Manson Melody Retail cabang Medan memiliki cukup banyak karyawan

yang tersebar di 4 cabang yang ada di kota Medan yaitu di cabang Sun Plaza Medan,




Plaza Medan Fair, Mall Center Point, dan Deli Park Mall. Hal ini dikarenakan
kebutuhan perusahaan akan karyawan di posisi penjualan sehingga cukup banyak
karyawan yang menduduki posisi tersebut. Banyak dari karyawan di bagian
penjualan merupakan pegawai yang belum berpengalaman sehingga sering terjadi
karyawan tidak memiliki kemampuan yang memadai seperti keinginan perusahaan
yang membuat kinerja karyawan menjadi cukup rendah untuk melakukan penjualan.
Kurangnya kemampuan ini membuat karyawan sulit untuk mengembangkan dan
mengikuti rencana-rencana kebijakan dan prosedur perusahaan serta kemampuan
untuk menggunakan pengetahuannya, peralatan, dan berbagai teknis untuk
memecahkan masalah pekerjaan yang diberikan.

Hasil pra-survei yang dilakukan terhadap 20 orang karyawan PT. Manson
Melody Retail Medan juga menunjukkan adanya masalah pada kemampuan
karyawan. Hasil pra-survei yang dilakukan dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1.2. Hasil Pra-Survei untuk Variabel Kemampuan (X1)

Jawaban

No Pertanyaan Setuju Tidak Setuju

Frek % Frek %

Karyawan memiliki pengetahuan yang
1 | cukup untuk menyelesaikan tugas dan 6 30,0% 14 70,0%
pekerjaan dengan mudah

Karyawan mampu memanfaatkan
segala sarana dan prasarana  di

0 0,

2 perusahaan untuk meningkatkan hasil 8 40.0% e oo
kerja

3 Karyawan mampu mengerjakan setiap 6 30,0% | 14 | 70,0%

pekerjaannya dengan tenang

Karyawan mampu  meminimalisir
4 | kemungkinan munculnya masalah pada 5 25,0% 15 75,0%
pekerjaannya

Mean 6,3 |31,3% | 13,8 | 68,8%

Sumber: Oleh Peneliti (2021)

Hasil pra-survei pada Tabel 1.2 di atas menunjukkan bahwa terdapat 68,8%

karyawan yang tidak setuju bahwa karyawan memiliki pengetahuan yang cukup



untuk menyelesaikan tugas dan pekerjaan dengan mudah, dimana sebagian besar
karyawan tidak setuju bahwa mereka mampu memanfaatkan segala sarana dan
prasarana di perusahaan untuk meningkatkan hasil kerja, tidak setuju bahwa mereka
mampu mengerjakan setiap pekerjaannya dengan tenang, dan tidak setuju bahwa
mereka mampu meminimalisir kemungkinan munculnya masalah pada
pekerjaannya. Hal ini menunjukkan benar adanya permasalahan pada kemampuan
karyawan PT. Manson Melody Retail Medan yaitu karyawan belum memiliki
pengetahuan dan keterampilan yang memadai untuk menyelesaikan tugas-tugasnya
dengan mudah.

Cukup banyak karyawan PT. Manson Melody Retail cabang Medan yang belum
memiliki pengalaman kerja yang cukup untuk posisi jabatan yang diduduki karyawan
terutama di bagian penjualan dimana karyawan belum pernah sebelumnya memiliki
pengalaman sebagai karyawan bidang penjualan. Hal ini membuat karyawan
kesulitan dalam menghadapi berbagai persoalan yang muncul di saat pengerjaan
tugas. Akibat kurangnya pengalaman juga mengakibatkan karyawan kurang
memahami langkah-langkah yang harus mereka lakukan untuk menyelesaikan tugas
tersebut. Hal ini menunjukkan karyawan belum terlalu lama bekerja untuk bidang
pekerjaan yang saat ini dipegang sehingga sulit untuk menyelesaikan tugas yang
diberikan dengan baik dan tepat waktu.

Hasil pra-survei yang dilakukan terhadap 20 orang karyawan PT. Manson
Melody Retail Medan juga menunjukkan adanya masalah pada pengalaman kerja

karyawan. Hasil pra-survei yang dilakukan dapat dilihat pada tabel berikut:



Tabel 1.3. Hasil Pra-Survei untuk Variabel Pengalaman Kerja (Xz2)

Jawaban

No Pertanyaan Setuju Tidak Setuju

Frek % Frek %

Karyawan merasa sudah cukup lama
bekerja di perusahaan ini untuk

1 : 6 30,0% 14 60,0%
memahami segala tugas dan tanggung
jawabnya
Karyawan telah menyelesaikan sangat

9 banyak tugas-tugasnya sehingga telah 5 25 0% 15 75.0%

terbiasa menyelesaikannya dengan
cukup mudah

Karyawan mampu menyelesaikan
3 |tugas sebelum deadline waktu yang 8 40,0% 12 60,0%
diberikan perusahaan

Karyawan  mampu menghadapi
4 | permasalahan yang muncul dengan 6 30,0% 14 70,0%
tenang

Karyawan suka mengamati pekerjaan
5 | orang lain dengan harapan ada sesuatu 7 35,0% 13 65,0%
yang dapat dipelajari

Mean 6,4 |320% | 13,6 |66,0%

Sumber: Oleh Peneliti (2021)

Hasil pra-survei pada tabel 1.3 di atas menunjukkan bahwa terdapat 66,0%
karyawan yang tidak setuju bahwa mereka merasa sudah cukup lama bekerja di
perusahaan ini untuk memahami segala tugas dan tanggung jawabnya, dimana
sebagian besar karyawan tidak setuju bahwa mereka telah menyelesaikan sangat
banyak tugas-tugasnya sehingga telah terbiasa menyelesaikannya dengan cukup
mudah, tidak setuju bahwa mereka mampu menyelesaikan tugas sebelum deadline
waktu yang diberikan perusahaan, tidak setuju bahwa mereka mampu menghadapi
permasalahan yang muncul dengan tenang, dan tidak setuju bahwa mereka suka
mengamati pekerjaan orang lain dengan harapan ada sesuatu yang dapat dipelajari.
Hal ini menunjukkan benar adanya permasalahan pada pengalaman kerja karyawan
PT. Manson Melody Retail Medan yaitu karyawan belum masa kerja yang cukup
untuk benar-benar memahami bagaimana menyelesaikan tugas dan tanggung

jawabnya dengan mudah.



Karyawan PT. Manson Melody Retail cabang Medan juga tidak memiliki
dorongan yang kuat untuk bekerja yang lebih baik setiap harinya. Hal dikarenakan
tidak adanya motif atau harapan yang diinginkan karyawan kepada perusahaan
dengan bekerja lebih baik. Hal ini didasari karena perusahaan kurang memberikan
berbagai harapan yang diperlukan kepada karyawan untuk dicapai seperti
pengembangan karir, atau bonus yang tinggi. Perusahaan telah memberikan berbagai
bonus, namun karyawan menganggap bonus yang ditawarkan kurang menarik
sehingga tidak menjadi pendorong yang kuat bagi karyawan untuk bekerja dengan
maksimal. Hal ini menunjukkan karyawan tidak memiliki perangsang keinginan dan
daya penggerak untuk meningkatkan kemauan bekerja.

Hasil pra-survei yang dilakukan terhadap 20 orang karyawan PT. Manson
Melody Retail Medan juga menunjukkan adanya masalah pada motivasi kerja
karyawan. Hasil pra-survei yang dilakukan dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1.4. Hasil Pra-Survei untuk Variabel Motivasi Kerja (X3)

Jawaban

No Pertanyaan Setuju Tidak Setuju

Frek % Frek %

Karyawan memiliki dorongan yang
1 | kuat untuk terus bekerja di perusahaan 6 30,0% 14 60,0%
ini

Karyawan yakin akan memiliki masa
2 | depan yang baik jika terus bekerja di 5 25,0% 15 75,0%
perusahaan ini

Karyawan mendapatkan  berbagai
insentif yang besar jika mampu
memenuhi target pekerjaan yang
diberikan perusahaan

8 40,0% 12 60,0%

Mean 63 31,7% | 13,7 | 65,0%

Sumber: Oleh Peneliti (2021)
Hasil pra-survei pada Tabel 1.4 di atas menunjukkan bahwa terdapat 65,0%

karyawan yang tidak setuju bahwa mereka memiliki dorongan yang kuat untuk terus



10

bekerja di perusahaan ini, dimana sebagian besar karyawan tidak setuju bahwa
mereka yakin akan memiliki masa depan yang baik jika terus bekerja di perusahaan
ini, dan tidak setuju bahwa mereka mendapatkan berbagai insentif yang besar jika
mampu memenuhi target pekerjaan yang diberikan perusahaan. Hal ini menunjukkan
benar adanya permasalahan pada kepuasan kerja karyawan PT. Manson Melody
Retail Medan yaitu karyawan belum memiliki dorongan yang kuat dalam bekerja
sehingga tidak termotivasi bekerja lebih baik.

Berdasarkan fenomena tersebut, maka penulis merasa tertarik dan tertantang
untuk melakukan penelitian yang lebih jauh untuk menguji dan menganalisis
bagaimana pengaruh dari kemampuan, pengalaman kerja, dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan di PT. Manson Melody Retail cabang Medan.
Berdasarkan latar belakang di atas maka dapat ditarik sebagai judul dalam penelitian
ini adalah “Pengaruh Kemampuan, Pengalaman Kerja, dan Motivasi Kerja

terhadap Kinerja Karyawan di PT. Manson Melody Retail Medan”.

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka dapat diambil
beberapa identifikasi masalah yang ada, yaitu:
1. Karyawan belum mampu meminimalisir kemungkinan munculnya masalah
pada pekerjaannya.
2. Karyawan belum menyelesaikan cukup banyak tugas-tugasnya sehingga
belum mampu menyelesaikan tugasnya dengan cukup mudah.
3. Karyawan belum merasa yakin akan memiliki masa depan yang baik jika

terus bekerja di perusahaan ini.
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4. Karyawan tidak menggunakan waktu kerja hanya untuk kepentingan
pekerjaan namun juga sering menggunakan waktu kerja untuk kepentingan

pribadi.

C. Batasan dan Perumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Mengingat adanya keterbatasan dana, waktu, referensi, dan pengetahuan
penulis, serta agar penelitian ini tidak melebar dan hanya berfokus terhadap
tujuan dan rumusan masalah penelitian, maka dalam penelitian ini akan
diberikan beberapa batasan masalah sebagai berikut:

a. Penelitian ini berfokus dalam menguji dan menganalisis pengaruh dari
kemampuan, pengalaman kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan di PT. Manson Melody Retail Medan.

b. Karyawan yang menjadi objek penelitian merupakan seluruh karyawan
yang telah bekerja di atas 1 tahun yang tersebar di 4 cabang PT. Manson
Melody Retail di Kota Medan

c. Pengujian dan analisis data yang diperoleh dilakukan dengan bantuan
aplikasi Software SPSS versi 24.0.

2. Perumusan Masalah

Rumusan masalah yang diambil dalam penelitian ini dapat dilihat sebagai

berikut:

a. Apakah kemampuan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail Medan.
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Apakah pengalaman kerja secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail
Medan.

Apakah motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail Medan.
Apakah kemampuan, pengalaman Kkerja, dan motivasi Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.

Manson Melody Retail Medan.

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1. Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

a.

Menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari kemampuan
secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail
Medan.

Menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari pengalaman kerja
secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail
Medan.

Menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari motivasi kerja
secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail
Medan.

Menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari kemampuan,
pengalaman kerja, dan motivasi kerja secara simultan terhadap kinerja

karyawan PT. Manson Melody Retail Medan.
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Manfaat Penelitian
a. Bagi Universitas

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi yang berasal
dari Universitas Pembangunan Panca Budi bagi perkembangan ilmu
terutama di bidang manajemen sumber daya manusia. Selain itu, penelitian
ini diharapkan mampu merangsang para akademisi di Universitas
Pembangunan Panca Budi Medan untuk terus melakukan berbagai riset dan
penelitian khususnya di bidang manajemen sumber daya manusia.
b. Bagi Perusahaan

Hasil penelitian ini menunjukkan seberapa besar pengaruh dari
kemampuan, pengalaman kerja, dan motivasi kerja terhadap Kkinerja
karyawan PT. Manson Melody Retail Medan. Oleh karena itu, hasil
penelitian ini diharapkan mampu menjadi suatu referensi tambahan bagi
pihak manajemen untuk mengambil beberapa kebijakan yang berkaitan
dengan peningkatan kinerja karyawan.
c. Bagi Penulis

Penelitian ini dilakukan sehingga penulis dapat menerapkan ilmu yang
telah didapatkan selama perkuliahan, mampu mencari jawaban atas suatu
permasalahan melalui penelitian yang dilakukan, mampu mengembangkan
pengetahuan penulis menjadi lebih mendalam, dan mampu memberikan
sedikit kontribusi bagi pengetahuan di bidang manajemen sumber daya

manusia.
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E. Keaslian Penelitian

Penelitian yang dilakukan memiliki berbagai kemiripan dengan penelitian

terdahulu yang pernah dilakukan, salah satunya adalah sebuah penelitian yang

dilakukan oleh Kiki Rindy Arini, Mochammad Djudi Mukzam, lka Ruhana pada

tahun 2015. Adapun perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang

dilakukan sebagai berikut:

1.

Judul Penelitian: Penelitian terdahulu berjudul Pengaruh Kemampuan
Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada
Karyawan PT. Perkebunan Nusantara X (Pabrik Gula) Djombang Baru),
sedangkan penelitian yang sedang dilakukan berjudul Pengaruh
Kemampuan, Pengalaman Kerja, dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Karyawan di PT. Manson Melody Retail Medan.

Model Penelitian: Penelitian terdahulu menggunakan pendekatan asosiatif
dengan model analisis regresi linear berganda. Dalam penelitian ini juga
menggunakan pendekatan asosiatif dengan model analisis regresi linear
berganda.

Variabel Penelitian: Pada penelitian terdahulu, terdapat dua buah variabel
bebas yang digunakan, yaitu Kemampuan (X1), dan Motivasi Kerja (X2)
serta sebuah variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan (Y), sedangkan pada
penelitian yang dilakukan oleh penulis, digunakan tiga buah variabel bebas,
yaitu: Kemampuan (X1), Pengalaman Kerja (X2), dan Motivasi Kerja (X3),
serta sebuah variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan ().

Jumlah Observasi/Sampel (n): Populasi yang menjadi objek penelitian

terdahulu merupakan karyawan PT. Perkebunan Nusantara X (Pabrik Gula)
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Djombang Baru. Populasi penelitian terdahulu memiliki jumlah populasi
sebesar 65 orang karyawan tetap. Sampel yang diambil untuk penelitian
terdahulu sebanyak 65 buah sampel. Sedangkan populasi yang menjadi
objek penelitian ini merupakan seluruh karyawan PT. Manson Melody
Retail dari keempat cabang yang ada di Medan yang berjumlah 186 orang
karyawan. Jumlah sampel diambil sebanyak populasi yaitu 65 orang
responden sebagai sampel.

Waktu Penelitian: Waktu penelitian terdahulu dilakukan dari bulan Januari
hingga Mei 2015. Sedangkan penelitian ini akan dilakukan pada bulan Mei
2021 hingga Oktober 2021

Lokasi Penelitian: Tempat penelitian terdahulu dilakukan di PT.
Perkebunan Nusantara X (Pabrik Gula) Djombang Baru. Sedangkan

penelitian ini dilakukan di PT. Manson Melody Retail Medan.



BAB Il
LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis

1.

Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Timpe (2010:56) menjelaskan bahwa pada dasarnya kinerja adalah
sesuatu hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan memiliki
tingkat kemampuan yang berbeda dalam mengerjakan tugasnya. Kinerja
tergantung pada kombinasi antara kemampuan, usaha, dan kesempatan yang
diperoleh. Hal ini berarti bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja
karyawan dalam bekerja untuk periode waktu tertentu dan penekanannya
pada hasil kerja yang diselesaikan karyawan dalam periode waktu tertentu.

Wibowo (2017:7) kinerja berasal dari pengertian performance. Ada
pula yang memberikan pengertian performance sebagai hasil kerja atau
prestasi kerja. Namun, sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih
luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan
berlangsung. Sedangkan Mangkunegara (2016:67) menjelaskan bahwa
kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan.

Rivai (2014:309) bahwa kinerja adalah perilaku nyata yang ditampilkan
setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai
dengan peranannya dalam perusahaan, sehingga jika karyawan mampu

menyelesaikan pekerjaannya dengan mencapai seperti apa yang diharapkan

16
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perusahaan terhadap posisi yang diduduki karyawan, maka karyawan
tersebut memiliki kinerja yang baik. Sedangkan menurut Sedarmayanti
(2015:260) kinerja adalah hasil kerja seseorang pekerja, sebuah proses
manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan yang hasil kerja
tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur
(dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan).

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan kinerja karyawan dalam penelitian ini adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Davis dalam Mangkunegara (2016:13) menyatakan bahwa faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu:

1) Faktor Kemampuan (Pengetahuan dan Skill)

Faktor ini terdiri atas pengetahuan akan pekerjaan dan
keterampilan dalam mengerjakan pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya, sehingga akan lebih mudah mencapai Kinerja yang
maksimal. Terdapat empat keterampilan yang memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, yaitu keterampilan berinteraksi,
kemampuan konseptual, kemampuan teknis, dan kemampuan
manajerial.

2) Faktor Motivasi

Faktor ini yang berkaitan dengan situasi kerja di lingkungan kerja

yang mencakup hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan
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pimpinan, pola kepemimpinan kerja, pengembangan Kkarir, sistem
promosi jabatan, dan kondisi kerja.
3) Faktor Pengalaman Kerja
Faktor ini berkaitan dengan pengalaman seorang karyawan
terhadap suatu bidang pekerjaan tertentu. Pengalaman kerja yang
dimiliki mengakibatkan seorang karyawan telah terbiasa dan memiliki
penguasaan yang baik terhadap tugas dan pekerjaan tersebut, sehingga
berbagai kesalahan dapat diminimalisir.
4) Faktor Loyalitas
Faktor ini berkaitan dengan sikap karyawan terhadap perusahaan
berdasarkan emosional. Loyalitas yang tinggi dari karyawan
mendorong karyawan untuk melakukan yang terbaik untuk
memberikan kinerja terbaik demi kemajuan perusahaan.
5) Faktor Pelatihan
Faktor ini berkaitan dengan pelatihan yang diberikan perusahaan
kepada karyawan untuk suatu jabatan atau tugas khusus. Pelatihan yang
diberikan untuk suatu jabatan atau tugas khusus memberikan
pemahaman yang lebih mendalam terhadap peranan, tugas, tanggung
jawab, penyelesaian tugas, dan pemecahan masalah yang ada pada
suatu tugas atau jabatan yang akan dipegang oleh karyawan, sehingga
dengan adanya pelatihan akan meningkatkan kinerja karyawan dalam
penyelesaian tugas dan tanggung jawabnya. Pelatihan membuat
karyawan lebih memahami dan terlatih menyelesaikan tugas mereka.

6) Faktor Sarana dan Prasarana Kerja
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Faktor ini adalah faktor penunjang aktivitas pekerjaan seorang
karyawan. Karyawan yang memiliki kemampuan yang tinggi tidak
dapat memiliki kinerja yang baik tanpa ditunjang oleh sarana dan
prasarana yang memadai. Seperti misalnya seorang mekanik sepeda
motor, sehebat apapun mekanik sepeda motor tanpa adanya sarana kerja
berupa kunci pas dan obeng yang memadai membuat mekanik tidak
dapat melakukan banyak hal untuk menunjukkan kinerja terbaiknya.
Sutrisno (2013:152) menjelaskan terdapat berbagai faktor yang

mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu:
1) Kompetensi

Adalah tingkat pengetahuan, keterampilan, pengalaman, dan
penguasaan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang diberikan.
2) Inisiatif

Adalah tingkat inisiatif atau kesediaan melaksanakan tugas
pekerjaan dan penanganan masalah-masalah yang timbul.
3) Kecekatan Mental

Adalah tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima
instruksi kerja dan menyesuaikan dengan metode kerja.
4) Skema Pengembangan Karir

Berbagai tingkatan karir atau jabatan yang dapat dimiliki oleh
karyawan berdasarkan Kkinerjanya. Skema pengembangan Karir
membuat karyawan berusaha tetap memiliki kinerja yang baik agar
mendapatkan kesempatan yang lebih besar untuk dipromosikan ke

jabatan yang lebih tinggi.
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5) Loyalitas

Loyalitas karyawan dalam mencurahkan segala kemampuan dan
tenaganya dalam menyelesaikan tugas yang diberikan untuk hasil
terbaik.
6) Disiplin Kerja

Adalah kedisiplinan karyawan dalam mematuhi segala peraturan,
prosedur, dan norma yang berlaku di perusahaan termasuk ketepatan
waktu.
7) Penghargaan

Adalah suatu yang bersifat finansial maupun non-finansial yang
diberikan kepada karyawan atas usaha dan kinerja yang selama ini
dilakukan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya di
perusahaan.
8) Semangat Kerja

Adalah rasa semangat karyawan dalam bekerja untuk
menghasilkan pekerjaan yang terbaik.
9) Pelatihan

Pelatihan bertujuan meningkatkan kemampuan dan keterampilan
karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.
10) Lingkungan Kerja

Lingkungan juga mempengaruhi prestasi kerja atau Kinerja
karyawan. Adapun faktor-faktor lingkungan yang mempengaruhi

prestasi kerja atau kinerja karyawan adalah: kondisi fisik, peralatan
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(sarana dan prasarana), waktu Kkerja, material, supervisi, iklim
organisasi, dan desain organisasi
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Hubeis (2015:56)
adalah:

1) Faktor Personal/Individual

Meliputi unsur pengetahuan, keterampilan (skill), pengalaman,
kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang dimiliki oleh tiap
individu karyawan.
2) Faktor Kepemimpinan

Meliputi aspek kualitas manajer dan team leader dalam
memberikan dorongan, semangat, arahan, dan dukungan kerja kepada
karyawan.
3) Faktor Tim

Meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh
rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim,
kekompakan, dan keeratan anggota tim.
4) Faktor Sistem

Meliputi sistem Kkerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang
diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja dalam
organisasi.
5) Faktor Kontekstual (Situasional)

Meliputi tekanan dan perubahan lingkungan eksternal dan internal

dalam perusahaan.
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Selain itu, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Handoko
(2013:193) yaitu:

1) Motivasi

Faktor pendorong penting yang menyebabkan manusia bekerja
adalah adanya kebutuhan yang harus dipenuhi. Kebutuhan-kebutuhan
ini berhubungan dengan sifat hakiki manusia untuk mendapatkan hasil
terbaik dalam kerjanya.
2) Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya. Hal ini terlihat dari sikap positif karyawan terhadap
pekerjaannya dari segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya
setiap hari.
3) Tingkat Stres

Stres adalah suatu kondisi ketegangan mempengaruhi emosi,
proses berpikir dan kondisi sekarang. Tingkat stres yang terlalu besar
dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi
lingkungan sehingga dapat mengganggu pelaksanaan pekerjaan
mereka.
4) Kondisi Pekerjaan

Kondisi pekerjaan yang dimaksud dapat mempengaruhi Kinerja
disini adalah tempat kerja, ventilasi, serta penyinaran dalam ruang
kerja.
5) Sistem Kompensasi

Kompensasi adalah tingkat balas jasa yang diterima karyawan atas

apa yang telah dilakukannya untuk perusahaan.
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6) Desain Pekerjaan
Desain pekerjaan adalah fungsi penetapan kegiatan-kegiatan kerja

seorang individu atau kelompok karyawan secara organisasional.

