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RINGKASAN

Pengaruh Motivasi, Faktor Organisasional dan Knowledge Sharing Behavior
terhadap Kinerja Karyawan pada Perusahaan Air Minum Dalam Kemasan
(AMDK) Al-Qodiri Jember; Regina Yunani; 140810201146; 2018; 67 halaman;
Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Jember.

Manajemen Sumber Daya Manusia dalam organisasi harus mampu
mengembangkan potensi sumber daya manusia seperti dengan meningkatkan
kinerja individu di dalamnya sehingga mampu meningkatkan keberhasilan
perusahaan secara keseluruhan. Kinerja merupakan suatu proses tentang
bagaimana pekerjaan berlangsung untuk mencapai hasil kerja. Faktor yang
memengaruhi tingkat keberhasilan suatu organisasi salah satunya adalah kinerja
karyawannya. Kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor baik dari dalam
diri karyawan maupun dari luar diri karyawan.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi, faktor
organisasional, dan knowledge sharing behavior terhadap kinerja karyawan pada
objek penelitian yaitu karyawan tetap Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember yang
berjumlah 56 orang. Jenis penelitian ini adalah penelitian explanatory. Jumlah
sampel yang diperoleh adalah 56 responden, menggunakan metode non-
probability sampling dengan tehnik sensus sampling (sampel jenuh). Metode
pengumpulan data menggunakan teknik survei yaitu wawancara dan kuesioner
serta teknik studi pustaka. Metode analisis data menggunakan uji instrumen,
analisis regresi linear berganda, uji asumsi klasik dan uji hipotesis (uji t).

Hasil penelitian menunjukkan beberapa kesimpulan sebagai berikut: a)
Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Perusahaan
AMDK Al-Qodiri Jember. Dengan demikian hipotesis pertama yang menyatakan
bahwa ada pengaruh signifikan antara Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pada
Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember diterima. b) Faktor Organisasional
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Perusahaan AMDK Al-
Qodiri Jember. Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan bahwa ada
pengaruh signifikan antara Faktor Organisasional terhadap Kinerja Karyawan pada
Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember diterima. ¢) Knowledge Sharing Behavior
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Perusahaan AMDK Al-
Qodiri Jember. Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa ada
pengaruh signifikan antara Knowledge Sharing Behavior terhadap Kinerja Karyawan
pada Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember diterima.
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SUMMARY

The Influence of Motivation, Organizational Factor and Knowledge Sharing
Behavior on Employee Performance of Bottled Drinking Water Company Al-
Qodiri Jember; Regina Yunani; 140810201146; 2018; 67 pages; Management
Department, Faculty of Economics and Bussiness University of Jember.

Human Resource Management in organizations must be able to develop
the potential of human resources such as by improving individual performance in
it so as to increase the overall success of the company. Performance is a process
of how work takes place to achieve work. Factors that influence the success rate
of an organization include the performance of its employees. Employee
performance is influenced by several factors both from within the employee and
from the outside of the employee.

The purpose of this study was to determine the effect of motivation,
organizational factors, and knowledge sharing behavior on the performance of
employees in the research object, namely 56 permanent employees of AMDK Al-
Qodiri Company. This type of research is explanatory research. The number of
samples obtained was 56 respondents, using non-probability sampling method
with sampling-census technique. Data collection methods using survey techniques
which are interviews and questionnaires and literature study techniques. Data
analysis method uses instrument test, multiple linear regression analysis,
classical assumption test and hypothesis test (t test).

The results showed some conclusions as follows: a) Motivation has a
significant effect on Employee Performance in the Al-Qodiri Jember AMDK
Company. Thus the first hypothesis which states that there is a significant
influence between Motivation on Employee Performance in the Al-Qodiri Jember
AMDK Company is accepted. b) Organizational Factors have a significant effect
on Employee Performance in the Al-Qodiri Jember AMDK Company. Thus the
second hypothesis which states that there is a significant influence between
Organizational Factors on Employee Performance in the Al-Qodiri Jember
AMDK Company is accepted. ¢) Knowledge Sharing Behavior has a significant
effect on Employee Performance in the Al-Qodiri Jember AMDK Company. Thus
the third hypothesis which states that there is a significant influence between
Knowledge Sharing Behavior on Employee Performance in the Al-Qodiri Jember
AMDK Company is accepted.
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Keberadaan manusia dalam organisasi memiliki peran yang sangat vital.
Keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh kualitas orang-orang yang
bekerja di dalamnya. Perubahan lingkungan yang begitu cepat menuntut
kemampuan mereka dalam menangkap fenomena perubahan tersebut,
menganalisa dampaknya terhadap organisasi dan menyiapkan langkah-langkah
guna menghadapi kondisi tersebut. Sesuai dengan pernyataan tersebut, maka
Manajemen Sumber Daya Manusia dalam organisasi harus mampu
mengembangkan potensi sumber daya manusia seperti dengan meningkatkan
kinerja individu di dalamnya sehingga mampu meningkatkan keberhasilan
perusahaan secara keseluruhan.

Kinerja yang baik didukung dengan sikap dalam diri karyawan. Sikap
dalam diri karyawan yang dimaksud adalah motivasi. Menurut Handoko
(2003:252), bahwa motivasi merupakan keadaan dalam pribadi seseorang yang
mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna
mencapai tujuan. Motivasi yang baik akan dapat menunjang keberhasilan suatu
perusahaan dalam mencapai tujuannya. Menurut Mulyadi (2015:87), Motivasi
adalah suatu dorongan baik dari orang lain maupun dari diri sendiri untuk
mengerjakan suatu pekerjaan dengan sadar dan semangat untuk mencapai target
tertentu. Biasanya seorang pekerja atau karyawan untuk mencapai target tertentu
pasti ada faktor-faktor yang mendorong atau memberi semangat faktor tersebut.
Motivasi kerja yang tinggi maka karyawan akan bekerja lebih giat dalam
melaksanakaan pekerjaannya, begitupun sebaliknya dengan motivasi karyawan
yang rendah maka karyawan tidak memiliki semangat bekerja dan akan
kesulitan dalam melaksanakan atau menyelesaikan pekerjaannya. Pemberian
motivasi tersebut kepada pengikut diharapkan dapat memberikan kekuatan pada
diri karyawan untuk maju dan memenuhi kebutuhannya. Karyawan Perusahaan
AMDK Al-Qodiri Jember memiliki motivasi yang berbeda-beda, ada yang

memiliki motivasi yang tinggi serta ada pula yang memiliki motivasi yang
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rendah. Motivasi yang tinggi ditunjukkan dengan adanya semangat bekerja,
regularitas bekerja yang baik, kedisiplinan yang baik dan mampu memenuhi
target pekerjaan. Sebaliknya, motivasi yang rendah ditunjukkan dengan adanya
ketidakdisiplinan, sebagian karyawan masih perlu diingatkan tentang hal-hal
yang seharusnya dilakukan, serta kurangnya semangat dalam peningkatan
pekerjaan. Perusahaan diharapkan dapat menciptakan suasana kerja yang dapat
memotivasi karyawan guna mengoptimalkan kinerja karyawan serta dapat
memberikan pendukung dalam menunjang motivasi karyawan dalam bekerja.
Selain dengan adanya motivasi, untuk meningkatkan kinerja, perlu adanya
dukungan dari organisasi tersebut. Dengan adanya faktor pendukung di dalam
organisasi diharapkan mampu membentuk suatu kondisi kerja yang positif dan
menghasilkan  kinerja yang optimal. Soonhee dan Hyangsoo (2004)
menyebutkan bahwa faktor organisasional dapat bersumber dari budaya
organisasi, struktur organisasi, serta teknologi informasi. Toulson dan Smith
(1994) menyatakan bahwa iklim organisasi merupakan sesuatu yang dapat
diukur pada lingkungan kerja baik secara langsung maupun tidak langsung
berpengaruh pada karyawan dan pekerjaannya di mana tempat mereka bekerja.
Sehingga faktor organisasi yang dimaksud merupakan hal-hal yang terdapat di
dalam lingkungan organisasi yang secara sadar atau tidak, dianggap
mempengaruhi Kinerja karyawan kemudian. Faktor organisasional yang
mendukung akan menciptakan kinerja karyawan yang baik. faktor organisasional
yang mendukung dapat dlihat dari apakah karyawan memiliki kebanggan
terhadap identitasnya sebagai pekerja di tempat ia bekerja, apakah di dalam
bekerja baik atasan maupun bawahan selalu memberikan bimbingan dan support
terhadap karyawan serta adanya sarana dan prasarana perusahaan yang memadai
dalam menunjang kegiatan usaha. Karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri
Jember memiliki perasaan yang berbeda-beda terhadap faktor organisasi,
sebagian merasa bahwa faktor cukup menunjang dan memberikan perasaan
saling memiliki dalam perusahaan, sebagian yang lain merasa biasa saja
terhadap perusahaan atau bahkan tidak merasa memiliki atau tidak ada sense of

belonging terhadap perusahaan. Beberapa juga berpendapat bahwa terkesan ada
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gap antara atasan dengan bawahan sehingga merasa kurang atau ada perasaan
sungkan untuk memperoleh support antar jabatan dalam bekerja. Sangat perlu
bagi perusahaan untuk menciptakan faktor organisasional yang baik dan
menunjang jalannya kegatan usaha.

Kinerja yang baik tidak semerta-merta muncul begitu saja. Hasil kerja
yang baik suatu organisasi didapatkan dari perwujudan perilaku orang-orang di
dalam organisasi tersebut. Perilaku positif yang diaplikasikan karyawan pada
perusahaan akan membawa nilai positif bagi perusahaan. Perilaku tersebut
adalah Knowledge Sharing Behavior atau perilaku berbagi pengetahuan terhadap
organisasi. Knowledge Sharing Behavior merupakan fokus dari Manajemen
Pengetahuan. Gurteen (2012) menjelaskan manajemen pengetahuan atau
Knowledge Management sebagai perasaan manusia untuk melakukan proses
berbagi pengetahuan, serta belajar dan bekerja bersama secara lebih efektif,
sebagai sebuah proses yang secara mental menyenangkan (fun mentality).
Sedangkan berbagi pengetahuan atau Knowledge Sharing itu sendiri adalah
pertukaran pengetahuan antara dua atau lebih individu, di mana salah satu pihak
mengomunikasikan pengetahuan yang ia miliki dan pihak lain mengasimilasi
pengetahuan tersebut sehingga secara bersama-sama, terciptalah pengetahuan
baru (Paulin dan Suneson, 2012; Hoff dan Ridder, 2004). Ketika Knowledge
Sharing dapat berjalan efektif dan inovasi dapat terus muncul sehingga
diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Pada Perusahaan AMDK Al-
Qodiri proses knowledge sharing terlaksanakan pada seluruh divisi di dalam
perusahaan. Masing-masing divisi melakukan kegiatan knowledge sharing
seperti rapat, pengembangan perencanaan perusahaan, briefing, adanya
koordinasi dalam menyalurkan pengetahuan baik melalui jalur formal maupun
informal seperti chat group. Proses penciptaan knowledge sharing
antarkaryawan di Perusahaan AMDK Al-Qodiri yang rutin dilakukan ialah
program sharing moment setiap hari Sabtu setelah ibadah solat Isya. Sharing
moment menjadi wadah bagi karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri untuk

menyalurkan pendapat serta evaluasi kinerja.
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Keberhasilan perusahaan sangat ditentukan oleh kualitas Sumber Daya
Manusia yang ada di dalamnya. Seiring dengan persaingan bisnis yang semakin
kompetitif sebagai akibat dari perubahan selera pelanggan, teknologi, dan
perubahan landscape bisnis, setiap perusahaan membutuhkan SDM yang
memiliki kinerja yang superior. Kinerja dalam Bahasa Inggris disebut dengan
job performance atau actual performance atau level of performance, yang
merupakan tingkat keberhasilan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya.
Kinerja bukan merupakan karakteristik inividu, seperti bakat atau kemampuan,
melainkan perwujudan dari bakat atau kemampuan itu sendiri. Kinerja
merupakan perwujudan dari kemampuan dalam bentuk karya nyata atau
merupakan hasil kerja yang dicapai pegawai dalam mengemban tugas dan
pekerjaan yang berasal dari perusahaan (Priansa, 2017:48). Menurut Wibowo
(2016:7), kinerja dapat dipandang sebagai proses maupun hasil pekerjaan.
Kinerja merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk
mencapai hasil kerja. Gibson, Ivancevich dan Donnely (2010) (dalam Priansa,
2017:50), mengemukakan bahwa kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh
beberapa faktor, yaitu variabel individu yang meliputi kemampuan dan
keterampilan fisik, latar belakang, demografi menyangkut umur serta jenis
kelamin. Variabel psikologis seperti persepsi, sikap, kepribadian, belajar dan
motivasi. Variabel organisasional meliputi sumber daya, kepemimpinan,
imbalan, struktur dan desain pekerjaan. Faktor yang memengaruhi tingkat
keberhasilan suatu organisasi salah satunya adalah kinerja karyawannya.

