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RINGKASAN

Pengaruh Kompetensi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Melalui Motivasi pada CV. Dira Swalayan Ambulu Jember; Dhita Kenanga
Sari, 140810201153; 2018; 123 Halaman; Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi
Dan Bisnis, Universitas Jember.

Penelitian ini berjudul “Pengaruh Kompetensi dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi pada CV. Dira Swalayan Ambulu
Jember”. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis kompetensi dan lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi pada CV. Dira Swalayan Ambulu
Jember. Variabel yang digunakan yaitu kompetensi (X1), lingkungan kerja (X2),
motivasi (Z) dan kinerja karyawan (Y). Populasi dalam penelitian ini keseluruhan
karyawan Dira Swalayan Ambulu Jember yang berjumlah 125 karyawan.
Pengambilan sampel menggunakan rumus Solvin dengan batas toleransi kesalahan
5% dan jumlah sampel sebanyak 95 karyawan Dira Swalayan. Alat analisis yang
digunakan adalah analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian menunjukan bahwa
kompetensi dan lingkungan kerja terhadap motivasi mempunyai nilai alpha 0,000
dan 0,000, lebih kecil dari 0,05. Maka HO ditolak, sehingga kompetensi dan
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi karyawan. Kompetensi
dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan mempunyai nilai alpha 0,004 dan
0,020, lebih kecil dari 0,05. Maka HO ditolak, sehingga kompetensi dan lingkungan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi terhadap kinerja
karyawan mempunyai nilai alpha 0,013, lebih kecil dari 0,05. Maka HO ditolak,
sehingga motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada CV.
Dira Swalayan Ambulu Jember.

Kata kunci: Kompetensi, Lingkungan kerja, Motivasi, dan Kinerja Karyawan
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SUMMARY

The Influence of Competence and Work Environment to Employee
Performance through Motivation in CV. Dira Swalayan Ambulu Jember;
Dhita Kenanga Sari, 140810201153; 2018; 123 Pages; Department of Management,
Faculty of Economics and Business, University of Jember.

This study entitled "The Influence of Competence and Work Environment to
Employee Performance with Motivation in CV. Dira Swalayan Ambulu Jember".
This study aims to analyze competence and work environment to employee
performance with motivation in CV. Dira Swalayan Ambulu Jember. The variables
used are competence (X1), work environment (X2), motivation (Z) and employee
performance (). The population in this study are all employees of Dira Swalayan
Ambulu Jember, the population that is 125 employees. Sampling using Solvin
technique with 5% error tolerance limit and total sample of 95 employees. The
analysis tool used is path analysis. The results showed that competence and work
environment on motivation have alpha value 0.000 and 0.000, smaller than 0.05.
Then HO rejected, so that competence and work environment have a significant
effect on employee motivation. Competence and work environment on employee
performance have an alpha value of 0.004 and 0.020, smaller than 0.05. Then HO
rejected, so that competence and work environment have a significant effect on
employee performance. Motivation on employee performance has alpha value
0.013, less than 0.05. Then HO rejected, so that the motivation have a significant
effect on the performance employees in Dira Swalayan Ambulu Jember.

Keywords: Competence, Work Environment, Motivation, Employee Performance
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pada era globalisasi saat ini perusahaan dituntut menjadi lebih baik dalam
semua aspek agar perusahaan dapat bertahan dan bersaing dengan perusahaan lain
dan hal yang perlu diperbaiki salah satunya adalah sumber daya manusia. Sumber
daya manusia merupakan salah satu modal yang sangat penting untuk mencapai
tujuan perusahaan. Istilah sumber daya manusia dapat disamakan artinya dengan
pekerja, pegawai atau karyawan yaitu orang yang mengerjakan atau mempunyai
pekerjaan. Penggunaan istilah Sumber Daya Manusia (SDM) dimaksudkan untuk
lebih memperluas kajian sehingga lebih bersifat umum dan tidak mengarah pada
satu bidang pekerjaan saja. Perusahaan perlu mengelola sumber daya manusia
sebaik mungkin. Melalui perencanaan sumber daya manusia yang baik, Kinerja
karyawan dapat ditingkatkan. Hal ini dapat diwujudkan melalui adanya
penyesuaian, seperti peningkatan motivasi. Sehingga setiap karyawan dapat
menghasilkan sesuatu yang berkaitan langsung dengan kepentingan organisasi.
Motivasi yang baik dapat menunjang keberhasilan suatu perusahaan dalam
mencapai tujuannya. Sebaliknya jika kinerja karyawan turun akan menghambat
perusahaan tersebut dalam mencapai tujuannya (Suwanto dan Priansa, 2016).

Hasibuan (2003) dalam perkembangan zaman dan seiring dengan
munculnya berbagai hal dari sisi eksternal manusia seperti IPTEK, ekonomi, sosial,
politik dan budaya lebih menekankan suatu dorongan yang menjadi motivasi untuk
mau dan berusaha mampu melakukan suatu pekerjaan. Dari faktor eksternal itulah
dalam diri manusia juga tergerak faktor internalnya untuk menggapi gejolak yang
terjadi di lingkungan luar. Hal ini sebagai suatu dorongan yang memotivasi bahwa
berbagai macam faktor berpengaruh pada pemenuhan kebutuhan mereka, sehingga
pola pikir manusia akan menuntun mereka pada tindakan untuk memenuhi
kebutuhan hidup. Motivasi sudah menjadi bahan kajian yang sangat luas karena
peranannya yang dikenal berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada segala aspek
kehidupan. Oleh karena itu pengembangan mutu sumber daya manusia semakin

penting. Hal ini mengingat bahwa perusahaan yang memperkerjakan sumber daya
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manusia menginginkan suatu hasil dan manfaat yang baik dan dapat mengikuti
perkembangan yang terjadi dalam perusahan.

Handoko (2003:252) mengatakan motivasi diartikan sebagai keadaan dalam
pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakuka kegiatan-
kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. Pemberian motivasi dan inspirasi kepada
pengikut diperlukan untuk mengatasi adanya hambatan dalam perubahan. Dengan
pemberian inspirasi dan motivasi membuat perilaku dengan energi yang tinggi, ia
memberikan kekuatan pada seseorang sehingga kebutuhan dasarnya terpuaskan,
mengakui prestasi dan memberikan penghargaan, memberikan kesempatan untuk
mandiri dan beraktualisasi diri. Dengan pemberian motivasi dan inspirasi para
pemimpin bukan mendorong orang untuk mencapai sasaran tertentu melainkan
membuat orang tertarik untuk melakukan sesuatu yang lebih bermakna (Amirullah,
2015:50).

Sumber daya manusia mendapatkan peran yang semakin penting dalam
mewujudkan organisasi kompetitif dalam era globalisasi yang sedang dan akan
terus berlangsung. Tanpa sumber daya manusia yang memiliki kompetensi tinggi
dalam bidang pekerjaan dan tanggung jawabnya, organisasi akan gagal untuk
mewujudkan eksistensinya. Manajemen harus memberikan perhatian kepada
praktik manajemen sumber daya manusia yang handal yang mampu memberikan
sumbangan dalam menghasilkan nilai tambah, yaitu pencapaian tujuan organisasi
dan keberhasilan bisnis perusahaan yang merupakan nilai tambah bagi
organisasi/perusahaan (Sedarmayanti, 2016). Andersen, Martoyo (dalam
Sesarmayanti, 2016:20) menuliskan bahwa kompetensi didefinisikan sebagai
karakteristik dasar yang terdiri dari kemampuan, pengetahuan serta atribut lain yang
membedakan seseorang yang perform dan tidak perform. Ini berarti inti utama dari
sistem atau model kompetensi sebenarnya adalah alat pembentuk untuk
memprediksi keberhasilan kerja seseorang pada suatu posisi/jabatan tertentu.
Kompetensi selalu mengandung maksud dan tujuan yang merupakan dorongan
motif yang menyebabkan suatu tindakan untuk memperoleh hasil kinerja yang baik.