Desain pekerjaan harus jelas supaya karyawan dapat bekerja dengan

baik sesuai dengan pekerjaan yang telah diberikan kepadanya.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
yang menjadi faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dalam penelitian ini
adalah kemampuan, pengalaman kerja, dan motivasi kerja.
c. Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja karyawan adalah sarana untuk memperbaiki karyawan
yang tidak melakukan tugasnya dengan baik di dalam organisasi. Setiap
organisasi selalu mengharapkan memperoleh karyawan yang memiliki
kinerja karyawan yang baik. Hal ini menyebabkan organisasi selalu
melakukan penilaian kinerja karyawan untuk mengetahui kinerja karyawan
para karyawannya selama periode waktu tertentu, apakah terjadi
peningkatan Kinerja karyawan atau bahkan terjadi sebaliknya. Hasil
penilaian tersebut diperoleh data bahwa terjadi penurunan Kinerja karyawan,
manajemen perlu mencari tahu sebabnya agar dapat mencari solusinya.
Kinerja karyawan yang baik akan memberikan keunggulan bersaing bagi
suatu perusahaan. Kinerja karyawan akan mempengaruhi kualitas produk
atau jasa yang dihasilkan oleh suatu perusahaan.

Penilaian kinerja karyawan menurut Mangkunegara (2016:12) adalah
Suatu proses yang digunakan pimpinan untuk menentukan apakah seorang

karyawan melakukan pekerjaannya sesuai dengan tugas dan tanggung
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jawabnya. Terdapat dua syarat utama yang diperlukan guna melakukan
penilaian terhadap kinerja karyawan menurut Gomes (2013:28) yaitu:

1) Kiriteria kinerja karyawan yang dapat diukur secara objektif

2) Efektifitas dalam proses evaluasi.

Gomes (2013:28) mengungkapkan bahwa kriteria Kinerja karyawan
dapat diukur secara objektif, untuk pengembangannya diperlukan
kualifikasi-kualifikasi tertentu. Ada tiga kualifikasi penting bagi
pengembangan Kriteria kinerja karyawan yang dapat diukur secara objektif
meliputi: relevancy, reliability, dan discrimination. Relevansi menunjukkan
tingkat kesesuaian antara kriteria dengan tujuan kinerja karyawan. Misalnya
kecepatan produksi bisa menjadi ukuran kinerja karyawan yang lebih
relevan dibandingkan penampilan seseorang. Reliabilitas menunjukkan
tingkat di mana kriteria menghasilkan hasil yang konsisten dan diskriminasi
mengukur tingkat di mana suatu kriteria pretasi kerja bisa memperlihatkan
perbedaan-perbedaan dalam kinerja karyawan. Nilai menunjukkan
cenderung baik atau jelek, berarti ukuran diskriminatif tidak membedakan
Kinerja karyawan diantara masing-masing pekerja.

Kriteria kinerja karyawan memiliki kualifikasi-kualifikasi penting itu
maka pekerja akan lebih cenderung menjadi menerima terhadap penilaian
Kinerja karyawan. Sebaliknya jika pekerja dinilai berdasarkan Kriteria-
kriteria yang tidak jelas dan tidak dispesifikasikan, maka para pekerja akan
bersikap menentang bahkan menganggap dirinya terancam. Pendekatan
penilaian prestasi kerja karyawan, hendaknya mengidentifikasi standar
kinerja karyawan yang terkait, mengukur kriteria dan kemudian

memberikan umpan balik kepada karyawan. Standar kerja atau perhitungan
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terjadi dan tidak ada kaitannya dengan pekerjaan, maka evaluasi dapat
mengarah pada ketidakakuratan atau hasil yang bias, merenggangkan
hubungan antara pimpinan dengan bawahan dan mengecilkan peluang
kerjasama. Tanpa umpan balik, perbaikan dan perilaku sumber daya
manusia tidak mungkin terjadi dan departemen tidak akan memiliki catatan
yang akurat dalam sistem informasi sumber daya manusianya. Keputusan-
keputusan dasar dengan demikian dalam membuat rancangan pekerjaan
sampai kompensasi akan terganggu.
d. Metode Pengukuran Kinerja
Handoko (2013:137) mengelompokkan penilaian kinerja karyawan
sebagai berikut:
1) Metode Penilaian yang Berorientasi Pada Masa Lalu
Metode ini dibagi atas:
a) Rating Scales
Pengukuran dilakukan berdasarkan skala prestasi (kuantitatif
dan kualitatif) yang sudah berlaku.
b) Checklist
Pengukuran dilakukan berdasarkan daftar isian yang berisi
berbagai ukuran karakteristik prestasi seorang karyawan.
c) Critical Review Method
Pengukuran dilakukan dengan langsung meninjau lapangan

agar mendapatkan informasi langsung dari atasan.

d) Performance Test and Observation
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2)
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Pengukuran dilakukan bila jumlah pekerja terbatas. Tes yang
dilakukan bisa berbentuk keterampilan dan pengetahuan.
e) Comparative Evaluation Approach

Pengukuran dilakukan dengan membandingkan prestasi
seorang karyawan dengan karyawan lainnya.
Future Oriented Appraisal Method

Metode penilaian berorientasi pada prestasi karyawan dimasa yang

akan datang berdasarkan potensi dan penentuan tujuan prestasi dimasa

depan yang dibagi menjadi:

a) Self Appraisal

Dilakukan secara mandiri oleh karyawan untuk mengevaluasi
pengembangan diri mereka selama bekerja di perusahaan.
b) Management by Objectives

Pengukuran dilakukan berdasarkan tujuan-tujuan pekerjaan
yang terukur dan disepakati bersama antara karyawan dan atasan
sehingga pengukuran lebih transparan.
c) Psychological Appraisal

Penilaian ini pada umumnya dilakukan oleh para psikolog
untuk menilai potensi karyawan dimasa yang akan datang dengan
mengamati psikologis dari karyawan.
d) Assessment Center

Bentuk penilaian yang distandarisasikan di mana tergantung

pada tipe berbagai penilai.

Tujuan Penilaian Kinerja
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Tujuan penilaian kinerja karyawan adalah untuk memperbaiki atau

meningkatkan prestasi organisasi melalui peningkatan prestasi sumber daya

manusia organisasi. Mangkunegara (2016:110) secara lebih spesifik, tujuan

dari penilaian kinerja karyawan adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Meningkatkan saling pengertian antar karyawan tentang
persyaratan prestasi.

Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga
mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-
kurangnya berprestasi sama seperti prestasi yang terdahulu.
Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan
keinginan dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap
karir atau terhadap pekerjaan yang diembannya sekarang.
Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan,
sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan
potensinya.

Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai
dengan kebutuhan pelatihan khususnya rencana diklat dan
kemudian menyetujui rencana itu jika tidak ada lagi hal-hal yang

ingin diubah.

f. Manfaat Penilaian Kinerja

Mangkunegara (2016:113) mengatakan bahwa penilaian kinerja adalah

proses yang dilakukan perusahaan dalam mengevaluasi kinerja pekerjaan

seseorang. Apabila hal itu dikerjakan dengan benar, maka karyawan,

penyelia, departemen SDM, dan perusahaan akan menguntungkan dengan
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jaminan bahwa upaya para individu karyawan mampu berkontribusi pada
fokus strategis dalam perusahaan. Manfaat dari penilaian kinerja, yaitu:

1) Perbaikan Kinerja

Umpan balik kinerja bermanfaat bagi karyawan, manajer, dan
spesialis personal dalam bentuk kegiatan yang tepat untuk memperbaiki
kinerja karyawan setelahnya, sehingga karyawan menyadari apa yang
kurang untuk kemudian diperbaiki.
2) Penyesuaian Kompensasi

Penilaian kinerja membantu pengambil keputusan menentukan
siapa yang seharusnya menerima peningkatan pembayaran dalam
bentuk upah/gaji dan bonus.
3) Keputusan Penempatan

Promosi, transfer, dan penurunan jabatan biasanya didasarkan
pada kinerja masa lalu dan antisipatif, misalnya dalam bentuk
penghargaan dan hukuman.
4) Kebutuhan Pelatihan dan Pengembangan

Kinerja yang buruk mengindikasikan sebuah kebutuhan untuk
melakukan pelatihan kembali. Setiap karyawan hendaknya selalu
mampu mengembangkan diri menjadi lebih baik dan lebih ahli.
5) Perencanaan dan Pengembangan Karir

Umpan balik kinerja membantu proses pengambilan keputusan
tentang karir spesifik karyawan.

6) Defisiensi Proses Penempatan Karyawan
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Baik buruknya kinerja berimplikasi dalam hal kekuatan dan
kelemahan dalam prosedur penempatan karyawan di departemen SDM.
7) Keakuratan Informasi

Kinerja yang buruk dapat mengindikasikan kesalahan dalam
informasi analisis pekerjaan, rencana SDM, atau hal lain dari sistem
manajemen personal. Hal demikian akan mengarahkan pada
ketidakakuratan dalam keputusan menyewa karyawan, pelatihan, dan
keputusan konseling.

8) Kesalahan Rancangan Pekerjaan

Kinerja buruk mungkin sebuah gejala dari rancangan pekerjaan
yang keliru. Hal ini menyebabkan, lewat penilaian dapat didiagnosis
kesalahan-kesalahan tersebut agar tidak terulang kembali.

9) Kesempatan Kerja Yang Sama

Penilaian Kkinerja yang akurat yang secara aktual menghitung
kaitannya dengan Kkinerja dapat menjamin bahwa keputusan
penempatan internal bukanlah sesuatu yang bersifat diskriminasi.

10) Tantangan-Tantangan Eksternal

Kadang-kadang kinerja dipengaruhi oleh faktor-faktor lingkungan
pekerjaan. Masalah-masalah tersebut tidak di atasi melalui penilaian,
maka departemen Sumber Daya Manusia mungkin mampu
menyediakan bantuannya.

11) Umpan Balik pada SDM
Kinerja yang baik dan buruk di seluruh organisasi mengindikasikan

bagaimana sebaiknya fungsi departemen SDM diterapkan.
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g. Indikator Kinerja
Mangkunegara (2016:69) berpendapat bahwa dalam mengukur kinerja
karyawan, maka dapat digunakan beberapa indikator berikut:

1) Kualitas Kerja

Kualitas kerja yaitu kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil
dengan tidak mengabaikan volume kerja. Kualitas kerja yang baik dapat
menghindari tingkat kesalahan dalam penyelesaian suatu pekerjaan
serta produktivitas kerja yang dihasilkan dapat bermanfaat bagi
perusahaan.
2) Kuantitas Kerja

Kuantitas kerja yaitu volume kerja yang dihasilkan di bawah
kondisi normal. Kuantitas kerja menunjukkan banyaknya jenis
pekerjaan yang dilakukan dalam satu waktu sehingga efisiensi dan
efektivitas dapat terlaksana sesuai dengan tujuan perusahaan.
3) Pemanfaatan Waktu

Pemanfaatan waktu yaitu penggunaan masa kerja yang disesuaikan
dengan target waktu yang ditentukan.
4) Kerjasama Tim

Kemampuan karyawan untuk bekerjasama dengan rekan kerja
karyawan dalam upaya penyelesaian tugas pekerjaan menjadi lebih
mudah dan lebih cepat. Tugas yang menjadi lebih mudah dan lebih
cepat terselesaikan akan meningkatkan kinerja karyawan.
Sedangkan Mathis dan Jackson (2012:78), indikator untuk mengukur

Kinerja karyawan dapat diturunkan sebagai berikut:
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1) Quantity of Work

Jumlah hasil kerja yang didapat dalam suatu periode waktu yang
ditentukan.
2) Quality of Work

Kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat yang
ditentukan.
3) Job knowledge

Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilannya
yang menjadi tugas dan tanggung jawab karyawan di perusahaan.
4) Creativeness

Keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-
tindakan untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut atas inisiatif
karyawan untuk mempercepat pencapaian tujuan perusahaan.
5) Cooperative

Kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain (sesama anggota
organisasi) untuk mempercepat dan mempermudah hasil pekerjaan
dalam rangka mencapai tujuan perusahaan.
6) Dependability

Kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan
penyelesaian kerja dan tanggung jawab karyawan di perusahaan.
7) Initiative

Semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dalam

memperbesar tanggung jawabnya.
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8) Personal Qualities
Menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-tamahan, dan
integritas pribadi

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
yang menjadi indikator untuk variabel kinerja karyawan dalam penelitian
ini adalah kualitas kerja, kuantitas kerja, pemanfaatan waktu, dan kerjasama
tim.

Kemampuan
a. Pengertian Kemampuan

Kemampuan atau kemampuan menunjukkan potensi orang untuk
melaksanakan tugas atau pekerjaan. kemampuan seseorang merupakan
perwujudan dari pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki. Hal ini
menyebabkan, Karyawan yang memiliki kemampuan tinggi dapat
menunjang tercapainya visi dan misi organisasi untuk segera maju dan
berkembang pesat, guna mengantisipasi kompetisi global. Kemampuan
yang dimiliki seseorang akan membuatnya berbeda dengan yang
mempunyai kemampuan rata-rata atau biasa saja.

Davis dalam Mangkunegara (2016:41) kemampuan (ability) sama
dengan pengetahuan dan keterampilan (knowledge dan skill) sehingga
kemampuan adalah pengetahuan dan keterampilan karyawan dalam
mengerjakan berbagai tugas sesuai dengan kewajibannya di perusahaan.
Kertajaya (2016:27) kemampuan adalah segala sesuatu yang berkaitan
dengan kinerja seseorang, yaitu orang yang mampu untuk menampilkan

kemampuan kerja dan melaksanakan tugas dengan baik, misalnya seseorang
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yang dapat menyelesaikan tugas-tugas tanpa kesalahan dalam batas waktu
yang telah ditentukan.

Ivancevich (2016:85), kemampuan adalah bakat seseorang untuk
melakukan tugas fisik atau mental. Menurut Thoha (2015:26) kemampuan
merupakan salah satu unsur dalam kematangan berkaitan dengan
pengetahuan atau keterampilan yang dapat diperoleh dari pendidikan,
pelatihan dan suatu pengalaman. Sirait (2014:112) menyatakan bahwa
kemampuan adalah sifat yang dibawa lahir atau dipelajari yang
memungkinkan seseorang yang dapat menyelesaikan pekerjaannya.

Robbins (2014:52), kemampuan kerja adalah kapasitas individu untuk
melaksanakan Dberbagai tugas dalam pekerjaan tertentu. Di mana
kemampuan individu pada hakikatnya tersusun dari dua faktor yaitu:
kemampuan intelektual dan kemampuan fisik. Kemampuan intelektual
adalah kemampuan yang diperlukan untuk menjalankan kegiatan mental,
misalnya berfikir, menganalisis dan memahami. Kemampuan intelektual
yang bagus dimiliki oleh pegawai diharapkan dapat meningkatkan kinerja
organisasi. Hal ini membuat kemampuan intelektual yang tinggi juga secara
tidak langsung akan berpengaruh terhadap kemajuan organisasi.
Kemampuan fisik adalah kemampuan yang diperlukan untuk melakukan
tugas-tugas yang menuntut stamina, kecekatan, kekuatan dan keterampilan.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan kemampuan dalam penelitian ini adalah segala sesuatu
yang berkaitan dengan kinerja seseorang, yaitu orang yang mampu untuk

menampilkan kemampuan kerja dan melaksanakan tugas dengan baik.
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b. Jenis-Jenis Kemampuan

Ada 3 jenis kemampuan dasar yang harus dimiliki untuk mendukung
seseorang dalam melaksanakan pekerjaan atau tugas, sehingga tercapai hasil
yang maksimal sesuai pernyataan Robert R.Katz dalam Moenir (2016:176),
yaitu:

1) Technical Skill (Kemampuan Teknis)

Technical skill adalah pengetahuan dan penguasaan kegiatan yang
bersangkutan dengan cara proses dan prosedur yang menyangkut
pekerjaan dan alat-alat kerja.

2) Human Skill (Kemampuan bersifat manusiawi)

Human skill adalah kemampuan untuk bekerja dalam kelompok
suasana di mana organisasi merasa aman dan bebas untuk
menyampaikan masalah.

3) Conceptual Skill (Kemampuan Konseptual)

Conceptual skill Adalah kemampuan untuk melihat gambar kasar
untuk mengenali adanya unsur penting dalam situasi memahami di
antara unsur-unsur itu.

c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kemampuan
Menurut Davis yang dikutip Mangkunegara (2016:45), faktor-faktor
yang mempengaruhi kemampuan adalah faktor pengetahuan (knowledge)
dan faktor keterampilan (skill).
1) Pengetahuan (Knowledge)
Pengetahuan vyaitu Informasi yang telah diproses dan

diorganisasikan untuk memperoleh pemahaman, pembelajaran dan
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pengalaman yang terakumulasi sehingga bisa diaplikasikan ke dalam

pekerjaan pegawai itu sendiri.

2)

Keterampilan (Skill)

Keterampilan yaitu kemampuan pegawai untuk menyelesaikan

pekerjaan dengan efektif dan efisien secara teknik pelaksanaan kerja

tertentu yang berkaitan dengan tugas individu dalam suatu organisasi.

Menurut Robbins (2014:53), kemampuan individu pada hakikatnya

tersusun dari dua faktor yaitu: kemampuan intelektual dan kemampuan

fisik. Ada 7 (tujuh) dimensi yang membentuk kemampuan intelektual

seseorang yaitu:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Kecerdasan angka (kemampuan melakukan aritmatika dengan
cepat dan akurat)

Pemahaman verbal (kemampuan memahami apa yang dibaca atau
didengar dan hubungan antara kata-kata)

Kecepatan persepsi (kemampuan mengidentifikasi kemiripan dan
perbedaan visual secara cepat dan akurat).

Penalaran induktif (kemampuan mengidentifikasi urutan logis
dalam sebuah masalah dan kemudian memecahkan masalah
tersebut.

Penalaran deduktif (kemampuan menggunakan logika dan menilai
implikasi dari sebuah argumen)

Visualisasi spasial (kemampuan membayangkan bagaimana

sebuah objek akan terlihat bila posisinya dalam ruang diubah)
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Daya ingat (kemampuan menyimpan dan mengingat pengalaman

masa lalu).

Kemampuan fisik merupakan kemampuan yang diperlukan untuk

melakukan tugas yang menuntut stamina, kecekatan, kekuatan dan

keterampilan fisik lainnya. Kemampuan fisik ini disesuaikan dengan jenis

pekerjaan yang dijalankan. Ada 9 (sembilan) kemampuan fisik dasar yang

porsinya berbeda-beda dimiliki oleh tiap individu, yaitu:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Kemampuan dinamis (kemampuan menggunakan kekuatan otot
secara berulang atau terus menerus)

Kekuatan tubuh (kemampuan memanfaatkan kekuatan otot
menggunakan otot tubuh, khususnya otot perut)

Kekuatan statis (kemampuan menggunakan kekuatan terhadap
objek eksternal)

Kekuatan ekplosif (kemampuan mengeluarkan energi maksimum
dalam satu atau serangkaian tindakan eksplosif)

Fleksibilitas luas (kemampuan menggerakkan tubuh dan otot
punggung sejauh mungkin)

Fleksibilitas dinamis (kemampuan membuat gerakan-gerakan
lentur yang cepat dan berulang-ulang)

Koordinasi tubuh (kemampuan mengoordinasi tindakan secara
bersamaan dari bagian-bagian tubuh yang berbeda)

Keseimbangan (kemampuan mempertahankan keseimbangan
meskipun terdapat gaya yang mengganggu keseimbangan)
Stamina (kemampuan mengerahkan upaya maksimum yang

membutuhkan usaha berkelanjutan.
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d. Indikator Kemampuan

Davis dalam Mangkunegara (2016:45) menjelaskan dalam mengukur
kemampuan karyawan maka dapat dilihat dari 2 indikator, yaitu:

1) Pengetahuan (Knowledge)

Pengetahuan vyaitu informasi yang telah diproses dan
diorganisasikan untuk memperoleh pemahaman, pembelajaran dan
pengalaman yang terakumulasi sehingga bisa diaplikasikan ke dalam
pekerjaan pegawai itu sendiri.

2) Keterampilan (Skill)
Keterampilan yaitu kemampuan pegawai untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan efektif dan efisien secara teknik pelaksanaan kerja
tertentu yang berkaitan dengan tugas individu dalam suatu organisasi.
Robbins (2014:54-55) menjelaskan ada beberapa kemampuan yang
diperlukan dalam suatu instansi agar pegawai dapat mengerjakan tugas yang
dibebankan padanya, beberapa kemampuan yang harus dimiliki oleh
karyawan untuk mencapai efektifitas dan efisiensi kerja:

1) Kemampuan Berinteraksi

Kemampuan karyawan untuk menciptakan dan menjaga hubungan
pribadi, berkomunikasi dengan rekannya secara efektif, menangani
konflik baik dengan orang lain maupun teman sekerja dan kemampuan
untuk meningkatkan atau mempertahankan rasa keadilan dan

persamaan kedudukan dalam suatu sistem imbalan.
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2) Kemampuan Konseptual (ConceptualKemampuan)

Kemampuan karyawan untuk membina dan menganalisis
informasi baik dari dalam maupun dari luar lingkungan organisasi,
merefleksikan arti perubahan tersebut dalam tugas, menentukan
keputusan yang berkaitan dengan bidang tugasnya, dan kemampuan
untuk melakukan perubahan dalam pekerjaannya terutama yang perlu
dalam organisasi
3) Kemampuan Teknis

Kemampuan karyawan untuk mengembangkan dan mengikuti
rencana-rencana kebijakan dan prosedur yang efektif, bekerja teratur
dan tepat waktu, mengelola pengeluaran atas suatu anggaran, dan
kemampuan untuk menggunakan pengetahuannya, peralatan-peralatan
(tools), pengalaman (experience), dan teknis-teknis dari berbagai
disiplin ilmu untuk memecahkan masalah.

Kertajaya (2016:29) mengungkapkan bahwa terdapat 4 indikator dalam
mengukur kemampuan karyawan, yaitu:
1) Pengetahuan

Pengetahuan karyawan mengenai bidang kerja yang menjadi tugas
dan tanggung jawabnya termasuk menghadapi berbagai masalah yang
muncul sebagai bagian dari kendala yang dihadapi karyawan.

2) Keterampilan

Keterampilan karyawan dalam menggunakan berbagai fasilitas dan
peralatan yang mendukung penyelesaian tugas dan tanggung jawab
mereka serta penguasaan karyawan terhadap berbagai teknik dan aturan

pengerjaan tugas.
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3) Sikap
Sikap karyawan dalam mengerjakan tugas yang mereka terima dari
awal tugas diterima hingga hasil tugas diserahkan.

4) Pengalaman

Banyaknya pengalaman karyawan dalam menyelesaikan tugas-
tugas yang sejenis dan berhubungan erat dengan tugas dan tanggung
jawab karyawan saat ini.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
yang menjadi indikator untuk variabel kemampuan dalam penelitian ini
adalah pengetahuan, keterampilan, sikap, dan pengalaman.

Pengalaman Kerja
a. Pengertian Pengalaman Kerja

Pengalaman merupakan suatu proses pembelajaran dan pertambahan
perkembangan potensi bertingkah laku baik dari pendidikan formal maupun
nonformal atau bisa diartikan sebagai suatu proses yang membawa
seseorang kepada suatu pola tingkah laku yang lebih tinggi. Suatu
pembelajaran juga mencakup perubahan yang relatif tepat dari perilaku yang
diakibatkan pengalaman, pemahaman, dan praktik.

Pengalaman kerja seseorang menunjukkan jenis-jenis pekerjaan yang
pernah dilakukan seseorang dan memberikan peluang yang besar bagi
seseorang untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik. Semakin luas
pengalaman kerja seseorang, semakin terampil melakukan pekerjaan dan
semakin sempurna pola berpikir dan sikap dalam bertindak untuk mencapai

tujuan yang telah ditetapkan.
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Foster (2016:40) mengungkapkan bahwa pengalaman kerja merupakan
suatu ukuran tentang lama waktu atau masa kerjanya yang telah ditempuh
seseorang dalam memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah
melaksanakannya dengan baik. Syukur (2016:74) menyatakan bahwa
pengalaman kerja adalah lamanya seseorang melaksanakan frekuensi dan
jenis tugas sesuai dengan kemampuannya. Sedangkan Manulang (2014:15)
menjelaskan bahwa pengalaman kerja adalah proses pembentukan
pengetahuan atau keterampilan tentang metode suatu pekerjaan karena
keterlibatan karyawan tersebut dalam pelaksanaan tugas pekerjaan.