Perusahaan manufaktur Perusahaan Air Minum Dalam Kemasan (AMDK)
Al-Qodiri merupakan salah satu usaha yang dikelola oleh pengelolaan
Manajemen PT Tujuh Impian Bersama. AMDK Al-Qodiri telah mengalami
perkembangan usaha yang semula diproduksi untuk pemenuhan kebutuhan air
minum Jamaah Pengajian Manakib di Pondok Pesantren Al-Qodiri menjadi jauh
lebih luas dengan melayani konsumen umum. Perusahaan AMDK Al-Qodiri
memiliki karyawan sebanyak 128 orang, dengan 56 orang merupakan karyawan
tetap, yang terbagi pada tiga divisi. Divisi yang terdapat pada perusahaan
AMDK Al-Qodiri tersebut ialah Divisi Operasional, Divisi Bisnis serta Divisi
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Produksi. Perusahaan Air Minum Dalam Kemasan (AMDK) Al-Qodiri
beroperasi mulai tahun 2012, hal tersebut dinilai lebih baru dibanding dengan
beberapa kompetitor dengan produk serupa. Namun dalam usia yang lebih
muda, perusahaan AMDK Al-Qodiri telah menunjukkan eksistensinya di
masyarakat membuktikan kinerja perusahaan yang baik.

Penelitian ini, penulis mencoba untuk meneliti dan membuktikan pengaruh
antar keempat variabel yaitu: motivasi, faktor organisasional dan knowledge
sharing behavior terhadap kinerja karyawan pada karyawan Perusahaan AMDK
Al-Qodiri Jember.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, dapat dirumuskan

beberapa permasalahan yang akan diteliti sebagai berikut:

1.  Bagaimanakah pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan Perusahaan
AMDK Al-Qodiri Jember?

2.  Bagaimanakah pengaruh faktor organisasional terhadap kinerja karyawan
Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember?

3. Bagaimanakah pengaruh knowledge sharing behavior terhadap kinerja
karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember?

1.3 Tujuan
Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan, maka tujuan

penelitian ini untuk:

1.  Mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan Perusahaan
AMDK Al-Qodiri Jember.

2. Mengetahui pengaruh faktor organisasional terhadap kinerja karyawan
Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember.

3. Mengetahui pengaruh knowledge sharing behavior terhadap kinerja

karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember.
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1.4 Manfaat
Penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat pada berbagai pihak
yang antara lain:

a.  Bagi Perusahaan
Diharapkan dapat menjadi masukan dan pertimbangan dalam membuat
kebijakan terkait mengenai peningkatan kualitas Sumber Daya Manusia.

b.  Bagi Akademisi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan
kontribusi mengenai aplikasi teori manajemen terutama dalam bidang studi
manajemen sumber daya manusia.

c.  Bagi Peneliti Selanjutnya
Sebagai acuan dan bahan pertimbangan untuk dapat membantu
memberikan referensi yang berguna atau dapat dimanfaatkan guna

mengembangkan penelitian.
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Motivasi

Motivasi merupakan sebuah konsep penting dalam studi tentang kinerja
kerja individu. Robbins dan Coulter (dalam Winardi, 2001:1) merumuskan
bahwa motivasi merupakan kesediaan untuk melaksanakan upaya tinggi untuk
mencapai tujuan-tujuan keorganisasian, yang dikondisikan oleh kemampuan
upaya untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu. Serta menurut Gibson et
al. (2000:127), motivasi adalah konsep yang Kkita gunakan saat Kkita
menggambarkan kekuatan yang bekerja pada atau di dalam individu untuk
memulai dan mengarahkan aksi. Motivasi sangat penting karena menyebabkan,
menyalurkan, dan mendukung prilaku manusia, agar memiliki keinginan untuk
bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. Mangkunegara
(2011:137) menyatakan bahwa motivasi berasal dari kata motif yang merupakan
suatu dorongan kebutuhan dalam diri pegawai yang perlu dipenuhi agar pegawai
tersebut dapat menyesuaikan diri terhadap lingkungannya. Menurut Mulyadi
(2015:87), Motivasi adalah suatu dorongan baik dari orang lain maupun dari diri
sendiri untuk mengerjakan suatu pekerjaan dengan sadar dan semangat untuk
mencapai target tertentu. Biasanya seorang pekerja atau karyawan untuk
mencapai target tertentu pasti ada faktor-faktor yang mendorong atau memberi
semangat faktor tersebut. Motivasi kerja yang tinggi maka karyawan akan
bekerja lebih giat dalam melaksanakaan pekerjaannya, begitupun sebaliknya
dengan motivasi karyawan yang rendah maka karyawan tidak memiliki
semangat bekerja dan akan kesulitan dalam melaksanakan atau menyelesaikan
pekerjaannya.

Motivasi manusia yang telah dikembangkan oleh Maslow melalui
penjelasan bahwa motivasi dipicu oleh usaha manusia untuk memenuhi
kebutuhannya. Pada teori ini, Maslow mengklasifikasikan kebutuhan manusia
yang diurutkan menjadi lima kategori, yang disebut sebagai hierarki kebutuhan

Maslow yang terdiri atas:
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a.  Fisiologis, antara lain kebutuhan akan sandang, pangan, papan dan
kebutuhan jasmani lainnya.

b. Keamanan, antara lain kebutuhan akan keselamatan dan perlindungan
terhadap kerugian fisik maupun emosional.

c.  Sosial, antara lain kasih sayang, rasa saling memiliki, diterima secara baik,
persahabatan.

d.  Penghargaan, antara ain mencakup faktor penghormatan diri seperti harga
diri, otonomi, dan prestasi; serta faktor penghormatan diri luar seperti
status, pengakuan dan perhatian.

e.  Aktualisasi diri, merupakan dorongan untuk menjadi seseorang atau sesuai
ambisinya yang mencakup pertumbuhan, pencapaian potensi, dan
pemenuhan kebutuhan diri.

Teori Maslow mengasumsikan bahwa seseorang berusaha untuk memenuhi

kebutuhan dasar (psikologis) sebelum mengarahkan kepada kebutuhan tingkat

atas yang memuaskan (aktualisasi diri).

Psikolog dan konsultan manajemen, Frederick Herzberg, mengembangkan
Teori Dua Faktor atau teori motivasi dua faktor. Faktor-faktor tertentu di tempat
kerja tersebut oleh Frederick Herzberg diidentifikasi sebagai hygiene
factors (faktor kesehatan) dan motivation factors (faktor pemuas). Dua faktor ini
oleh Frederick Herzberg dialamatkan kepada faktor intrinsik dan faktor
ekstrinsik, dimana faktor intrinsik adalah faktor yang mendorong karyawan
termotivasi, yaitu daya dorong yang timbul dari dalam diri masing-masing
orang, dan faktor ekstrinsik yaitu daya dorong yang datang dari luar diri
seseorang, terutama dari organisasi tempatnya bekerja.

a.  Hygiene Factors (faktor kesehatan) adalah faktor pekerjaan yang penting
untuk adanya motivasi di tempat kerja. Hygiene factors (faktor kesehatan)
meliputi gaji, kehidupan pribadi, kualitas supervisi, kondisi kerja, jaminan
kerja, hubungan antar pribadi, kebijaksanaan dan administrasi perusahaan.

b.  Motivation Factors (faktor pemuas) merupakan faktor-faktor yang melekat
dalam pekerjaan dan memotivasi karyawan untuk sebuah Kinerja yang

unggul. Faktor motivasi dikaitkan dengan isi pekerjaan mencakup
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keberhasilan, pengakuan, pekerjaan yang menantang, peningkatan dan
pertumbuhan dalam pekerjaan.
Motivasi dapat diukur dengan indikator sebagai berikut:

1.  Prestasi, merupakan keinginan karyawan untuk melakukan pekerjaan yang
baik serta memiliki usaha untuk meningkatkan prestasi atau hasil kerja.

2. Pengakuan, merupakan keinginan karyawan untuk diakui oleh atasan atas
keberhasilan pekerjaannya.

3. Pekerjaan, yaitu bagaimana seorang karyawan tidak merasa terbebani akan
pekerjaan yang menantang, bahkan memiliki semangat dalam
menyelesaikan pekerjaan yang menantang kemampuannya.

4.  Tanggung Jawab, meliputi regularitas karyawan seperti hadir dan
meninggalkan tempat kerja tepat waktu dan tidak membolos.

5.  Pengembangan Diri, yaitu adanya dorongan untuk berkarier lebih tinggi
dalam diri karyawan serta adanya dorongan untuk meningkatkan
keterampilan dan pengetahuan dalam diri karyawan.

2.1.2 Faktor Organisasional
Faktor organisasional merupakan hal-hal di dalam organisasi yang menjadi

pendukung dan berperan bagi karyawan dalam membentuk kinerja. Faktor

organisasional ini berasal dari luar diri karyawan dan terbentuk di dalam

lingkungan kerja atau organisasi itu sendiri. Soonhee dan Hyangsoo (2004)

menyebutkan bahwa faktor organisasional dapat bersumber dari budaya

organisasi, struktur organisasi, serta teknologi informasi. Toulson dan Smith

(1994) menyatakan bahwa iklim organisasi merupakan sesuatu yang dapat

diukur pada lingkungan kerja baik secara langsung maupun tidak langsung

berpengaruh pada karyawan dan pekerjaannya di mana tempat mereka bekerja.

Sehingga faktor organisasi yang dimaksud merupakan hal-hal yang terdapat di

dalam lingkungan organisasi yang secara sadar atau tidak, dianggap

mempengaruhi Kkinerja karyawan kemudian. Faktor organisasional dapat
bersumber dari budaya organisasi, iklim organisasi, struktur organisasi serta
sarana teknologi informasi.

a.  Budaya Organisasi
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Budaya organisasi merupakan sistem makna bersama yang dianut oleh
para anggota organisasi yang membedakan organisasi tersebut dengan organisasi
yang lain (Robbins dan Judge, dalam Sunyoto dan Burhanudin, 2015). Budaya
organisasi yang efektif membantu organisasi mengantisipasi dan beradaptasi
dengan perubahan ligkungan. Budaya organisasi yang kuat menunjukkan bahwa
nilai-nilai inti organisasi dipegang teguh dan dijunjung bersama. Budaya
organisasi yang kuat akan berpengaruh terhadap kinerja para anggota organisasi
karena kadar kebersamaan dan intensitas yang tinggi akan menciptakan suasana
internal berupa kendali perilaku yang tinggi.

b.  Iklim Organisasi

IKlim organisasi merupakan sifat-sifat atau ciri yang dirasa terdapat dalam
lingkungan kerja dan timbul karena kegiatan organisasi. Beberapa faktor yang
dapat memengaruhi iklim organisasi menurut Higgins (dalam Andika, 2014)
yaitu manajer/pimpinan terutama masalah-masalah yang berhubungan dengan
personalia, tingkah laku karyawan yaitu komunikasi dan tindakan-tindakan yang
mereka lakukan untuk memuaskan suatu kebutuhan, tingkah laku kelompok
kerja yakni hubungan persahabatan baik formal maupun informal dalam
kelompok kerja. Indikator iklim organisasi yaitu:

1) Responsibility (Tanggung Jawab)

lalah kewajiban seseorang untuk melaksanakan fungsi yang ditugaskan
dengan sebaik-baiknya.

2) Identity (Identitas)

Merupakan perasaan memiliki (sense of belonging) terhadap
perusahaan dan diterima oleh kelompok.

3) Warmth (Kehangatan)

Merupakan perasaan terhadap suasana kerja yang bersahabat.

4) Support (Dukungan)

Hal-hal yang terkait dengan dukungan dan hubungan antar sesama
rekan kerja maupun atasan-bawahan.

5) Conflict (Konflik)
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situasi pertentangan atau perbedaan pendapat antara rekan kerja serta
atasan-bawahan.
c.  Struktur Organisasi
Struktur organisasi adalah bentuk formal antara individu dan kelompok
berkenaan dengan alokasi tugas, tanggung jawab, dan otoritas dalam organisasi
(Sunyoto dan Burhanudin, 2015). Dimensi-dimensi struktur organisasi terdiri
dari:

1) Formalitas, adalah suatu dimensi struktur organisasi yang mengacu
pada derajat di mana kebijakan, aturan dan prosedur dinyatakan secara
tertulis dan diberlakukan.

2) Sentralisasi, adalah suatu dimensi struktur organisasi yang mengacu
pada derajat di mana kewenangan untuk mengambil keputusan ada
pada manajemen puncak.

3) Diferensiasi, adalah dimensi struktur organisasi yang mengacu pada
jumlah pekerjaan dan/atau unit yang berbeda dalam organisasi.

d.  Teknologi Informasi

Teknologi informasi merupakan sarana dan prasarana yang disediakan
olen perusahaan untuk menunjang kegiatan usaha atau pekerjaan
karyawan. Soonhee dan Hyangsoo (2004) menyebutkan bahwa teknologi
informasi yang dimaksud meliputi infrastruktur seperti perangkat
elektronik, internet, e-mail, dan database yang dapat dimanfaatkan oleh
karyawan.

Beberapa indikator faktor organisasional yaitu:

1.  Budaya Organisasi

Kejelasan visi dan misi perusahaan serta kemampuan karyawan untuk

memahami visi dan misi perusahaan. Adanya kepercayaan dan saling

keterbukaan di antara individu atau kelompok di dalam organisasi
karyawan.

2. Iklim Organisasi
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Meliputi identitas diri karyawan sebagai bagian dari organisasi. Adanya
dukungan dalam hubungan dengan orang-orang di dalam perusahaan
dalam melakukan pekerjaan.