Wibowo (dalam Sedarmayanti, 2016:21) mengutarakan pengertian

kompetensi yaitu suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu
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pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta
didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Kompetensi
menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme
dalam suatu bidang tertentu sebagai suatu yang terpenting sebagai unggulan bidang
tersebut.

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah lingkungan kerja.
Lingkungan kerja yaitu segala sesuatu yang terdapat disekitar pekerja yang dapat
mempengaruhi pekerja dalam melaksanakan tugasnya. Kehidupan manusia tidak
terlepas dari berbagai keadaan lingkungan sekitarnya, antara manusia dengan
lingkungan terdapat hubungan yang sangat erat. Dalam hal ini, manusia akan selalu
berusaha beradaptasi dengan berbagai keadaan lingkungan sekitarnya. Demikian
pula dalam melakukan pekerjaan, karyawan sebagai manusia tidak dapat
dipisahkan dari berbagai keadaan disekitar tempat mereka bekerja, yaitu
lingkungan kerja. Selama melakukan pekerjaan setiap karyawan akan berinteraksi
dengan berbagai kondisi yang terdapat dalam lingkungan kerja. Kondisi lingkungan
kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan
secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat
akibatnya dalam jangka waktu yang lama, lebih jauh lagi lingkungan kerja yang
kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak
mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien (Sedarmayanti,
2001). Nitisemito (2002) mengatakan faktor — faktor yang termasuk lingkungan
kerja adalah pewarnaan, kebersihan, pertukaran udara, penerangan, musik,
kebisingan, ruang gerak dan hubungan antara karyawan atau karyawan dengan
atasan. Lingukangan kerja sangat berpengaruh terhadap Kkinerja kryawan,
lingkungan yang sesuai dapat memberikan kesan nyaman dan berfugsi sebagai
sarana yang harus diperhatikan terhadap efektivitas dan efisiensi kerja.

Menurut Setiyawan dan Waridin (2006) kinerja karyawan merupakan hasil
atau prestasi kerja karyawan yang dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas
berdasarkan standar kerja yang ditentukan oleh pihak organisasi. Kinerja yang baik
adalah kinerja yang optimal, yaitu Kinerja yang sesuai standar organisasi dan

mendukung tercapainya tujuan organisasi. Organisasi yang baik adalah organisasi
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yang berusaha meningkatkan kemampuan sumber daya manusianya, karena hal
tersebut merupakan faktor kunci untuk meningkatkan Kkinerja karyawan.
Peningkatan kinerja karyawan akan membawa kemajuan bagi perusahaan untuk
dapat bertahan dalam suatu persaingan lingkungan bisnis yang tidak stabil. Oleh
karena itu upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan merupakan
tantangan manajemen yang paling serius karena keberhasilan untuk mencapai
tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan tergantung pada kualitas kinerja sumber
daya manusia yang ada didalamnya.

Kinerja karyawan yang tinggi sangatlah di harapkan oleh perusahaan
terserbut. Semakin banyak karyawan yang mempunyai kinerja tinggi, maka
produktivitas perusahaan secara keseluruhan akan meningkat sehingga perusahaan
akan dapat bertahan dalam persaingan global. Karyawan dituntut untuk mampu
menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya secara efektif dan efisien.
Keberhasilan karyawan dapat diukur melalui kepuasan konsumen, berkurangnya
jumlah keluhan dan tercapainya target yang optimal. Kinerja karyawan juga dapat
diukur melalui penyelesaian tugasnya secara efektif dan efisien serta melakukan
peran dan fungsinya itu semua berhubungan positif bagi keberhasilan suatu
perusahaan.

Terdapat faktor negatif yang dapat menurunkan Kkinerja karyawan,
diantaranya adalah menurunnya keinginan karyawan untuk mencapai prestasi kerja,
kurangnya ketepatan waktu dalam penyelesaian pekerjaan sehingga kurang menaati
peraturan, pengaruh yang berasal dari lingkungannya, teman sekerja yang juga
menurunkan semangatnya dan tidak adanya contoh yang harus dijadikan acuan
dalam pencapaian prestasi kerja yang baik. Semua itu merupakan sebab menurunya
kinerja karyawan dalam bekerja. Faktor yang dapat digunakan untuk meningkatkan
kinerja diantaranya adalah motivasi.

CV. Dira didirikan pada bulan Agustus tahun 2009 oleh bapak H. Ponimin
Tohari. Awal mula Dira Swalayan hanya menjual perlengkapan fashion (pakaian,
sepatu, tas, jam tangan, topi, hijab, kaca mata dan lain-lain). Munculnya Dira
swalayan pada saat itu dirasa sangat tepat karena lokasinya dekat dengan konsumen

dan pada saat itu belum ada pesaing yang menyediakan produk pakaian lengkap
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pada daerah tersebut sehingga minat konsumen untuk berbelanja pakaian pada Dira
Swalayan sangat tinggi. Hal ini disebabkan tidak hanya karena lokasinya yang
strategis namun karena persediaan produk pakaian yang dijual lengkap dan dengan
harga jual yang terjangkau. Seiring waktu minat konsumen untuk berbelanja
pakaian pada Dira Swalayan semaki tinggi terbukti bahwa konsumen yang datang
dan berbelanja tidak hanya dari daerah sekitar Ambulu, diluar daerah Ambulu
seperti konsumen yang datang dari daerah Kecamatan Balung rela menempuh jarak
yang cukup jauh untuk berbelanja pada Dira Swalayan. Dengan berkembangnya
usaha Dira Swalayan ini, CV. Dira semakin mengembangkan usahanya tidak hanya
dalam bidang fashion (pakaian) namun juga berkembang pada barang ritel dan juga
berkembang pada tempat wisata yaitu Dira Park. Melihat minat konsumen pada
jaman sekarang yang cenderung memilih cafe sebagai tempat berkumpul bersama
keluarga atau teman, terutama kalangan muda yang senang untuk berkumpul dan
menghabiskan waktu luang dengan teman hanya untuk sekedar bersenang-senang
bahkan sampai mengerjakan tugas di cafe melihat adanya peluang bisnis belum
lama ini CV. Dira mengembangkan lagi usahanya pada cafe yaitu Dira Café.
Jumlah karyawan pada Dira Swalayan sebanyak 125 karyawan terdiri dari
karyawan pada bidang fashion (pakaian, sepatu, hijab, tas, jam tangan, topi, kaca
mata dan lain-lain), karyawan pada bagian pecah belah dan karyawan pada bagian
sembako dan jenis produk makanan minuman instan. Ritel adalah salah satu cara
pemasaran produk meliputi semua aktivitas yang melibatkan penjualan barang
secara langsung ke konsumen akhir untuk penggunaan pribadi dan bukan bisnis,
sebagai salah satu perusahaan yang berorientasi pada keuntungan karyawan dituntut
untuk selalu bekerja dengan dengan cepat, efektif, dan efisien serta mengutamakan
pelayanan yang baik terhadap konsumen. Untuk itu, tuntutan akan kinerja yang
tinggi terhadap para karyawannya dalam bekerja sangat dibutuhkan untuk mencapai
target perusahaan. Perusahaan dituntut melakukan beberapa upaya untuk
menigkatkan kinerja karyawan dengan menerapkan tingkat kedisplinan yang tinggi
terhadap karyawan, selain itu perusahaan juga perlu memperhatikan kebutuhan-
kebutuhan karyawan agar karyawan lebih termotivasi dalam bekerja sehingga