Ranupandojo (2014:71) mengutarakan bahwa pengalaman kerja adalah
ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh seseorang
dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakan
dengan baik. Ravianto (2013:55) mengungkapkan bahwa pengalaman kerja
adalah pengetahuan atau keterampilan yang telah diketahui dan dikuasai
seseorang yang akibat dari perbuatan atau pekerjaan yang telah dilakukan
selama beberapa waktu tertentu.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan pengalaman kerja dalam penelitian ini adalah lamanya
seseorang melaksanakan frekuensi dan jenis tugas sesuai dengan
kemampuannya.

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pengalaman Kerja

Mengingat pentingnya pengalaman bekerja dalam suatu perusahaan,

maka dipikirkan juga tentang faktor-faktor yang mempengaruhi

pengalaman kerja. Ravianto (2013:57), faktor-faktor yang dapat
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mempengaruhi pengalaman kerja seseorang adalah waktu, frekuensi, jenis,
tugas, penerapan, dapat dijelaskan sebagai berikut:
1) Waktu
Semakin lama seseorang melaksanakan tugas akan memperoleh
pengalaman bekerja yang lebih banyak.
2) Frekuensi
Semakin sering melaksanakan tugas sejenis umumnya orang
tersebut akan memperoleh pengalaman kerja yang lebih baik.
3) Jenis tugas
Semakin banyak jenis tugas yang dilaksanakan oleh seseorang
maka orang tersebut akan memperoleh pengalaman kerja yang lebih
banyak.
4) Penerapan
Semakin banyak penerapan pengetahuan, keterampilan, dan sikap
seseorang dalam melaksanakan tugas tentunya akan dapat
meningkatkan pengalaman kerja orang tersebut.
5) Hasil
Seseorang yang memiliki pengalaman kerja lebih banyak akan
dapat memperoleh hasil pelaksanaan tugas yang lebih baik.
c. Cara Memperoleh Pengalaman Kerja
Pengalaman cukup penting artinya dalam proses seleksi pegawai karena
suatu organisasi atau perusahaan akan cenderung memilih pelamar yang
berpengalaman, mereka yang berpengalaman dipandang lebih mampu

dalam melaksanakan tugas yang nanti akan diberikan.
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Syukur (2016:83) menyatakan bahwa cara yang dapat dilaksanakan untuk
memperoleh pengalaman kerja adalah melalui pendidikan, pelaksanaan tugas,
media informasi, penataran, pergaulan, dan pengamatan. Penjelasan dari cara
memperoleh pengalaman kerja adalah sebagai berikut ini:

1) Pendidikan

Berdasarkan pendidikan yang dilaksanakan oleh seseorang, maka
orang tersebut dapat memperoleh pengalaman kerja yang lebih banyak
dari sebelumnya.
2) Pelaksanaan Tugas

Melalui pelaksanaan tugas sesuai dengan kemampuannya, maka
seseorang akan semakin banyak memperoleh pengalaman kerja dari
tugas-tugas yang dilaksanakannya.
3) Media Informasi

Pemanfaatan berbagai media informasi, akan mendukung
seseorang untuk memperoleh pengalaman kerja yang lebih banyak.
Seseorang akan mendapatkan banyak informasi dan tambahan
pengalaman dari apa yang orang lain telah lakukan dengan melihat
berbagai informasi yang berkaitan dengan tugas dan pekerjaannya.
4) Penataran

Melalui kegiatan penataran dan sejenisnya, maka seseorang akan
memperoleh pengalaman kerja untuk diterapkan sesuai dengan
kemampuannya.
5) Pergaulan

Melalui pergaulan dalam kehidupan sehari-hari, maka seseorang
akan memperoleh pengalaman kerja untuk diterapkan sesuai dengan

kemampuannya.
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Pengamatan

Selama seseorang mengadakan pengamatan terhadap suatu

kegiatan tertentu, maka orang tersebut akan dapat memperoleh

pengalaman kerja yang lebih baik sesuai dengan taraf kemampuannya.

d. Manfaat Pengalaman Kerja

Suatu perusahaan akan cenderung memilih tenaga kerja yang

berpengalaman dari pada yang tidak berpengalaman. Hal ini disebabkan

mereka yang berpengalaman lebih berkualitas dalam melaksanakan

pekerjaan sekaligus tanggung jawab yang diberikan perusahaan dapat

dikerjakan sesuai dengan ketentuan atau permintaan perusahaan. Maka dari

itu pengalaman kerja mempunyai manfaat bagi perusahaan maupun

karyawan. Manfaat pengalaman kerja adalah untuk kepercayaan,

kewibawaan, pelaksanaan pekerjaan, dan memperoleh penghasilan. Hal ini

menyebabkan, seseorang yang telah memiliki masa kerja lebih lama

memiliki beberapa manfaat, yaitu:

1)

2)

3)

4)

Mendapatkan kepercayaan yang semakin baik dari orang lain
dalam pelaksanaan tugasnya

Kewibawaan akan semakin meningkat sehingga dapat
mempengaruhi orang lain untuk bekerja sesuai dengan
keinginannya.

Pelaksanaan pekerjaan akan berjalan lancar karena orang tersebut
telah memiliki sejumlah pengetahuan, keterampilan, dan sikap.
Pengalaman kerja yang semakin baik, maka orang akan

memperoleh penghasilan yang lebih baik.
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Karyawan yang sudah berpengalaman dalam bekerja akan membentuk
keahlian di bidangnya, sehingga dalam menyelesaikan suatu tugas akan
cepat tercapai, sebaliknya semakin kurang pengalaman kerja karyawan akan
mempengaruhi kemampuan berproduksi, karyawan dalam menyelesaikan
suatu tugas
e. Indikator Pengalaman Kerja

Ada beberapa hal juga untuk menentukan berpengalaman tidaknya
seorang karyawan yang sekaligus sebagai indikator pengalaman kerja Foster
(2016:43) dapat dijelaskan sebagai berikut :

1) Lama Waktu Kerja

Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh
seseorang dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah
melaksanakan dengan baik.

2) Tingkat Pengetahuan yang Dimiliki

Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan
atau informasi lain yang dibutuhkan oleh karyawan. Pengetahuan juga
mencakup kemampuan untuk memahami dan menerapkan informasi
pada tanggung jawab pekerjaan.

3) Tingkat Keterampilan yang Dimiliki

Keterampilan merujuk pada kemampuan fisik yang dibutuhkan
untuk mencapai atau menjalankan suatu tugas atau pekerjaan.

4) Penguasaan terhadap Pekerjaan

Tingkat penguasaan dan pemahaman seseorang karyawan terhadap
pekerjaan yang dilakukan termasuk penguasaan terhadap teknik

pekerjaan.
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5) Penguasaan terhadap Peralatan
Tingkat penguasaan seseorang karyawan dalam pelaksanaan
aspek-aspek teknik peralatan yang menunjang pekerjaan.

Syukur (2016:84) menjelaskan bahwa ada beberapa indikator yang
dapat digunakan dalam mengukur pengalaman kerja seorang karyawan,
yaitu:

1) Masa Bekerja

Masa kerja dihitung dengan lamanya seorang karyawan bekerja
untuk suatu bidang pekerjaan tertentu, sehingga semakin lama
karyawan bekerja untuk suatu pekerjaan tertentu, maka karyawan
tersebut dianggap memiliki pengalaman kerja yang semakin tinggi
untuk pekerjaan tersebut.

2) Kuantitas Hasil Pekerjaan

Banyaknya tugas yang telah berhasil diselesaikan oleh seorang

karyawan baik di perusahaan yang saat ini karyawan bekerja atau di

perusahaan sebelumnya.

3) Kecepatan Penyelesaian Pekerjaan

Durasi waktu yang dibutuhkan karyawan dalam menyelesaikan
tugas yang diberikan. Dimana seorang karyawan yang berpengalaman
akan mampu menyelesaikan tugas yang diberikan lebih cepat dari
deadline yang diberikan.

4) Sikap Menghadapi Masalah

Sikap yang ditunjukkan karyawan di saat karyawan menemukan
berbagai masalah atau kendala mengenai tugas pekerjaan yang

diberikan. Seorang karyawan yang berpengalaman akan jauh lebih
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tenang dalam menghadapi permasalahan yang muncul dan mampu

menemukan penyelesaian masalah dengan lebih cepat.

5) Pengamatan

Pengamatan yang dilakukan seorang karyawan terhadap suatu

kegiatan atau informasi yang berhubungan dengan pekerjaan mereka di

perusahaan. Hal ini terjadi dikarenakan karyawan akan mendapatkan

suatu pengalaman baru hasil pengamatan dari pengalaman yang dialami
oleh orang lain dengan melihat berbagai informasi yang berkaitan
dengan tugas dan pekerjaannya.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
yang menjadi indikator untuk variabel pengalaman kerja dalam penelitian
ini adalah masa bekerja, kuantitas hasil pekerjaan, kecepatan penyelesaian
pekerjaan, sikap menghadapi masalah, dan pengamatan.

Motivasi Kerja
a. Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi berasal dari kata latin “Movere’ yang berarti dorongan atau
daya penggerak. Motivasi ini hanya diberikan kepada manusia, khususnya
kepada bawahan atau pengikut. Motivasi mempersoalkan bagaimana
caranya mendorong gairah kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras
dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilannya untuk
mewujudkan tujuan perusahaan.

Motivasi penting karena dengan motivasi ini diharapkan setiap individu
karyawan mau bekerja keras atau antusias untuk mencapai produktivitas

kerja yang tinggi. Manajer harus mengetahui motif dan motivasi yang
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diinginkan karyawan agar mampu memotivasi karyawan. Orang mau
bekerja adalah untuk dapat memenuhi kebutuhan, baik kebutuhan yang
disadari (conscius needs) maupun kebutuhan yang tidak disadari
(unconscius needs), berbentuk materi atau nonmateri, kebutuhan fisik
maupun rohani.

Rivai (2014:215) menjelaskan bahwa motivasi adalah daya pendorong
dalam diri seseorang karyawan untuk melakukan suatu perbuatan tertentu
ke arah positif sesuai kebutuhan dan keinginan perusahaan. Siagian
(2016:102) menjelaskan bahwa motivasi adalah daya pendorong yang
mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk
mengerahkan kemampuan dalam bentuk keahlian dan ketrampilan, tenaga
dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi
tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka
pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan
sebelumnya.

Hasibuan (2017:142) menjelaskan bahwa motivasi adalah pemberian
daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka
mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya
upayanya untuk mencapai kepuasan. Sedangkan menurut Munandar
(2016:323) motivasi adalah suatu proses dimana kebutuhan- kebutuhan
mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang
mengarah ke tercapainya tujuan tertentu. Tujuan yang, jika berhasil dicapai,
akan memuaskan atau memenuhi kebutuhan- kebutuhan tersebut.

Sastrohadiwiryo (2012:268) menjelaskan motivasi merupakan setiap
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perasaan, kehendak, atau keinginan yang sangat mempengaruhi kemauan
individu sehingga individu tersebut didorong untuk berperilaku dan
bertindak

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan motivasi kerja dalam penelitian ini adalah daya
pendorong dalam diri seseorang karyawan untuk melakukan suatu
perbuatan tertentu ke arah positif sesuai kebutuhan dan keinginan
perusahaan.
b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Peterson dan Plowman dalam Hasibuan (2017:143) mengatakan bahwa
orang yang mau bekerja karena faktor-faktor berikut:

1) The Desire to Live

Keinginan untuk hidup merupakan keinginan utama dari setiap
orang, manusia bekerja untuk dapat makan dan makan untuk
melanjutkan hidupnya.

2) The Desire for Posession.

Keinginan untuk memiliki sesuatu merupakan keinginan manusia
yang kedua dan ini salah satu sebab mengapa manusia mau bekerja
sehari-hari.

3) The Desire for Power

Keinginan akan kekuasaan merupakan keinginan selangkah di atas

keinginan untuk memiliki, mendorong orang mau bekerja.
4) The Desire for Recognation
Keinginan akan pengakuan merupakan jenis terakhir dari

kebutuhan dan juga mendorong orang untuk bekerja.
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Setiap pekerja dengan demikian jelas bahwa mempunyai motif (wants)

tertentu dan mengharapkan kepuasan dari hasil pekerjaannya. Seorang

manajer akan lebih mudah memotivasi bawahannya dengan mengetahui

perilaku manusia, apa sebabnya orang mau bekerja dan kepuasan-kepuasan

apa yang dinikmatinya karena bekerja.

C.

Aspek, Pola, dan Tujuan Motivasi
1) Aspek Motivasi
Mangkunegara (2016:72) menjelaskan bahwa aspek motivasi
dikenal sebagai aspek aktif atau dinamis dan aspek pasif atau statis.
a) Aspek Aktif/Dinamis
Motivasi tampak sebagai suatu wusaha positif dalam
menggerakkan dan mengarahkan sumber daya manusia agar secara
produktif berhasil mencapai tujuan yang diinginkan.
b) Aspek Pasif/Statis
Motivasi akan tampak sebagai kebutuhan dan juga sekaligus
sebagai perangsang untuk dapat mengarahkan dan menggerakkan
potensi sumber daya manusia itu ke arah tujuan yang diinginkan.
2) Pola-Pola Motivasi
Mangkunegara (2016:74) mengemukakan pola motivasi sebagai
berikut:
a) Achievment Motivation
Suatu keinginan untuk mengatasi atau mengalahkan suatu

tantangan, untuk kemajuan dan pertumbuhan.
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b) Affiliation Motivation

Dorongan untuk melakukan hubungan-hubungan dengan
orang lain.
c) Competence Motivation

Dorongan untuk berprestasi baik dengan melakukan pekerjaan
yang bermutu tinggi.
d) Power Motivation

Dorongan untuk dapat mengendalikan suatu keadaan dan
adanya kecenderungan mengambil resiko dalam menghancurkan
rintangan-rintangan yang terjadi.
Tujuan Motivasi

Mangkunegara (2016:77) menjelaskan bahwa tujuan motivasi

terdiri dari beberapa hal berikut:

a) Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan

b) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

c) Meningkatkan produktivitas karyawan

d) Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan

e) Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi
karyawan

f) Mengefektifkan pengadaan karyawan

g) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

h) Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan

i) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan
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J)  Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-
tugasnya
k) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat dan bahan baku.
Asas, Alat, dan Jenis Motivasi
1) Asas-Asas Motivasi
Mangkunegara (2016:79) menjelaskan bahwa terdapat beberapa
asas pada motivasi, dimana asas-asas motivasi tersebut terdiri dari:
a) Asas Mengikutsertakan
Mengajak bawahan untuk ikut berpartisipasi dan memberikan
kesempatan kepada mereka mengajukan pendapat, rekomendasi
dalam proses pengambilan keputusan.
b) Asas Komunikasi
Menginformasikan secara jelas tentang tujuan yang ingin
dicapai, cara-cara mengerjakannya dan kendala-kendala yang
dihadapi.
c) Asas Pengakuan
Memberikan penghargaan, pujian dan pengakuan yang tepat
serta wajar kepada bawahan atas prestasi kerja yang dicapainya.
d) Asas Wewenang yang Didelegasikan
Memberikan kewenangan, dan kepercayaan diri pada
bawahan, bahwa dengan kemampuan dan kreativitasnya ia mampu
mengerjakan tugas-tugas itu dengan baik.
e) Asas Adil dan Layak
Alat dan jenis motivasi yang diberikan harus berdasarkan atas

“keadilan dan kelayakan” terhadap semua karyawan. Misalnya
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pemberian hadiah atau hukuman terhadap semua karyawan harus
adil dan layak kalau masalahnya sama.
f)  Asas Perhatian Timbal Balik

Bawahan yang berhasil mencapai tujuan dengan baik, maka
pimpinan harus bersedia memberikan alat dan jenis motivasi.
Tegasnya kerja sama yang saling menguntungkan kedua belah
pihak.
Alat-Alat Motivasi

Mangkunegara (2016:81) menjelaskan bahwa alat-alat motivasi

sebagai berikut:

a) Materil Insentif

Alat motivasi yang diberikan itu berupa uang atau barang yang
mempunyai nilai pasar, jadi memberikan kebutuhan ekonomis.
Misalnya: kendaraan, rumah dan lain-lainnya.
b) Non-Materil Insentif

Alat motivasi yang diberikan itu berupa barang atau benda
yang tidak ternilai, jadi hanya memberikan kepuasan atau
kebanggaan rohani saja. Misalnya: medali, piagam, bintang jasa
dan lainnya.
c) Kombinasi Materil dan Nonmateril Insentif

Alat motivasi yang diberikan itu berupa materil (uang dan
barang) dan non-materil (medali dan piagam), jadi memenuhi

kebutuhan ekonomis dan kepuasan atau kebanggaan rohani.
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3) Jenis-Jenis Motivasi

Mangkunegara (2016:82) menjelaskan bahwa motivasi terbagi
menjadi beberapa jenis, yaitu:

a) Motivasi Positif (Insentif Positif)

Manajer memotivasi bawahan dengan memberikan hadiah
kepada mereka yang berprestasi baik. Semangat kerja bawahan
akan meningkat dengan motivasi positif ini, karena manusia pada
umumnya senang menerima yang baik-baik saja.

b) Motivasi Negatif (Insentif Negatif)

Manajer memotivasi bawahannya dengan memberikan
hukuman kepada mereka yang perkerjaannya kurang baik (prestasi
rendah). Semangat kerja bawahan dalam jangka waktu pendek
akan meningkat dengan motivasi negatif ini, karena mereka takut
di hukum, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat
kurang baik.

Kedua jenis motivasi di atas dalam prakteknya sering digunakan
oleh manajer suatu perusahaan. Penggunaannya harus tepat dan
seimbang, supaya dapat meningkatkan semangat kerja karyawan.
Namun permasalahannya adalah “kapan motivasi positif atau motivasi
negatif” itu efektif merangsang gairah kerja karyawan. Motivasi positif
efektif untuk jangka panjang, sedang motivasi negatif efektif untuk
jangka pendek saja. Tetapi manajer harus konsisten dan adil dalam

menerapkannya.
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e. Indikator Motivasi Kerja
Rivai (2014:217) menjelaskan bahwa terdapat tiga indikator dalam
mengukur motivasi karyawan, yaitu: motif, harapan dan insentif.

1) Motif

Motif merupakan suatu perangsang keinginan dan daya penggerak
kemauan bekerja. Setiap motif mempunyai tujuan tertentu yang ingin
dicapai, suatu dorongan di dalam diri setiap orang, tingkatan alasan atau
motif-motif yang menggerakkan tersebut menggambarkan tingkat
untuk menempuh sesuatu.
2) Harapan

Harapan merupakan kemungkinan mencapai sesuatu dengan aksi
tertentu. Seorang karyawan dimotivasi untuk menjalankan tingkat
upaya tinggi bila karyawan meyakini upaya tersebut akan menghantar
ke suatu penilaian kinerja yang baik, suatu penilaian yang baik akan
memberikan ganjaran-ganjaran organisasional (memberikan harapan
kepada karyawan) seperti bonus, kenaikan gaji, atau promosi, dan
ganjaran ini akan memuaskan tujuan pribadi
3) Insentif

Insentif yang diberikan kepada karyawan sangat berpengaruh
terhadap motivasi dan produktivitas kerja. Insentif berupa uang jika
pemberiannya diikat dengan tujuan pelaksanaan tugas sangat
berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. Pimpinan perlu
membuat perencanaan pemberian insentif dalam bentuk uang yang
memadai agar karyawan terpacu motivasi kerjanya dan mampu

mencapai produktivitas kerjanya secara optimal.
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Hasibuan (2017:142) mengungkapkan bahwa terdapat 4 indikator
dalam mengidentifikasi motivasi kerja karyawan, yaitu:

1) Dorongan Mencapai Tujuan

Suatu motif yang ingin dicapai oleh karyawan sehingga mampu
mendorong karyawan untuk mencapai tujuan tersebut.
2) Semangat Kerja

Bergairahnya karyawan dalam bekerja yang ditunjukkan dengan
rasa semangat karyawan dalam melaksanakan seluruh pekerjaannya.
3) Inisiatif

Kemampuan karyawan untuk memutuskan dan melakukan sesuatu
yang benar tanpa harus diberi tahu atau diperintah oleh atasan.
4) Kreativitas

Kemampuan karyawan untuk menciptakan sesuatu yang baru
untuk memberi ide kreatif dalam memecahkan masalah saat bekerja
5) Rasa Tanggung Jawab

Sikap karyawan yang berani bertanggung jawab terhadap apa yang
karyawan lakukan saat bekerja dan bertanggung jawab atas hasil
pekerjaan yang diberikan.
Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa

yang menjadi indikator untuk variabel pengalaman kerja dalam penelitian

ini adalah motif, harapan, dan inisiatif.

B. Penelitian Sebelumnya
Penelitian sebelumnya dibutuhkan untuk memperkuat proses penelitian yang

akan dilakukan, sehingga dengan adanya penelitian terdahulu didapatkan berbagai
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pondasi dan landasan untuk mempermudah penelitian yang dilakukan. Berikut

adalah beberapa penelitian sebelumnya yang telah dilakukan dan berhubungan

dengan penelitian yang sedang dilakukan saat ini:

Tabel 2.2. Daftar Penelitian Terdahulu

Peneliti dan

Variabel

Variabel

Teknik

No Tahun Judul Penelitian Bebas Terikat | Analisis Hasil

1 |Abdul  Aziz|Pengaruh Kemampuan |Kinerja Regresi |Kemampuan kerja secara
Nugraha Kemampuan Kerja |Kerja, dan Karyawan |Linear |parsial tidak berpengaruh
Pratama, dan Semangat Kerja |Semangat Berganda |dan tidak signifikan
Aprina Terhadap Kinerja  |Kerja terhadap Kkinerja karyawan,
Wardani. Karyawan Melalui sedangkan semangat kerja
(2017). Kepuasan Kerja dan kepuasan kerja secara

(Studi Kasus Bank parsial berpengaruh positif

Syariah Mandiri dan signifikan terhadap

Kantor Cabang kinerja karyawan.

Kendal) kemampuan kerja,
semangat kerja, dan
kepuasan  kerja  secara
simultan berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
karyawan dengan pengaruh
sebesar 50,9%; sisanya
49,1% dipengaruhi oleh
variabel lain di luar model
ini.

2 |Kiki Rindy|Pengaruh Kemampuan |Kinerja Regresi  |Hasil penelitian
Arini, Kemampuan Kerja |Kerja, dan Karyawan |Linear  |menunjukkan bahwa
Mochammad [Dan Motivasi Kerja |Motivasi Berganda |kemampuan  kerja  dan
Djudi Terhadap Kinerja  |Kerja motivasi kerja berpengaruh
Mukzam, Ika|Karyawan terhadap kinerja karyawan
Ruhana (Studi Pada sebesar  30,7%. Secara
(2015) Karyawan PT. parsial maupun  secara

Perkebunan simultan, kemampuan kerja
Nusantara X (Pabrik memiliki pengaruh yang
Gula) Djombang signifikan terhadap Kinerja
Baru) karyawan.