3. Struktur Organisasi

Susunan struktur organisasi yang fleksibel untuk kegiatan saling berbagi

dengan atasan maupun bawahan pada perusahaan serta adanya

penghargaan atau pemberian reward atas kinerja baik karyawan.
4.  Teknologi Informasi

Merupakan infrastruktur, sarana dan prasarana yang memadai untuk

menunjang kegiatan karyawan.
2.1.3 Knowledge Sharing Behavior

Hooff dan Ridder (2004) mendefinisikan bahwa Knowledge Sharing
adalah proses di mana para individu saling mempertukarkan pengetahuan
mereka (Tacit Knowledge dan Explicit Knowledge). Definisi ini
mengimplikasikan bahwa setiap perilaku Knowledge Sharing terdiri atas
bringing (knowledge donating) dan getting (knowledge collecting). Knowledge
Donating yaitu perilaku mengkomunikasikan modal intelektual (intellectual
capital) yang dimiliki seseorang kepada yang lainnya dan Knowledge Collecting
yaitu perilaku individu untuk berkonsultasi dengan individu lainnya mengenai
modal intelektual yang dimiliki. Kedua perilaku ini memiliki sifat yang berbeda
dan dapat memberi pengaruh yang berbeda. Sedangkan Hooff dan Weenen
(2004) mendefinisikan Knowledge Sharing sebagai aktivitas para individu saling
bertukar Intellectual Capital Personal (Modal Intelektual Individu).

Knowledge Sharing Behavior merupakan perilaku seseorang atas aktivitas
mentransfer dan menyebarkan pengetahuan dari satu orang, kelompok atau
organisasi pada pihak lain. Beberapa hal yang perlu dilakukan untuk
menumbuhkan budaya berbagi pengetahuan (Ningky, 2001) diantaranya:

a.  Menciptakan know-how di mana setiap pegawai berkesempatan dan bebas
menentukan cara baru untuk menyelesaikan tugas dan berinovasi serta

peluang untuk mensinergikan pengetahuan eksternal dalam institusi.
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b.  Menangkap dan mengidentifikasi pengetahuan yang dianggap bernilai dan
dipresentasikan dengan cara yang logis.

c.  Penempatan pengetahuan yang baru dalam format yang mudah diakses
pleh seluruh pegawai dan pejabat.

d.  Pengelolaan pengetahuan untuk menjamin kekinian informasi agar dapat
direview untuk relevansi dan akurasinya.

e.  Format pengetahuan yang disediakan di portal adalah format yang user-
friendly agar semua pegawai dapat mengakses dan mengembangkan setiap
saat.

Beberapa indikator Knowledge Sharing Behavior yaitu:

1.  Knowledge Donating
Meliputi berbagi pengetahuan baru dan informasi baru tentang pekerjaan
dengan sesama karyawan. Memiliki perhatian kepada rekan kerja. Berbagi
cerita tentang pekerjaan karyawan.

2. Knowledge Collecting
Mengumpulkan pengetahuan baru dan informasi baru tentang pekerjaan
dengan sesama karyawan. Mengumpulkan ide-ide baru dengan sesama
karyawan serta mengumpulkan ilmu baru tentang pekerjaan dari
kompetensi karyawan lainnya pada perusahaan.

2.1.4 Kinerja Karyawan
Perusahaan kecil maupun besar sangat membutuhkan hasil kinerja seorang

karyawan. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai

oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2011). Pengertian Kinerja juga
dikemukakan oleh Simanjuntak (2005:1), adalah tingkat pencapaian hasil atas
pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil
dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Kinerja merupakan perwujudan
dari kemampuan dalam bentuk karya nyata atau merupakan hasil kerja yang
dicapai pegawai dalam mengemban tugas dan pekerjaan yang berasal dari
perusahaan (Priansa, 2017:48). Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan

yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi,
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termasuk Kkinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di perusahaan

tersebut.

a.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan
Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan
(ability) dan faktor motivasi (motivation) (Mangkunegara, 2009:67).
1) Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari
kemampuan potensi dan kemampuan reality (knowledge & skill). Artinya,
pegawai yang memiliki tingkat pendidikan yang memadai untuk
jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaannya sehari-hari,
maka ia akan lebih mudah mencapai prestasi kerja yang diharapkan. Oleh
karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan
keahliannya (the right man on the right place, the right man on the right
job).
2) Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi
situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi.
Indikator Kinerja
Seorang karyawan dapat bekerja dengan baik jika sesuai dengan
kemampuannya, dan didukung oleh orang-orang di sekitarnya. Untuk
menghasilkan kinerja yang baik diperlukan alat ukur yang dapat dijadikan
standar karyawan dalam bekerja. Menurut Ivancevich (2001) menyebutkan
beberapa indikator kinerja karyawan, yaitu:
1) Kualitas Kerja (Quality of Work)
Meliputi ketelitian, kerapihan dan ketepatan dalam bekerja atau standar
mutu yang ditetapkan.
2) Kuantitas Kerja (Quantity of Work)
Kuantitas berkaitan dengan hasil jumlah volume pekerjaan yang dapat
diselesaikan karyawan.

3) Pengetahuan Tentang Pekerjaan (Knowledge of Job)
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Meliputi pengetahuan tentang faktor-faktor yang berhubungan dengan
tanggung jawab pekerjaannya.

4) Kerjasama (Cooperation)
Kerjasama sesama rekan kerja yaitu kemampuan dan keinginan untuk
bekerja dengan rekan kerja, atasan serta bawahan untuk mencapai
tujuan yang ditetapkan.

5) Inisatif (Initiative)
Merupakan kesadaran diri untuk melakukan sesuatu dalam
melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawab.

6) Dapat dipercayai atau diandalkan (Dependability)
Merupakan kesadaran akurasi, menjunjung tinggi nilai kejujuran,
kedisiplinan dan sebagainya.

7) Kualitas Personal (Personal Qualities)
Meliputi  penampilan, kepribadian, sikap, kepemimpinan dan
kemampuan sosial.

Dalam melakukan penilaian terhadap kinerja para pegawai, menurut

Dessler (2000:514-516), harus diperhatikan lima faktor penilaian kinerja, yaitu:

a.

2.2

Kualitas pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian, penampilan serta
penerimaan dan keluaran.

Kuanitas pekerjaan, meliputi volume keluaran dan kontribusi.

Supervisi yang diperlukan, meliputi membutuhkan saran, arahan atau
perbaikan.

Kehadiran, meliputi regularitas, dapat dipercayai atau diandalkan dan
ketepatan waktu.

Konservasi, meliputi  pencegahan, pemborosan, kerusakan dan

pemeliharaan perawatan.

Penelitian Terdahulu

Salah satu yang berperan penting bagi peneliti dalam melakukan sebuah

penelitian adalah kajian tentang penelitian terdahulu. Beda penelitian yang

dilakukan oleh peneliti dengan peneliti terdahulu terdapat pada objek penelitian,
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variabel yang digunakan, alat analisis data dan jumlah responden yang
digunakan. Berikut penelitian terdahulu yang menjadi acuan untuk penelitian
yang akan dilakukan.

Penelitian milik Hendri Rudiyanto (2012) dengan judul “Pengaruh
Knowledge Sharing Behavior terhadap Kinerja Karyawan Staf Administrasi PT
Guna Layan Kuasa (GULAKU) Kantor Pusat Jakarta” menunjukkan hasil bahwa
Knowledge Sharing Behavior memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan Staf Administrasi pada PT. Guna Layan Kuasa (GULAKU)
Kantor Pusat Jakarta. Lebih lanjut lagi penelitian yang dilakukan oleh Noer
Chalifa dan Dwiarko Nugrohoseno yang berjudul “Pengaruh Berbagi
Pengetahuan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kerja Tim” menunjukkan hasil
bahwa berbagi Pengetahuan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian oleh Monang Sitorus dan Lamhot Hutasoit (2013) dengan judul
“Hubungan Motivasi Kerja terhadap Kinerja PNS”, meneliti motivasi yang
dibagi menjadi Kebutuhan Eksistensi (X1), Kebutuhan Berhubungan (X2) dan
Kebutuhan Berkembang (X3), dengan hasilnya ialah ketiga variabel tersebut
berpengaruh signifikan terhadap kinerja PNS di Sekretariat Daerah Kabupaten
Humbang Hasundutan. Selanjutnya penelitian oleh Aryo Primanda dan
Misbahuddin Azzuhri dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada Kantor
Pusat PT Varia Usaha Gresik” menunjukkan hasil bahwa variabel X yang
diteliti, yaitu motivasi, berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja
karyawan.

Penelitian berjudul “Analisis Pengaruh Faktor Organisasi, Individu dan
Lingkungan terhadap Kinerja Karyawan Departemen Front Office Hotel
Shangri-La Surabaya” oleh Natalia dan Neria (2014) dengan 50 orang
responden, menunjukkan terjadi pengaruh yang signifikan secara serempak pada
faktor organisasi, individu dan lingkungan terhadap Kkinerja karyawan.
Sedangkan faktor organisasi memiliki pengaruh tetapi tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan departemen Front Office Hotel Shangri-La Surabaya.

Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Andi Irawan, M. Syamsul Maarif dan
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M. Joko Affandi dengan judul “Faktor-Faktor yang Memengaruhi Kinerja

Pegawai Negeri Sipil di Direktorat Jenderal Penidikan Tinggi”, dengan variabel
X1 adalah Faktor Individu, X2 adalah Faktor Psikologi dan X3 adalah faktor

Organisasi menunjukkan hasil bahwa Faktor Organisasi berpegaruh secara

positif terhadap Kinerja PNS.

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Nama

Metode
No Peneliti Varibel Penelitian  Analisis Hasil Penelitian
(Tahun) Data

1. Hendri Knowledge Sharing  Analisis Knowledge Sharing
Rudiyanto Behavior (X) Regresi Behavior memiliki
(2012) ¥ . Linier pengaruh yang signifikan

Kinerja Karyawan o
terhadap kinerja
(Y)
karyawan.

2. Noer dan Berbagi Pengetahuan SEM PLS  Berbagi Pengetahuan
Dwiarko (X) berpengaruh signifikan
(2014) .4 terhadap kinerja

Kerja Tim (2)

karyawan.
Kinerja Karyawan
(Y)

3. Monangdan  Kebutuhan Analisis Kebutuhan eksistensi,
Lamhot Eksistensi (X1) Regresi Kebutuhan berhubungan,
(2013) Kebutuhan Linier Kebutuhan Berkembang

Berhubungan (X2) Berganda  berhubungan signifikan
Kebutuhan terhadap kinerja di
Berkembang (X3) Sekretariat Daerah
Kinerja (YY) Kabupaten Humbang

Hasundutan
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Nama

Kinerja PNS (Y)

Metode
No Peneliti Varibel Penelitian  Analisis Hasil Penelitian
(Tahun) Data
4. Aryodan Motivasi Kerja (X)  Analisis Motivasi Kerja secara
Misbahuddin . Jalur langsung memiliki
Kepuasan Kerja (2)
(2013) pengaruh terhadap
Kinerja Karyawan Kinerja karyawan.
(Y)
5. Nataliadan  Faktor Organisasi Analisis 1) Faktor organisasi,
Neria (2014)  (X1) Regresi inndividu dan
o Linier lingkungan secara
Faktor Individu (X2) ]
Berganda simultan dan
Faktor Lingkungan signifikan
(X3) berpengaruh
- terhadap kinerja
Kinerja Karyawan
karyawan.
(Y) Iy
2) Faktor organisasi
secara parsial
memiliki pengaruh
tidak signifikan.
terhadap kinerja
karyawan.
6. Andi, M. Faktor Individu (X1) SEM PLS  Faktor Individu, Faktor
Syamsul dan  Faktor Psikologi Psikologi dan Faktor
M. Joko (X2) Organisasi berpengaruh
(2015) Faktor Organisasi positif secara langsung
(X3) terhadap Kinerja PNS.
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Sumber: Hendri Rudiyanto (2012); Noer dan Dwiarko (2014); Monang dan
Lamhot (2013); Aryo dan Misbahuddin (2013); Natalia dan Neria (2014); Andi,
M. Syamsul dan M. Joko (2015).