tujuaan perusahaan bisa tercapai.
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Penelitian ini fokus kepada kinerja karyawan pada bagian Dira Swalayan,
karena jumlah tenaga kerja yang cukup banyak, tidak menutup kemungkinan
lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, disamping itu karyawan
pada bagian Dira Swalayan bekerja dalam area kerja atau tempat kerja yang tertutup
sehingga bisa menyebabkan karyawan merasa bosan dengan pekerjaannya yang
mengakibatkan kinerja karyawan menjadi menurun dalam pelayanan terhadap
konsumen. Kurangnya fasilitas pendingin udara pada area kerja menimbulkan
ketidaknyamanan kerja pada saat suhu udara sedang panas sehingga karyawan
meras gerah atau kepanasan ditandai dengan banyaknya karyawan yang berkeringat
lebih, akhirnya membuat kinerja karyawan dalam melaksanakan tugasnya dan
kualitas dalam melayani konsumen menurun. Berbeda dengan karyawan pada
bagian Dira Park dan Dira Cafe yang mempunyai tempat kerja atau area kerja yang
cukup nyaman, yaitu area kerja semi outdoor sehingga karyawan tidak merasakan
area yang terbatas, sirkulasi udara juga terjaga dengan baik, karyawan dapat melihat
pemandangan disekitar area kerja seperti taman buatan, wahana air buatan, area
kerja pada Dira Cafe yang di desain secara modern sehingga terkesan area kerja
pada Dira Cafe tidak membosankan dan juga nyaman. Sehingga karyawan tidak
mudah merasa bosan dan kinerja karyawan tetap terjaga dengan baik.

Dunia bisnis yang berkembang semakin pesat terbukti dengan adanya
persaingan dengan munculnya pesaing baru mengakibatkan tuntutan yang lebih
tinggi terhadap setiap karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka. Fenomena
pada Dira Swalayan ini yaitu kemampuan karyawan dalam melayani konsumen
dengan baik pada saat tertentu pelayanan karyawan menurun, seperti pada saat
terjadi kelonjakan konsumen pada waktu tertentu pelayanan karyawan semakin
menurun seperti pada saat terjadi kelonjakan konsumen pada waktu tertentu
pelayanan karyawan semakin menurun ditandai dengan masih adanya karyawan
pada saat terjadi kelonjakan konsumen karyawan justru terlihat malas dalam
melayani konsumen, terkesan seperti enggan dalam membantu konsumen untuk
mendapatkan kebutuhan yang diinginkannya, hal ini dapat merugikan perusahaan
karena semakin banyak konsumen yang datang maka kesempatan perusahaan untuk

mendapat keuntungan yang besar namun karena kualitas pelayanan menurun


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

sehingga membuat konsumen menjadi malas untuk belanja dan perusahaan tidak
mendapatkan keuntungan yang besar. Dira Swalayan mempunyai karyawan
sebanyak 125 karyawan sehingga tidak menutup kemungkinan lingkungan kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan jumlah karyawan yang tidak
sedikit lingkungan kerja yang nyaman sangat diperlukan, seperti tempat kerja yang
luas sehingga tidak terkesan sempit dan sirkulasi udara yang baik. Lingkungan kerja
pada Dira Swalayan ini perlu ditambahkan pendingin ruangan karena ketika
ruangan menjadi padat dengan banyaknya konsumen suhu di dalam ruangan
menjadi meningkat (panas) sehingga para karyawan tidak nyaman dalam
melaksanakan pekerjaan nya dapat dilihat dari adanya beberapa karyawan yang
mudah berkeringat dan tidak bisa optimal dalam melayani konsumen. Area kerja
yang tertutup juga dapat membuat karyawan merasa bosan yang akibatnya akan
terjadi penurunan kinerja karyawan dalam melayani konsumen. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan melalui motivasi pada Dira Swalayan Ambulu Jember.
Berdasarkan latar belakang diatas maka peneliti tertarik untuk meneliti
mengenai pengaruh motivasi, gaya kepemimpinan dan disiplin kerja sehingga
penelitian ini berjudul “Pengaruh Kompetensi dan Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan melalui Motivasi pada CV. Dira Swalayan Ambulu

Jember”.
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1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka rumusan masalah

yang dapat disusun dari latar belakang tersebut antara lain:

1.

Bagaimana pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan pada Dira
Swalayan Ambulu?

Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada Dira
Swalayan Ambulu?

Bagaimana pengaruh kompetensi terhadap motivasi pada karyawan Dira
Swalayan Ambulu?

Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap mtoivasi pada karyawan
Dira Swalayan Ambulu?

Bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada Dira

Swalayan Ambulu?

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini untuk:

1.

Mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja
karyawan pada Dira Swalayan Ambulu;

Mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan pada Dira Swalayan Ambulu;

Mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi terhadap motivasi pada
karyawan Dira Swalayan Ambulu;

Mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi
pada karyawan Dira Swalayan Ambulu;

Mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan

pada Dira Swalayan Ambulu.
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1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat bagi semua pihak, diantaranya:

1. Bagi pihak perusahaan
Hasil dari peneltian ini diharapkan dapat menjadi masukan dan pertimbangan
bagi perusahaan dalam menentukan langkah yang tepat bagi sumber daya
manusia dalam perusahaan ini yang berkaitan dengan motvasi Kkerja,
kompetensi, disiplin kerja dan lingkungan kerja dalam meningkatkan kinerja
karyawan.

2. Bagi peneliti
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan ilmu untuk diterapkan
dalam dunia kerja tentang peningkatan kinerja karyawan kaitannya dengan
motivasi kerja, kompetensi, disiplin kerja dan lingkungan kerja.

3. Bagi Akademisi
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi refrensi bagi perkembangan ilmu

pengetahuan dan dapat memberikan informasi serta wawasan.
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kompetensi
1. Pengertian Kompetensi

Kompetensi pada umumnya diartikan sebagai kecakapan, keterampilan,
kemampuan. Kata dasarnya kompeten berarti cakap, mampu atau terampil. Pada
konteks manajemen sumber daya manusia, kompetensi mengacu pada karakteristik
seseorang yang membuatnya berhasil dalam pekerjaan. Kompetensi adalah
karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang yang berpengaruh langsung
terhadap atau dapat memprediksikan kinerja yang sangat baik. (Mc. Clelland dalam
Sedarmayanti, 2016:150).

Kompetensi yaitu keterampilan, kemampuan dan pengetahuan yang
dimiliki karyawan dalam melaksanakan tugasnya atau pekerjaannya. Karyawan
yang memiliki keterampilan, kemampuan dan pengetahuan dalam melaksanakan
tugasnya maka kinerja karyawan akan semakin baik karena sesuai dengan
kemampuan karyawan.