3 |R. A. Aryanti|Analisis Pengaruh|Kemampuan, [Kinerja Regresi  |Variabel bebas
Wardaya Kemampuan, Effort|Effort, dan  |Karyawan |Linear  |Kemampuan, berpengaruh
Puspokusumo, |Dan Support|Support Berganda |secara signifikan terhadap
Leonny Terhadap  Kinerja variabel terikat Kinerja
Cathleen Karyawan Toko Karyawan.variabel bebas
(2012) Buku Gramedia Effort berpengaruh secara

Cabang Plaza signifikan terhadap variabel
Semanggi terikat

Kinerja Karyawan.
Variabel bebas Support
berpengaruh secara

signifikan terhadap variabel
terikat Kinerja Karyawan.
Variabel bebas
Kemampuan, Effort dan
Support berpengaruh secara
simultan dan signifikan
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No

Peneliti dan
Tahun

Judul Penelitian

Variabel
Bebas

Variabel
Terikat

Teknik
Analisis

Hasil

terhadap variabel terikat

Kinerja Karyawan

Sarboini, Jen
Surya, Wahyu
Safiansyah.
(2017)

Pengaruh

Kepemimpinan dan
Team Work
Terhadap  Kinerja
Pegawai Pada PT.
PLN (PERSERO)
Cabang Banda Aceh

Kepemimpina
n, dan
Team Work

Kinerja
Karyawan

Regresi
Linear
Berganda

Kepemimpinan dan team
work  secara  simultan
berpengaruh signifikan
terhadap Kkinerja pegawai
pada PT. PLN (Persero)
Cabang Banda  Aceh,
dengan nilai
Fhitung>Ftabel

(41,083>3,226). Sedangkan
secara parsial
kepemimpinan dan team
work berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
pegawai pada pada PT.
PLN  (Persero) Cabang
Banda Aceh, dengan nilai
thitung>ttabel  (4,761dan
2,718>2,017)

Bhargava R.
Kotur, dan S.
Anbazhagan
(2014)

Education and
Work-Experience -
Influence on the
Performance

Pendidikan,
dan
Pengalaman
Kerja

Kinerja
Karyawan

Regresi
Linear
Berganda

dan
kerja

Faktor  pendidikan
pengalaman

mempengaruhi tingkat
Kinerja pekerja di
perusahaan. Setelah diteliti,
telah  dipahami  bahwa
kedua variabel yang diteliti
memiliki efek langsung
pada Kinerja pekerja dalam
berbagai derajat. Pekerja
dalam rentang menengah
pada kualifikasi pendidikan
berperforma lebih  baik
dibandingkan dengan yang
ekstrem dan hal yang sama
juga berlaku dalam hal
pengalaman kerja.

Elviera Is
Mayarani,
Afdhika Drajat
Dwi Santoso,
Ginanjar Bima
Riyandaru, dan
Siti Maria
Wardayati.
(2017)

Pengaruh
Pengalaman Kerja
Dan Pengendalian
Internal Terhadap
Kinerja Karyawan
Rumah Sakit Paru
Jember

Pengalaman
Kerja, dan
Pengendalian
Internal

Kinerja
Karyawan

Regresi
Linear
Berganda

Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa
pengalaman kerja yang
banyak, penilaian risiko

yang baik, dan pengawasan

secara teratur dan terus
menerus mampu
meningkatkan kinerja

karyawan secara optimal.
Sedangkan lingkungan
pengendalian, aktivitas
pengendalian dan informasi
dan komunikasi terhadap
pekerjaan karyawan yang
disediakan Rumah Sakit
masih belum mampu untuk
meningkatkan kinerja
karyawan Rumah Sakit
Paru Jember.
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Peneliti dan

Variabel

Variabel

Teknik

No Tahun Judul Penelitian Bebas Terikat | Analisis Hasil

7 |Beverly M. O.|Pengaruh Pengalaman |Kinerja Regresi  |Hasil penelitian
Pua, Victor P.|Pengalaman Kerja |Kerja, dan Karyawan |Linear  |menunjukkan ada pengaruh
K. Lengkong,|dan Penempatan Penempatan Berganda |positif dari pengalaman
dan  Djemly|Kerja Terhadap Kerja kerja  terhadap  kinerja
Woran Kinerja Karyawan karyawan, penempatan
(2017) Pada PT. Air kerja  terhadap kinerja

Manado karyawan, pengalaman
kerja dan penempatan kerja
terhadap kinerja karyawan.
Sebaiknya PT. Air Manado
dalam meningkatkan
kinerja karyawannya dapat
memperhatikan
pengalaman  kerja dan
penempatan kerja.

8 |Eva  Silvani|Pengaruh Komunikasi, [Kinerja Regresi  |Analisis data menggunakan
Lawasi  dan|Komunikasi, Motivasi, dan |Karyawan |Linear  |model regresi linier
Boge Motivasi Dan|Kerjasama Berganda |berganda. Hasil penelitian
Triatmanto.  |Kerjasama Tim|Tim ini  membuktikan bahwa,
(2017) Terhadap (1) komunikasi memiliki

Peningkatan Kinerja pengaruh  positif ~ dan

Karyawan signifikan terhadap
peningkatan Kinerja
karyawan. (2) Motivasi
memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap
peningkatan kinerja
karyawan. (3) Kerjasama
tim tidak memiliki
pengaruh yang signifikan
terhadap peningkatan
kinerja karyawan dan (4)
Komunikasi memiliki
pengaruh dominan dalam
meningkatkan kinerja
karyawan.

9 |Nur Rahmah |Pengaruh Pelatihan |Pelatihan Kinerja Regresi  |Hasil penelitian ini secara
Andayani, dan |Kerja dan Motivasi |Kerja dan Karyawan |Linear |parsial menunjukkan
Priskila Kerja terhadap Motivasi Berganda |bahwa variabel pelatihan
Makian. Kinerja Karyawan |Kerja kerja dan motivasi kerja
(2016) Bagian PT. PCI memiliki pengaruh positif

Elektronik dan signifikan terhadap

International (Studi kinerja karyawan dan hasil

pada Karyawan PT penelitian secara simultan

PCI Elektronik menunjukkan bahwa

International) seluruh  variabel bebas
memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap
kinerja karyawan

10 |Sofiyah Eka |Pengaruh Motivasi |Motivasi Kinerja Regresi  |Hasil penelitian
Alfiyah Kerja, Loyalitas, Kerja, Karyawan |Linear  |menunjukkan bahwa
(2016) dan Kualitas Loyalitas, dan Berganda |Loyalitas dan  kualitas

Karyawan Terhadap |Kualitas karyawan berpengaruh

Kinerja Karyawan |Karyawan signifikan terhadap Kinerja

PT. Varia Usaha
Gresik

karyawan. Motivasi Kkerja,
loyalitas, kualitas karyawan
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Peneliti dan . Variabel Variabel | Teknik .

No Tahun Judul Penelitian Bebas Terikat | Analisis Hasil
berpengaruh secara
simultan dan signifikan
terhadap kinerja karyawan

11 |Ridwan Isya |Pengaruh Motivasi |Motivasi Kinerja Regresi |Hasil  analisis  secara

Luthfi, Heru |Terhadap Kinerja  |(Kebutuhan |Karyawan |Linear |simultan  dan  parsial
Susilo, dan Karyawan (Studi Eksistensi, Berganda |menunjukkan bahwa
Muhammad |Pada PT Elsiscom |Kebutuhan variabel Kebutuhan
Faisal Riza Prima Karya, Hubungan Eksistensi, Kebutuhan
(2014) Kantor Perwakilan |Sosial dan Hubungan  Sosial dan
Surabaya) Kebutuhan Kebutuhan  Pertumbuhan
Pertumbuhan) berpengaruh signifikan
terhadap variabel Kinerja
Karyawan, dan variabel
Kebutuhan Eksistensi
merupakan variabel yang
dominan  mempengaruhi

kinerja karyawan.

Sumber: Data diolah Peneliti (2021)

C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual atau kerangka konseptual adalah model konseptual tentang
bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi
sebagai masalah yang penting. Kerangka konseptual yang baik akan menjelaskan
secara teoritis pertautan antar variabel yang diteliti, sehingga secara teoritis perlu
dijelaskan hubungan antara variabel independen dan dependen.

Balitbangkes dalam Rusiadi (2015:65) menjelaskan bahwa kerangka konseptual
adalah uraian tentang hubungan antar variabel yang terkait dalam masalah terutama
yang akan diteliti, sesuai dengan rumusan masalah dan tinjauan pustaka. Kerangka
konsep harus dinyatakan dalam bentuk skema atau diagram. Penjelasan kerangka
konseptual penelitian dalam bentuk narasi yang mencakup identifikasi variabel, jenis
serta hubungan antar variabel.

Kerangka konseptual dalam suatu penelitian perlu dikemukakan apabila dalam
penelitian tersebut berkenaan dua variabel atau lebih. Apabila penelitian hanya

membahas sebuah variabel atau lebih secara mandiri, maka yang dilakukan peneliti



60

disamping mengemukakan deskripsi teoritis untuk masing-masing variabel, juga
argumentasi terhadap variasi besaran variabel yang diteliti. Berikut adalah hubungan
dari setiap variabel bebas terhadap variabel terikat yang diteliti:

1. Hubungan Kemampuan (X1) terhadap Kinerja Karyawan ()

Kertajaya (2016:27) menjelaskan bahwa kemampuan adalah segala sesuatu
yang berkaitan dengan kinerja seseorang, yaitu orang yang mampu untuk
menampilkan kemampuan kerja dan melaksanakan tugas dengan baik.
Kemampuan kerja yang dimiliki pegawai akan sangat menentukan keberhasilan
organisasi dalam upayanya meraih sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan.
Kemampuan dalam hubungannya dengan pekerjaan adalah suatu keadaan pada
diri seseorang dengan penuh kesungguhan berdaya guna dan berhasil guna
melaksanakan pekerjaan sehingga menghasilkan sesuatu yang optimal.

Hal tersebut juga didukung oleh teori yang dikemukakan oleh
Mangkunegara (2016:13), dimana disebutkan bahwa kemampuan yang terdiri
dari kemampuan dan keterampilan (skill) menjadi salah satu faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Simanjuntak (2016:22) penempatan
pegawai pada posisi yang sesuai dengan kemampuannya merupakan salah satu
faktor penentu dalam peningkatan kinerja pegawai, yaitu bahwa kinerja individu
dipengaruhi oleh kompetensi, semakin tinggi kompetensi pegawai semakin
tinggi kinerja yang dicapainya.

2. Hubungan Pengalaman Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Syukur (2016:74) menjelaskan bahwa pengalaman kerja merupakan
lamanya seseorang melaksanakan frekuensi dan jenis tugas sesuai dengan

kemampuannya. Pengalaman kerja berkaitan dengan kemampuan dan
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kecakapan karyawan dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya.
Semakin banyak pengalaman yang dimiliki maka akan semakin terampil
karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Pengalaman yang tinggi
diharapkan karyawan memiliki pengetahuan, dan penguasaan terhadap bidang
pekerjaan tersebut yang mendorong kinerja kerja yang dihasilkan menjadi lebih
baik.

Hal tersebut juga didukung oleh teori yang dikemukakan oleh Davis dalam
Mangkunegara (2016:13) dimana faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan yaitu: faktor kemampuan, faktor motivasi, faktor pengalaman kerja,
faktor loyaltas, faktor pelatihan, dan faktor sarana dan prasarana, sehingga
menurut Davis pengalaman memiliki peranan yang penting dalam
mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga pengalaman kerja memiliki
hubungan yang sangat kuat terhadap kinerja karyawan. Hubeis (2015:56) juga
menjelaskan bahwa faktor personal memiliki peranan penting dalam
mempengaruhi Kinerja karyawan, dimana salah satu faktor personal ini adalah
pengalaman kerja yang ada pada karyawan. Pengalaman Kkerja ini sangat
membantu karyawan untuk menghasilkan kinerja terbaik.

3. Hubungan Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Rivai (2014:215) menjelaskan bahwa motivasi kerja merupakan daya
pendorong dalam diri seseorang karyawan untuk melakukan suatu perbuatan
tertentu kearah positif sesuai kebutuhan dan keinginan perusahaan. Motivasi
memiliki peranan penting dalam meningkatkan Kinerja karyawan. Motivasi
mampu memberikan kekuatan terhadap manusia untuk melakukan sesuatu lebih

baik akibat adanya dorongan untukmendapatkan suatu harapan yang sangat
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ingin dicapainya. Motivasi yang terjadi diharapkan agar setiap individu
karyawan mau bekerja keras atau antusias untuk mencapai kinerja kerja yang
tinggi. Manajer harus mengetahui motif untuk mendorong motivasi yang
diingikan karyawan agar mampu memotivasi karyawan. Orang mau bekerja
adalah untuk dapat memenuhi kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari
(conscius needs) maupun kebutuhan yang tidak disadari (unconscius needs),
berbentuk materi atau nonmateri, kebutuhan fisik maupun rohani.

Hal tersebut juga didukung oleh teori yang dikemukakan oleh
Mangkunegara (2016:13), dimana disebutkan bahwa motivasi menjadi salah
satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Teori tersebut diperkuat oleh
oleh Handoko (2013:193) yang mengemukakan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres,
kondisi pekerjaan, sistem kompensasi, dan desain pekerjaan. Berdasarkan teori
tersebut maka motivasi memiliki peranan yang sangat penting dalam
membentuk kinerja karyawan.

4. Hubungan Kemampuan (X1), Pengalaman Kerja (X2), dan Motivasi

Kerja (Xs) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Mangkunegara (2016:67) mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja
dalam suatu organisasi adalah suatu tolak ukur untuk menentukan berhasil atau
tidaknya organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja suatu
organisasi sangat ditentukan oleh kualitas kinerja karyawan yang bekerja

didalamnya. Kinerja karyawan dapat dikatakan baik apabila karyawan tersebut
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dapat menjalankan tugas yang dibebankan kepadanya sampai tuntas, karena
pada umumnya kinerja dinilai dari apa yang telah dikerjakan oleh karyawan
tersebut dan bagaimana hasil kerja yang telah dicapai selama bekerja. Terdapat
banyak faktor yang mempengaruhi kinerja, beberapa di antaranya adalah faktor
kompetensi, faktor loyalitas karyawan, dan faktor pelatihan kerja yang
dilaksanakan oleh perusahaan.

Menurut Davis dalam Mangkunegara (2016:13) faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan vyaitu: faktor kemampuan, faktor motivasi,
faktor pengalaman kerja, faktor loyalitas, faktor pelatihan, dan faktor sarana dan
prasarana. Teori tersebut juga diperkuat oleh teori yang dikemukakan oleh
Hubeis (2015:56) yang menjelaskan bahwa faktor personal memiliki peranan
penting dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Dimana faktor personal
tersebut meliputi unsur pengetahuan, keterampilan (skill), pengalaman,
kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang dimiliki oleh tiap individu
karyawan, sehingga berdasarkan teori tersebut, kemampuan, pengalaman, dan
motivasi merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan,
dengan adanya ketiga faktor tersebut pada diri karyawan maka kinerja karyawan
dapat meningkat dengan signifikan.

Berdasarkan teori yang dikemukakan oleh Davis dalam Mangkunegara
(2016:13) dan Hubeis (2015:56), maka dalam penelitian ini dapat dirancang
kerangka berpikir dalam bentuk kerangka konseptual dapat digambarkan dalam

bentuk bagan sebagai berikut:



64

KEMAMPUAN
(X1)
PENGALAMAN KERJA KINERJA KARYAWAN
X2) g (Y)

A

MOTIVASI KERJA
(X3)

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual Penelitian
Sumber: Oleh Penulis (2021)

D. Hipotesis
Hipotesis berkaitan erat dengan teori. Manullang dan Pakpahan (2014:61)

menjelaskan bahwa hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari pertanyaan

yang ada pada perumusan masalah penelitian. Dikatakan jawaban sementara oleh

karena jawaban yang ada adalah jawaban yang berasal dari teori. Maka berdasarkan

uraian di atas, dapat dimunculkan hipotesis penelitian sebagai berikut:

Hipotesis H1. Kemampuan berpengaruh positif dan signifikan secara parsial
terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail Medan.

Hipotesis H2. Pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial
terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail Medan.

Hipotesis H3. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial
terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail Medan.

Hipotesis H4. Kemampuan, pengalaman kerja, dan motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan

PT. Manson Melody Retail Medan
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METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian yang dilakukan menggunakan pendekatan penelitian asosiatif.

Manullang dan Pakpahan (2014:19) mengemukakan bahwa penelitian asosiatif atau

penelitian kausal (hubungan sebab akibat) adalah penelitian yang ingin melihat

apakah suatu variabel yang berperan sebagai variabel bebas berpengaruh terhadap

variabel lain yang menjadi variabel terikat.

B. Lokasi dan Waktu Penelitian

1. Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan PT. Manson Melody Retail Medan yang terletak di
Jalan Zainul Arifin Gedung Sun Plaza Medan LT. G Blok 30-31.
2. Waktu Penelitian
Penelitian direncanakan selesai dalam waktu 6 bulan dimulai dari Mei 2021
hingga Oktober 2021. Detail waktu dan kegiatan penelitian dapat dilihat pada
tabel dibawah ini:
Tabel 3.1. Tabel Kegiatan Penelitian
Mei Juni Juli Agustus | September | Oktober | Nov
No Kegiatan 2021 2021 2021 2021 2021 2021 2021
al1]2|3[4[1]2]3[4]1]|2|3|4|1]2|3]|4|1]2|3|4| 1

1 | Observasi Awal
2 | Pengajuan Judul
3 [Penulisan Proposal
4 | Seminar Proposal
5 | Persiapan instrumen
6 | Pengumpulan data
7 | Pengolahan data
8 | Analisis dan evaluasi
9 | Penulisan laporan
10 | Sidang Meja Hijau

Sumber: Oleh Penulis (2021)

65
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C. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Manullang dan Pakpahan (2014:70) menjelaskan bahwa populasi adalah
suatu kelompok dari elemen penelitian, dimana elemen adalah unit terkecil yang
merupakan sumber dari data yang diperlukan. Populasi menjelaskan jenis dan
kriteria populasi yang menjadi objek penelitian, sedangkan sampel menjelaskan
kriteria sampel, ukuran, dan metode pengambilan sampel. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap yang telah bekerja di atas 1 tahun
di PT. Manson Melody Retail Medan yang berada di cabang Sun Plaza Medan,
Plaza Medan Fair, Mall Center Point, dan Deli Park Mall. Saat ini jumlah
pegawai yang telah bekerja di atas 1 tahun di keempat cabang PT. Manson
Melody Retail Medan tersebut sebanyak 186 karyawan, sehingga jumlah
populasi pada penelitian ini sebanyak 186 orang karyawan.
2. Sampel

Menurut Sugiyono (2016:149) sampel adalah sebagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut Penentuan pengambilan
sampel adalah apabila kurang dari 100 lebih baik diambil semua. Namun, jika
lebih dari 100 maka jumlah sampel ditentukan dengan menggunakan rumus.
Salah satu rumus yang dapat digunakan dalam pengambilan sampel adalah
dengan menggunakan rumus Slovin sebagai berikut:

N

n= 1+ N e?

Di mana :
N = Jumlah Populasi

n = Jumlah sampel
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e = Tingkat kesalahan yang ditolerir
Berdasarkan rumus di atas, akan ditentukan tingkat kesalahan yang ditolerir

sebesar 10% atau 0,1, maka besarnya sampel yang diambil adalah:

N 186 186 _ 186

1+Ne2  1+4186(0.12) 1+186(0.01) 2,86

= 65,03

Dari hasil perhitungan diperoleh ukuran sampel minimal adalah 65,03
dengan tingkat kesalahan 10%. Oleh karena itu dalam penelitian ini sampel yang
diambil adalah sebanyak 65 buah sampel, nilai 65 didapat dari pembulatan 65,03
hasil perhitungan dengan rumus Slovin. 65 orang karyawan yang diambil
sebagai responden adalah karyawan yang telah bekerja di atas 1 tahun. Daftar
populasi dan sampel yang diambil dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:

Tabel 3.2. Daftar Jumlah Karyawan dan Setiap Posisi Jabatan di PT.
Manson Melody Retail Medan

Posisi Populasi | Sampel
Operational Manager 4 1
Merchandise Manager 4 1
Distrik Manager 4 1
Store Manager 4 1
Assistant Manager 8 2
Pic Visual Merchandise 12 3
Store Staff 150 54

Total 186 65

Sumber: PT. Manson Melody Retail Medan (2021)

Teknik sampling adalah cara untuk menentukan sampel yang jumlahnya
sesuai dengan ukuran sampel yang akan dijadikan sumber data sebenarnya,
dengan memperhatikan sifat-sifat dan penyebaran populasi agar diperoleh
sampel yang representatif. Sebuah penelitian yang baik haruslah memperhatikan
dan menggunakan sebuah teknik dalam menetapkan sampel yang akan diambil

sebagai subjek penelitian. teknik penentuan sampel dapat dikelompokkan
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menjadi dua, yaitu: Teknik pengambilan sampel pertama adalah Probability
Sampling dan kedua adalah Nonprobability Sampling.

Beberapa teknik sampling yang termasuk ke dalam kelompok probability
sampling antara lain: simple random sampling, systematic random sampling,
stratified random sampling, area (cluster) sampling dan multi stage sampling.
Sedangkan yang termasuk ke dalam jenis nonprobability sampling antara lain:
purposive sampling, accidental sampling, quota sampling, snowball sampling,
dan sampling jenuh.

Teknik pengambilan sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah
probability sampling, yaitu dengan teknik simple random sampling dimana
penelitian ini menentukan sampel berdasarkan presentase dari populasi yang
digunakan sebesar 35% dari jumlah populasi per divisi.

3. Jenis Data

Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah data
yang diperoleh langsung dari sumbernya yang disebabkan data tersebut tidak ada
atau belum tercatat. Sumbernya dalam hal ini adalah responden yang dijadikan
sebagai sampel penelitian.

4. Sumber Data

Sumber data dalam penelitian ini berasal dari responden. Di mana dalam
pengambilan data tersebut, peneliti akan membagikan kuesioner kepada setiap
responden. Setiap responden wajib menjawab setiap pertanyaan yang ada pada

kuesioner.
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D. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional

1. Variabel Penelitian

Manullang dan Pakpahan (2014:35) menyatakan bahwa variabel merupakan
suatu sifat-sifat yang dipelajari, suatu simbol, atau lambang yang padanya
melekat bilangan atau nilai, dapat dibedakan, memiliki variasi nilai atau
perbedaan nilai. Rusiadi (2016:50) menyatakan bahwa variabel merupakan
semua keadaan, faktor, kondisi, perlakuan, atau tindakan yang dapat
mempengaruhi hasil eksperimen. Variabel penelitian pada dasarnya segala
sesuatu yang berbentuk apa saja dan memiliki nilai serta variasi yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut,
kemudian ditarik kesimpulannya.

a. Variabel Dependen (Y)

Manullang dan Pakpahan (2014:36) menjelaskan bahwa variabel terikat
(dependent variable) merupakan variabel yang dipengaruhi, terikat,
tergantung oleh variabel lain, yakni variabel bebas. Variabel terikat ini
umumnya menjadi perhatian utama oleh peneliti. Rusiadi (2016:50)
menjelaskan bahwa variabel terikat merupakan faktor-faktor yang
diobservasi dan diukur untuk menentukan adanya pengaruh variabel bebas,
yaitu faktor yang muncul, atau tidak muncul, atau berubah sesuai dengan
yang diperkenalkan oleh peneliti. Variabel dependen (Y) atau variabel
terikat pada penelitian ini adalah Kinerja Karyawan ().

b. Variabel Independen (X)
Manullang dan Pakpahan (2014:36) mengemukakan bahwa variabel

bebas merupakan variabel yang mempengaruhi variabel terikat. Hal ini
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dapat diartikan bahwa variabel bebas merupakan sesuatu yang menjadi
sebab terjadinya perubahan nilai para variabel terikat. Rusiadi (2016:50)
menjelaskan bahwa variabel independen atau variabel bebas merupakan
variabel yang menyebabkan atau mempengaruhi, yaitu faktor-faktor yang
diukur, dimanipulasi atau dipilih oleh peneliti untuk menentukan hubungan
antara fenomena yang diobservasi atau diamati. Variabel independen (X)
atau variabel bebas dalam penelitian ini adalah:

1) Kemampuan (X1)

2) Pengalaman Kerja (X2)

3) Motivasi Kerja (Xs)
2. Definisi Operasional

Rusiadi (2016:88) menjelaskan bahwa definisi operasional merupakan
penjabaran akan definisi variabel dan indikator pada penelitian. Selanjutnya
definisi operasional menggambarkan pula pengukuran atas variabel dan
indikator yang dikembangkan pada penelitian. Definisi operasional adalah
aspek penelitian yang memberikan informasi tentang bagaimana caranya
mengukur variabel. Definisi operasional adalah penjelasan tentang batasan
atau ruang lingkup variabel penelitian, sehingga memudahkan pengukuran
dan pengamatan serta pengembangan instrumen/alat ukur.