2.3 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan kerangka pemikiran penelitian berfungsi
sebagai gambaran umum tentang hubungan antar variabel-variabel yang
digunakan dalam penelitian, yaitu variabel Motivasi (X1), Faktor Organisasional
(X2), Knowledge Sharing Behavior (X3) dan Kinerja (Y). Berdasarkan kajian

empirik dari penelitian terdahulu dan kajian teori yang telah dikemukakan, maka

dirumuskan kerangka konseptual sebagai berikut:

Faktor
Organisasional

Knowledge
Sharing Behavior

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
Sumber: Data diolah (2018)

Penyusunan kerangka konseptual ini diharapkan dapat memberikan alur
berpikir dalam menyusun hipotesis penelitian dan pembahasan penelitian.
Kerangka konseptual dalam penelitian ini menggambarkan pengaruh variabel
motivasi, variabel faktor organisasional dan variabel knowledge sharing

behavior terhadap kinerja karyawan.
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2.4 Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan suatu prediksi-prediksi yang dibuat oleh peneliti
mengenai hubungan antarvariabel yang diharapkan. Berdasarkan pada kerangka
pemikiran di atas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
2.4.1 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi merupakan proses pemberian motif (penggerak) bekerja kepada
para pegawai sehingga mereka mau bekerja demi tercapainya tujuan perusahaan
secara efektif dan efisien. Terpacunya motivasi pegawai akan mendorong
pencapaian kinerja yang baik. Penelitian oleh Aryo Primanda dan Misbahuddin
Azzuhri dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada Kantor Pusat PT
Varia Usaha Gresik” menunjukkan hasil bahwa variabel X yang diteliti, yaitu
motivasi, berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan.
H1 : Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan
AMDK Al-Qodiri Jember.
2.4.2 Pengaruh Faktor Organisasional terhadap Kinerja Karyawan

Kinerja atau Job Performance adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Organisasi hendaknya
menerapkan strategi dalam meningkatkan kinerja karyawannya. Menurut
Robbins (2003) dalam usaha peningkatan kinerja karyawan sangat dipengaruhi
oleh faktor organisasi, individu dan lingkungan. Penelitian berjudul “Analisis
Pengaruh Faktor Organisasi, Individu dan Lingkungan terhadap Kinerja
Karyawan Departemen Front Office Hotel Shangri-La Surabaya” oleh Natalia
dan Neria (2014) dengan 50 orang responden, menunjukkan terjadi pengaruh
yang signifikan secara serempak pada faktor organisasi, individu dan lingkungan
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan faktor organisasi memiliki pengaruh
tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan departemen Front Office Hotel
Shangri-La Surabaya.
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H2 . Faktor organisasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember.
2.4.3 Pengaruh Knowledge Sharing Behavior terhadap Kinerja Karyawan
Menurut Saenz et al. (2010), penciptaan pengetahuan merupakan proses
berkelanjutan dari seorang individu yang memiliki keterbatasan pengetahuan
kemudian memperoleh pengetahuan baru. Dengan interaksi dan knowledge
sharing antar individu, individu tersebut akan memiliki pandangan dan
pengetahuan baru untuk menghadapi masalah yang akan terjadi. Dalam konteks
organisasi, dorongan pada penciptaan pengetahuan dan inovasi akan membentuk
perubahan ide dan pengalaman pada anggota organisasi tersebut. Penelitian
milik Hendri Rudiyanto (2012) dengan judul “Pengaruh Knowledge Sharing
Behavior terhadap Kinerja Karyawan Staf Administrasi PT Guna Layan Kuasa
(GULAKU) Kantor Pusat Jakarta” menunjukkan hasil bahwa Knowledge
Sharing Behavior memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan
Staf Administrasi pada PT. Guna Layan Kuasa (GULAKU) Kantor Pusat
Jakarta.
H3 : Knowledge sharing behavior berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember.
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BAB 3. METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Rancangan penelitian merupakan suatu rencana kegiatan yang dibuat oleh
peneliti untuk memecahkan masalah sehingga akan diperoleh data yang sesuai
dengan tujuan penelitian. Arikunto (2011:12) berpendapat bahwa rancangan
penelitian adalah suatu usulan untuk memecahkan masalah dan merupakan
kegiatan yang dibuat oleh peneliti untuk memecahkan masalah sehingga akan
diperoleh data yang valid sesuai tujuan penelitian. Penelitian ini merupakan
penelitian explanatory research yaitu penelitian yang dilakukan bertujuan untuk
menjelaskan hubungan kausal (sebab-akibat) antara variabel-variabel melalui

pengujian hipotesis.

3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa
hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang menjadi pusat
perhatian seorang peneliti karena itu dipandang sebagai sebuah semesta
penelitian (Ferdinand, 2014:171). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan tetap Perusahaan AMDK Al-Qodiri sebanyak 56 orang.
3.2.2 Sampel

Sampel adalah subset dari populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi.
Pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan metode non-probability
sampling dengan teknik sensus sampling (sampel jenuh) yaitu menggunakan
seluruh anggota populasi yakni 56 orang karyawan tetap Perusahaan Air Minum
Dalam Kemasan (AMDK) Al-Qodiri Jember.

3.3 Jenis dan Sumber Data

Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini sebagai
berikut:

22
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3.3.1 Jenis Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kualitatif yang
dikuantitatifkan. Data kuantitatif adalah data berupa angka yang diperoleh dari
skor jawaban responden. Angka-angka tersebut kemudian diolah dan dianalisis
menggunakan teknik perhitungan statistik yang kemudian diinterpretasikan
kembali ke dalam bentuk kualitatif dengan menyebar kuesioner kepada
karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember.
3.3.2 Sumber Data
a. Data Primer

Data primer adalah data penelitian yang diperoleh secara langsung dari
sumber asli. Data primer bersifat up to date karena data tersebut asli didapat
langsung pada saat pra survey. Data primer dalam penelitian ini berupa data
tentang struktur organisasi, jumlah karyawan dan lain-lain. Selain itu juga data
yang diperoleh melalui kuesioner yang diberikan kepada karyawan Perusahaan
AMDK Al-Qodiri Jember.
b.  Data Sekunder

Data sekunder adalah sumber data penelitian yang diperoleh peneliti
secara tidak langsung, tetapi melalui media perantara. Data sekunder dalam
penelitian ini diperoleh dari tulisan (dokumentasi), jurnal-jurnal, laproran dari

pakar atau peneliti.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data merupakan teknik atau cara-cara yang dapat
digunakan peneliti untuk mengumpulkan data yang dibutuhkan. Metode
pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini antara lain:
a.  Survei

Survei ialah teknik pengumpulan data yang dilakukan melalui objek

penelitian secara langsung. Kegiatan survei meliputi:

1) Kuesioner, adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan

dengan cara memberi sepernagkat pertanyaan, atau pernyataan tertulis

kepada responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2011). Pernyataan dan
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pertanyaan yang diajukan berhubungan dengan masalah penelitian dan
sesuai dengan indikator dari setiap variabel yang akan diteliti.

2) Wawancara merupakan teknik pengumpulan data yang dengan
proses memperoleh keterangan atau data dengan cara bertanya langsung
kepada responden terkait masalah yang diteliti. Wawancara dilakukan
pada beberapa responden pada saat pra-penelitian untuk mencari tahu
fenomena penelitian.

Studi Pustaka

Studi pustaka merupakan metode pengumpulan data dengan menghimpun
informasi yang relevan dengan topik atau masalah yang akan atau sedang
diteliti. Data dapat diperoleh dari berbagai sumber seperti buku, jurnal

ilmiah, artikel, ensiklopedia dan lain-lain.

Identifikasi Variabel

Variabel-variabel yang aka dianalisis menggunakan analisis faktor dalam

penelitian ini dikelompokkan menjadi dua macam, yaitu:

1. Variabel Bebas (X)
Variabel bebas adalah suatu variabel yang independen, artinya
keberadaan dan nilai variabel ini tidak dipengaruhi oleh variabel lain.
Pada penelitian ini, variabel bebas yang membentuk faktor-faktor
tersebut antara lain:
(X1) = motivasi
(Xy) = faktor organisasional
(X3) = knowledge sharing behavior

2. Variabel Terikat ()
Variabel terikat adalah suatu variabel yang nilainya selalu dipengaruhi
oleh variabel bebas di dalam model. Variabel ini bisa juga disebut
variabel dependen. Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja

karyawan (Y).
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3.6  Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional adalah suatu sifat tertentu yang dapat didefinisikan

dan diamati. Tujuan dari definisi operasional variabel ini adalah untuk

mempermudah pengukuran variabel dan juga sebagai batasan objek yang akan

diteliti. Definisi operasional yang terdapat pada penelitian ini adalah:

a.

Variabel bebas atau variabel independen (X)
Di dalam penelitian ini terdapat dua variabel bebas, yaitu:
1) Motivasi (X;), adalah dorongan dari dalam diri karyawan pada
perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember untuk melakukan pekerjaannya
sehingga kebutuhan dan keinginannya dapat terpenuhi. Dalam penelitian
ini motivasi diukur dengan indikator menurut Hasibuan (2003:110),
sebagai berikut:
1. Prestasi
1) Keinginan karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember
untuk melakukan pekerjaan yang baik.
2) Berusaha untuk meningkatkan prestasi atau hasil kerja.
2. Pengakuan
1) Keinginan karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember
untuk diakui oleh atasan atas keberhasilan pekerjaannya.
3. Pekerjaan
1) Perasaan tidak terbebani akan pekerjaan yang menantang.
2) Memeiliki semangat dalam menyelesaikan pekerjaan yang
menantang kamumpuan karyawan.
4. Tanggung Jawab
1) Hadir dan meninggalkan tempat kerja tepat waktu.
2) Tidak membolos.
5. Pengembangan Diri
1) Adanya dorongan untuk berkarier lebih tinggi dalam diri

karyawan.
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2) Adanya dorongan untuk meningkatkan keterampilan dan

pengetahuan dalam diri karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri

Jember.

2) Faktor Organisasional (X3), Faktor organisasional adalah hal-hal di

dalam organisasi, yang dapat bersumber dari budaya organisasi, iklim

organisasi dan struktur organisasi, yang menjadi pendukung dan berperan

bagi karyawan pada perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember dalam

membentuk kinerja. Dalam penelitian ini, faktor organisasional diukur

dengan indikator, menurut Toulson dan Smith (1994) serta Soonhee dan

Hyangsoo (2004) yang dimodifikasi, sebagai berikut:

1. Budaya Organisasi

1)

2)

3)

4)

5)

Kejelasan visi, yaitu merupakan pandangan mengenai masa
depan atau tujuan perusahaan.

Kejelasan misi, yaitu pernyataan mengenai rencana yang akan
dilakukan oleh perusahaan untuk mencapai visi perusahaan.
Kemampuan karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember
untuk memahami visi.

Kemampuan karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember
untuk memahami misi.

Adanya kepercayaan dan saling keterbukaan di antara individu
atau kelompok di dalam organisasi karyawan Perusahaan
AMDK Al-Qodiri Jember.

2. Iklim Organisasi

1)

Identitas sebagai karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri
Jember, sehingga karyawan memiliki sense of belonging

terhadap perusahaan.

2) Adanya dukungan dalam hubungan dengan orang-orang di

dalam perusahaan dalam melakukan pekerjaan.
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3. Struktur Organisasi
1) Susunan struktur organisasi yang fleksibel untuk kegiatan saling
berbagi dengan atasan pada Perusahaan AMDK Al-Qodiri
Jember.
2) Susunan struktur organisasi yang fleksibel untuk kegiatan saling
berbagi dengan bawahan pada Perusahaan AMDK Al-Qodiri
Jember.
3) Adanya penghargaan atau pemberian reward atas kinerja yang
baik karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember.
4. Teknologi Informasi
1) Adalah infrastruktur, sarana dan prasarana yang memadai untuk
menunjang kegiatan karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri

Jember.

3) Knowledge Sharing Behavior (X3), adalah perilaku karyawan pada
perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember untuk membagi pengetahuan serta
pengalaman yang dimiliki kepada karyawan yang lain. De Vries et al.
(2006) menjelaskan indikator Knowledge Sharing Behavior sebagai
berikut:
1. Knowledge Donating, perilaku mengkomunikasikan modal intelektual
(intellectual capital) yang dimiliki seseorang kepada yang lainnya.
1) Berbagi pengetahuan baru dengan sesama karyawan Perusahaan
AMDK Al-Qodiri Jember.
2) Berbagi informasi baru tentang pekerjaan karyawan Perusahaan
AMDK Al-Qodiri Jember.
3) Perhatian kepada rekan kerja Perusahaan AMDK Al-Qodiri
Jember.
4) Berbagi cerita tentang pekerjaan karyawan Perusahaan AMDK
Al-Qodiri Jember.
2. Knowledge Collecting, perilaku individu untuk berkonsultasi dengan

individu lainnya mengenai modal intelektual yang dimiliki
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1) Mengumpulkan pengetahuan baru karyawan Perusahaan AMDK
Al-Qodiri Jember.

2) Mengumpulkan informasi baru tentang pekerjaan karyawan
Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember.

3) Mengumpulkan ide-ide baru karyawan Perusahaan AMDK Al-
Qodiri Jember.

4) Mengumpulkan ilmu baru tentang pekerjaan dari kompetensi

karyawan lainnya Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember.

Variabel terikat atau variabel dependen Kinerja karyawan (Y), Kinerja
karyawan merupakan hasil kerja yang dihasilkan masing-masing karyawan
pada perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember untuk membantu perusahaan
dalam mencapai dan mewujudkan tujuan perusahaan. Seorang karyawan
dapat bekerja dengan baik apabila sesuai dengan kemampuan dan
dukungan hal-hal di sekitarnya. Dalam penelitian ini kinerja karyawan
diukur dengan indikator, menurut John lvancevich (2001), sebagai berikut:
1. Kualitas Kerja
1) Berkurangnya tingkat kesalahan dalam bekerja.
2) Pekerjaan yang dilakukan karyawan Perusahaan AMDK Al-
Qodiri Jember secara akurat.
3) Pekerjaan yang dilakukan karyawan Perusahaan AMDK Al-
Qodiri Jember secara teliti.
2. Kuantitas Kerja
Tidak tertundanya pekerjaan Karyawan Perusahaan AMDK Al-
Qodiri Jember.
3. Pengetahuan Pekerjaan
Karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember memiliki

pengetahuan tentang pekerjaannya untuk diselesaikan.
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4. Kualitas Personal
1) Sikap yang baik sesuai standar operasional yang dimiliki
karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember dalam
melakukan pekerjaan.
2) Karyawan Perusashaan ~ AMDK  Al-Qodiri  Jember
mengutamakan kepentingan pekerjaan.
5. Kerjasama
1) Kemampuan karyawan bekerja dalam tim dapat berkoordinasi
dengan baik.
2) Karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember dapat
menghindari konflik kerja.
6. Dapat Diandalkan
Karyawan Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember memiliki
kesiapsediaan untuk hadir apabila perusahaan membutuhkan.
7. Inisiatif
1) Karyawan memiliki sikap yang cekatan dan tanggap terhadap
pekerjaan.
2) Karyawan memiliki inovasi dalam melakukan pekerjaannya.