Penjelasan dari masing-masing kompetensi adalah:

a. Keterampilan: keahlian/kecakapan melakukan sesuatu dengan baik;

b. Pengetahuan: informasi yang dimiliki/dikuasai seseorang dalam bidang tertentu;
c. Peran sosial: citra yang diproyeksikan seseorang kepada orang lain;

d. Citra diri: persepsi individu tentang dirinya;

@

Sifat/ciri: karakteristik yang relatif konstan pada tingkah laku seseorang;
f. Motif: pemikiran atau niat dasar konstan yang mendorong individu bertindak

atau berperilaku.

no

Indikator Kompetensi

Kompetensi dapat di definisikan sebagai karakteristik yang mendasari
seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau
karakteristik dasar individu yang memiliki kausal atau sebagai sebab akibat dengan
kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau superior ditempat
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kerja atau disituasi tertentu (Spencer dalam Moehriono, 2012:5). Moehriono (2012)

menyebutkan beberapa indikator kompetensi:

a.
b.
C.
d.
e.
f.

Kemampuan daya berpikir atau daya tangkap individu;
Kesediaan dalam mencapai prestasi;

Keyakinan diri sendiri;

Pengerahan tujuan yang objektif;

Kepribadian yang percaya diri dan memiliki kematangan emosi;

Kemampuan berkomunikasi dan bekerjasama.

3. Karakteristik Kompetensi

Moehriono (2012) mengatakan ada beberapa karakteristik kompetensi dasar

yang dimiliki oleh setiap individu, yaitu:

a.

Watak (traits) yaitu yang membuat seseorang mempunyai sikap atau
perilaku bagaimanakah orang tersebut merespon sesuatu dengan cara
tertentu.

Motif (motive) yaitu sesuatu yang diinginkan seseorang atau secara
konsisten dipikirkan dan diinginkan yang mengakibatkan suatu tindakan
atau dasar dari dalam yang bersangkutan untuk melakukan suatu tindakan.
Bawaan (self-concept) yaitu sikap dan nilai-nilai yang dimiliki seseorang.
Sikap dan nilai tersebut dapat diukur melalui tes untuk mengetahui nilai
(value) yang dimiliki, apa yang menarik seseorang untuk melakukan

sesuatu.

. Pengetahuan (knowledge) yaitu informasi yang dimiliki seseorang pada

bidang tertentu atau pada area tertentu.
Keterampilan atau kemampuan (skill) yaitu kemampuan untuk

melaksanakan tugas tertentu baik secara fisik maupun mental.

4. Model Kompetensi

Beberapa kompetensi bersifat generik yang umum ditemui pada berbagai

bidang pekerjaan dan industry, yaitu : 1) Orientasi penncapaian; 2) Berpikir analitis;

3) Berpikir konseptual; 4) Orientasi layanan pelanggan; 5) Mengembangkan

lainnya; 6) Pengintruksian; 7) Fleksibilitas; 8) Dampak dan pengaruh; 9) Pencarian

informasi; 10) inisiatif; 11) Integritas; 12) Pemahaman antar pribadi; 13) Kesadaran
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organisasional; 14) Komitmen Organisasional; 15) Menjalin Hubungan; 16) Rasa

percaya diri; 17) Kepemimpinan dalam kelompok; 18) Kerjasama dan Kelompok

kerja (Hay Mc.Ber dalam Sedarmayanti, 2016:151).

5.  Manfaat Kompetensi

Sedarmayanti (2016) menyebutkan beberapa manfaat dengan adanya
kompetensi yang baik dalam suatu organisasi/perusahaan, yaitu:

a. Manajemen Kkinerja. Proses yang menciptakan pemahaman bersama antara
atasan dan bawahan mengenai apa yang harus dicapai dan menentukan cara
mencapainya. Keuntungan kompetensi dalam proses manajemen Kinerja, yaitu:
karyawan potensial dapat secara tepat diidentifikasi untuk dikembangkan.

b. Perencanaan karir dan suksesi. Proses yang berkesinambungan untuk memilih
karyawan kompeten yang siap naik ke jabatan yang lebih tinggi/lebih strategis
apabila pada suatu saat jabatan tersebut kosong. Keuntungan penggunaan
kompetensi dalam proses perencanaan karir dan suksesi, yaitu: a) karyawan yang
potensial secara lebih tepat dapat diidentifikaksi untuk seterusnya
dikembangkan; b) dapat lebih meningkatkan kinerja karyawan.

c. Pelatihan dan pengembangan. Keuntungan dari penggunaan kompetensi dalam
proses pelatihan dan pengembangan, yaitu: a) menghemat biaya dengan
melakukan pelatihan yang sudah terfokus pada peningkatan kompetensi; b)
fokus pada pengembangan kompetensi yang jelas berpengaruh pada peningkatan
kinerja.

d. Penggajian. Sistem penggajian adalah sebuah metode untuk menentukan gaji

tetap dan variabel untuk karyawan dalam sebuah organisasi.

2.1.2 Lingkungan Kerja
1. Pengertian Lingkungan Kerja

Sihombing (2004) mengatakan lingkungan kerja yang kondusif dalam hal
ini meliputi keadaan fisik dan non fisik yang dapat memberikan kesan
menyenangkan, aman, tentram, perasaan betah dan lain sebagainya. Lingkungan
kerja adalah faktor-faktor diluar manusia baik fisik maupun non fisik dalam suatu

organisasi. Faktor fisik ini mencakup peralatan kerja, suhu tempat kerja, kesesakan
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dan kepadatan, kebisingan, luas ruang kerja sedangkan non fisik mencakup
hubungan kerja yang terbentuk di instansi antara atasan dan bawahan serta antara
sesama karyawan.

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan merupakan hal perlu
diperhatikan, lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja
karyawan dan menurunkan motivasi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.
Lingkungan kerja terdiri dari fisik dan non fisik, lingkungan kerja yang nyaman dan
memenuhi standar akan membuat karyawan nyaman dalam melaksanakan
tugasnya, lingkungan kerja non fisik yang merupakan hubungan antar karyawan
dan karyawan dengan atasan juga dapat mempengaruhi karyawan dalam
melaksanakan tugasnya, hubungan karyawan dengan atasan yang baik akan
membuat karyawan lebih memahami pekerjaan atau tugas yang diberikan.

2. Indikator Lingkungan Kerja
Sedarmayanti (2009) menyebutkan beberapa indikator lingkungan kerja fisik
dan non fisik, yaitu:
a. Lingkungan kerja fisik

a) Penerangan/cahaya, cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya
bagi karyawan guna mendapat keselamatan dan kelancaran bekerja.
Cahaya yang kurang jelas akan membuat pekerjaan menjadi lambat,
banyak mengalami kesalahan dan pada akhirnya menyebabkan kurang
efisien dalam melaksanakan pekerjaan.

b) Dekorasi dan ruang gerak, penataan ruang dan penempatan alat-alat kerja
yang baik akan memudahkan karyawan dalam bergerak dan
menghindarkan karyawan dari alat-alat yang berpotensi menimbulkan
kecelakaan kerja.

c) Pewarnaan ruang, warna dapat menjadikan kondisi kerja yang
menyenangkan bagi karyawan.

d) Suhu udara, udara disekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam
udara tersebut telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau
partikel-partikel yang berbahaya bagi kesehatan tubuh, misalkan debu
dan kayu.
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e) Suara bising, salah satu populasi yang cukup menyibukkan para pakar
untuk mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak
dikehendaki oleh telinga, mengingat pekerjaan membutuhkan
konsentrasi, maka suara bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan
pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien sehingga produktivitas kerja
meningkat.

f) Keamanan Kkerja, salah satu upaya menjaga keamanan ditempat kerja
adalah dengan memanfaatkan alat pelindung diri.

b. Lingkungan kerja non fisik

a) Hubungan karyawan dengan atasan maupun dengan rekan Kkerja,
lingkungan kerja yang menyenangkan bagi karyawan melalui
peningkatan hubungan yang harmonis dengan atasan maupun rekan kerja
akan membawa dampak positif.

b) Hubungan dengan atasan
Hubungan baik dengan atasan seperti perhatian atasan akan tingkat
kesejahteraan pegawai, bimbingan dan bantuan dalam melaksanakan
pekerjaan, komunikatif, serta mau melibatkan diri dalam pekerjaan juga
dapat membuat lingkungan kerja kondusif (Luthans, 2002:76).