Sugiyono (2016:134) menjelaskan bahwa definisi operasional variabel
adalah suatu definisi yang diberikan kepada suatu variabel dengan memberi
arti atau menspesifikasikan kegiatan atau membenarkan suatu operasional

yang diperlukan untuk mengukur variabel tersebut. Penelitian ini
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memberikan gambaran yang lebih jelas tentang variabel penelitian dengan

disajikan ke dalam tabel sebagai berikut:

Tabel 3.3. Definisi Operasional Variabel

No

Variabel

Definisi Operasional

Indikator

Deskripsi

Skala

Kemampuan
(X2)

Segala sesuatu yang
berkaitan dengan
kinerja seseorang,
yaitu orang yang
mampu untuk
menampilkan
kemampuan kerja dan
melaksanakan tugas
dengan baik.

Kertajaya (2016:27)

1.Pengetahuan
2.Keterampilan
3.Sikap
4.Pengalaman

Kertajaya
(2016:29)

1. Pengetahuan karyawan

mengenai bidang kerja
yang menjadi tugas dan
tanggung jawabnya
termasuk menghadapi
berbagai masalah yang
muncul sebagai bagian
dari  kendala yang
dihadapi karyawan.

. Keterampilan karyawan

dalam  menggunakan
berbagai fasilitas dan
peralatan yang
mendukung
penyelesaian tugas dan
tanggung jawab mereka
serta penguasaan
karyawan terhadap
berbagai teknik dan
aturan pengerjaan
tugas.

. Sikap karyawan dalam

mengerjakan tugas
yang mereka terima
dari awal tugas diterima
hingga hasil  tugas
diserahkan.

. Banyaknya pengalaman

karyawan dalam
menyelesaikan tugas-
tugas yang sejenis dan
berhubungan erat
dengan  tugas dan
tanggung jawab
karyawan saat ini.

Likert

Pengalaman
Kerja
(X2)

Lamanya  seseorang
melaksanakan
frekuensi  dan
tugas sesuai
kemampuannya.

jenis
dengan

Syukur (2016:74)

1. Masa Bekerja

2. Kuantitas
Hasil
Pekerjaan

3. Kecepatan
Penyelesaian
Pekerjaan

4. Sikap
Menghadapi
Masalah

5. Pengamatan

Syukur (2016:84)

. Masa kerja dihitung

dengan
seorang
bekerja
bidang
tertentu.

lamanya
karyawan
untuk  suatu
pekerjaan

. Banyaknya tugas yang

telah berhasil
diselesaikan oleh
seorang karyawan baik
di perusahaan yang saat
ini karyawan bekerja
atau di perusahaan
sebelumnya.

Likert
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No| Variabel | Definisi Operasional Indikator Deskripsi Skala
. Durasi  waktu yang
dibutuhkan  karyawan
dalam  menyelesaikan
tugas yang diberikan.

. Sikap yang ditunjukkan
karyawan  di  saat
karyawan menemukan
berbagai masalah atau
kendala mengenai tugas
pekerjaan yang
diberikan.

. Pengamatan yang
dilakukan seorang
karyawan terhadap
suatu  kegiatan atau
informasi yang
berhubungan  dengan
pekerjaan mereka di
perusahaan.

3 Motivasi | Daya pendorong dalam | 1. Motif . Motif merupakan suatu | Likert
Kerja diri seseorang | 2. Harapan perangsang keinginan
(X3) karyawan untuk | 3. Insentif dan daya penggerak

melakukan suatu kemauan bekerja.
perbuatan tertentu ke . Harapan merupakan
arah  positif  sesuai | Rivai (2014:217) kemungkinan mencapai
kebutuhan dan sesuatu dengan aksi
keinginan perusahaan. tertentu.
. Insentif yang diberikan
Rivai (2014:215) kepada karyawan
sangat berpengaruh
terhadap motivasi dan
produktivitas kerja.
4 Kinerja |Kinerja adalah hasil| 1. Kualitas . Kualitas  kerja vaitu | Likert
Karyawan |kerja secara Kkualitas Kerja kerapian, ketelitian, dan
) dan kuantitas yang| 2. Kuantitas keterkaitan hasil dengan
dicapai oleh seorang Kerja tidak mengabaikan
karyawan dalam| 3. Pemanfaatan volume kerja.
melaksanakan Waktu . Kuantitas kerja vyaitu
tugasnya sesuai dengan | 4. Kerjasama volume Kkerja yang
tanggung jawab yang Tim dihasilan di  bawah
diberikan. kondisi normal.
Mangkunegara Kuantitas kerja
Mangkunegara (2016:69) menunjukkan
(2016:67) banyaknya jenis
pekerjaan yang
dilakukan dalam satu
waktu sehingga

efisiensi dan efektivitas
dapat terlaksana sesuai

dengan tujuan
perusahaan.
. Pemanfaatan waktu

yaitu penggunaan masa
kerja yang disesuaikan
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No| Variabel | Definisi Operasional Indikator Deskripsi Skala

dengan target waktu
yang ditentukan.

4. Kemampuan karyawan
untuk bekerjasama
dengan rekan Kkerja
karyawan dalam upaya
penyelesaian tugas
pekerjaan menjadi lebih
mudah dan lebih cepat

Sumber: Data Diolah oleh Penulis (2021)

E. Skala Pengukuran Variabel

Manullang dan Pakpahan (2014:90) menjelaskan bahwa teknik pengumpulan
data penelitian merupakan cara untuk mengumpulkan data-data yang relevan bagi
penelitian. Sedangkan instrumen pengumpulan data merupakan alat yang digunakan
untuk mengumpulkan data penelitian.

Manullang dan Pakpahan (2014:98) menjelaskan bahwa skala likert dirancang
oleh Likert untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi, seseorang/sekelompok orang
tentang fenomena sosial. Jawaban setiap item instrumen pertanyaan memiliki
gradiasi sangat positif sampai sangat negatif. Umumnya skala Likert mengandung
pilihan jawaban: sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju.
Skor yang diberikan adalah 5,4,3,2,1. Skala Likert dapat disusun dalam bentuk
pertanyaan atau pernyataan, dan bentuk pilihan ganda atau tabel cekilis.

Skor pendapat responden adalah hasil penjumlahan dari nilai skala yang
diberikan dari tiap jawaban pada kuesioner, seperti yang disajikan pada Tabel 3.4
berikutnya. Pada tahap ini masing-masing jawaban responden dalam kuesioner
diberikan kode sekaligus skor guna menentukan dan mengetahui frekuensi
kecenderungan responden terhadap masing-masing pertanyaan yang diukur dengan

angka.
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Tabel 3.4. Instrumen Skala Likert

No Skala Skor
1 | Sangat Setuju 5

2 | Setuju 4

3 | Ragu-Ragu 3
4 | Tidak Setuju 2

5 | Sangat Tidak Setuju | 1

Sumber: Sugiyono (2016:168)

F. Teknik Pengumpulan Data
Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:
1. Kuesioner atau Angket
Kuesioner atau angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis
kuesioner atau angket langsung yang tertutup karena responden hanya tinggal
memberikan tanda pada salah satu jawaban yang dianggap paling benar.
2. Wawancara
Wawancara atau tanya jawab dilakukan kepada beberapa karyawan PT.
Manson Melody Retail Medan untuk memahami berbagai permasalahan dan
pengumpulan data-data yang diperlukan dalam mendukung penelitian yang
dilakukan.
3. Dokumentasi
Dokumentasi dilakukan dengan mencari dan mengumpulkan data-data
mengenai hal-hal yang berupa catatan, transkip, buku, surat kabar, majalah,
notulen, rapot, agenda dan sebagainya dari perusahaan untuk mendukung

penelitian yang dilakukan.



75

G. Teknik Analisa Data
1. Uji Kualitas Data
Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji
dengan uji validitas dan uji reliabilitas.
a. Uji Validitas (Kelayakan)

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner. Valid berarti instrumen yang digunakan dapat mengukur apa
yang hendak diukur. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut. Jadi validitas dalam penelitian ini ingin mengukur
apakah pertanyaan yang ada dalam kuesioner yang sudah peneliti buat sudah
dapat mengukur apa yang ingin diteliti oleh peneliti.

Manullang dan Pakpahan (2014:95) menjelaskan bahwa uji validitas
digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner, dimana
suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu
untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.
Manullang dan Pakpahan (2014:96) mengemukakan bahwa dalam
penelitian kuesioner, diperlukan uji validitas dari setiap pertanyaan untuk
mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar pertanyaan (angket)
yang akan disajikan kepada pada responden. Bila rhitung > kritis, dimana ritis
= 0.30 dan raber < rkritis, maka butir pertanyaan tersebut valid atau sah. Bila
rhitung < 0.30, maka butir pertanyaan tersebut tidak valid atau sah.

b. Uji Reliabilitas (Keandalan)
Manullang dan Pakpahan (2014:97) menjelaskan bahwa reliabilitas

adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari
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variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau andal, jika
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari
waktu ke waktu dan tidak boleh acak. Apabila jawaban terhadap indikator-
indikator tersebut dengan acak, maka dikatakan tidak reliabel.

Instrumen dikatakan reliabel apabila instrumen tersebut mampu
mengungkapkan data yang bisa dipercaya dan sesuai dengan kenyataan
sebenarnya. Reliabilitas menunjukkan pada satu pengertian bahwa
instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat
pengumpulan data karena instrumen sudah baik.

Sujarweni (2016:239) menjelaskan untuk mengetahui kestabilan dan
konsisten responden dalam menjawab butir-butir berkaitan dengan konstruk
pertanyaan yang disusun dalam bentuk angket. Reliabilitas suatu konstruk
variabel dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach s alpha lebih besar (>)
0,70.

Dengan menerapkan rumus tersebut pada data yang tersedia, maka akan
didapat suatu gambaran yang menjelaskan pengaruh maupun hubungan
antara variabel-variabel yang diteliti. Berdasarkan data yang telah didapat,
kemudian diolah dan dianalisis dengan bantuan program Statistical Product
and Service Solution (SPSS), adapun program SPSS yang digunakan untuk
menguji dan menganalisa penelitian ini adalah SPSS versi 24.0 For
Windows.

2. Uji Asumsi Klasik
Manullang dan Pakpahan (2014:198) menjelaskan uji asumsi klasik regresi

linear berganda bertujuan untuk menganalisis apakah model regresi yang
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digunakan dalam penelitian adalah model yang terbaik. Model regresi dikatakan
baik jika data yang dianalisis layak untuk dijadikan sebagai rekomendasi untuk
pengetahuan atau untuk tujuan pemecahan masalah praktis. Uji asumsi klasik
adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus dipenuhi pada analisis
regresi linier yang berbasis ordinary least square (OLS). Pengujian yang
diperlukan meliputi:

a. Uji Normalitas

Rusiadi (2016:149) menjelaskan bahwa uji normalitas data dilakukan
sebelum data diolah berdasarkan model-model penelitian yang diajukan. uji
normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel pengganggu atau
residual memiliki distribusi normal. Uji t dan uji F mengasumsikan bahwa
nilai residual mengikuti distribusi normal. Model regresi dianggap tidak
valid dengan jumlah sampel yang ada jika asumsi ini dilanggar.

Pengujian ini diperlukan karena untuk melakukan uji t dan uji F
mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Menurut
Rusiadi (2016:149), ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual
terdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik yang terdiri dari
uji histogram dan P-P Plot dan analisis statistik yaitu Uji Kolmogorov-
Smirnov.

1) Histogram

Jika grafik bar berbentuk seperti lonceng dengan kecembungan di
tengah, maka data yang digunakan memiliki residual yang telah

terdistribusi dengan normal.
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2) P-P Plot
Normal probability plot dilakukan dengan cara membandingkan
distribusi kumulatif dari data sesungguhnya dengan distribusi kumulatif
dari distribusi normal. Distribusi normal digambarkan dengan garis
diagonal dari Kiri bawah ke kanan atas. Distribusi kumulatif dari data
sesungguhnya digambarkan dengan plotting.
Manullang dan Pakpahan (2014:198) menjelaskan kriteria yang
dapat terjadi sebagai berikut:
a) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada di sekitar garis
diagonal maka data terdistribusi normal.
b) Jika data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis
diagonal maka data tidak terdistribusi normal.
3) Uji Kolmogorov Smirnov
Uji statistik yang digunakan untuk menguji normalitas residual
adalah uji statistik Kolmogorov Smirnov (K-S). Pedoman pengambilan
keputusan rentang data tersebut mendekati atau merupakan distribusi
normal berdasarkan uji Kolmogorov Smirnov dapat dilihat dari:
(Rusiadi, 2016:153) dan Manullang dan Pakpahan (2014:199).
a) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka
distribusi data adalah tidak normal.
b) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka
distribusi data adalah normal.
b. Uji Multikolinieritas
Manullang dan Pakpahan (2014:198) menjelaskan bahwa uji

multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi
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ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen (bebas).
Sedangkan Rusiadi (2016:154) menjelaskan bahwa uji multikolinearitas
bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya
korelasi antara variabel bebas (independen). Dalam model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Dinamakan
terdapat masalah multikolinearitas jika terjadi korelasi, sedangkan untuk
mengetahui gejala tersebut dapat dideteksi dari besarnya VIF (Variance
Inflation Factor) melalui program SPSS.

Sujarweni (2016:230-231) menjelaskan bahwa uji multikolinearitas
diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya variabel bebas yang memiliki
kemiripan antar variabel bebas dalam suatu model. Kemiripan antar variabel
bebas akan mengakibatkan korelasi yang sangat kuat. Selain itu, uji ini
dilakukan untuk menghindari kebiasan dalam proses pengambilan
keputusan mengenai pengaruh pada uji parsial masing-masing variabel
bebas terhadap variabel terikat.

Ketentuan untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas yaitu:

1) VIF> 10 dan Tolerance value < 0,1 artinya mempunyai persoalan

multikolinearitas

2) VIF < 10 dan Tolerance value > 0,1 artinya tidak terdapat

multikolinearitas

Rusiadi (2016:154) dan Sujarweni (2016:231)

Nilai tolerance dapat dicari dengan rumus:

Tolerance = (1 — R?)

Dimana Rj2 = nilai determinasi dari regresi.
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Sedangkan nilai VIF dapat dicari dengan rumus:

VIF = (—)
Tolerance

c. Uji Heteroskedastisitas

Manullang dan Pakpahan (2014:198-199) menjelaskan bahwa uji
heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain.
Model regresi disebut homokedastisitas jika variasi residual dari suatu
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, dan jika varians berbeda disebut
heteroskedastisitas.  Model yang baik adalah tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Rusiadi (2016:157) juga menjelaskan bahwa uji heteroskedastisitas
digunakan untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan varians dari
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Model regresi yang
memenuhi persyaratan yaitu model yang terdapat kesamaan varians dari
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap atau
homokedastisitas.

Sujarweni (2016:232) menyatakan bahwa tujuan dari asumsi regresi
linier berganda heteroskedastisitas ini adalah untuk menguji apakah dalam
sebuah model regresi terdapat ketidaksamaan varians dari residual dari satu
pengamatan ke pengamatan lain jika tetap maka disebut homokedastisitas
dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Peneliti dapat mengetahui ada
tidaknya heteroskedastisitas dalam model regresi dengan melihat pada
grafik Scatterplot. Titik-titik dalam grafik yang menyebar dan tidak

membentuk pola tertentu menunjukkan tidak terjadi heteroskedastisitas.
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Deteksi heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan metode scatter plot
dengan memplotkan nilai ZPRED (nilai prediksi) dengan SRESID (nilai
residualnya). Model yang baik jika tidak didapatkan pola tertentu pada
grafik, seperti mengumpul di tengah, menyempit kemudian melebar, atau
sebaliknya melebar kemudian menyempit. Manullang dan Pakpahan
(2014:200) dan Rusiadi (2016:157) menjelaskan bahwa terdapat cara lain
atau pengujian lain yang dapat dilakukan untuk melihat heteroskedastisitas
yaitu dengan menggunakan uji statistik seperti uji Glejser, uji Park, atau uji
White.

Manullang dan Pakpahan (2014:200-202) menjelaskan uji Glejser
dilakukan dengan meregresikan variabel-variabel bebas terhadap nilai
absolute residualnya, jika nilai signifikan yang dihasilkan lebih besar dari
0,05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas. Salah satu asumsi dasar regresi
linear adalah bahwa variasi residual (variabel gangguan) sama untuk semua
pengamatan. Jika terjadi suatu keadaan dimana variabel gangguan tidak
memiliki varian yang sama untuk semua observasi, maka dikatakan dalam
model regresi tersebut terdapat suatu gejala heteroskedastisitas. Beberapa
alternatif solusi jika model menyalahi asumsi heteroskedastisitas adalah
dengan mentransformasikan ke dalam bentuk logaritma, yang hanya dapat
dilakukan jika semua data bernilai positif. Cara memprediksinya adalah jika
pola gambar scatterplot model tersebut adalah: Sujarweni (2016:232) dan
Manullang dan Pakpahan (2014:199)

1) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau disekitar angka

0.
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2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja.
3) Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola
bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar
kembali.
4) Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola.
Sedangkan Manullang dan Pakpahan (2014:202) menjelaskan cara
memprediksi dengan menggunakan uji Glejser adalah:
1) Jika nilai signifikan > 0,05 maka tidak terjadi gejala
Heteroskedastisitas.
2) Jika nilai signifikan < 0,05 maka terjadi gejala Heteroskedastisitas
3. Uji Regresi Linear Berganda
Manullang dan Pakpahan (2014:202) menjelaskan jika model regresi linear
berganda telah terbebas dari masalah asumsi klasik, maka regresi boleh
dilanjutkan untuk dianalisis. Hal ini dapat disimpulkan bahwa regresi linear
berganda dapat dilakukan jika seluruh pengujian asumsi klasik telah terpenuhi
dan tidak bermasalah. Model persamaan dengan persamaan regresi linear
berganda adalah sebagai berikut:
Y =a+ B1X1 + B2Xo+ R3X3+e
Keterangan:
Y = Variabel Terikat Kinerja Karyawan
a = Konstanta
R = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression)
X1 = Variabel Bebas Kemampuan

Xz = Variabel Bebas Pengalaman Kerja
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X3z = Variabel Bebas Motivasi Kerja
e = Error term (Kesalahan Penduga)
Uji Hipotesis
a. Uji Parsial (Uji t)

Uji Parsial (uji t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh setiap variabel
bebas secara parsial terhadap variabel terikat. Pengujian hipotesis Asosiatif
(hubungan) dapat digunakan rumus uji signifikasi korelasi product moment.

Rumus yang digunakan sebagai berikut: Sugiyono (2016:300-301)

B rp\/n—k
B ,/1—rp2

Keterangan:

ro = Korelasi parsial yang ditemukan

n =Jumlah sampel

k = Jumlah variabel (bebas + terikat)

t = thiung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel.

Untuk mengetahui diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan,

dilakukan uji t, dengan rumusan hipotesis sebagai berikut:

Pengujian Xi:

1) Ho: B1 = 0, artinya kemampuan secara parsial tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail
Medan.

2) Ha: 1 # 0, artinya kemampuan secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail

Medan.



84

Pengujian Xa:

1) Ho: B> = 0, artinya pengalaman kerja secara parsial tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Manson
Melody Retail Medan.

2) Ha: 2% 0, artinya pengalaman kerja secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail
Medan.

Pengujian Xs:

1) Ho: B3 =0, artinya motivasi kerja secara parsial tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail
Medan.

2) Ha: B3 # 0, artinya motivasi kerja secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail
Medan.

Kriteria pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut:

1) Terima Ho (Tolak Ha) jika thitung < ttabel atau nilai Signifikan > 0,05.

2) Tolak Ho (Terima Ha) jika thitung > ttapel atau -traper > thitung (jika thitung
negatif) atau nilai signifikan > 0,05.

b. Uji Simultan (Uji F)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah pengaruh seluruh
variabel bebas secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel
terikat pada tingkat kepercayaan (Confidence Interval) atau level pengujian
hipotesis 5% dengan uji F menggunakan rumus statistik. Rumus Uji F

sebagai berikut: Sugiyono (2016:297):
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_ R*(n—k-—1)
P Uk(1-RY)

Keterangan:

R = Koefisien korelasi ganda

k = Jumlah variabel bebas (independen)

n = Jumlah anggota sampel

Hipotesis untuk pengujian secara simultan adalah:

1) Ho: By = B2 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari
variabel bebas kemampuan (X1), pengalaman kerja (X2), dan
motivasi kerja (X3) secara simultan terhadap variabel terikat
kinerja karyawan ().

2) Ha: minimal 1 = 0, artinya terdapat pengaruh signifikan dari
variabel bebas kemampuan (X1), pengalaman kerja (X2), dan
motivasi kerja (X3) secara simultan terhadap variabel terikat
kinerja karyawan ().

Pengujian menggunakan uji F adalah:

1) Terima Ho (tolak Ha), apabila Fhitung < Fabel atau Sig > 0,05.

2) Tolak Ho (terima Ha), apabila Fhitung > Franel atau Sig < 0,05.

5. Koefisien Determinasi (R?)

Sugiyono (2016:284) mejelaskan bahwa koefisien determinasi digunakan
untuk mengetahui seberapa besar hubungan dari beberapa variabel dalam
pengertian yang lebih jelas. Manullang dan Pakpahan (2014:203) menjelaskan
bahwa nilai R-Square (r?) digunakan untuk melihat bagaimana variasi nilai

variabel terikat dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas.



86

Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa besar perubahan atau
variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada variabel
yang lain. Dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan variabel bebas untuk
berkontribusi terhadap variabel terikatnya dalam satuan persentase. Nilai
koefisien ini antara 0 dan 1. Hasil yang lebih mendekati angka O berarti
kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi variabel amat
terbatas. Tapi jika hasil mendekati angka 1 berarti variabel-variabel bebas
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi
variasi variabel terikat. Peneliti dapat memberikan interpretasi terhadap kuatnya
hubungan x terhadap y dengan menggunakan pedoman tabel berikut:

Tabel 3.5. Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien | Tingkat Hubungan
0,00 -0,199 Sangat Rendah
0,20 - 0,399 Rendah
0,40 - 0,599 Sedang
0,600,799 Kuat
0,80 -1,000 Sangat Kuat

Sumber: Sugiyono (2016:287)

Untuk mengetahui kontribusi variabel X terhadap Y, dapat dicari dengan
menggunakan rumus koefisien determinasi. Adapun rumus koefisien
determinasi sebagai berikut:

D =r2x 100%

Keterangan

D = Nilai Koefisien determinasi

R? = Koefisien korelasi yang dikuadratkan



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

1.

Gambaran Umum Perusahaan
a. Sejarah PT. Manson Melody Retail Medan

Latarbelakang berdirinya perusahaan ini pada awalnya karena melihat
Provinsi Sumatera Utara pada umumnya dan Kota Medan pada khususnya
merupakan daerah potensial untuk memasarkan produk jeans, maka
didirikanlah perusahaan yang menaungi brand Levi’s yang ada di seluruh
Indonesia yang memiliki cabang di Kota Medan, serta membuka cabang
lainnya di berbagai kota besar di Indonesia.