3.7 Skala Pengukuran Variabel

Skala pengukuran digunakan sebagai acuan untuk menentukan panjang
pendeknya skala interval dalam alat ukur. Penelitian ini menggunakan teknik
pengukuran skala Likert. Menurut Sugiyono (2008:93) skala Likert digunakan
untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang
tentang fenomena sosial. Dengan skala Likert, variabel yang diukur akan
dijabarkan melalui indikator variabel yang kemudian dijadikan sebagai titik
tolak untuk menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pertanyaan
ataupun pernyataan. Kriteria pengukuran dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

a. Sangat Setuju (SS) : skor 5

b. Setuju (S) - skor 4
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c. Cukup Setuju (CS) : skor 3
d. Tidak Setuju (TS) : skor 2
e. Sangat Tidak Setuju (STS) : skor 1

3.8 Teknik Analisis Data
3.8.1 Uji Instrumen
a.  Uji Validitas

Uji validitas menunjukkan sejauh mana tingkat kevalidan dalam mengukur
data dengan menghitung korelasi antara masing-masing pertanyaan yang ada di
dalam kuesioner dengan skor total pegamatan. Sebuah instrumen dikatakan valid
apabila mampu menggali apa yang diinginkan dan mampu mnegungkap data
dari variabel yang diteliti secara tepat (Arikunto, 2011: 135). Pada penelitian ini,
digunakan validitas Pearson berdasarkan rumus korelasi product moment. Nilai

r hitung dapat diperoleh berdasarkan rumus sebagai berikut:

(= nGXN-GOEY)
JOIXZ-(EX2(n3r2-(51))

Keterangan:

r = koefisien korelasi

X = skor tiap butir pertanyaan
Y = skor total

n = jumlah sampel

Menurut Ghazali (2013:47), kriteria dalam melakukan uji validitas adalah
sebagai berikut:
1. Apabilar hitung < r tabel maka instrumen tidak valid.

2. Apabilar hitung > r tabel maka instrumen valid.

Apabila pengujian dinyatakan tidak valid, maka langkah yang dilakukan
ialah, butir pertanyaan yang tidak valid dianulir, kemudian dilakukan uji
validitas kembali untuk kemudian dilihat perubahannya.
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b.  Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui sampai sejauhmana kuesioner
yang diajukan dapat memberikan hasil yang tidak berbeda jika dilakukan
kembali terhadap objek yang sama pada waktu berlainan. Suatu kuesioner
disebut mempunyai reliabilitas tinggi atau dipercaya jika kuesioner itu stabil dan
dapat diandalkan sehingga penggunaan kuesioner tersebut berkali-kali akan
memberikan hasil yang serupa (Ghazali 2013:48). Suatu konstruk dikatakan
reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60. Dalam penelitian ini uji
reliabilitas dilakukan dengan melihat koefisien Cronbach’s Alpha yang
dirumuskan sebagai berikut:

y kr
I+ &k-Dr

Keterangan:

a = Koefisien Cronbach’s Alpha

k = Jumlah variabel bebas dalam persamaan

r = Rata-rata korelasi di antara butir-butir pernyataan

Apabila pengujian dinyatakan tidak reliabel maka langkah yang dilakukan
adalah, dilakukan pengujian kembali melalui aplikasi penguji serta
mempertimbangkan item yang akan dianulir. Diharapkan dengan menganulir
butir pertanyaan akan terjadi peningkatan koefisien reliabilitas.

c.  Uji Normalitas Data

Uji normalitas data digunakan untuk mengetahui apakah data yang
diperoleh berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas dilakukan dengan
menggunakan Kolmogorov-Smirnov Test dengan menetapkan derajat keyakinan
(o) sebesar 5%. Uji ini dilakukan pada setiap variabel dengan ketentuan bahwa
jika secara individu masing-masing variabel memenuhi asumsi normalitas, maka
secara simultan variabel-variabel tersebut juga dapat dinyatakan memenuhi
asumsi normalitas (Prayitno 2010:71). Kriteria pengujian ini melihat barisan
Kolmogorov-Smirnov Test adalah sebagai berikut:

Jika signifikan > 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal.
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Jika signifikan < 0,05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal.

Apabila data tidak berdistribusi normal, maka langkah yang dapat
dilakukan adalah penambahan data (sampel) karena semakin banyak data maka
akan semakin besar kemungkinan data berdistribusi normal.
3.8.2 Analisis Regresi Linier Berganda

Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh data atau
variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel terikat
dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas (Rochaety et.al., 2007: 138).
Dalam penelitian ini yang menjadi variabel terikatnya adalah variabel kinerja
karyawan. Variabel bebasnya ialah motivasi, faktor organisasional dan
knowledge sharing behavior. Model hubungan Kkinerja karyawan dengan
variabel-variabel bebasnya tersebut disusun dalam fungsi atau persamaan
sebagai berikut:

Y=o+ BiXy + BXo + BaXs + €

Keterangan:

o = Konstanta

B1, P2, B3 = Koefisien regresi

X1 = Variabel motivasi

Xa = Variabel faktor organisasional

X3 = Variabel knowledge sharing behavior
Y = Variabel kinerja

€ = Standar error

3.8.3 Uji Asumsi Klasik
a.  Uji Normalitas Model

Uji normalitas model memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam
regresi, variabel dependent, variabel independent, variabel intervening, atau
ketiganya mempunyai distribusi data normal atau mendekati normal. Dasar

pengambilan keputusan uji normalitas adalah:
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1. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi yang ada memenuhi asumsi normalitas.

2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal atau tidak mengikuti arah
garis diagonal, maka model regresi yang ada tidak memenui asumsi
normalitas.

b.  Uji Multikolinearitas

Pengujian ini dilakukan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antarvariabel independen. Adanya multikolinearitas
menyebabkan model regresi yang diperoleh tidak valid untuk menaksir variabel
independen. Gejala multikolinearitas dapat dideteksi dengan melihat besarnya
VIF (Variance Inflution Factor). Dasar pengambilan keputusan uji
multikolinearitas adalah:

1. Jika nilai tolerance lebih besar dari 0,10 maka artinya tidak terjadi
multikolinearitas terhadap data yang diuji. Namun sebaliknya, artinya
terjadi multikolinearitas terhadap data yang diuiji.

2. Jika nilai VIF lebih kecil dari 10,00 maka artinya tidak terjadi
multikolinearitas terhadap data yang diuji. Namun sebaliknya, artinya
terjadi multikolinearitas terhadap data yang diuji.

c.  Uji Heteroskedastisitas

Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah mdel regresi
terjadi ketidaksamaan varian dari residual, dari satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Cara memprediksi ada tidaknya heteroskedastisitas pada suatu model
dapat dilihat dari pola gambar scatterplot model tersebut (Latan 2013:39). Dasar
pengambilan keputusan uji heteroskedastisitas adalah:

1. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola
tertentu yang teratur (begelombang, melebar kemudian menyempit)
maka telah terjadi heteroskedastisitas.

2. Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar di atas dan di

bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
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3.8.4 Uji Hipotesis (Uji t)
Analisis ini pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel
bebas (independent variable) secara individual dalam menerangkan variabel

terikat (dependent variable). Rumusan hipotesis adalah sebagai berikut:

T
Se
Keterangan:
t = test signifikan dengan angka korelasi
bi = koefisien regresi variabel bebas
Se = standar error dari koefisien korelasi

Formulasi hipotesis uji t:

1. Hp ditolak dan H, diterima, terdapat pengaruh secara parsial (individu)
antara variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y), begitupula
sebaliknya.

2. Sig <a, tingkat signifikansi yang diharapkan adalah 95% dan toleransi
kesalahan (o)) = 5%

3. Membandingkan nilai signifikansi dengan (o)) = 5%

4. Untuk menentukan apakah Hy ditolak atau diterima maka ketentuan yang
digunakan adalah sebagai berikut:

a. Apabila signifikansi < 0,05 maka Hy ditolak, yang artinya bahwa
variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya.
b. Apabila signifikansi > 0,05 maka Hy diterima, yang artinya bahwa

variabel bebas tidak memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya.

3.9 Kerangka Pemecahan Masalah
Kerangka pemecahan masalah yang digunakan dalam penelitian ini dapat

digambarkan sebagai berikut:
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Keterangan:

1. Start adalah tahap persiapan sebelum melakukan penelitian.

2. Pengumpulan Data tahap mengumpulkan data yang diperlukan dalam
penelitian, wawancara dan penyebaran kuesioner untuk mendapatkan
informasi yang dibutuhkan.

3. Melakukan uji instrumen yang terdiri dari Uji Validitas, Uji Reliabilitas.
Uji Validitas ialah untuk mengetahui layak tidaknya alat pengukuran yang
digunakan, Uji Reliabilitas adalah untuk mengetahui ketepatan konsistensi
dan stabilitas nilai hasil skala pengukuran tertentu. Apabila pengujian
dinyatakan tidak valid, maka langkah yang dilakukan ialah, butir
pertanyaan yang tidak valid dianulir. Apabila telah valid maka proses di
lanjutkan pada poin berikutnya.

4. Uji Normalitas Data ialah untuk mengetahui apakah data yang diperoleh
berdistribusi normal atau tidak. Apabila data tidak berdistribusi normal,
maka langkah yang dapat dilakukan adalah penambahan data (sampel)
karena semakin banyak data maka akan semakin besar kemungkinan data
berdistribusi normal. Apabila data telah berdistribusi normal maka proses
di lanjutkan pada poin berikutnya.

5. Analisis Regresi Linier Berganda digunakan untuk menganalisis data
untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen.

6. Uji Asumsi Klasik ialah pengolahan data dengan melakukan pendugaan
parameter yang sesuai dengan model yang dikembangkan yaitu untuk
mengetahui ada tidaknya permasalahan dalam suatu model penelitian.

7. Uji Hipotesis dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel
independen secara parsial terhadap variabel dependen.

8. Hasil dan Pembahasan merupakan tahap melakukan penguraian mengenai
hasil yang diperoleh dari pengolahan data penelitian yang dilakukan.

9. Kesimpulan dan Saran ialah pengambilan kesimpulan dari data-data yang

diperoleh dari pembahasan hasil analisis data, serta pemberian saran.
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10. Stop adalah penyelesaian atau berakhirnya penelitian yang dilakukan

dengan menguraikan hasil penelitian.
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BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah peneliti jelaskan

maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1.

5.2

Motivasi (X;) berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan nilai t
hitung > t tabel, artinya Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Ini membuktikan bahwa Motivasi yang baik akan
meningkatkan Kinerja Karyawan.

Faktor Organisasional (X;) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
dengan nilai t hitung > t tabel, artinya Faktor Organisasional berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Ini membuktikan bahwa Faktor
Organisasional yang baik akan meningkatkan Kinerja Karyawan.
Knowledge Sharing Behavior (X3) berpengaruh terhadap kinerja karyawan
dengan nilai t hitung > t tabel, artinya Knowledge Sharing Behavior
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Ini membuktikan
bahwa Knowledge Sharing Behavior yang tinggi akan meningkatkan

Kinerja Karyawan.

Saran

Berdasarkan hasil kesimpulan yang telah diuraikan, peneliti memberikan

beberapa saran antara lain sebagai berikut :

1.

Karena Motivasi sudah baik, maka hendaknya manajemen Perusahaan Air
Minum Dalam Kemasan (AMDK) Al-Qodiri Jember terus melanjutkan
dan menjaga motivasi yang diberikan kepada karyawan, sehingga kinerja
karyawan juga tetap terjaga baik, akan tetapi masih ada indikator Motivasi
karyawan yang belum terpenuhi seperti pada hal Tanggung Jawab. Oleh
sebab itu hendaknya manajemen perusahaan disarankan mengadakan
kegiatan yang mendukung perbaikan regularitas karyawan. Misalnya
dengan mengadakan atau memfasilitasi karyawan dengan perangkat yang

dapat mengontrol kedisiplinan karyawan serta dipantau penggunaannya,
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seperti log in dengan sidik jari atau pemberian sanksi pada karyawan yang
melanggar.

Faktor Organisasional pada Perusahaan Air Minum Dalam Kemasan
(AMDK) Al-Qodiri sudah baik, maka hendakya manajemen perusahaan
tetap mempertahankan Faktor Organisasional agar kinerja karyawan tetap
terjaga. Akan tetapi masih ada indikator Faktor Organisasional yang perlu
di benahi seperti budaya organisasi berkaitan dengan kejelasan dan
pemahaman visi dan misi perusahaan. Jadi disarankan manajemen
Perusahaan Air Minum Dalam Kemasan (AMDK) Al-Qodiri lebih
memeperhatikan pemahaman karyawan dengan budaya perusahaan.
Perusahaan dapat mengadakan sosialisasi atau pemahaman kepada
karyawan mengenai visi dan misi perusahaan sehingga karyawan benar-
benar paham karena hal tersebut juga memengaruhi karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan.