2.1.3 Motivasi
1. Pengertian Motivasi

Motivasi merupakan suatu dorongan dari diri manusia untuk berusaha
melakukan suatu pekerjaan karena adanya alasan tertentu. Menurut (Davis dalam
Manullang, 2014:227) motivasi adalah proses psikologis yang memberikan arah
dan tujuan dari teori motivasi secara umum untuk menjawab “mengapa” dan
“bagaimana” suatu tujuan dan perilaku. Hasibuan (2014:141) mendefinisikan
bahwa motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan atau
menggerakkan. Motivasi dalam manajemen hanya ditunjukkan pada sumber daya
manusia umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi mempersoalkan bagaimana
cara mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara

produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.
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Mangkunegara (2014:61) menyatakan bahwa motivasi terbentuk dari sikap
(attitude) karyawan dalam menghadapi situasi (situation) kerja di perusahaan.
Motivasi merupakan SSkondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang
terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi. Motivasi yang ada pada diri
seseorang merupakan pendorong yang akan mewujudkan suatu perilaku guna
mencapai tujuan kepuasan dirinya. Orang akan mau bekerja untuk memenuhi
kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari (conscious needs) maupun
kebutuhan/keingingan yang tidak disadari (unconscious needs).

Motivasi kerja merupakan semangat kerja yang ada pada karyawan yang
membuat karyawan tersebut dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik untuk
mencapai tujuan yang ditetapkan.

2. Sumber Motivasi

Suwanto dan Priansa (2014) mengatakan teori motivasi yang sudah lazim
dipakai untuk menjelaskan sumber motivasi sedikitnya bias digolongkan menjadi
dua, yaitu sumber motivasi dalam diri (intrinsik) dan sumber motivasi dari luar
(ekstrinsik).

a. Motivasi Intrinsik

Motivasi intrinsik adalah motif-motif yang menjadi aktif atau berfungsinya

tidak perlu dirangsang dari luar, karena dalam diri setiap individu sudah ada

dorongan untuk melakukan sesuatu.

Faktor individual yang biasanya mendorong seseorang untuk melakukan

sesuatu adalah : a) Minat, seseorang akan merasa terdorong untuk

melakukan sesuatu kegiatan kalau kegiatan tersebut merupakan kegiatan
yang sesuai dengan minatnya; b) Sikap positif, seseorang yang mempunyai
sifat positif terhadap suatu kegiatan dengan rela ikut dalam kegiatan tersebut
dan akan berusaha sebisa mungkin menyelesaikan kegiatan yang
bersangkutan dengan sebaik-baiknya; ¢) Kebutuhan, setiap orang yang
mempunyai kebutuhan tertentu dan akan berusaha melakukan kegiatan
apapun asal kegiatan tersebut bisa memenuhi kebutuhannya (Simon Devung
dalam Suwanto dan Priansa, 2014:176).
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b. Motivasi Ekstrinsik
Motivasi Ekstrinsik adalah motif-motif yang aktif dan berfungsinya karena
adanya perangsang dari luar. Ada dua faktor utama dalam organisasi (faktor
eksternal) yang membuat karyawan merasa puas terhadap pekerjaan yang
dilakukan dan kepuasan tersebut akan mendorong mereka untuk bekerja
lebih baik.

Kedua faktor tersebut yaitu: a) Motivator, yaitu prestasi kerja, penghargaan,
tanggung jawab yang diberikan, kesempatan untuk mengembangkan diri
dan pekerjaannya itu sendiri; b) Faktor kesehatan kerja, merupakan
kebijakan dan administrasi perusahaan yang baik, supervise teknisi yang
memadai, gaji yang memuaskan, kondisi kerja yang baik dan keselamatan
kerja.
3. Teori Motivasi
Teori Hierarki Kebutuhan (Hierarchical of Needs Thry). Teori motivasi
Maslow dinamakan “A theory of human motivation”. Teori ini mengikuti teori
jamak, yakni seorang berperilaku/bekerja karena adanya dorongan untuk memenuhi
bermacam-macam kebutuhan. Maslow berpendapat, kebutuhan yang diinginkan
seseorang berjenjang, artinya bila kebutuhan yang pertama telah terpenuhi maka
kebutuhan tingkat kedua akan menjadi yang utama dan seterusnya sampai tingkat
kebutuhan kelima (Abraham Maslow dalam Suwanto dan Priansa, 2014:176).

Teori motivasi yang dikembangkan oleh Abraham Maslow menyatakan bahwa

setiap diri manusia itu tediri atas lima tingkat atau hierarki kebutuhan, yaitu:

a. Kebutuhan fisiologis (Physiological needs) seperti: kebutuhan untuk
makan, minum, perlindungan fisik, bernafas dan lain-lain. Kebutuhan ini
merupakan kebutuhan tingkat terendah atau disebut juga kebutuhan yang
paling dasar.

b. Kebutuhan rasa aman (Safety needs) yaitu, kebutuhan akan perlindungan
dari ancaman, bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup, tidak dalam arti

fisik semata akan tetapi juga mental, psikologikal dan intelektual.
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c. Kebutuhan sosial (Social needs) yaitu, kebutuhan untuk merasa memiliki
yaitu kebutuhan untuk diterima dalam kelompok, berinteraksi dan
kebutuhan untuk mencintai serta dicintai.

d. Kebutuhan akan harga diri atau pengakuan (Esteem needs) yaitu kebutuhan
untuk dihormati dan dihargai oleh orang lain.

e. Kebutuhan aktualisasi diri (Self-Actualization needs) yaitu kebutuhan
untuk menggunakan kemampuan, skill, potensi, kebutuhan untuk
berpendapat dengan mengemukakan ide-ide, memberikan penilaian dan
kritik terhadap sesuatu.

Teori Herzberg (Teori Dua Faktor). Menurut (Herzberg dalam Suwanto dan
Priansa, 2014:179) yang tergolong sebagai faktor motivasional antara lain ialah
pekerjaan seseorang, keberhasilan yang diraih, kesempatan bertumbuh, kemajuan
dalam karier dan pengakuan orang lain. Sedangkan faktor-faktor hygiene atau
pemeliharaan mencakup antara lain status seseorang dalam organisasi, hubungan
seorang individu dengan atasannya, hubungan seseorang dengan rekan-rekan
sekerjanya, teknik penyeliaan yang diterapkan oleh para penyelia, kebijakan
organisasi, system administrasi dalam organisasi, kondisi kerja dan system imbalan

yang berlaku.