PT. Manson Melody Retail adalah perusahaan yang bergerak dalam
bidang perdagangan berbagai produk retail pakaian. Berdiri sejak tahun
1999. Dimana dalam kegiatan operasionalnya perusahaan mengalami masa
naik turun yang berpengaruh besar terhadap perusahaan, namun usaha harus
tetap berjalan. Dengan mengandalkan segenap potensi yang dimiliki, baik
potensi sumber daya maupun peluang yang diberikan oleh pasar, maka
jadilah PT. Manson Melody Retail yang menaungi brand Levi’s sebagai
salah satu perusahaan yang akrab di telinga masyarakat dan
dipertimbangkan keberadaannya oleh para pesaingnya.

b. Visi dan Misi Perusahaan
1) Visi
Visi PT. Manson Melody Retail Medan adalah “to be the best and

the biggest brand apparel retailing .
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2) Misi
Misi dari PT. Manson Melody Retail Medan adalah “to make me
people feel good and look great”.
c. Struktur Organisasi PT. Manson Melody Retail Medan
Struktur organisasi yang digunakan pada PT. Manson Melody Retail
Medan berbentuk Struktur Garis yakni kekuasaan mengalir secara vertikal
dari tingkat paling atas ke tingkat menengah, lalu sampai di tingkat bawah.
Adapun Struktur Organisasi pada PT. Manson Melody Retail Medan dapat

dilihat pada Gambar 4.1 berikut ini

Owner
Hahman

<

General Manager ]

Daru Faromous

Z
o O

Operasional Manager Merchandise Manager
Gandis Septining Putn Rina Kartika
| |

L

Distrik Manager
Iskandar

A

Store Manager
Boby Mizwar Lubis

O

Assistant Manager
Via Sinclaer

Fic Visual merchandise |

O

Gambar 4.1. Struktur Organisasi dari PT. Manson Melody Retalil

Medan
Sumber: Unit SDM PT. Manson Melody Retail Medan (2021)
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2. Karakteristik Responden

Karakteristik responden diperoleh melalui hasil kuesioner yang telah diisi
oleh 65 responden. Karakteristik responden merupakan gambaran dari
keberadaan responden di tempat penelitian. Karakteristik tersebut dilihat
berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan, masa kerja, dan status pernikahan
yang akan dipaparkan pada tabel 4.1, s.d tabel 4.6 berikut ini:

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada
tabel 4.1 berikut:

Tabel 4.1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik Frekuensi %
Jenis Kelamin P“? 30 | 46,2
Wanita 35 | 53,8
Jumlah 65 100

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.1 menunjukkan bahwa dari 65 responden,
sebanyak 30 responden (46,2%) berjenis kelamin pria, sedangkan sisanya
sebanyak 35 responden (53,8%) berjenis kelamin wanita. Tabel ini
mengambarkan bahwa karyawan yang bekerja di PT. Manson Melody
Retail Medan lebih banyak yang berjenis kelamin wanita. Hal ini
dikarenakan perusahaan lebih mengutamakan pelamar berjenis kelamin
wanita pada saat proses rekrutmen kecuali di posisi-posisi tertentu.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel 4.2

berikut:
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Tabel 4.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Karakteristik Frekuensi %

Di Bawah 21 Tahun 6 9,2

21 - 25 Tahun 12 | 18,5

26 - 30 Tahun 17 | 26,2

Usia Responden | 31 - 35 Tahun 11 | 16,9
36 - 40 Tahun 10 | 154

41 - 45 Tahun 5 7,7

Di Atas 45 Tahun 4 6,2

Jumlah 65 100

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa dari 65 responden,
sebanyak 6 responden (9,2%) berusia di bawah 21 tahun, sebanyak 12
responden (18,5%) berusia di antara 21-25 tahun, sebanyak 17 responden
(26,2%) berusia di antara 26-30 tahun, sebanyak 11 responden (16,9%)
berusia di antara 31-35 tahun, sebanyak 10 responden (15,4%) berusia di
antara 36-40 tahun, sebanyak 5 responden (7,7%) berusia di antara 41-45
tahun, sedangkan sisanya sebanyak 4 responden (6,2%) berusia di atas 45
tahun. Pada penelitian ini karyawan yang berusia di 26-30 tahun menjadi
karyawan yang paling dominan yaitu sebesar 26,2%. Hal ini dikarenakan
perusahaan sering menerima lowongan kerja yang membutuhkan
pengalaman dan minimal tamatan Strata-1 sehingga membuat rata-rata
pegawai berusia di atas 25 tahun.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan dapat dilihat pada

tabel 4.3 berikut:
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Tabel 4.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Karakteristik Frekuensi %
SMA/SMK 23 | 35,4
D3 4 6,2
Pendidikan Terakhir | Strata-1 37 | 56,9
Strata-2 1 15
Strata-3 0 0,0
Jumlah 65 | 100

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.3 menunjukkan bahwa dari 65 responden,
sebanyak 23 responden (35,4%) berpendidikan terakhir SMA/SMK,
sebanyak 4 responden (6,2%) berpendidikan terakhir Diploma-3, sebanyak
37 responden (56,9%) berpendidikan terakhir Strata-1, sebanyak 1
responden (1,5%) berpendidikan terakhir Strata-2, dan tidak terdapat
seorang pun responden yang berpendidikan terakhir Strata-3. Pada
penelitian ini karyawan yang berpendidikan terakhir Strata-1 yang paling
dominan yaitu sebesar 56,9% dengan jumlah yang cukup jauh berbeda
dengan tamatan SMA/SMK dikarenakan perusahaan lebih mengutamakan
pelamar kerja yang berpendidikan strata-1 terutama di posisi tertentu.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Bekerja

Karakteristik responden berdasarkan masa bekerja karyawan dapat
dilihat pada tabel 4.4 berikut:

Tabel 4.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Bekerja

Karakteristik Jumlah %

Di Bawah 1 Tahun 0 0,0

1-2 Tahun 12 | 18,5

3 -4 Tahun 12 | 18,5

Masa Bekerja | 5-6 Tahun 14 | 215
7 - 8 Tahun 10 | 154

9 -10 Tahun 8 | 12,3

Di Atas 10 Tahun 9 | 13,8

Jumlah 65 100

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)
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Berdasarkan tabel 4.4 menunjukkan bahwa dari 65 responden,
sebanyak 0 responden (0,0%) memiliki masa kerja di bawah 1 tahun,
sebanyak 12 responden (18,5%) memiliki masa kerja 1-2 tahun, sebanyak
12 responden (18,5%) memiliki masa kerja 3-4 tahun, sebanyak 14
responden (21,5%) memiliki masa kerja 5-6 tahun, sebanyak 10 responden
(15,4%) memiliki masa kerja 7-8 tahun, sebanyak 8 responden (12,3%)
memiliki masa kerja 9-10 tahun, dan sisanya sebanyak 10 responden
(13,8%) memiliki masa kerja di atas 10 tahun. Pada penelitian ini karyawan
yang memiliki masa kerja 5-6 tahun merupakan responden yang paling
dominan yaitu sebesar 21,5%.

e. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Karakteristik responden berdasarkan status pernikahan dapat dilihat
pada tabel 4.5 berikut:

Tabel 4.5. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Karakteristik Jumlah | %
Gadis/Lajang 23 | 35,4
Status Pernikahan | Menikah 38 | 58,5
Janda/Duda 4 6,2
Jumlah 65 100

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.5 menunjukkan bahwa dari 65 responden,
sebanyak 23 responden (35,4%) berstatus gadis/lajang, sebanyak 38
responden (58,5%) berstatus menikah, dan sisanya 4 orang responden
(6,2%) berstatus janda/duda. Pada penelitian ini karyawan PT. Manson
Melody Retail Medan sebagian besar berstatus telah menikah yaitu

sebanyak 58,5%.
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3. Analisis Deskriptif (Distribusi Penilaian Responden)

Gambaran jawaban responden pada penelitian ini dapat dilihat pada hasil
analisis deskriptif berupa tabel frekuensi. Tabel frekuensi ini menunjukkan
frekuensi dari setiap kategori jawaban untuk setiap pertanyaan yang ada pada
kuesioner. Berikut merupakan tabel yang memuat penilaian dari rata-rata
jawaban untuk setiap item pertanyaan dari jawaban responden:

Tabel 4.6. Kategori Penilaian Rata-Rata Jawaban Responden

Rata-Rata Keterangan

1,00-1,80 Sangat Tidak Baik

1,81-2,60 Tidak Baik

2,61-3,40 Kurang Baik

3,41-4,20 Baik

4,21-5.00 Sangat Baik
Sumber: Sugiyono (2016:216)

Tabel 4.6 di atas menunjukkan terdapat 5 kategori rata-rata jawaban
responden, yaitu sangat tidak baik, tidak baik, kurang baik, baik, dan sangat baik.
Hasil analisis deskriptif masing-masing variabel penelitian dapat dilihat pada
pembahasan sebagai berikut:

a. Kemampuan (X1)

Variabel Kemampuan (Xi1) dibentuk oleh 4 (empat) indikator yang
terdiri dari Pengetahuan (Xi.1), Keterampilan (Xi2), Sikap (Xi-3), dan
Pengalaman (X1.4). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-
masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada tabel 4.7 s/d tabel 4.10

sebagai berikut:
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Tabel 4.7. Penilaian Responden Terhadap Indikator Pengetahuan

(X1.1)
Item Pertanyaan
Karyawan memiliki .
Karyawan memahami segala
Jawaban pengetahuan yang cukup tuaas dan pekeriaan van
Responden untuk menyelesaikan tugas gas dan pexerjaan yang
. diberikan dengan baik
dan pekerjaan dengan mudah
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 15 1 15
Tidak Setuju 4 6,2 3 4,6
Netral 4 6,2 8 12,3
Setuju 31 47,7 35 53,8
Sangat Setuju 25 38,5 18 27,7
Total 65 100.0 65 100.0
Mean 4,1538 4,0154

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Indikator Pengetahuan (tabel 4.7) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1)

2)

Untuk item “Karyawan memiliki pengetahuan yang cukup untuk
menyelesaikan tugas dan pekerjaan dengan mudah”, sebanyak 31
responden (47,7%) menyatakan setuju, dan 25 responden (38,5%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,1538 (kategori
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan memiliki
pengetahuan yang cukup untuk menyelesaikan tugas dan pekerjaan
dengan mudah sudah baik.

Untuk item “Karyawan memahami segala tugas dan pekerjaan
yang diberikan dengan baik”, sebanyak 35 responden (53,8%)
menyatakan setuju, dan 18 responden (27,7%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,0154 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan memahami segala tugas dan

pekerjaan yang diberikan dengan baik sudah baik.
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Tabel 4.8. Penilaian Responden Terhadap Indikator Keterampilan

(X1.2)
Item Pertanyaan
Karyawan selalu mengikuti Ka}rya\évan manlwpu
Jawaban dan menjalankan semua memantaatkan segala sarana
. dan prasarana di perusahaan
Responden rencana tugas dan pekerjaan - .
.S - untuk meningkatkan hasil
yang diberikan dengan baik kerja
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 2 3,1 1 15
Tidak Setuju 5 1,7 4 6,2
Netral 5 7,7 6 9,2
Setuju 29 44,6 34 52,3
Sangat Setuju 24 36,9 20 30,8
Total 65 100.0 65 100.0
Mean 4.,0462 4,0462

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Indikator Keterampilan (tabel 4.8) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Karyawan selalu mengikuti dan menjalankan semua

2)

rencana tugas dan pekerjaan yang diberikan dengan baik”,
sebanyak 29 responden (44,6%) menyatakan setuju, dan 24
responden (36,9%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata
4,0462 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan selalu mengikuti dan menjalankan semua rencana tugas
dan pekerjaan yang diberikan dengan baik sudah baik.

Untuk item “Karyawan mampu memanfaatkan segala sarana dan
prasarana  di perusahaan untuk meningkatkan hasil kerja”,
sebanyak 34 responden (52,3%) menyatakan setuju, dan 20
responden (30,8%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata
4,0462 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan mampu memanfaatkan segala sarana dan prasarana di

perusahaan untuk meningkatkan hasil kerja sudah baik.
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Tabel 4.9. Penilaian Responden Terhadap Indikator Sikap (X1.3)

Item Pertanyaan
K Karyawan akan tetap berusaha
aryawan mampu . ;
Jawaban mengerjakan setiap menyelesaikan pekerjaannya
Responden eker'aar?n Ja denaan tenan walaupun mendapatkan
PEKET] y 9 9 berbagai kendala
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 15 2 3,1
Tidak Setuju 3 4.6 3 4.6
Netral 4 6,2 5 1,7
Setuju 36 55,4 30 46,2
Sangat Setuju 21 32,3 25 38,5
Total 65 100.0 65 100.0
Mean 41231 41231

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Indikator Sikap (tabel 4.9) direpresentasikan oleh 2 item pernyataan

sebagai berikut:

1)

2)

Untuk item “Karyawan mampu mengerjakan setiap pekerjaannya
dengan tenang”, sebanyak 36 responden (55,4%) menyatakan
setuju, dan 21 responden (32,3%) menyatakan sangat setuju,
dengan nilai rerata 4,1231 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan mampu mengerjakan setiap
pekerjaannya dengan tenang sudah baik.

Untuk item “Karyawan akan tetap berusaha menyelesaikan
pekerjaannya walaupun mendapatkan berbagai kendala”, sebanyak
30 responden (46,2%) menyatakan setuju, dan 25 responden
(38,5%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,1231
(kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan

akan tetap berusaha menyelesaikan pekerjaannya walaupun

mendapatkan berbagai kendala sudah baik.
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Tabel 4.10. Penilaian Responden Terhadap Indikator Pengalaman

(X1.4)
Item Pertanyaan
Karyawan sudah cukup lama .Kgrya\_/vgn mampu
Jawaban bekeria di posisi vana saat ini meminimalisir kemungkinan
Responden ) % yang munculnya masalah pada
ijalani .
pekerjaannya
Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 2 3,1 1 15
Tidak Setuju 6 9,2 4 6,2
Netral 6 9,2 6 9,2
Setuju 27 41,5 35 53,8
Sangat Setuju 24 36,9 19 29,2
Total 65 100.0 65 100.0
Mean 4,0000 4,0308

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Indikator Pengalaman (tabel 4.10) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1)

2)

Untuk item “Karyawan sudah cukup lama bekerja di posisi yang
saat ini dijalani”, sebanyak 27 responden (41,5%) menyatakan
setuju, dan 24 responden (36,9%) menyatakan sangat setuju,
dengan nilai rerata 4,0000 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan sudah cukup lama bekerja di
posisi yang saat ini dijalani sudah baik.

Untuk item “Karyawan mampu meminimalisir kemungkinan
munculnya masalah pada pekerjaannya”, sebanyak 35 responden
(53,8%) menyatakan setuju, dan 19 responden (29,2%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,0308 (kategori
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan mampu
meminimalisir  kemungkinan masalah

munculnya pada

pekerjaannya sudah baik.
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b. Pengalaman Kerja (X2)

Variabel Pengalaman Kerja (X2) dibentuk oleh 5 (lima) indikator terdiri
dari Masa Bekerja (X2-1), Kuantitas Hasil Pekerjaan (X.-2), Kecepatan
Penyelesaian (X».3), Sikap Menghadapi Masalah (X2.4), dan Pengamatan
(X2:5). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-masing
indikator secara lengkap dapat dilihat pada tabel 4.11 s/d tabel 4.15 sebagai
berikut:

Tabel 4.11. Penilaian Responden Terhadap Indikator Masa Bekerja

(X2.1)
Item Pertanyaan
Karyawan merasa sudah Karyawan pernah bekerja di
Jawaban cukup lama bekerja di posisi yang hampir serupa
perusahaan ini untuk sebelumnya, sehingga karyawan
Responden : d
memahami segala tugas dan sudah cukup terbiasa dengan
tanggung jawabnya tugas yang diberikan
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 2 3,1 1 15
Tidak Setuju 1 15 7 10,8
Netral 4 6,2 7 10,8
Setuju 34 52,3 31 47,7
Sangat Setuju 24 36,9 19 29,2
Total 65 100.0 65 100.0
Mean 4,1846 3,9231

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Indikator Masa Bekerja (tabel 4.11) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Karyawan merasa sudah cukup lama bekerja di
perusahaan ini untuk memahami segala tugas dan tanggung
jawabnya”, sebanyak 34 responden (52,3%) menyatakan setuju,
dan 24 responden (36,9%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai
rerata 4,1846 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan merasa sudah cukup lama bekerja di perusahaan ini

untuk memahami segala tugas dan tanggung jawabnya sudah baik.
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2) Untuk item “Karyawan pernah bekerja di posisi yang hampir
serupa sebelumnya, sehingga karyawan sudah cukup terbiasa
dengan tugas yang diberikan”, sebanyak 31 responden (47,7%)
menyatakan setuju, dan 19 responden (29,2%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 3,9231 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan pernah bekerja di posisi yang
hampir serupa sebelumnya, sehingga karyawan sudah cukup
terbiasa dengan tugas yang diberikan sudah baik.

Tabel 4.12. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kuantitas Hasil
Pekerjaan (X2.2)

Item Pertanyaan
Karyawan telah
Jawaban Karyawan telah mampu menyelesaikan sangat banyak
Responden meningkatkan volume hasil pekerjaan sehingga telah
P kerja dari pekerjaannya terbiasa menyelesaikannya

dengan cukup mudah

Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 3 4,6 4 6,2

Tidak Setuju 4 6,2 1 15

Netral 8 12,3 4 6,2
Setuju 30 46,2 31 47,7
Sangat Setuju 20 30,8 25 38,5
Total 65 100.0 65 100.0

Mean 3,9231 4,1077

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Indikator Kuantitas Hasil Pekerjaan (tabel 4.12) direpresentasikan oleh
2 item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Karyawan telah mampu meningkatkan volume hasil
kerja dari pekerjaannya”, sebanyak 30 responden (46,2%)
menyatakan setuju, dan 20 responden (30,8%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 3,9231 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan telah mampu meningkatkan

volume hasil kerja dari pekerjaannya sudah baik.
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2) Untuk item “Karyawan telah menyelesaikan sangat banyak
pekerjaan sehingga telah terbiasa menyelesaikannya dengan cukup
mudah”, sebanyak 31 responden (47,7%) menyatakan setuju, dan
25 responden (38,5%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai
rerata 4,1077 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan telah menyelesaikan sangat banyak pekerjaan sehingga
telah terbiasa menyelesaikannya dengan cukup mudah sudah baik.

Tabel 4.13. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kecepatan
Penyelesaian (X2.3)

Item Pertanyaan
Karyawan mampu Karyawan mampu
Jawaban menyelesaikan tugas dan menyelesaikan tugas sebelum
Responden pekerjaan dengan cukup deadline waktu yang diberikan
mudah perusahaan
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 2 3,1 2 3,1
Tidak Setuju 3 4.6 3 4.6
Netral 10 15,4 4 6,2
Setuju 28 43,1 31 47,7
Sangat Setuju 22 33,8 25 38,5
Total 65 100.0 65 100.0
Mean 4.0000 41385

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Indikator Kecepatan Penyelesaian (tabel 4.13) direpresentasikan oleh 2

item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Karyawan mampu menyelesaikan tugas dan pekerjaan
dengan cukup mudah”, sebanyak 28 responden (43,1%)
menyatakan setuju, dan 22 responden (33,8%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,0000 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan mampu menyelesaikan tugas

dan pekerjaan dengan cukup mudah sudah baik.
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2) Untuk item “Karyawan mampu menyelesaikan tugas sebelum
deadline waktu yang diberikan perusahaan”, sebanyak 31
responden (47,7%) menyatakan setuju, dan 25 responden (38,5%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,1385 (kategori
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan mampu
menyelesaikan tugas sebelum deadline waktu yang diberikan
perusahaan sudah baik.

. Tabel 4.14. Penilaian Responden Terhadap Indikator Sikap
Menghadapi Masalah (X2.4)

Item Pertanyaan
Karyawan mampu Karyawan mampu
Jawaban . menghadapi dan
= menghadapi permasalahan .
esponden menyelesaikan seluruh
yang muncul dengan tenang
permasalahan yang muncul
Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 2 3,1 1 15
Tidak Setuju 3 4.6 4 6,2
Netral 6 9,2 11 16,9
Setuju 29 44.6 35 53,8
Sangat Setuju 25 38,5 14 215
Total 65 100.0 65 100.0
Mean 41077 3,8769

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Indikator Sikap Menghadapi Masalah (tabel 4.14) direpresentasikan

oleh 2 item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Karyawan mampu menghadapi permasalahan yang
muncul dengan tenang”, sebanyak 29 responden (44,6%)
menyatakan setuju, dan 25 responden (38,5%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,1077 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan  bahwa karyawan mampu  menghadapi

permasalahan yang muncul dengan tenang sudah baik.
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2) Untuk item “Karyawan mampu menghadapi dan menyelesaikan
seluruh permasalahan yang muncul”, sebanyak 35 responden
(53,8%) menyatakan setuju, dan 14 responden (21,5%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 3,8769 (kategori
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan mampu
menghadapi dan menyelesaikan seluruh permasalahan yang
muncul sudah baik.

Tabel 4.15. Penilaian Responden Terhadap Indikator Pengamatan
(X2.5)

Item Pertanyaan
. Karyawan suka mengamati
Karyawan suka mencari - .
Jawaban . . pekerjaan orang lain dengan
= berbagai pengetahuan baru di
esponden 2 . harapan ada sesuatu yang
berbagai media dan buku R
dapat dipelajari
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 15 2 3,1
Tidak Setuju 3 4,6 4 6,2
Netral 5 1,7 6 9,2
Setuju 37 56,9 27 41,5
Sangat Setuju 19 29,2 26 40,0
Total 65 100.0 65 100.0
Mean 4.0769 4,0923

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Indikator Pengamatan (tabel 4.15) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Karyawan suka mencari berbagai pengetahuan baru di
berbagai media dan buku”, sebanyak 37 responden (56,9%)
menyatakan setuju, dan 19 responden (29,2%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,0769 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan suka mencari berbagai

pengetahuan baru di berbagai media dan buku sudah baik.
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2) Untuk item “Karyawan suka mengamati pekerjaan orang lain
dengan harapan ada sesuatu yang dapat dipelajari”, sebanyak 27
responden (41,5%) menyatakan setuju, dan 26 responden (40,0%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,0923 (kategori
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan suka
mengamati pekerjaan orang lain dengan harapan ada sesuatu yang
dapat dipelajari sudah baik.

c. Motivasi Kerja (X3)

Variabel Motivasi Kerja (X3) dibentuk oleh 3 (tiga) indikator yang
terdiri dari Motif (Xz1), Harapan (Xsz2), dan Insentif (Xs.3). Gambaran
lengkap tanggapan responden untuk setiap indikator secara lengkap dapat
dilihat pada tabel 4.16 s/d tabel 4.18 sebagai berikut:

Tabel 4.16. Penilaian Responden Terhadap Indikator Motif (Xs.1)
Item Pertanyaan

Karvawan bekeria di Karyawan Karyawan memiliki
Jawaban eruysahaan ini ujn tuk mendapatkan status | dorongan yang kuat
Responden pmenda atkan Karir sosial yang lebih untuk terus bekerja
P an rgemuaskan baik dengan bekerja | di perusahaan ini
yang di perusahaan ini
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 2 3,1 3 4,6 2 3,1
Tidak Setuju 5 1,7 4 6,2 7 10,8
Netral 10 15,4 6 9,2 8 12,3
Setuju 26 40,0 25 38,5 22 33,8
Sangat Setuju 22 33,8 27 41,5 26 40,0
Total 65 100.0 65 100.0 65 100.0
Mean 3,9385 4,0615 3,9692

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Indikator Motif (tabel 4.16) direpresentasikan oleh 3 item pernyataan
sebagai berikut:
1) Untuk item “Karyawan bekerja di perusahaan ini untuk

mendapatkan Kkarir yang memuaskan”, sebanyak 26 responden
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(40,0%) menyatakan setuju, dan 22 responden (33,8%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 3,9385 (kategori
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan bekerja di
perusahaan untuk mendapatkan karir yang memuaskan sudah baik.