Knowledge Sharing Behavior yang ada pada Perusahaan Air Minum
Dalam Kemasan (AMDK) Al-Qodiri sudah baik, jadi disarankan
manajemen perusahaan Kabupaten Jember hendaknya terus melanjutkan
dan menjaga kegiatan Knowledge Sharing Behavior. Perusahaan tidak
menghapus kegiatan positif yang berkaitan dengan knowledge sharing, dan
terus memberikan wadah bagi karyawan untuk saling membagi
pengetahuannya.

Bagi peneliti selanjutnya, sebaiknya kuisioner yang disebar menggunakan
teknologi melalui kuisioner dengan link.bit.ly agar lebih efisien waktu dan
paperless.

Untuk penelitian selanjutnya diharapkan sebaiknya kuisioner yang disebar
dikemas yang menarik agar responden semakin berpartisipasi dalam

mengisi kuisioner penelitian.
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Lampiran 1
KUESIONER PENELITIAN

KepadaYth.
Bapak/Ibu Karyawan Perusahaan Air Minum Dalam Kemasan Al-Qodiri Jember

Di tempat

Dengan Hormat,

Dalam rangka menyusun tugas akhir (skripsi), sebagai salah satu syarat
untuk memperoleh gelar sarjana (S1) Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Universitas Jember, yang berjudul “Pengaruh Motivasi, Faktor
Organisasional dan Knowledge Sharing Behavior terhadap Kinerja
Karyawan pada Perusahaan Air Minum Dalam Kemasan (AMDK) Al-

Qodiri Jember”, maka saya:

Nama/NIM  : Regina Yunani/140810201146
Jurusan : S1 Manajemen

Dengan kerendahan hati memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi
pertanyaan maupun pernyataan dalam kuesioner yang terlampir. Saya akan sangat
menghargai setiap jawaban yang Bapak/lbu berikan dan tetap akan dijaga
kerahasiaannya, serta tidak akan berpengaruh pada kedudukan maupun status
Bapak/Ibu sebagai karyawan di Perusahaan AMDK Al-Qodiri Jember. Informasi
dari kuesioner ini akan diolah dan dianalisis semata-mata hanya untuk
kepentingan terbatas, artinya hanya untuk kepentingan penelitian saja. Besar
harapan saya Bapak/lIbu dapat memberikan jawaban yang sebenarnya sehingga
jawaban tersebut dapat digunakan untuk menganalisis data secara tepat dan
objektif.

Demikian permohonan ini disampaikan, atas partisipasi dan kesediaannya

saya ucapkan terima kasih.
Peneliti,

Regina Yunani
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LEMBAR KUESIONER

1. Identitas Responden

a. Nomor Responden PRSI (diisi oleh peneliti)
b. Usia e tahun
c. Jenis Kelamin . Laki-laki/Perempuan *)

d. Masa Kerja TR Ny, S

*) coret yang tidak perlu

2. Petunjuk Pengisian
a. Pernyataan-pernyataan berikut ini mohon diisi sesuai dengan keadaan
dan kenyataan yang ada.
b. Berilah tanda check (V) pada salah satu jawaban di setiap pernyataan
yang sesuai dengan apa yang anda alami dan rasakan selama bekerja.
c. Pengukuran dilakukan dengan menggunakan skor. Skor tertinggi dan
skor terendah dari masing-masing variabel yang disesuaikan dengan

kriteria sebagai berikut:

1) Sangat Setuju (SS) : skor 5
2) Setuju (S) : skor 4
3) Cukup Setuju (CS) : skor 3
4) Tidak Setuju (TS) : skor 2

5) Sangat Tidak Setuju (STS) :skor 1
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A. VARIABEL MOTIVASI (X3)

75

SS CS | TS | STS

No. Pernyataan

5 3 2 1

1. Saya merasa harus berusaha untuk
melakukan pekerjaan sebaik mungkin.

2. Pekerjaan yang saya hasilkan merupakan
prestasi yang akan semakin saya
tingkatkan.

8. Saya menginginkan agar hasil pekerjaan
saya dapat diakui oleh atasan.

4. Saya tidak terbebani oleh pekerjaan yang
menantang kemampuan saya.

5. Saya bersemangat untuk menyelesaikan
pekerjaan yang menantang kemampuan
saya.

6. Saya hadir di tempat kerja tepat waktu.

7. Saya tidak membolos kerja atau
memenuhi absensi.

8. Saya memiliki dorongan untuk berkarier
lebih tinggi.

9. Saya ingin meningkatkan kemampuan dan

keterampilan saya dalam bekerja.
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B. VARIABEL FAKTOR ORGANISASIONAL (X3)

76

SS| S | CS| TS |STS

No. Pernyataan

5 4 3 2 1

1. Menurut saya Perusahaan AMDK Al-
Qodiri sudah memiliki visi yang jelas.

2. Menurut saya Perusahaan AMDK Al-
Qodiri sudah memiliki misi yang jelas.

3. Saya telah memahami visi Perusahaan
AMDK Al-Qodiri sehingga memudahkan
saya untuk mencapai tujuan perusahaan.

4. Saya telah memahami misi Perusahaan
AMDK Al-Qodiri sehingga memudahkan
saya untuk mencapai tujuan perusahaan.

5. Saling memiliki  kepercayaan  dan
keterbukaan sesama rekan kerja.

6. Saya selalu bangga dengan identitas
sebagai karyawan Perusahaan AMDK Al-
Qodiri Jember.

7. Dalam urusan pekerjaan, saya dibantu
oleh orang-orang di dalam perusahaan
yang memberikan dukungan dan saling
tolong-menolong.

8. Dalam urusan pekerjaan, saya melakukan

sharing dengan atasan tanpa merasa ada

hambatan maupun batasan.
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Dalam urusan pekerjaan, saya melakukan
sharing dengan bawahan tanpa merasa

ada hambatan maupun batasan.

10.

Pemberian penghargaan atau reward oleh
perusahaan memacu saya untuk bekerja
lebih baik lagi.

11.

Sarana dan  prasarana  perusahaan
memadai untuk menunjang jalannya

aktivitas usaha.

. VARIABEL KNOWLEDGE SHARING BEHAVIOR (X3)

No.

Pernyataan

SS

S

CS

TS

STS

Ketika saya belajar sesuatu yang baru,
saya mengatakan kepada rekan-rekan

saya tentang hal tersebut.

Saya berbagi informasi tentang pekerjaan
yang saya miliki dengan rekan-rekan

saya.

Saya pikir penting rekan-rekan saya untuk

tahu pekerjaan apa yang saya kerjakan.

Saya sering mengatakan kepada rekan-

rekan saya apa yang saya lakukan.

Ketika saya membutuhkan pengetahuan

tertentu, saya meminta untuk diajarkan
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rekan-rekan saya mengenai hal tersebut.

Saya ingin mengetahui tentang apa yang

rekan-rekan saya tahu.

Saya bertanya kepada rekan saya tentang
kemampuan mereka ketika saya ingin

belajar sesuatu.

Ketika seorang rekan saya ahli dalam
sesuatu, saya meminta mereka untuk
mengajari  saya bagaimana  untuk

melakukannya.
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D. VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y)

79

No.

Pernyataan

SS

CS

TS

STS

Dengan kemampuan saya bekerja
membuat saya berusaha meminimalkan

tingkat kesalahan dalam bekerja.

Dengan kemampuan saya bekerja
membuat saya berusaha untuk bekerja

dengan akurat.

Dengan kemampuan saya bekerja
membuat saya berusaha untuk bekerja

dengan teliti.

Saya berusaha untuk tidak menunda-
nunda pekerjaan yang diberikan sehingga

pekerjaan saya selesai sesuai target.

Saya memiliki pengetahuan yang baik

mengenai pekerjaan yang saya lakukan.

Dalam bekerja saya mematuhi prosedur

operasional standar.

Di dalam lingkungan pekerjaan, saya
lebih mengutamakan kepentingan
pekerjaan  dibandingkan  kepentingan

pribadi.

Saya dapat bekerja dalam tim dengan

dapat berkoordinasi dengan baik.
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Saya berusaha menghindari munculnya

konflik dengan sesama rekan kerja.

10.

Dengan kemampuan yang saya miliki,
saya siap sedia hadir jika perusahaan

membutuhkan saya.

11.

Dalam bekerja, saya tidak menunggu
perintah pimpinan untuk mengerjakan

pekerjaan yang dapat saya kerjakan.

12.

Saya memiliki ide-ide yang bermanfaat
bagi perusahaan dalam menyelesaikan

pekerjaan.
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Lampiran 2 Rekapitulasi Kuisioner

2. Faktor Organisasional (X2)

1. Motivasi (X1)

X2

44
49

48

49

44
44

41

45

35
45

47

53
47

43

41

48

40
42

41

31

49

40
41

36
44
40
41

43

44
50

45

49

43

46

42

42

46

44
43

44

49

43

44

41

41

40
44

45

39

40
39
47

41

45

42

39

11

10

X1

35
35
35
39
35
36
30
38
27
38
39
39
40

34
36
37

32
35

34
29

34
31

36
35

35
37

34
35
37

38
41

38
41

24
43

30
34
36
34
30
39
39
37

37

33
33
29

37

33
32
32

37

36
37

37

28
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3. Knowledge Sharing Behavior (X3) 4. Kinerja Karyawan (YY)

47

49

52
50

48

49

45

49

39
50
50
54
52
48

51

46

47

48

44
46

50
44
47

45

46

50
44
46

46

47

51

48

50
46

51

43

49

49

48

48

53
49

45

49

44
45

45

50
49

43

46

48

51

46

46

45

12

11

10

X3

32

32

32

34

29

31

32

35

23
34

34

35

34

31

34

30

31

32

30

29
30

33

28
30

33

32

32

35

37

36

36

34

34

29

35

27

33

34

32

30

35

33

29

32

31

30

29
34

32

27

28
30

33

29

32

29
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Lampiran 3 Karakteristik Responden

Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 20,00 2 3,6 3,6 3,6
21,00 1 1,8 1,8 54
22,00 5 8,9 8,9 14,3
23,00 5 8,9 8,9 23,2
24,00 3 54 54 28,6
25,00 4 7,1 7,1 35,7
26,00 7 12,5 12,5 48,2
27,00 8 14,3 14,3 62,5
28,00 9 16,1 16,1 78,6
29,00 7 12,5 12,5 91,1
30,00 2 3,6 3,6 94,6
31,00 2 3,6 3,6 98,2
35,00 1 1,8 1,8 100,0
Total 56 100,0 100,0
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 3,6 3,6 3,6
L 43 76,8 76,8 80,4
P 11 19,6 19,6 100,0
Total 56 100,0 100,0
Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1th 12 21,4 21,4 21,4
2th 21 37,5 37,5 58,9
3th 16 28,6 28,6 87,5
4th 6 10,7 10,7 98,2
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5th

Total

56

18
100,0

1.8
100,0

100,0

84
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Lampiran 4 Jawaban Responden

X1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 6 10,7 10,7 10,7
3,00 9 16,1 16,1 26,8
4,00 32 57,1 57,1 83,9
5,00 9 16,1 16,1 100,0
Total 56 100,0 100,0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 3,6 3,6 3,6
3,00 13 23,2 23,2 26,8
4,00 35 62,5 62,5 89,3
5,00 6 10,7 10,7 100,0
Total 56 100,0 100,0
X1.3
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 1 1,8 1,8 1,8
3,00 14 25,0 25,0 26,8
4,00 32 57,1 57,1 83,9
5,00 9 16,1 16,1 100,0
Total 56 100,0 100,0
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X1.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 11 19,6 19,6 19,6
4,00 32 57,1 57,1 76,8
5,00 13 23,2 23,2 100,0
Total 56 100,0 100,0
X1.5
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 3,6 3,6 3,6
3,00 7 12,5 12,5 16,1
4,00 30 53,6 53,6 69,6
5,00 17 30,4 30,4 100,0
Total 56 100,0 100,0
X1.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 3,6 3,6 3,6
3,00 7 12,5 12,5 16,1
4,00 36 64,3 64,3 80,4
5,00 11 19,6 19,6 100,0
Total 56 100,0 100,0
X1.7
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 8 14,3 14,3 14,3
3,00 8 14,3 14,3 28,6
4,00 34 60,7 60,7 89,3
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5,00 6 10,7 10,7 100,0
Total 56 100,0 100,0
X1.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 4 7,1 7,1 7,1
3,00 4 7,1 7,1 14,3
4,00 36 64,3 64,3 78,6
5,00 12 21,4 21,4 100,0
Total 56 100,0 100,0
X1.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 6 10,7 10,7 10,7
3,00 8 14,3 14,3 25,0
4,00 36 64,3 64,3 89,3
5,00 6 10,7 10,7 100,0
Total 56 100,0 100,0
X2.1
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 8 14,3 14,3 14,3
3,00 14 25,0 25,0 39,3
4,00 22 39,3 39,3 78,6
5,00 12 21,4 21,4 100,0
Total 56 100,0 100,0
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X2.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 3,6 3,6 3,6
3,00 18 32,1 32,1 35,7
4,00 27 48,2 48,2 83,9
5,00 9 16,1 16,1 100,0
Total 56 100,0 100,0
X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 3 5,4 5,4 5,4
3,00 9 16,1 16,1 21,4
4,00 38 67,9 67,9 89,3
5,00 6 10,7 10,7 100,0
Total 56 100,0 100,0
X2.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 2 3,6 3,6 3,6
4,00 43 76,8 76,8 80,4
5,00 11 19,6 19,6 100,0
Total 56 100,0 100,0
X2.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 3,6 3,6 3,6
4,00 38 67,9 67,9 71,4
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5,00 16 28,6 28,6 100,0
Total 56 100,0 100,0
X2.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 4 7,1 7,1 7,1
3,00 4 7,1 7,1 14,3
4,00 39 69,6 69,6 83,9
5,00 9 16,1 16,1 100,0
Total 56 100,0 100,0
X2.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 3 54 54 5,4
3,00 14 25,0 25,0 30,4
4,00 29 51,8 51,8 82,1
5,00 10 17,9 17,9 100,0
Total 56 100,0 100,0
X2.8
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 5 8,9 8,9 8,9
3,00 9 16,1 16,1 25,0
4,00 36 64,3 64,3 89,3
5,00 6 10,7 10,7 100,0
Total 56 100,0 100,0
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X2.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 3 5,4 5,4 54
3,00 3 5,4 5,4 10,7
4,00 34 60,7 60,7 71,4
5,00 16 28,6 28,6 100,0
Total 56 100,0 100,0
X2.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 1 1,8 1,8 1,8
3,00 3 5,4 5,4 7,1
4,00 45 80,4 80,4 87,5
5,00 7 12,5 12,5 100,0
Total 56 100,0 100,0
X2.11
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 1 1,8 1,8 1,8
3,00 11 19,6 19,6 21,4
4,00 31 55,4 55,4 76,8
5,00 13 23,2 23,2 100,0
Total 56 100,0 100,0
X3.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 3 54 54 54