2.1.4 Kinerja Karyawan
1. Pengertian Kinerja Karyawan

Amir Mohammad (2015:5) menyatakan kinerja adalah sesuatu yang
ditampilkan oleh seseorang atau suatu proses yang berkaitan dengan tugas kerja
yang ditetapkan. Kinerja bukan ujung terakhir dari serangkaian sebuah proses kerja
tetapi tampilan keseluruhan yang dimulai dari unsur kegiatan input, proses, output
dan bahkan outcome. Kinerja adalah konsep yang sangat abstrak dan memerlukan
pendefinisian tertentu dengan menyebutkan atributnya secara rinci dan lengkap,
yang menjadi masalah adalah bahwa konsep kinerja lebih banyak bersifat
kontekstual padahal setiap konteks mempunyai indikator yang berbeda-beda.
Sehubungan dengan itu, untuk mendefinisikan sebuah kinerja diperlukan konteks
tertentu, misalnya: karyawan, kelompok kerja, perusahaan, komputer, transportasi

dan seterusnya. Tanpa konteks tersebut kinerja hanya akan bermakna sederhana,
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yakni sebuah tampilan tentang sesuatu atau seseorang. Bila ingin menguraikan
sebuah konsep secara utuh, maka kita perlu memberikan konteksnya, misalmya:
kinerja karyawan, kinerja kelompok kerja, kinerja perusahaan, kinerja transportasi,
kinerja komputer dan seterusnya. (Michael Amstrong dalam Amir Mohammad,
2015:82) mengatakan bahwa kinerja adalah “the outcomes of work because they
provide the strongest linkage to the strategic goals of the organization, customer
satisfaction and economic contribution” (dampak hasil dari pekerjaan karena
dampak tersebut menunjukkan keterkaitan yang kuat dengan tujuan strategis
perusahaan, kepuasan pelanggan dan sumbangan ekonomi).

Kinerja juga bisa memberi dampak pada lingkungan yang selanjutnya
mempengaruhi citra perusahaan. Kinerja karyawan pada saat memberi layanan
kepada masyarakat dengan ramah tamah akan berdampak pada kepuasan pelanggan
yang selanjutnya akan mendorong mereka untuk tetap bertransaksi, mengatakan
kepada orang lain dan mempertahankan citra perusahaan.

a. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

Menurut (Davis dalam Mulyadi, 2016:63) faktor-faktor yang mempengaruhi
pencapaian Kinerja adalah:

a) Faktor kemampuan. Secara psikologis, kemampuan pegawai terdiri dari
kemampuan potensi 1Q diatas rata-rata dengan pendidikan yang memadai
untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari,
maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. (Wibowo
dalam Sedarmayanti, 2016:21) mengutarakan kompetensi yaitu suatu
kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau
tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung
oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Kompetensi
menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh
profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai suatu yang terpenting
sebagai unggulan bidang tersebut. Kedisiplinan adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-
norma social yang berlaku. Kedisiplinan adalah fungsi operatif MSDM

yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan semakin tinggi
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prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik
sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal. Disiplin
yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah
kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan
masyarakat. Oleh karena itu, setiap manajer selalu berusaha agar para
bawahannya mempunyai disiplin yang baik. Seorang manajer dikatakan
efektif dalam kepemimpinannya, jika bawahannya berdisiplin baik
(Hasibuan, 2003:193).

Faktor motivasi. Motivasi berbentuk dari sikap seorang pegawai dalam
menghadapi situasi, motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. Lingkungan kerja
yaitu segala sesuatu yang terdapat disekitar pekerja yang dapat
mempengaruhi pekerja dalam melaksanakan tugasnya. Kehidupan
manusia tidak terlepas dari berbagai keadaan lingkungan sekitarnya, antara
manusia dengan lingkungan terdapat hubungan yang sangat erat. Dalam
hal ini, manusia akan selalu berusaha beradaptasi dengan berbagai keadaan
lingkungan sekitarnya. Demikian pula dalam melakukan pekerjaan,
karyawan sebagai manusia tidak dapat dipisahkan dari berbagai keadaan
disekitar tempat mereka bekerja, yaitu lingkungan Kkerja. Selama
melakukan pekerjaan setiap karyawan akan berinteraksi dengan berbagai
kondisi yang terdapat dalam lingkungan kerja. Kondisi lingkungan kerja
dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan
secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja
dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama, lebih jauh lagi
lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu
yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan system

kerja yang efisien (Sedarmayanti, 2001).
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b. Jenis kinerja karyawan

Moehriono (2010) mengatakan dalam suatu organisasi ada tiga jenis Kinerja
yang dapat dibedakan, yaitu:

a) Kinerja operasional. Kinerja ini berkaitan dengan efektivitas penggunaan
setiap sumber daya yang digunakan oleh perusahaan, seperti modal, bahan
baku, teknologi dan lain sebagainya yaitu seberapa pengunaan tersebut
secara maksimal untuk mencapai visi dan misinya

b) Kinerja administrasi. Kinerja ini berkaitan dengan kinerja administrasi
yang mengatur hubungan otoritas wewenang dan tanggung jawab dari
orang yang menduduki jabatan. Selain itu, berkaitan dengan kinerja
mekanisme aliran informasi antar unit kerja dalam organisasi

¢) Kinerja strategi. Kinerja ini berkaitan atas kinerja perusahaan, dievaluasi
ketepatan perusahaan dalam memilih lingkungannya dan kemampuan
adaptasi perusahaan khususnya secara strategi perusahaan menjalankan
visi dan misinya.

Berbagai macam jenis pekerjaan yang dilakyukan oleh karyawan tentunya
membutuhkan Kriteria yang jelas, karena masing-masing jenis pekerjaan tentunya
mempunyai standar yang berbeda-beda tentang pencapaian hasilnya. Menurut
Nitisemito (2002) terdapat berbagai faktor kinerja karyawan, yaitu:

1) Jumlah dan komposisi dari kompensasi yang diberikan;

2) Penempatan kerja yang tepat;

3) Pelatihan dan promosi;

4) Rasa aman dimasa depan (pesangon dan lain-lain);

5) Hubungan dengan rekan kerja;

6) Hubungan dengan pemimpin.

c. Indikator Kinerja Karyawan

Seorang karyawan harus memahami indikator-indikator kinerja sebagai

bagian dari pemahaman terhadap hasil akhir dari pekerjaannya. Moehriono (2010)

menyebutkan beberapa indakator kinerja karyawan, yaitu:
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a) Efektifitas, yaitu derajat kesesuaian output dengan tujuan yang ditentukan.

b) Efisiensi, yaitu mengukur derajat kesesuaian proses untuk menghasilkan
output dikaitkan dengan penggunaan waktu.

¢) Kualitas, yaitu mengukur derajat kesesuaian produk atau jasa yang
dihasilkan dengan kebutuhan dan harapan konsumen.

d) Ketepatan waktu, yaitu mengukur apakah pekerjaan sudah diselesaikan

secara benar dan tepat waktu.

2.2 Penelitian Terdahulu

Salah satu yang berperan penting dalam melakukan penelitian adalah hasil
penelitian sebelumnya, karena hasil penelitian sebelumnya dapat dijadikan acuan
dan perbandingan dengan penelitian yang akan dilakukan. Perbedaan penelitian
yang dilakukan oleh peneliti dengan peneliti terdahulu terdapat pada objek
penelitian dan variabel yang digunakan. Berikut penelitian terdahulu yang dijadikan
acuan untuk penelitian yang dilakukan.