2) Untuk item “Karyawan mendapatkan status sosial yang lebih baik

dengan bekerja di perusahaan ini”, sebanyak 25 responden (38,5%)

menyatakan setuju, dan 27 responden (41,5%) menyatakan sangat

setuju, dengan nilai rerata 4,0615 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan mendapatkan status sosial yang
lebih baik dengan bekerja di perusahaan ini sudah baik.

3) Untuk item “Karyawan memiliki dorongan yang kuat untuk terus

bekerja di perusahaan ini”, sebanyak 22 responden (33,8%)

menyatakan setuju, dan 26 responden (40,%) menyatakan sangat

setuju, dengan nilai rerata 3,9692 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan memiliki dorongan yang kuat

untuk terus bekerja di perusahaan ini sudah baik.

Tabel 4.17. Penilaian Responden Terhadap Indikator Harapan (Xs.2)

Item Pertanyaan
Karyawan yakin Karyawan akan Karyawan .
L2 . mendapatkan gaji
akan memiliki masa | mendapatkan karir - i
Jawaban depan yang baik jika | yang terus meningkat yang diharapkan jika
Responden o . | terus bekerja dengan
terus bekerja di dengan terus bekerja P
L . L baik di perusahaan
perusahaan ini di perusahaan ini ini
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 5 1,7 2 3,1 2 3,1
Tidak Setuju 2 3,1 4 6,2 5 1,7
Netral 10 154 7 10,8 8 12,3
Setuju 29 44,6 31 47,7 23 35,4
Sangat Setuju 19 29,2 21 32,3 27 415
Total 65 100.0 65 100.0 65 100.0
Mean 3,8462 4,0000 4,0462

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)
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Indikator Harapan (tabel 4.17) direpresentasikan oleh 3 item pernyataan

sebagai berikut:

1)

2)

3)

Untuk item “Karyawan yakin akan memiliki masa depan yang baik
jika terus bekerja di perusahaan ini”, sebanyak 29 responden
(44,6%) menyatakan setuju, dan 19 responden (29,%) menyatakan
sangat setuju, dengan nilai rerata 3,8462 (kategori baik). Jawaban
ini menggambarkan bahwa karyawan yakin akan memiliki masa
depan yang baik jika terus bekerja di perusahaan ini sudah baik.
Untuk item “Karyawan akan memiliki karir yang terus meningkat
jika karyawan terus bekerja dengan baik di perusahaan ini”,
sebanyak 31 responden (47,7%) menyatakan setuju, dan 21
responden (32,3%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata
4,0000 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan akan memiliki karir yang terus meningkat jika karyawan
terus bekerja dengan baik di perusahaan ini sudah baik.

Untuk item “Karyawan mendapatkan penghasilan seperti yang
diharapkan jika terus bekerja dengan baik di perusahaan ini”,
sebanyak 23 responden (35,4%) menyatakan setuju, dan 27
responden (41,5%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata
4,0462 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan mendapatkan penghasilan seperti yang diharapkan jika

terus bekerja dengan baik di perusahaan ini sudah baik.
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Tabel 4.18. Penilaian Responden Terhadap Indikator Insentif (Xa.3)

Item Pertanyaan

Karyawan
Karyawan Karyawan terdorong mendapatkan
mendapatkan untuk terus bekerja berbagai insentif
Jawaban . - o .
Responden m_sentlf yang besar Ie_blh giat karena yang besar jika _
jika mampu terus insentif yang mampu memenuhi
bekerja dengan baik ditawarkan target pekerjaan yang
diberikan perusahaan
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 2 3,1 1 15 2 3,1
Tidak Setuju 3 4,6 4 6,2 6 9,2
Netral 8 12,3 12 18,5 10 15,4
Setuju 30 46,2 27 415 25 38,5
Sangat Setuju 22 33,8 21 32,3 22 33,8
Total 65 100.0 65 100.0 65 100.0
Mean 4,0308 3,9692 3,9077

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Indikator Insentif (Tabel 4.18) direpresentasikan oleh 3 item pernyataan

sebagai berikut:

1) Untuk item “Karyawan mendapatkan insentif yang besar jika

mampu terus bekerja dengan baik”, sebanyak 30 responden

(46,2%)

menyatakan

setuju,

dan 22

responden (33,8%)

menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,0308 (kategori

baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan mendapatkan

insentif yang besar jika mampu terus bekerja dengan baik sudah

baik.

2)

Untuk item “Karyawan terdorong untuk terus bekerja lebih giat

karena insentif yang ditawarkan”, sebanyak 27 responden (43,5%)

menyatakan setuju, dan 21responden (32,3%) menyatakan sangat

setuju, dengan nilai rerata 3,9692 (kategori baik). Jawaban ini

menggambarkan bahwa karyawan terdorong untuk terus bekerja

lebih giat karena insentif yang ditawarkan sudah baik.
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3) Untuk item “Karyawan mendapatkan berbagai insentif yang besar
jika  mampu memenuhi target pekerjaan yang diberikan
perusahaan”, sebanyak 25 responden (38,5%) menyatakan setuju,
dan 22 responden (33,8%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai
rerata 3,9077 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan mendapatkan berbagai insentif yang besar jika mampu
memenubhi target pekerjaan yang diberikan perusahaan sudah baik.

d. Kinerja Karyawan (Y)

Variabel Kinerja Karyawan () dibentuk oleh 4 (empat) indikator yang
terdiri dari Kualitas Kerja (Y1.1), Kuantitas Kerja (Y12), Pemanfaatan
Waktu (Y13), dan Kerjasama Tim (Y1.4). Gambaran lengkap tanggapan
responden untuk masing-masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada
tabel 4.19 s/d tabel 4.22 sebagai berikut:

Tabel 4.19. Penilaian Responden Terhadap Indikator Produktivitas
Kerja (Y1.1)

Item Pertanyaan
Kary awan memberlkgn hasil Karyawan selalu memberikan
Jawaban kerja yang memenuhi syarat ! -
. hasil kerja yang memuaskan
Responden dan standar yang ditetapkan 2
pimpinan
perusahaan
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 2 3,1 2 3,1
Tidak Setuju 5 7,7 3 4,6
Netral 4 6,2 3 4,6
Setuju 34 52,3 29 44,6
Sangat Setuju 20 30,8 28 43,1
Total 65 100.0 65 100.0
Mean 4,0000 4,2000

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Indikator Produktivitas Kerja (tabel 4.19) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:
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1) Untuk item “Karyawan memberikan hasil kerja yang memenuhi
syarat dan standar yang ditetapkan perusahaan”, sebanyak 34
responden (52,3%) menyatakan setuju, dan 20 responden (30,8%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,0000 (kategori
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan memberikan
hasil kerja yang memenuhi syarat dan standar yang ditetapkan
perusahaan sudah baik.

2) Untuk item “Karyawan selalu memberikan hasil kerja yang
memuaskan pimpinan”, sebanyak 29 responden (44,6%)
menyatakan setuju, dan 28 responden (43,1%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,2000 (kategori sangat baik). Jawaban
ini menggambarkan bahwa karyawan selalu memberikan hasil
kerja yang memuaskan pimpinan sangat baik.

Tabel 4.20. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kuantitas Kerja

(Y1.2)
Item Pertanyaan
Karyawan mampu Karyawan mampu
Jawaban menyelesaikan seluruh tugas menyelesaikan seluruh tugas
Responden pekerjaan yang diberikan pekerjaan yang diberikan

atasan dengan tepat waktu tanpa kendala yang berarti

Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 2 3,1 2 3,1
Tidak Setuju 5 7,7 3 4,6
Netral 4 6,2 9 13,8
Setuju 22 33,8 27 41,5
Sangat Setuju 32 49,2 24 36,9
Total 65 100.0 65 100.0
Mean 4,1846 4,0462

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Indikator Kuantitas Kerja (tabel 4.20) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:
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1) Untuk item “Karyawan mampu menyelesaikan seluruh tugas
pekerjaan yang diberikan atasan dengan tepat waktu”, sebanyak 22
responden (33,8%) menyatakan setuju, dan 32 responden (49,2%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,1846 (kategori
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan mampu
menyelesaikan seluruh tugas pekerjaan yang diberikan atasan
dengan tepat waktu sudah baik.

2) Untuk item “Karyawan mampu menyelesaikan seluruh tugas
pekerjaan yang diberikan tanpa kendala yang berarti”, sebanyak 27
responden (41,5%) menyatakan setuju, dan 24 responden (36,9%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,0462 (kategori
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan mampu
menyelesaikan seluruh tugas pekerjaan yang diberikan tanpa
kendala yang berarti sudah baik.

Tabel 4.21. Penilaian Responden Terhadap Indikator Pemanfaatan
Waktu (Y1.3)

Item Pertanyaan
Karyawan mengerjakan
Jawaban Karyawan hanya pekerjaan lain yang akan
menggunakan waktu kerja :
Responden - . mempermudah pekerjaan esok
untuk kepentingan pekerjaan L L
hari jika memiliki waktu luang
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 2 3,1 1 15
Tidak Setuju 3 4.6 2 3,1
Netral 7 10,8 6 9,2
Setuju 29 44,6 33 50,8
Sangat Setuju 24 36,9 23 35,4
Total 65 100.0 65 100.0
Mean 4,0769 4,1538

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Indikator Pemanfaatan Waktu (tabel 4.21) direpresentasikan oleh 2

item pernyataan sebagai berikut:



110

1) Untuk item “Karyawan hanya menggunakan waktu kerja untuk
kepentingan pekerjaan”, sebanyak 29 responden (44,6%)
menyatakan setuju, dan 24 responden (36,9%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,0769 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan hanya menggunakan waktu
kerja untuk kepentingan pekerjaan sudah baik.

2) Untuk item “Karyawan mengerjakan pekerjaan lain yang akan
mempermudah pekerjaan esok hari jika memiliki waktu luang”,
sebanyak 33 responden (50,8%) menyatakan setuju, dan 23
responden (35,4%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata
4,1538 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan mengerjakan pekerjaan lain yang akan mempermudah
pekerjaan esok hari jika memiliki waktu luang sudah baik.

Tabel 4.22. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kerjasama Tim
(Y1.4)

Item Pertanyaan
L Karyawan lebih mudah
Jawaban Karyawan memiliki menyelesaikan pekerjaannya
kemampuan kerjasama tim " AL .
Responden . jika memiliki kerjasama tim
yang baik :
yang baik
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 2 3,1 1 15
Tidak Setuju 1 15 3 4.6
Netral 6 9,2 7 10,8
Setuju 30 46,2 32 49,2
Sangat Setuju 26 40,0 22 33,8
Total 65 100.0 65 100.0
Mean 41846 4,0923

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Indikator Kerjasama Tim (tabel 4.22) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:
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1) Untuk item “Karyawan memiliki kemampuan kerjasama tim yang
baik”, sebanyak 30 responden (46,2%) menyatakan setuju, dan 26
responden (40,0%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata
4,1846 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan memiliki kemampuan kerjasama tim yang baik sudah
baik.
2) Untuk item “Karyawan lebih mudah menyelesaikan pekerjaannya
jika memiliki kerjasama tim yang baik”, sebanyak 20 responden
(43,5%) menyatakan setuju, dan 20 responden (43,5%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,0923 (kategori
baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan lebih mudah
menyelesaikan pekerjaannya jika memiliki kerjasama tim yang
baik sudah baik.
4. Uji Kualitas Data
Setelah data berhasil dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan
kepada responden, maka data tersebut terlebih dahulu dilakukan uji kualitas data,
untuk mengetahui tingkat kevalidan dan keandalan kuesioner yang digunakan.
Dengan pengujian ini akan diketahui kualitas data yang didapatkan apakah layak
digunakan untuk uji asumsi Kklasik berdasarkan tingkat kevalidan dan
keandalannya, atau tidak layak.
a. Uji Validitas
Tahap pertama dalam pengujian kualitas data adalah uji validitas. Uji
validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu

kuesioner. Valid memiliki arti bahwa instrumen/kuesioner yang digunakan
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dapat mengukur apa yang hendak diukur. Metode yang digunakan adalah
dengan membandingkan antara nilai korelasi atau rniung dari variabel
penelitian dengan nilai rwits, di mana nilai dari riitis sebesar 0,3. Aturan
tersebut sebagai berikut:
1) Bila rtabel < riritis dan rmiwng > riritis, Maka butir pertanyaan tersebut
valid atau sah.
2) Bila rtabel < riitis dan rmitung < riritis, Maka butir pertanyaan tersebut
tidak valid atau sah.
rhiung dari hasil pengujian dengan SPSS dapat dilihat pada Corrected
Item-Total Correlation pada tabel hasil pengujian SPSS di atas. Hasil
perbandingan rhing dengan rirtis untuk menentukan kevalidan atau
kelayakan pada setiap butir pertanyaan dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.23. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel
Kemampuan (X1)

Perts:;_/aan Simbol | rhitung | rkrits | Keterangan
1 X111 0,534 | 0,3 Valid
2 X112 0,663 0,3 Valid
3 X121 0,696 0,3 Valid
4 X122 0,670 0,3 Valid
5 X131 0,740 0,3 Valid
6 X132 0,774 | 0,3 Valid
7 X141 0,558 | 0,3 Valid
8 X1-42 0,807 | 0,3 Valid

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Hasil pengujian validitas tabel 4.23 menunjukkan bahwa seluruh nilai
rhitung dari setiap butir pertanyaan variabel Kemampuan (X1) lebih besar dari
0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat disimpulkan

bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada kuesioner terbukti
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valid, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk digunakan dan dapat
digunakan pengujian selanjutnya yaitu uji reliabilitas.

Tabel 4.24. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel
Pengalaman Kerja (X2)

Perts en 3_/aan Simbol | rnhitung | rkritis | Keterangan
1 X211 0,657 0,3 Valid
2 X212 0,587 0,3 Valid
3 X221 0,541 0,3 Valid
4 X222 0,841 0,3 Valid
5 X231 0,776 0,3 Valid
6 X232 0,846 0,3 Valid
7 X241 0,858 0,3 Valid
8 X242 0,563 0,3 Valid
9 X251 0,728 0,3 Valid
10 X5 0,740 0,3 Valid

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Hasil pengujian validitas tabel 4.24 menunjukkan bahwa seluruh nilai
rhitung dari setiap butir pertanyaan variabel Pengalaman Kerja (X2) lebih
besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat
disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada
kuesioner terbukti valid dan layak digunakan, sehingga data yang diperoleh
juga layak untuk digunakan dan dapat digunakan pengujian selanjutnya
yaitu uji reliabilitas.

Tabel 4.25. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel
Motivasi Kerja (X3)

Perts:yaan Simbol | rnitung | rkritis | Keterangan
1 X311 0,632 0,3 Valid
2 X312 0,658 0,3 Valid
3 X313 0,723 0,3 Valid
4 X321 0,774 0,3 Valid
5 X322 0,709 0,3 Valid
6 X323 0,711 0,3 Valid
7 X331 0,786 0,3 Valid
8 X332 0,630 0,3 Valid
9 X333 0,646 0,3 Valid

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)
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Hasil pengujian validitas tabel 4.25 menunjukkan bahwa seluruh nilai
rnitung dari setiap butir pertanyaan variabel Motivasi Kerja (X3) lebih besar
dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat disimpulkan
bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada kuesioner terbukti
valid dan layak digunakan, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk
digunakan dan dapat digunakan pengujian selanjutnya yaitu uji reliabilitas.

Tabel 4.26. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Kinerja
Karyawan (Y)

Perts:;_/aan Simbol | rhitung | rkritis | Keterangan
1 Y111 0,558 0,3 Valid
2 Y112 0,554 | 0,3 Valid
3 Y121 0,580 | 0,3 Valid
4 Y122 0,638 | 0,3 Valid
5 Y131 0,802 0,3 Valid
6 Y132 0,562 0,3 Valid
7 Y121 0,719 0,3 Valid
8 Y142 0,751 | 0,3 Valid

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Hasil pengujian validitas tabel 4.26 menunjukkan bahwa seluruh nilai
rhitung dari setiap butir pertanyaan variabel Kinerja Karyawan () lebih besar
dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat disimpulkan
bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada kuesioner terbukti
valid dan layak digunakan, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk
digunakan dan dapat digunakan pengujian selanjutnya yaitu uji reliabilitas.
b. Uji Reliabilitas

Tahap kedua dalam uji kualitas data adalah uji reliabilitas. Uji
reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah kuesioner yang digunakan
telah bersifat reliabel atau andal dalam mengukur apa yang hendak diukur.

Reliabilitas atau keandalan merupakan ukuran suatu kestabilan dan
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konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan
konstruk-konstruk pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan
disusun dalam suatu bentuk kuesioner.

Uji reliabilitas dapat dilakukan secara bersama-sama terhadap seluruh
butir pertanyaan, atau dilakukan secara individual dari setiap butir
pertanyaan. Reliabilitas hasil pengolahan data menggunakan SPSS dari
pertanyaan yang telah diberikan kepada responden melalui kuesioner untuk
setiap variabelnya dalam penelitian ini dapat dilihat pada nilai Cronbach's
Alpha, jika nilai Cronbach's Alpha > 0.7 maka pertanyaan pada variabel
telah memenuhi syarat untuk dapat dikatakan reliabel atau andal. Hasil uji
reliabilitas untuk setiap variabel yang digunakan dapat dilihat pada tabel-
tabel berikut:

Tabel 4.27. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Kemampuan (X1)
Reliability Statistics
Kemampuan (X1)

Cronbach's Alpha | N of Items

0,895 8
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Hasil pengujian tabel 4.27 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha
yang dihasilkan sebesar 0,895. Nilai ini lebih besar dari 0,7 sehingga hasil
pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha >0,70. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada variabel Kemampuan
(X1) dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan dan layak untuk
dilakukan uji asumsi Klasik yaitu uji Normalitas, Multikolinearitas, dan

Heteroskedastisitas.
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Tabel 4.28. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Pengalaman Kerja (X2)
Reliability Statistics
Pengalaman Kerja (X2)

Cronbach's Alpha | N of Items

0,924 10
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Hasil pengujian tabel 4.28 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha
yang dihasilkan sebesar 0,924. Nilai ini lebih besar dari 0,7 sehingga hasil
pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha >0,70. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada variabel Pengalaman
Kerja (X2) dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan dan layak
untuk dilakukan uji asumsi klasik yaitu uji Normalitas, Multikolinearitas,
dan Heteroskedastisitas.

Tabel 4.29. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Motivasi Kerja (X3)

Reliability Statistics
Motivasi Kerja (Xa)
Cronbach's Alpha | N of Items

0,912 9
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Hasil pengujian tabel 4.29 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha
yang dihasilkan sebesar 0,912. Nilai ini lebih besar dari 0,7 sehingga hasil
pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha >0,70. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada variabel Motivasi Kerja
(X1) dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan dan layak untuk
dilakukan uji asumsi klasik yaitu uji Normalitas, Multikolinearitas, dan
Heteroskedastisitas.

Tabel 4.30. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Reliability Statistics
Kinerja Karyawan (YY)

Cronbach's Alpha | N of Items

0,879 8
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)
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Hasil pengujian tabel 4.30 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha
yang dihasilkan sebesar 0,879. Nilai ini lebih besar dari 0,7 sehingga hasil
pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha >0,70. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada variabel Kinerja
Karyawan (Y) dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan dan layak
untuk dilakukan uji asumsi klasik yaitu uji Normalitas, Multikolinearitas,
dan Heteroskedastisitas.

Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas Data
1) Kurva Histogram
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam
model regresi, variabel dependen dan independennya memiliki
distribusi normal atau tidak. Uji normalitas dilakukan dengan analisis
grafik yaitu pada Normal P-P Plot of Regression Standarized Residual.

Apakah data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah

garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Uji

normalitas dengan kurva histogram sebagai berikut:

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Mean = -7,15E-16
10 —1 Std. Dev. = 0,976
N=85

Frequency
i
\

=
1

: éigressiln Standardize; Residljal ’
Gambar 4.2. Kurva Histogram Normalitas
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)
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Berdasarkan hasil output SPSS Gambar 4.2 Kurva histogram
normalitas menunjukkan gambar pada histogram memiliki grafik yang
cembung di tengah atau memiliki pola seperti lonceng atau data tersebut
tidak miring ke kiri atau ke kanan. Maka dapat disimpulkan model
regresi memenuhi asumsi uji normalitas data. Normalitas data juga
dapat dilihat dari grafik P-P Plot sebagai berikut:

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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Gambar 4.3. Grafik Normal P-P Plot of Regression

Standarized Residual
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Berdasarkan gambar 4.3. dapat dilihat bahwa titik-titik data yang
berjumlah 65 buah titik menyebar di sekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal. Tidak hanya mengikuti garis diagonal
tetapi titik-titik data juga banyak yang menyentuh garis diagonal.
Penyebaran titik- titik menggambarkan data-data hasil jawaban
responden telah terdistribusi secara normal, maka model regresi
memenuhi asumsi normalitas berdasarkan grafik P-P Plot.

2) Uji Kolmogorov-Smirnov
Setelah data diuji dengan histogram dan P-P Plot, maka data dapat

dilakukan pengujian lanjutan untuk normalitas data dengan pendekatan
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statistik menggunakan uji Kolmogorov-Sminov. Uji Kolmogorov-
Sminov dilakukan dengan menggunakan nilai residual hasil regresi dari
data. Adapun pedoman pengambilan keputusan dengan uji
Kolmogorov-Smirnov untuk uji normalitas data dapat dilihat dari
aturan sebagai berikut:
a) Jika nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka
distribusi data adalah tidak normal.
b) Jika nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka
distribusi data adalah normal
Hasil normalitas data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov dapat
dilihat pada tabel 4.31 berikut:

Tabel 4.31. Normalitas Data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 65
ab Mean 0,0000000

Normal Parameters Std. Deviation 1,72978581
Absolute 0,079

Most Extreme Differences | Positive 0,059
Negative -0,079

Test Statistic 0,079
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200%¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Sebuah model regresi yang dikatakan memenuhi asumsi normalitas
yakni apabila nilai residual Asymp.Sig (2-tailed) lebih besar dari 0,05.
Hasil uji Kolmogorov-Smirnov menggunakan SPSS pada Tabel 4.30

dapat dilihat bahwa nilai signifikan yang dihasilkan sebesar 0,200. Nilai
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signifikan ini dapat dilihat pada nilai Asymp. Sig. (2-tailed) pada hasil
uji Kolmogorov-Smirnov. Nilai signifikan ini lebih besar dari 0,05.
Sehingga berdasarkan uji Kolmogorov-Smirnov, data yang digunakan
telah terdistribusi secara normal karena nilai signifikan dari residual
telah lebih besar dari 0,05. Maka dapat dinyatakan data dalam
penelitian ini secara statistik berdistribusi normal dan telah memenuhi
persyaratan.
b. Uji Multikolinearitas
Model regresi pada Uji multikolinearitas berguna untuk mengetahui
seberapa kuat korelasi antar variabel independen, gejala nya dapat dilihat
dari nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Kedua nilai ini
akan menjelaskan setiap variabel independen manakan yang dijelaskan oleh
variabel dependen lainnya. Nilai yang dipakai untuk Tolerance > 0,10 dan
VIF < 10, jika kedua nilai tersebut terpenuhi, maka tidak terjadi
multikolinearitas. Hasil uji multikolinearitas pada model regresi dalam
dilihat pada tabel 4.32 sebagai berikut:

Tabel 4.32. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?
Collinearity Statistics .
Model Tolerance | VIE Kesimpulan
1 | (Constant)

Tidak ada Masalah
Kemampuan (X1) 0,220 4,553 Multikolinearitas
. Tidak ada Masalah
Pengalaman Kerja (X2) 0,175 5,703 Multikolinearitas
. . Tidak ada Masalah
Motivasi Kerja (X3) 0,247 4,046 Multikolinearitas

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)
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Berdasarkan tabel 4.32 hasil pengolahan data menggunakan SPSS di

atas menunjukkan bahwa:

1)

2)

3)

Variabel Kemampuan (X1) memiliki nilai tolerance sebesar 0,220
di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan memiliki nilai VIF
sebesar 4,553 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa variabel Kemampuan (X1) terbebas dari
masalah multikolinearitas

Variabel Pengalaman Kerja (X2) memiliki nilai tolerance sebesar
0,175 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan memiliki nilai
VIF sebesar 5,703 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Pengalaman Kerja
(X2) terbebas dari masalah multikolinearitas.