90
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3,00 6 10,7 10,7 16,1
4,00 38 67,9 67,9 83,9
5,00 9 16,1 16,1 100,0
Total 56 100,0 100,0
X3.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 3,6 3,6 3,6
3,00 9 16,1 16,1 19,6
4,00 32 57,1 57,1 76,8
5,00 13 23,2 23,2 100,0
Total 56 100,0 100,0
X3.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 8 14,3 14,3 14,3
4,00 39 69,6 69,6 83,9
5,00 9 16,1 16,1 100,0
Total 56 100,0 100,0
X3.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 4 7,1 7,1 7,1
4,00 43 76,8 76,8 83,9
5,00 9 16,1 16,1 100,0
Total 56 100,0 100,0
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X3.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 3,6 3,6 3,6
4,00 32 57,1 57,1 60,7
5,00 22 39,3 39,3 100,0
Total 56 100,0 100,0
X3.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 9 16,1 16,1 16,1
3,00 3 5,4 5,4 21,4
4,00 35 62,5 62,5 83,9
5,00 9 16,1 16,1 100,0
Total 56 100,0 100,0
X3.7
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 3 5,4 5,4 5,4
3,00 19 33,9 33,9 39,3
4,00 27 48,2 48,2 87,5
5,00 7 12,5 12,5 100,0
Total 56 100,0 100,0
X3.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 3,6 3,6 3,6
3,00 11 19,6 19,6 23,2
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4,00 34 60,7 60,7 83,9
5,00 9 16,1 16,1 100,0
Total 56 100,0 100,0
Y.l
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 6 10,7 10,7 10,7
3,00 9 16,1 16,1 26,8
4,00 32 57,1 57,1 83,9
5,00 9 16,1 16,1 100,0
Total 56 100,0 100,0
Y.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 3,6 3,6 3,6
3,00 13 23,2 23,2 26,8
4,00 35 62,5 62,5 89,3
5,00 6 10,7 10,7 100,0
Total 56 100,0 100,0
Y.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 3 5,4 5,4 5,4
3,00 11 19,6 19,6 25,0
4,00 35 62,5 62,5 87,5
5,00 7 12,5 12,5 100,0
Total 56 100,0 100,0
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Y.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 2 3,6 3,6 3,6
4,00 46 82,1 82,1 85,7
5,00 8 14,3 14,3 100,0
Total 56 100,0 100,0
Y.5
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 4,00 31 55,4 55,4 55,4
5,00 25 44,6 44,6 100,0
Total 56 100,0 100,0
Y.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 5 8,9 8,9 8,9
3,00 4 7,1 7,1 16,1
4,00 40 71,4 71,4 87,5
5,00 7 12,5 12,5 100,0
Total 56 100,0 100,0
Y.7
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 5 8,9 8,9 8,9
3,00 13 23,2 23,2 32,1
4,00 28 50,0 50,0 82,1
5,00 10 17,9 17,9 100,0
Total 56 100,0 100,0
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Y.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 5 8,9 8,9 8,9
3,00 13 23,2 23,2 32,1
4,00 33 58,9 58,9 91,1
5,00 5 8,9 8,9 100,0
Total 56 100,0 100,0
Y.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 3,6 3,6 3,6
3,00 8 14,3 14,3 17,9
4,00 36 64,3 64,3 82,1
5,00 10 17,9 17,9 100,0
Total 56 100,0 100,0
Y.10
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 1 1,8 1,8 1,8
3,00 4 7! 7.1 8,9
4,00 44 78,6 78,6 87,5
5,00 7 12,5 12,5 100,0
Total 56 100,0 100,0
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Y.11

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 6 10,7 10,7 10,7
4,00 35 62,5 62,5 73,2
5,00 15 26,8 26,8 100,0
Total 56 100,0 100,0
Y.12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 6 10,7 10,7 10,7
4,00 34 60,7 60,7 71,4
5,00 16 28,6 28,6 100,0
Total 56 100,0 100,0



http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

Lampiran 5 Uji Instrumen

97

a. Uji Validitas
Correlations

X1.1 [ X1.2 | X1.3 | X1.4 | X1.5 | X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9 | X1
X1.1 Pearson " s * - . -
) 1(,564 | ,265 | ,307 |,349 | ,312 | ,255| -,084| -,054|,592

Correlation
Sig. (2-tailed) ,000| ,049| ,021| ,008| ,019| ,058| ,536| ,691| ,000
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X1.2 Pearson e o - . - - "
) ,564 1|,496 |,426 |,544 |,433 |,426 | -,106| -,094|,723

Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,001| ,000| ,001( ,001| ,435| ,491| ,000
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X1.3 Pearson o o~ o * et -
) ,265 | ,496 1,770 | ,306 |,499 ,208| ,173| -,092(,690

Correlation
Sig. (2-tailed) ,049 [ ,000 ,000( ,022| ,000| ,124| ,202| ,502| ,000
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X1.4 Pearson . » 1 k. N, I,
) ,307 |,426 |,770 1| ,2111(,441 |,343 ,181| -,087|,689

Correlation
Sig. (2-tailed) ,021 | ,001| ,000 ,118| ,001| ,010( ,183| ,524| ,000
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X1.5 Pearson . . J e~ - e
) ,349 |,544 | ,306 | ,211 1(,700 |,364 | -,063| -,167|,640

Correlation
Sig. (2-tailed) ,008 | ,000| ,022] ,118 ,000| ,006| ,644| ,218| ,000
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X1.6 Pearson by - - - - -
312 |,433 |,499 |,441 |,700 1] ,124| ,173| -,033],704

Correlation
Sig. (2-tailed) ,019( ,001| ,000| ,001| ,000 ,364| ,201( ,807| ,000
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X1.7 Pearson - - - -
) ,255 | ,426 ,208 1,343 |,364 124 1| ,000]| -,094]|,541

Correlation
Sig. (2-tailed) ,058( ,001| ,124| ,010| ,006| ,364 1,000| ,491| ,000
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X1.8 Pearson . .
) -084|( -,106| ,173| ,181]| -,063| ,173| ,000 1(,331 1] ,321

Correlation
Sig. (2-tailed) 536 | ,435| ,202| ,183| ,644| ,201| 1,000 ,013| ,016
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
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X1.9 Pearson . -
) -,054| -,094| -,092| -,087| -,167 | -,033 | -,094 | ,331 11,640
Correlation
Sig. (2-tailed) ,691] ,491| ,502| ,524| ,218( ,807| ,491| ,013 ,000
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X1 Pearson . . . - o . . x -
) ,592 |,723 |,690 |,689 |,640 |,704 |,541 | ,321 |,640 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000( ,000| ,000| ,000| ,000( ,000| ,000( ,016| ,000
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
X2.1 | X2.2 | X2.3 | X2.4 | X2.5 | X2.6 | X2.7 | X2.8 | X2.9 | X2.10 | X2.11 ]| X2
X2.1 Pearson " " " . N
1|,607 |,414 , 199 | ,235| ,233 1,397 , 167 | ,057| ,098| ,340 |,737
Correlation
Sig. (2-
,000| ,002| ,141| ,081| ,084| ,002| ,219| ,678| ,472| ,010| ,000
tailed)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X2.2 Pearson , » - . - .
,607 11,347 ,109 273 | ,293 | ,156| ,085| ,259| ,234|,634
Correlation ,085
Sig. (2-
,000 ,009| ,425| ,535| ,041| ,029| ,252| ,535| ,054| ,083| ,000
tailed)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X2.3 Pearson » . - .
414 | 347 1] ,201 -,018| ,149| ,067| ,041| ,176| -,112| ,401
Correlation ,089
Sig. (2-
,002 | ,009 ,138| ,516| ,897| ,274| ,625| ,767| ,194| ,411| ,002
tailed)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X2.4 Pearson "
, 1991 ,109| ,201 1| ,068| ,081]| ,131|-,099] -,168| -,104| ,111|,640
Correlation
Sig. (2-
141 425 ,138 ,618| ,552| ,335| ,466| ,217| ,445]| ,415| ,000
tailed)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X2.5 Pearson X
,235] -,085] -,089 | ,068 1| ,026| ,116( ,068| ,059( ,091| ,122| ,279
Correlation
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Sig. (2-
,081| ,535| ,516| ,618 ,850| ,394| ,617| ,666| ,505| ,369| ,037
tailed)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X2.6 Pearson . . . o
,233| ,273 | -,018| ,081| ,026 1] ,301 | ,142| ,250| ,305 211 | ,517
Correlation
Sig. (2-
,084| ,041| ,897| ,552| ,850 ,024| ,298| ,063| ,022| ,118| ,000
tailed)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
x2.7 Pearson ko * * *k Kk * Kk
397 | ,293 | ,149| ,131| ,116| ,301 1(,504 ,195 ] ,429 323 1,718
Correlation
Sig. (2-
,002 | ,029| ,274| ,335]| ,394| ,024 ,000| ,151| ,001| ,015| ,000
tailed)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X2.8 Pearson . . m
, 167 | ,156| ,067 | -,099| ,068| ,142|,504 1| ,117| ,448 | -,134| ,458
Correlation
Sig. (2-
,219| ,252| ,625| ,466| ,617| ,298| ,000 ,391| ,001| ,326| ,000
tailed)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X2.9 Pearson . N
,057| ,085| ,041] -,168] ,059| ,250| ,195| ,117 1| .,427 ,138 | ,402
Correlation
Sig. (2-
,678| ,535| ,767| ,217| ,666| ,063| ,151| ,391 ,001] ,311| ,002
tailed)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X2.10 Pearson . " » . .
,098| ,259| ,176]| -,104| ,091| ,305 |,429 | ,448 | ,427 1] ,101|,562
Correlation
Sig. (2-
472 ,054| ,194| ,445| ,505| ,022| ,001| ,001| ,001 ,458 | ,000
tailed)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X2.11 Pearson . . "
340 | ,234| -,112| ,111}| ,122| ,211] ,323 | -,134| ,138| ,101 11,440
Correlation
Sig. (2-
,010| ,083| ,411| ,415| ,369| ,118| ,015| ,326| ,311| ,458 ,001
tailed)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
X2 Pearson ok *k *k ok * ok ok £ ok Kok ok
, 737 | ,634 | ,401 |,640 |,279 |,517 |,718 |,458 |,402 | ,562 | ,440 1
Correlation
Sig. (2-
,000| ,000| ,002] ,000| ,037| ,000| ,000{ ,000| ,002| ,000[ ,001
tailed)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
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**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Correlations

100

X3.1 | X3.2 | Xx3.3 | 3.4 [ x3.5] x3.6 | x3.7 | x3.8 | X3
X3.1 Pearson Correlation 1|,5647| ,190(,287"| ,077| ,268"| ,273"| -,123| 661"
Sig. (2-tailed) ,000| ,161| ,032| ,572| ,046| ,042| ,368| ,000
N 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56
X3.2 Pearson Correlation | ,564" 1| ,310"| ,103|-,223| ,217|,386" | -,105 |,605"
Sig. (2-tailed) ,000 ,020| ,450| ,099| ,109| ,003| ,442| ,000
N 56/ 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56
X3.3 Pearson Correlation | ,190]| ,310" 1| ,131]-114(-028| ,099 | -,041 |,344"
Sig. (2-tailed) 161 | ,020 336 ,401| ,836| ,467| ,762| ,009
N 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56
X3.4 Pearson Correlation | ,287"| ,103| ,131 1|-,035| ,170| -,069| -,079 | ,316
Sig. (2-tailed) ,032| ,450| ,336 799 | ,209| ,612| ,563| ,017
N 56/ 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56
X3.5 Pearson Correlation] ,077| -,223| -,114|-,035 1| ,A77| ,064| ,114 ,284*
Sig. (2-tailed) 572 | ,099( ,401| ,799 ,193| ,640| ,404| 034
N 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56
X3.6 Pearson Correlation | ,268"| ,217| -,028| ,170| ,177 1| ,082| ,077|,579"
Sig. (2-tailed) 046 | ,109( ,836| ,209| ,193 547 | 573 | ,000
N 56/ 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56
X3.7 Pearson Correlation | ,273"|,386 | ,099 [-,069| ,064 | ,082 1|,4077|,621"
Sig. (2-tailed) ,042| ,003| ,467| ,612| ,640| 547 ,002| ,000
N 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56
X3.8 Pearson Correlation | -,123 | -,105| -,041 [-,079| ,114| ,077],407" 1(,349”
Sig. (2-tailed) 368 | ,442| 762 563| ,404| ,573| ,002 ,008
N 56/ 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56
X3  Pearson Correlation | ,661" |,605 | ,344" | 316" | ,284"[,5797 | 6217 | 349" 1
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,009| ,017| ,034| ,000| ,000| ,008
N 56/ 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56