Suranto (2014) melakukan penelitian dengan tujuan mencari pengaruh
motivasi (X1), gaya kepemimpinan (X2), disiplin kerja (X3) terhadap kinerja
pegawai (Y) KPPN Jambi. Pengambilan sampel yang dipakai adalah metode
sensus, mengingat jumlah populasi hanya sebanyak 53 pegawai maka layak untuk
diambil keseluruhan untuk dijadikan sampel tanpa harus mengambil sampel dalam
jumlah tertentu. Menggunakan alat analisis regresi linier berganda dengan variabel
bebas adalah Motivasi (X1), Gaya Kepemimpinan (X2), Disiplin Kerja (X3)
sedangkan variabel terikat adalah Kinerja Pegawai (). Hasil penelitian ini adalah
secara parsial terbukti baik motivasi, diisplin kerja dan gaya kepemimpinan
mempunyai hubungan yang positif dan signifikan dengan kinerja pegawai pada
KPPN Percontohan Jambi, Bangko dan Muara Bungo. Sedangkan secara simultan
motivasi, disiplin kerja dan gaya kepemimpinan juga terbukti mempunyai
hubungan yang positif dan signifikan dengan Kkinerja pegawai pada KPPN
Percontohan Jambi, Bangko dan Muara Bungo.

Sujana (2012) melakukan penelitian dengan tujuan untuk mencari pengaruh

kompetensi (X1), motivasi (X2), kesesuaian peran (X3), komitmen organisasi (X4),
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terhadap kinerja (Y) Auditor Internal Badung Bali. Penelitian ini merupakan
penelitian survey dimana semua target populasi digunakan sebagai sampel. Sampel
penelitian ini adalah 127 pegawai. Teknik analisis yang digunakan menggunakan
Structural Equation Modelling (SEM). Hasil penelitian ini adalah kompetensi,
motivasi, kesesuaian peran dan komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja.

Permansari (2013) melakukan penelitian dengan tujuan untuk mencari
pengaruh motivasi (X1), lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja (Y) PT. Anugrah
Raharjo Semarang. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh pegawai PT.
Anugrah Raharjo Semarang yang berjumlah 69 orang penentuan sampel dalam
penelitian ini adalah sampel jenuh (sensus). Teknik analisis penelitian ini
menggunakan uji regresi linier berganda yang terdiri dari uji determinasi (R2), uji
simultan (F) dan uji parsial (t) menggunakan alat analisis SPSS 16. Hasil penelitian
ini adalah motivasi secara parsial berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Anugrah Raharjo Semarang, Lingkungan kerja secara parsial
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Anugrah Raharjo
Semarang, Motivasi dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja PT. Anugrah Raharjo Semarang.

Merysca (2013) melakukan penelitian dengan tujuan untuk mencari
pengaruh lingkungan kerja (X1), kompensasi (X2), program pengembangan (X3)
terhadap kinerja (Y) melalui motivasi (Z) pada PT. Bank CIMB Niaga Jember.
Populasi dalam penelitian ini 35 pegawai, karena populasi kurang dari 100 maka
populasi bertindak sebagai sampel atau dapat dikatakan menggunakan metode
sensus. Hasil peneltian yang menggunakan analisis jalur yaitu, lingkungan kerja,
kompensasi dan program pengembangan berpengaruh signifikan terhadap motivasi
kerja, lingkungan kerja, kompensasi dan program pengembangan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja.

Werdayanti (2008) melakukan penelitian dengan tujuan untuk mencari
pengaruh kompetensi (X1), motivasi (Y) pada SMAN 1 Sukorejo. Populasi
sebanyak 240 siswa, sampel yang digunakan sebanyak 64 siswa dengan

menggnakan rumus slovin. Hasil penelitian yang menggunakan metode analisis
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deskriptif presentase dan analisis regresi berganda yaitu, ada pengaruh antara

kompetensi guru dalam mengajar di kelas dan fasilitas belajar terhadap motivasi

belajar siswa kelas X SMAN 1 Sukorejo Kendal, kompetensi guru dalam proses

belajar mengajar di kelas lebih besar pengaruhnya dibandingkan dengan fasilitas

terhadap motivasi belajar siswa kelas X SMAN 1 Sukorejo Kendal.

Tabel 2.1 Ringkasan Penelitian Terdahulu

No Nama Variabel Metode Hasil Kesimpulan
Peneliti Penelitian Analisis
(Tahun)
1. Suranto Motivasi (X1), Analisis Hasil penelitian menunjukkan
(2014) Gaya regresi motivasi, displin kerja dan
Kepemimpinan linier gaya kepemimpinan
(X2) dan Disiplin berganda mempunyai hubungan yang
Kerja (X3) dan positif dan signifikan dengan
Kinerja Pegawai kinerja pegawai pada KPPN
(Y) Percontohan Jambi, Bangko
dan Muara Bungo
2. Sujana Kompetensi (X1), SEM Hasil penelitian menunjukkan
(2012) Motivasi (X2), kompetensi, motivasi,
Kesesuaian Peran kesesuaian peran dan
(X3) dan komitmen organisasi
Komitmen berpengaruh secara signifikan
Organisasi (X4) terhadap kinerja
Kinerja (Y)
3. Permansari  Motivasi (X1) dan Analisis Hasil penelitian menunjukkan

(2013)

Lingkungan Kerja
(X2) Kinerja (Y)

data regresi
linier

berganda

motivasi, lingkungan kerja
berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan PT.

Anugrah Raharjo Semarang.
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No Nama Variabel Metode Hasil Kesimpulan
Peneliti Penelitian Analisis
(Tahun)
4.  Merysca, Lingkungan Kerja Path Hasil penelitian menunjukkan
D.A (X1), Kompensasi Analysis lingkungan kerja berpengaruh
(2013) (X2) dan Program signifikan terhadap motivasi
Pengembangan kerja, lingkungan kerja
(X3), Kinerja berpengaruh signifikan
Karyawan () terhadap kinerja karyawan,
melalui Motivasi motivasi kerja berpengaruh
Kerja (2) signifikan terhadap kinerja

karyawan, lingkungan kerja
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan

melalui motivasi kerja.

5. Werdayanti  Kompetensi (X1), Analisis Hasil penelitian menunjukkan
(2008) Motivasi (Y) deskriptif ~ kompetensi guru dalam proses
presentase, belajar mengajar di kelas
analisis berpengaruh signifikan

regresi terhadap motivasi belajar siswa
berganda kelas X SMAN 1 Sukorejo
Kendal.

Sumber: Suranto (2014), Sujana (2012), Permansari (2013), Merysca, D.A (2013),
Werdayanti (2008).

2.3 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual berfungsi sebagai gambaran umum tentang hubungan
antar variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian. Berdasarkan latar
belakang, rumusan masalah, tujuan dan tinjauan pustaka dapat memberikan

gambaran variabel yang terdiri dari Kompetensi sebagai (X1), Disiplin Kerja
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sebagai (X2), Lingkungan Kerja sebagai (X3), Motivasi (Z) dan Kinerja Karyawan
sebagai (Y).

Kerangka konseptual penelitian ini sebagai berikut:

Kompetensi (X1)

Kinerja

Motivasi (Z) Karyawan (Y)

Lingkungan
Kerja (X3)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual data diolah

H1, H2, H3, H4, H5 : Hipotesis

X1, X2 : Variabel Independen
4 : Variabel Intervening
Y : Variabel Dependen

2.4 Pengembangan Hipotesis

Berdasarkan kerangka konseptual, pengembangan hipotesis seperti dibawah
ini.
2.4.1 Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan

Dalam penelitian Sujana (2012) hasil penelitian adalah kompetensi,
motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
H1: kompetensi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan pada

Dira Swalayan.

2.4.2 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Dalam penelitian Permansari (2013) hasilnya adalah lingkungan kerja
secara simultan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja PT. Anugrah
Raharjo Semarang. Lingkungan kerja memiliki pengaruh pengaruh terhadap kinerja
karyawan, semakin nyaman lingkungan kerja karyawan yang terbentuk maka

kinerja karyawan semakin meningkat.