Variabel Motivasi Kerja (X3) memiliki nilai tolerance sebesar
0,247 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan memiliki nilai
VIF sebesar 4,046 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Motivasi Kerja (X3)

terbebas dari masalah multikolinearitas.

Sehingga berdasarkan uji multikolinearitas dapat disimpulkan bahwa

variabel bebas yang digunakan pada penelitian ini yang terdiri dari

Kemampuan (X1), Pengalaman Kerja (X2), dan Motivasi Kerja (X3) telah

terbebas dari masalah multikolinearitas.

c. Uji Heteroskedastisitas

Manullang dan Pakpahan (2014:198-199) menjelaskan bahwa uji

heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi
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terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain.
Gejala heteroskedastisitas dapat dideteksi dengan melihat grafik scatterplot.
Pengujian heteroskedastisitas secara visual bisa dilihat pada grafik

scatterplot dibawah ini:

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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Gambar 4.4. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Grafik

Scatterplot
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Gambar 4.4 di atas menunjukkan titik-titik data yang berjumlah 65 buah
titik data menyebar secara acak, tidak membentuk pola tertentu yang jelas,
tidak bergumpal di satu tempat, serta titik-titik data tersebar baik di atas
maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini menunjukkan bahwa tidak
terjadi heteroskedastisitas pada model regresi.

Uji heteroskedastisitas juga dapat dilakukan uji uji Glejser dengan
meregresikan variabel bebas terhadap absolute residual dari hasil regresi
variabel bebas terhadap variabel terikat. Uji Glejser dilakukan untuk
meningkatkan keyakinan bahwa model regresi benar-benar terbebas dari
masalah  heteroskedastisitas. Dasar pengambilan  keputusan  uji

heteroskedastisitas dengan uji Glejser adalah:



1)

2)
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Jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka tidak terjadi
masalah heteroskedastisitas.
Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka terjadi masalah

heteroskedastisitas.

Hasil pengujian heteroskedastisitas dengan uji Glejser menggunakan

aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel 4.33 berikut:

Tabel 4.33. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Uji Glejser

Coefficients?

Model t Sig. Kesimpulan
1 1 (constant) 4,128| 0,000
Kemampuan (X1) -0,191| 0,849 J;Sezziri;sﬁggafgjs?tl:s
Pengalaman Kerja (X>) 0,720| 0,474 J;Seigétggafgi?tl;
Motivasi Kerja (Xs) -0,964| 0,154 Jéf;‘é sAkggafte.Js?tlgs

a. Dependent Variable: Absolute Residual

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan SPSS Ver. 24 (2019)

Berdasarkan tabel 4.33 hasil uji Glejser untuk mendeteksi gejala

Heteroskedastisitas di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:

1)

2)

Pada tabel 4.33 di atas dapat dilihat bahwa nilai signifikan dari
variabel bebas Kemampuan (Xi) sebesar 0,849, di mana nilai
tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel
bebas Kemampuan (X1) tidak terdapat gejala heterokedastisitas
dan bersifat homokedastisitas.

Pada tabel 4.33 di atas juga dapat dilihat bahwa nilai signifikan dari
variabel bebas Pengalaman Kerja (X2) adalah 0,474, di mana nilai

tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel
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bebas Pengalaman Kerja (X:) tidak terdapat gejala
heterokedastisitas dan bersifat homokedastisitas.

3) Pada abel 4.33 di atas juga dapat dilihat bahwa nilai signifikan dari
variabel bebas Motivasi Kerja (X3) adalah 0,154, di mana nilai
tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel
bebas Motivasi Kerja (X») tidak terdapat gejala heterokedastisitas
dan bersifat homokedastisitas.

Hasil uji Heteroskedastisitas menggunakan grafik Scatterplot dan Uji

Glejer menunjukkan bahwa Kemampuan (X1), Pengalaman Kerja (Xz2), dan

Motivasi Kerja (Xs) tidak memiliki gejala Heteroskedastisitas.
6. Uji Regresi Linear Berganda

Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat adalah model ekonometrik dengan
teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa. Uji kesesuaian yang
digunakan adalah uji regresi linier berganda yang bertujuan untuk menghitung
besarnya pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat
dan memprediksi variabel terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel
bebas dengan rumus:

Y =a+ B1X1 + B2X2 + B3X3+ €
Hasil pengujian regresi linear berganda yang dilakukan dengan bantuan

aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel 4.34 di bawah ini:



125

Tabel 4.33. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?

UnStanQe}rdized Standgrdized Kesimpulan
Model Coefficients Coefficients Pengaruh
B Std. Error Beta
1 | (Constant) 2,303 1,310
Kemampuan (X1) 0,441 0,084 0,446 Positif
Pengalaman Kerja (X2) | 0,257 0,072 0,341 Positif
Motivasi Kerja (X3) 0,164 0,062 0,212 Positif

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Dari hasil pengolahan data dengan bantuan SPSS pada uji regresi linear
berganda yang ditunjukkan dalam tabel 4.34 di atas menunjukkan bahwa
konstanta dari Kinerja Karyawan (Y) sebesar 2,303. Nilai regresi dari
Kemampuan (Xi) sebesar 0,441, nilai regresi dari Pengalaman Kerja (X2)
sebesar 0,257, dan nilai dari Motivasi Kerja (X3) sebesar 0,164. Maka
berdasarkan hal tersebut, diperoleh persamaan regresi linear berganda berikut:

Y =2,303 + 0,441X1 + 0,257X2 + 0,164 X3 + e

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda di atas adalah sebagai
berikut:

a. Jikasegala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol atau tidak
ada atau tidak di anggap, baik pada Kemampuan (Xi), variabel
Pengalaman Kerja (X2), maupun ada variabel Motivasi Kerja (Xs),
maka Kinerja Karyawan (Y) telah memiliki nilai sebesar 2,303. Artinya
tanpa kemampuan, pengalaman kerja, dan motivasi kerja tingkat kinerja
karyawan telah ada sebesar 2,303 satuan.

b. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Kemampuan (X1) sebesar 1
satuan, maka Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,441

satuan (44,1%).



126

c. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Pengalaman Kerja (X>)

sebesar 1 satuan, maka Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat sebesar

0,257 satuan (25,7%).

d. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Motivasi Kerja (X3) sebesar

1 satuan, maka Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,164

satuan (16,4%).

Berdasarkan Tabel 4.33 hasil uji regresi linear berganda maka dapat dilihat
bahwa variabel yang paling dominan dalam mempengaruhi kinerja karyawan
adalah variabel Kemampuan (X:) karena memiliki nilai beta terbesar yaitu
sebesar 0,441 sedangkan untuk variabel bebas yang lain nilai Beta yang
dihasilkan masih lebih kecil dari variabel Kemampuan (X1).

7. Uji Hipotesis

Dalam analisis dan melakukan pengujian hipotesis, maka data diolah
dengan alat bantu statistik yaitu Statistical Product and Service Solution (SPSS)
versi 24.0. Data-data yang telah diperoleh kemudian diuji dengan melakukan uji
t (parsial) dan uji F (simultan).

a. Uji-t (Uji Parsial)

Uji parsial pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh
masing-masing variabel independen Kemampuan (X1), Pengalaman Kerja
(X2), dan Motivasi Kerja (X3) terhadap variabel dependen Kinerja
Karyawan ().

Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat signifikansi 5%
atau dengan membandingkan thitung dengan tiner. Jika nilai signifikansi t <

0,05 atau thiung > twne, Mmaka terdapat pengaruh yang signifikan antara
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variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial. Jika nilai signifikansi
t > 0,05 atau thitung < tiabel, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel
bebas terhadap variabel terikat secara parsial. twne dapat dicari dengan
menggunakan daftar tabel t atau menggunakan aplikasi MS. Excel dengan
melihat nilai degree of freedom (df) dimana df = n—k = 65-4 = 61. Maka
ketikkan =tinv(0,05;61) pada aplikasi Ms. Excel sehingga diperoleh besar
travle Sebesar 2,000. Hasil uji-t dengan menggunakan aplikasi SPSS dapat
dilihat pada tabel 4.35 berikut:

Tabel 4.35. Hasil Uji-t (Parsial)

Coefficients?

Unstandardized | Standardized
Model Coefficients Coefficients i Sig.
Std.
B Beta

Error
1| (Constant) 2,303 | 1,310 1,759 | 0,084
Kemampuan (X1) 0,441 | 0,084 0,446 | 5,276 | 0,000
Pengalaman Kerja (X2) 0,257 | 0,072 0,341 | 3,600 | 0,001
Motivasi Kerja (X3) 0,164 | 0,062 0,212 | 2,659 | 0,010

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Berdasarkan hasil uji-t pada tabel 4.35 di atas, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa:
1) Pengaruh Kemampuan (X1) terhadap Kinerja Karyawan ()
Hasil uji-t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel
Kemampuan (X1) sebesar 5,276, dengan nilai tiwbe Sebesar 2,000 maka
diketahui bahwa nilai thitung > tranel. Hal ini dikarenakan 5,276 lebih besar
dari 2,000. Nilai signifikan t dari variabel Kemampuan (X1) juga lebih
kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,000 maka tolak Ho dan terima Ha.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan

signifikan dari Kemampuan (X1) terhadap Kinerja ().
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2) Pengaruh Pengalaman Kerja (Xz2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Hasil uji-t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel
Pengalaman Kerja (X2) sebesar 3,600, dengan nilai twpner Sebesar 2,000
maka diketahui bahwa nilai thiwung > tianer. Hal ini dikarenakan 3,600 lebih
besar dari 2,000. Nilai signifikan t dari variabel Pengalaman Kerja (X2)
juga lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,001 maka tolak Ho dan terima

Ha. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan

signifikan dari Pengalaman Kerja (X2) terhadap Kinerja ().

3) Pengaruh Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (YY)

Hasil uji-t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel

Motivasi Kerja (X3) sebesar 2,659, dengan nilai twner Sebesar 2,000

maka diketahui bahwa nilai thitung > tiavel. Hal ini dikarenakan 2,659 lebih

besar dari 2,000. Nilai signifikan t dari variabel Motivasi Kerja (X3)
juga lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,010 maka tolak Ho dan terima

Ha. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan

signifikan dari Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja (Y).

b. Uji F (Uji Simultan)

Setelah pengujian secara parsial (uji-t) maka selanjutnya menentukan
pengujian secara simultan/simultan atau disebut uji-F. Dalam uji-F ini
bertujuan untuk menguji secara simultan pengaruh variabel Kemampuan
(X1), Pengalaman Kerja (X2), dan Motivasi Kerja (Xs3) terhadap variabel
dependen Kinerja Karyawan (). Hasil pengujian hipotesis penelitian

secara simultan dapat dilihat pada tabel 4.36 berikut:
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Tabel 4.36. Hasil Uji F (Simultan)

ANOVA?
Model Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
1 |Regression 1806,256 | 3 602,085 191,789|  0,000°
Residual 191,498 |61 3,139
Total 1997,754 |64

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (YY)

b. Predictors: (Constant), Kemampuan (X1) , Pengalaman Kerja (X2),
Motivasi Kerja (X3)

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Hasil Uji-F dengan menggunakan SPSS pada tabel di atas diketahui
bahwa, nilai signifikan yang diperoleh sebesar 0,000. Nilai ini jauh lebih
kecil dari 0,05, sehingga terima Ha dan tolak Ho. Berdasarkan nilai Fhitung,
besar nilai Fniung Yang dihasilkan adalah sebesar 191,789. Nilai Fhitung ini
akan dibandingkan dengan nilai Frapel, jika Fhiung > dari Franer maka terima
Ha dan tolak Ho. Oleh karena itu, maka terlebih dahulu harus dicari nilai
dari Franel. Franel dapat dicari dengan melihat daftar tabel F.

Faner dapat diketahui dengan terlebih dahulu mengetahui nilai dari dfl
dan df2. Nilai dfl didapatkan dengan rumus:

dfi=k -1

Sedangkan nilai df2 didapatkan rumus:

df2=n-k

Di mana k adalah jumlah variabel, dan n adalah banyak sampel.
Sehingga n = 65 dan k = 4. Maka:

dfl=k-1=4-1=3

df2 =n-k =65-4 =61

Ftaver Yang dihasilkan dengan dfl sebesar 3 dan df2 sebesar 42 adalah
2,755. Nilai ini dihasilkan dengan melihat daftar tabel F atau dengan aplikasi

MS, Excel dengan mengetikkan rumus =FINV(0,05;3;61) sehingga
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dihasilkan Fner sebesar 2,755, maka bandingkan nilai Fniung dengan nilai

Frabet. Diketahui bahwa Fhiwng lebih besar dari Franel, karena 191,789 lebih

besar dari 2,755. Oleh karena itu, maka terima Ha dan tolak Ho.

Maka dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini yaitu
Kemampuan (X1), Pengalaman Kerja (Xz), dan Motivasi Kerja (X3) secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja (Y).

8. Uji Determinasi (R?)

Pengujian Koefisien determinan digunakan untuk mengukur seberapa besar
kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat. Selain itu juga, uji
determinasi digunakan untuk melihat keeratan atau kekuatan hubungan dari
variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika determinan (R?) semakin
mendekati satu, maka pengaruh variabel bebas semakin besar terhadap variabel
terikat. Hal ini berarti model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan
pengaruh variabel bebas yang diteliti terhadap variabel terikat. Derajat pengaruh
variabel Kemampuan (X1), Pengalaman Kerja (X2), dan Motivasi Kerja (Xa)
terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) dapat dilihat pada hasil uji determinasi
dengan menggunakan aplikasi SPSS berikut ini:

Tabel 4.37. Hasil Uji Determinasi
Model Summary®

Model R R Square | Adjusted R Square Std.gr'ror of the
stimate
1 0,9512 0,904 0,899 1,77181

Predictors: (Constant), Kemampuan (X;) , Pengalaman Kerja (Xz), Motivasi
Kerja (Xs)

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (YY)

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2021)

Hasil uji determinasi berdasarkan tabel 4.37 dapat dijelaskan sebagai

berikut:
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a. Angka R Square yang dihasilkan sebesar 0,904 yang mengindikasikan
bahwa 90,4% kinerja karyawan dapat diperoleh dan dijelaskan oleh
kemampuan, pengalaman kerja, dan motivasi kerja. Sedangkan sisanya
9,6% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak dibahas seperti
insentif, semangat kerja, pelatihan, pengembangan karir, dan lain
sebagainya.

b. Nilai R yang dihasilkan sebesar 0,951 yang mengindikasikan hubungan
yang sangat kuat atau sangat erat antara Kemampuan (X1), Pengalaman
Kerja (X2), dan Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y).
Hal ini dikarenakan nilai R yang dihasilkan berada pada range nilai
0,8-0,99. Semakin besar nilai R yang dihasilkan maka semakin erat
pula hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikat seperti
yang ditunjukkan pada tabel 4.38 berikut ini:

Tabel 4.38. Tipe Hubungan pada Uji Determinasi

Nilai Interpretasi
0,0-0,19 Sangat Tidak Erat
0,2-0,39 Tidak Erat
0,4-0,59 Cukup Erat
0,6-0,79 Erat
0,8-0,99 Sangat Erat

Sumber: Sugiyono (2016: 287)

Karena nilai R yang dihasilkan sebesar 0,951 yang berada pada range
nilai 0,8-0,99, maka hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat

adalah sangat erat.

B. Pembahasan Hasil Penelitian
Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, dengan menggunakan alat
analisis melalui aplikasi SPSS 24.0 maka akan dilakukan pembahasan terhadap hasil

pengujian hipotesis sebagai berikut:
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1. Hipotesis H1

Bahwa: “kemampuan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail Medan”. Hal ini terlihat
dari analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda positif sebesar
0,441 dengan nilai thitung Sebesar 5,276 dengan nilai twner Sebesar 2,000 maka
diketahui bahwa nilai thitung > ttaber dan nilai signifikan sebesar 0,000 (sig. < 0,05)
telah teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika
kemampuan meningkat, maka kinerja karyawan akan meningkat, sebaliknya jika
kemampuan menurun maka kinerja karyawan juga akan menurun. Dengan kata
lain ketika kemampuan yang terdiri dari pengetahuan, keterampilan, sikap, dan
pengalaman meningkat, maka kinerja karyawan juga akan meningkat. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Pratama
dan Wardani (2017) serta Arini, MMukzam, dan Ruhana (2015) yang
menunjukkan bahwa kemampuan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari kemampuan secara
parsial terhadap Kkinerja karyawan PT. Manson Melody Retail Medan telah
terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yang ada pada
identifikasi masalah point nomor 1, vyaitu: karyawan belum mampu
meminimalisir kemungkinan munculnya masalah pada pekerjaannya, sehingga
dapatkah meningkatkan kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail Medan

melalui kemampuan telah terjawab.
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2. Hipotesis H2

Bahwa: “pengalaman kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail Medan”. Hal ini terlihat
dari analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda positif sebesar
0,257 dengan nilai thitung Sebesar 3,600 dengan nilai twner Sebesar 2,000 maka
diketahui bahwa nilai thitung > ttaner dan nilai signifikan sebesar 0,001 (sig. < 0,05)
telah teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika
pengalaman kerja meningkat, maka Kkinerja karyawan akan meningkat,
sebaliknya jika pengalaman kerja menurun maka kinerja karyawan juga akan
menurun. Dengan kata lain ketika pengalaman kerja yang terdiri dari masa
bekerja, kuantitas hasil pekerjaan, kecepatan penyelesaian pekerjaan, sikap
menghadapi masalah, dan pengamatan meningkat, maka kinerja karyawan juga
akan meningkat. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Kotur, dan Anbazhagan (2014) serta Mayarani, Santoso,
Riyandaru, dan Wardayati 2017) yang menunjukkan bahwa pengalaman kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari pengalaman kerja
secara parsial ternadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail Medan
telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yang ada
pada identifikasi masalah point nomor 2, yaitu: Karyawan belum menyelesaikan
cukup banyak tugas-tugasnya sehingga belum mampu menyelesaikan tugasnya
dengan cukup mudah, sehingga dapatkah meningkatkan kinerja karyawan

MANSON MELODY Retail Medan melalui pengalaman kerja telah terjawab.
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3. Hipotesis H3

Bahwa: “motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail Medan”. Hal ini terlihat
dari analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda positif sebesar
0,164 dengan nilai thitung Sebesar 2,659 dengan nilai twner Sebesar 2,000 maka
diketahui bahwa nilai thiung > taner dan nilai signifikan sebesar 0,010 (sig. < 0,05)
telah teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika motivasi
kerja meningkat, maka kinerja karyawan akan meningkat, sebaliknya jika
motivasi kerja menurun maka kinerja karyawan juga akan menurun. Dengan kata
lain ketika motivasi kerja yang terdiri dari motif, harapan, dan insentif
meningkat, maka Kkinerja karyawan juga akan meningkat. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Andayani, dan Makian
(2016) serta Lawasi dan Triatmanto (2017) yang menunjukkan bahwa motivasi
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari motivasi kerja secara
parsial terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail Medan telah
terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yang ada pada
identifikasi masalah point nomor 3, yaitu: karyawan belum merasa yakin akan
memiliki masa depan yang baik jika terus bekerja di perusahaan ini, sehingga
dapatkah meningkatkan kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail Medan
melalui motivasi kerja telah terjawab.

4. Hipotesis Ha
Bahwa: “kemampuan, pengalaman kerja, dan motivasi kerja secara parsial

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Karyawan (Y)
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PT. Manson Melody Retail Medan”. Hal ini terlihat dari analisis regresi linear
berganda melalui uji F yang bertanda positif dengan nilai Friwng Sebesar 191,789
sedangkan Fanel Yang dimiliki hanya sebesar 2,755 dengan tingkat signifikan
sebesar 0,000 (sig. < 0,05) telah teruji dan dapat diterima). Arah positif
menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan kemampuan, pengalaman kerja, dan
motivasi kerja akan menyebabkan meningkatnya kinerja karyawan
PT. Manson Melody Retail Medan secara bersamaan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari kemampuan,
pengalaman kerja, dan motivasi kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan
PT. Manson Melody Retail Medan telah terlaksana. Hasil penelitian ini telah
menyelesaikan permasalahan yang ada di identifikasi masalah poin nomor 4,
yaitu: karyawan tidak menggunakan waktu kerja hanya untuk kepentingan
pekerjaan namun juga sering menggunakan waktu kerja untuk kepentingan
pribadi, sehingga dapatkah meningkatkan Kinerja karyawan
PT. Manson Melody Retail Medan melalui kemampuan, pengalaman kerja, dan

motivasi kerja telah terjawab.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengujian dan analisis data yang telah dilakukan, maka dalam

penelitian ini dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Kemampuan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail Medan.

2. Pengalaman kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail Medan.

3. Motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. Manson Melody Retail Medan.

4. Kemampuan, pengalaman kerja, dan motivasi kerja secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Manson
Melody Retail Medan.

B. Saran

Berdasarkan beberapa kesimpulan hasil penelitian yang telah diperoleh, maka

terdapat beberapa saran yang dapat peneliti ajukan, yaitu:

1.

Disarankan bagi general manager untuk mempertahankan dan
meningkatkan karyawan yang memiliki pengetahuan yang cukup untuk
menyelesaikan tugas dan pekerjaan dengan mudah dan selanjutnya
disarankan juga agar pimpinan memperhatikan karyawan yang belum cukup
lama bekerja di posisi yang saat ini dijalani. Solusi yang dapat diterapkan
adalah dengan memberikan berbagai pelatihan atau diklat untuk posisi yang
menjadi tanggung jawab karyawan.

136
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Disarankan bagi general manager untuk mempertahankan dan
meningkatkan karyawan yang merasa sudah cukup lama bekerja di
perusahaan ini untuk memahami segala tugas dan tanggung jawabnya dan
selanjutnya disarankan juga agar pimpinan memperhatikan karyawan yang
belum mampu menghadapi dan menyelesaikan seluruh permasalahan yang
muncul. Solusi yang dapat dilakukan adalah dengan menugaskan karyawan
yang berpengalaman di posisi yang menjadi tanggung jawab karyawan
sebagai mentor untuk membimbing karyawan yang belum berpengalaman
di bidang pekerjaannya.

Disarankan bagi general manager untuk mempertahankan dan
meningkatkan karyawan yang mendapatkan status sosial yang lebih baik
dengan bekerja di perusahaan ini dan selanjutnya disarankan juga bagi
pimpinan untuk memperhatikan karyawan yang belum yakin akan memiliki
masa depan yang baik jika terus bekerja di perusahaan ini. Solusi yang dapat
diterapkan adalah memberikan pengembangan karir dan peningkatan
insentif yang adil berdasarkan kinerja karyawan.

Disarankan bagi general manager untuk mempertahankan dan
meningkatkan karyawan yang selalu memberikan hasil kerja yang
memuaskan pimpinan dan selanjutnya disarankan juga bagi pimpinan untuk
memperhatikan karyawan yang belum mampu menyelesaikan seluruh tugas
pekerjaan yang diberikan tanpa kendala yang berarti. Oleh karena itu solusi
yang dapat dilakukan untuk meningkatkan Kkinerja karyawan lebih cepat
adalah dengan mengutamakan pada aspek peningkatan kemampuan
karyawan melalui berbagai pelatihan yang diberikan secara masif dan

terstruktur.
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