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

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Correlations

101

Yil]|Yl|VY.l
Y1 |VY2]|Y3|Y4A]|Y5|Y6|YT7]|]Y8]YI 0 1 2 Y
Y.l Pearson -
,564 | ,505 | ,275 181,282 - - - ,621
Correlati 1 - - .| .,229 . ,009 ,278 -
9 ,249 | ,076 ,039 .
on
Sig. (2- ,16
,000] ,000] ,0401 ,089 ,035|,065| ,578],949| ,778| ,038| ,000
tailed) 4
N 56 56 56 56 56| 56 56 56| 56 56| 56| 56| 56
Y.2 Pearson
,564 417 -| ,20| ,585 - - - - -|.,624
Correlati " 1 1,143 - "
,005 6 ,0541,173| ,145]| ,056 | ,180
on
Sig. (2- 12
,000 ,0011,293(,972 ,000(,691| ,202],285|,682| ,184 | ,000
tailed) 8
N 56 56 56 56 56| 56 56| 56| 56 56 56| 56| 56
Y.3 Pearson - -
,505 | ,417 - - - -| ,429
Correlati " - 1|.,127|,125| ,11],229|,339 {,
.|.,087],089|,059|,051
on 1
Sig. (2- 41
) ,000 | ,001 ,349 | ,360 ,000( ,011{ ,523],516| ,664 | ,710| ,001
tailed) 3
N 56 56 56 56 56| 56 56| 56| 56| 56 56| 56| 56
Y.4 Pearson -
275 22 - - - -1,640
Correlati .| ,1431 ,127 1|,204 ,020| ,465 "
3 w|,179],094 1,071,151
on
Sig. (2- ,09
,0401 ,293 | ,349 ,132 ,8821,000|( ,187 ] ,493| ,602| ,268| ,000
tailed) 8
N 56 56 56 56 56| 56 56| 56 56 56 56| 56| 56
Y.5 Pearson
) - ,05 - - ,380
Correlati | ,229 , 1251 ,204 1 ,049 ,038 1,060,152 -
,005 51,008 ,006
on
Sig. (2- ,68
) ,0891,972( ,360],132 ,9511(,720| ,967|,778| ,662 | ,265| ,004
tailed) 7
N 56 56 56 56 56| 56 56 56 56 56 56| 56| 56
Y.6 Pearson
- - - -1,322
Correlati | ,189 1,206 ,223| ,055 11,068 ,053| ,005 .
111 ,169( ,116 ,071

on
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Sig. (2-
9. ( ,164 | ,128 | ,413],098 | ,687 ,616| ,214| ,393],698| ,970| ,604 | ,016
tailed)
N 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56
Y.7 Pearson -
,282 | ,585 -| ,06 - -|,539
Correlati . ~1.2291,020 1(,162 ,009 | ,283 "
,008 8 ,108 .| ,094
on
Sig. (2- ,61
,0351,000( ,090],882| ,951 ,232| ,430| ,945] ,035| ,490 | ,000
tailed) 6
N 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56
Y.8 Pearson - - -
- - ,333 ,640
Correlati ,339| ,465(,049| ,16],162 1,082 .|,036| ,244 "
,249 | ,054 . -
on 9
Sig. (2- 21
) ,0651,691( ,011|,000],720 ,232 ,550(,012(,795],071| ,000
tailed) 4
N 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56
Y.9 Pearson -
- - - - - - ,458 - -| ,640
Correlati A1 ,082 1 - N
,076,173|,087],179| ,006 ,108 , 163,028
on 6
Sig. (2- 39
) ,5781,202 | ,5231,187 | ,967 ,430| ,550 ,000( ,229| ,837 | ,000
tailed) 3
N 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56
Y.l Pearson
- - - ,05 ,333| ,458 = -1.323
0 Correlati | ,009 ,038 ,009 ) - 1 .
, 1451 ,089 | ,094 3 ,068 | ,010
on
Sig. (2- ,69
,9491 ,285| ,516| ,493| ,778 ,9451,012 | ,000 ,619(,940| ,015
tailed) 8
N 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56
Y.l Pearson -
_ - - - - ,00 s - 623,621
1 Correlati ,060 ,283 1,036 1 - -
,039 1,056,059 ,071 5 . , 163,068
on
Sig. (2- 97
) , 778,682 ,664 ] ,602| ,662 ,035(,795( ,2291 ,619 ,000 | ,000
tailed) 0
N 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56| 56
Y.1 Pearson - -
- - - - - -1,623 ,621
2 Correlati | ,278 , 1521 ,07 ,244 " 1 "
.1,180|,051|,151 ,094 ,0281 ,010
on 1
Sig. (2- ,60
,0381,184 | ,710] ,268 | ,265 ,4901( ,071| ,837|,940| ,000 ,000
tailed) 4
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N 56 56 56 56 56| 56 56 56 56 56 56 56 56
Y Pearson
| 621,624,429 ,640| ,380| ,32|,539(,640]| ,640( ,323 | ,621] ,621
Correlati " " " " " . " " " . " " 1
2
on
Sig. (2- ,01
,000| ,000],001],000] ,004 ,000] ,000] ,000],015],000] ,000
tailed) 6
N 56 56 56 56 56| 56 56 56 56 56 56 56 56

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

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

b. Uji Reliabiltas

X1
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
, 732 10
X2
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,719 12
X3
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,691 9
Y
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,631 13
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c. Uji Normalitas Data

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

X1 X2 X3 Y
N 56 56 56 56
Normal Parameters®® Mean 35,0357 43,3571 31,7321 47,6071
Std. Deviation 3,71711 3,93783 2,68661 2,84559
Most Extreme Differences Absolute ,122 ,096 ,129 ,107
Positive ,072 ,096 ,080 ,107
Negative -,122 -,090 -,129 -,098
Test Statistic 122 ,096 ,129 , 107
Asymp. Sig. (2-tailed) ,136° ,200°¢ ,121° ,170°

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

d. This is a lower bound of the true significance.
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Lampiran 6 Analisis Regresi Linier Berganda

Model Summaryb

105

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,750% ,562 ,537 1,93675
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
b. Dependent Variable: Y
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 250,304 3 83,435 22,243 ,000°
Residual 195,053 52 3,751
Total 445,357 55
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) ,330 3,484 5,835 ,000
X1 ,240 ,099 ,314 2,435 ,018
X2 ,181 ,078 ,251 2,333 ,024
X3 ,347 ,137 ,327 2,533 ,014

a. Dependent Variable: Y
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Lampiran 7 Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas Model

[Normal P-P Plot of Rearession Standardized Residual

Degendent\fariable:ﬂ

106
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b. Uji Multikolinearitas
Coefficients®
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) ,330 3,484 5,835,000
X1 ,240 ,099 ,314(2,435(,018 ,506 | 1,975
X2 ,181 ,078 ,251 (2,333,024 ,730| 1,370
X3 ,347 ,137 ,327 (2,533,014 ,504 | 1,984

a. Dependent Variable: Y
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c. Uji Heteroskesdastisitas

[Scatterplol
Dependent Variable: ]
Y o
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Lampiran 8 Uji Hipotesis

108

a.Ujit
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) ,330 3,484 5,835 ,000
X1 ,240 ,099 314 2,435 ,018
X2 ,181 ,078 ,251 2,333 ,024
X3 ,347 ,137 ,327 2,533 ,014

a. Dependent Variable: Y
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Lampiran 9 Rtabel

109

N The Level of Significance N The Level of Significance
5% 1% 5% 1%
3 0.997 0.999 38 0.320 0.413
4 0.950 0.990 39 0.316 0.408
5 0.878 0.959 40 0.312 0.403
6 0.811 0.917 41 0.308 0.398
7 0.754 0.874 42 0.304 0.393
8 0.707 0.834 43 0.301 0.389
9 0.666 0.798 44 0.297 0.384
10 0.632 0.765 45 0.294 0.380
11 0.602 0.735 46 0.291 0.376
12 0.576 0.708 47 0.288 0.372
13 0.553 0.684 48 0.284 0.368
14 0.532 0.661 49 0.281 0.364
15 0.514 0.641 50 0.279 0.361
16 0.497 0.623 55 0.266 0.345
17 0.482 0.606 60 0.254 0.330
18 0.468 0.590 65 0.244 0.317
19 0.456 0.575 70 0.235 0.306
20 0.444 0.561 75 0.227 0.296
21 0.433 0.549 80 0.220 0.286
22 0.432 0.537 85 0.213 0.278
23 0.413 0.526 90 0.207 0.267
24 0.404 0.515 95 0.202 0.263
25 0.396 0.505 100 0.195 0.256
26 0.388 0.496 125 0.176 0.230
27 0.381 0.487 150 0.159 0.210
28 0.374 0.478 175 0.148 0.194
29 0.367 0.470 200 0.138 0.181
30 0.361 0.463 300 0.113 0.148
31 0.355 0.456 400 0.098 0.128
32 0.349 0.449 500 0.088 0.115
33 0.344 0.442 600 0.080 0.105
34 0.339 0.436 700 0.074 0.097
35 0.334 0.430 800 0.070 0.091
36 0.329 0.424 900 0.065 0.086
37 0.325 0.418 1000 0.062 0.081
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Lampiran 10 t tabel

110

Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001
df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
41 0.68052 1.30254 1.68288 2.01954 2.42080 2.70118 3.30127
42 0.68038 1.30204 1.68195 2.01808 2.41847 2.69807 3.29595
43 0.68024 1.30155 1.68107 2.01669 2.41625 2.69510 3.29089
44 0.68011 1.30109 1.68023 2.01537 2.41413 2.69228 3.28607
45 0.67998 1.30065 1.67943 2.01410 241212 2.68959 3.28148
46 0.67986 1.30023 1.67866 2.01290 2.41019 2.68701 3.27710
a7 0.67975 1.29982 1.67793 2.01174 2.40835 2.68456 3.27291
48 0.67964 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 2.68220 3.26891
49 0.67953 1.29907 1.67655 2.00958 2.40489 2.67995 3.26508
50 0.67943 1.29871 1.67591 2.00856 2.40327 2.67779 3.26141
51 0.67933 1.29837 1.67528 2.00758 2.40172 2.67572 3.25789
52 0.67924 1.29805 1.67469 2.00665 2.40022 2.67373 3.25451
53 0.67915 1.29773 1.67412 2.00575 2.39879 2.67182 3.25127
54 0.67906 1.29743 1.67356 2.00488 2.39741 2.66998 3.24815
55 0.67898 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 2.66822 3.24515
56 0.67890 1.29685 1.67252 2.00324 2.39480 2.66651 3.24226
57 0.67882 1.29658 1.67203 2.00247 2.39357 2.66487 3.23948
58 0.67874 1.29632 1.67155 2.00172 2.39238 2.66329 3.23680
59 0.67867 1.29607 1.67109 2.00100 2.39123 2.66176 3.23421
60 0.67860 1.29582 1.67065 2.00030 2.39012 2.66028 3.23171
61 0.67853 1.29558 1.67022 1.99962 2.38905 2.65886 3.22930
62 0.67847 1.29536 1.66980 1.99897 2.38801 2.65748 3.22696
63 0.67840 1.29513 1.66940 1.99834 2.38701 2.65615 3.22471
64 0.67834 1.29492 1.66901 1.99773 2.38604 2.65485 3.22253
65 0.67828 1.29471 1.66864 1.99714 2.38510 2.65360 3.22041
66 0.67823 1.29451 1.66827 1.99656 2.38419 2.65239 3.21837
67 0.67817 1.29432 1.66792 1.99601 2.38330 2.65122 3.21639
68 0.67811 1.29413 1.66757 1.99547 2.38245 2.65008 3.21446
69 0.67806 1.29394 1.66724 1.99495 2.38161 2.64898 3.21260
70 0.67801 1.29376 1.66691 1.99444 2.38081 2.64790 3.21079
71 0.67796 1.29359 1.66660 1.99394 2.38002 2.64686 3.20903
72 0.67791 1.29342 1.66629 1.99346 2.37926 2.64585 3.20733
73 0.67787 1.29326 1.66600 1.99300 2.37852 2.64487 3.20567
74 0.67782 1.29310 1.66571 1.99254 2.37780 2.64391 3.20406
75 0.67778 1.29294 1.66543 1.99210 2.37710 2.64298 3.20249
76 0.67773 1.29279 1.66515 1.99167 2.37642 2.64208 3.20096
77 0.67769 1.29264 1.66488 1.99125 2.37576 2.64120 3.19948
78 0.67765 1.29250 1.66462 1.99085 2.37511 2.64034 3.19804
79 0.67761 1.29236 1.66437 1.99045 2.37448 2.63950 3.19663
80 0.67757 1.29222 1.66412 1.99006 2.37387 2.63869 3.19526
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