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

26

H2: lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan positif terhadap kinerja

karyawan pada Dira Swalayan.

2.4.3 Pengaruh Kompetensi terhadap Motivasi

Werdayanti (2008) melakukan penelitian dengan hasil penelitian adalah ada
pengaruh antara kompetensi guru dalam mengajar di kelas dan fasilitas belajar
terhadap motivasi belajar siswa kelas X SMAN 1 Sukorejo Kendal, kompetensi
guru dalam proses belajar mengajar di kelas lebih besar pengaruhnya dibandingkan
dengan fasilitas terhadap motivasi belajar siswa kelas X SMAN 1 Sukorejo Kendal.

H3: kompetensi berpengaruh signifikan positif terhadap motivasi

2.4.4 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Motivasi

Merysca (2013) hasil peneltian yang menggunakan analisis jalur yaitu:
lingkungan kerja, kompensasi dan program pengembangan berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja, lingkungan kerja, kompensasi dan program pengembangan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja.
H4: lingkungan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan

pada Dira Swalayan.

2.4.5 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Dalam penelitian Suranto (2014) hasilnya menunjukkan secara parsial
terbukti baik motivasi, diisplin kerja dan gaya kepemimpinan mempunyai
hubungan yang positif dan signifikan dengan kinerja pegawai pada KPPN
Percontohan Jambi, Bangko dan Muara Bungo. Sedangkan secara simultan
motivasi, disiplin kerja juga terbukti mempunyai hubungan yang positif dan
signifikan dengan kinerja pegawai pada KPPN Percontohan Jambi, Bangko dan
Muara Bungo.
H5: motivasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan pada Dira

Swalayan.
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2.5 Hipotesis Penelitian

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap masalah yang masih bersifat

praduga karena masih harus dibuktikan kebenarannya. Hipotesis penelitian

mencoba mengutarakan jawaban sementara terhadap masalah yang kan diteliti.

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian, dan kerangka konseptual yang

telah dijelaskan, hipotesis dalam penelitian ini adalah:

1.

Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Dira
Swalayan Ambulu;

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada
Dira Swalayan Ambulu;

Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap motivasi pada karyawan Dira
Swalayan Ambulu;

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap mtoivasi pada karyawan
Dira Swalayan Ambulu;

Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Dira

Swalayan Ambulu.
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BAB 3. METODE PENELITIAN

6.1 Rancangan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang ada, penelitian ini
merupakan jenis penelitian penjelasan (explanatory research). Hermawan (2009)
mengatakan explanatory research merupakan penelitian yang menjelaskan
hubungan kausal antara vaiabel-variabel melalui pengujian hipotesis. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi, disiplin kerja
dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi pada Dira
Swalayan Ambulu.

6.2  Populasi dan Sampel
6.2.1 Populasi

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan bagian Dira
Swalayan yang berjumlah 125 karyawan.
6.2.2 Sampel

Sudjana (2005:109) mengatakan bahwa sampel adalah sebagian yang
diambil dari populasi. Pemilihan sampel dengan metode yang tepat dapat
menggambarkan kondisi populasi yang sesungguhnya yang akurat dan dapat
menghemat biaya penelitian secara efektif. Idealnya sampel menggambarkan atau
mewakili karakteristik populasi sebenarnya. Berdasarkan pertimbangan tersebut,
maka penelitian ini menerapkan rumus Slovin untuk menentukan jumlah sampel

penelitian. Adapun rumus Slovin sebagai berikut:
N

n= 1+N (e2)
Keterangan:
n = jumlah sampel
N = populasi

e = toleransi kesalahan
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Maka penentuan jumlah sampel berdasarkan populasi penelitian dengan

batas toleransi kesalahan 5% adalah:

n= #5)052) = 95 (pembulatan)

Jadi, jumlah sampel penelitian ini sebanyak 95 responden yang terdiri dari
karyawan Dira Swalayan Ambulu Jember. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan yaitu simple random sampling dimana semua karyawan Dira Swalayan

memiliki peluang untuk menjadi sampel dalam penelitian ini.

6.3  Jenis dan Sumber data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

Data yang digunakan pada penelitian ini yaitu data kualitatif yang diolah
menggunakan aplikasi pengolah data kemudian hasil yang didapat dijelaskan
kembali menjadi data kualitatif.

1. Data Kualitatif
Data kualitatif yaitu data yang diperoleh melalui wawancara, kuesioner dan studi
pustaka.
2. Data Kuantitatif
Data kuantitatif yaitu data yang merupakan perhitungan statistik yang digunakan
untuk menganalisis variabel kompetensi, disiplin kerja, lingkungan kerja, terhadap
kinerja karyawan melalui motivasi pada Dira Swalayan Ambulu.
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
a. Data Primer
Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung di lapangan
(tidak melalui media perantara). Data tersebut merupakan hasil wawancara
dan penyebaran kuesioner yang berkaitan dengan variabel bebas kompetensi
(X1), disiplin kerja (X2), lingkungan kerja (X3), variabel intervening
motivasi (Z) dan variabel terikat kinerja (Y).
b. Data Sekunder
Data yang diperoleh dari pihak lain secara tidak langsung dan tidak

diusahakan sendiri oleh peneliti. Data sekunder dalam penelitian ini yaitu
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jurnal, artikel, internet dan studi pustaka yang berhubungan dengan

penelitian ini.

Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data adalah teknik atau cara-cara yang dapat

digunakan peneliti untuk mengumpulkan data yang dibutuhkan. Metode

pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

1.

2.

Survei

Survei dilakukan untuk mengetahui sebuah fenomena dalam suatu objek
dan untuk mendapatkan informasi-informasi yang dibutuhkan untuk
melanjutkan penelitian.

Wawancara

Teknik wawancara dilakukan dengan cara menanyakan langsung kepada
manajer Dira Swalayan Ambulu. Tujuan dari wawancara ini untuk
mendapatkan informasi yang tepat dari narasumber yang terpercaya
mengenai gambaran umum kompetensi karyawan, disiplin kerja
karyawan, lingkungan kerja dan motivasi pada karyawan bagian Dira
Swalayan.

Kuesioner

Kuesioner adalah suatu teknik pengumpulan informasi atau data yang
dilakukan dengan mengajukan daftar pertanyaan secara tertulis kepada
responden. Pertanyaan yang diajukan berhubungan dengan masalah
penelitian dan sesuai dengan indikator dari setiap variabel yang akan
diteliti.

Studi Pustaka

Studi pustaka merupakan metode pengumpulan data yang didapat dari

berbagai sumber sepertibuku, jurnal ilmiah, artikel, internet dan lain-lain.
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6.5 ldentifikasi Variabel
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
1. Variabel Bebas atau Idependent Variable (X1, X2, X3)
Variabel bebas dalam penelitian ini terdiri dari kompetensi (X1) dan lingkungan
kerja (X3). Variabel tersebut adalah variabel yang diduga berpengaruh terhadap
variabel terikat.
2. Variabel Terikat atau Dependent Variable ()
Variabel terikat dalam pemelitian ini adalah kinerja karyawan. Variabel tersebut
merpakan variabel yang diduga dipengaruhi oleh variabel bebas.
3. Variabel Antara atau Intervening Variable (Z)
Variabel antara dalam penelitian ini yaitu motivas. Variabel tersebut merupakan

variabel yang menjadi penghubung antara variabel bebas dan terikat.

6.6  Definisi Operasional dan Skala Pengukuran Variabel
6.6.1 Definisi operasional variabel

Definisi operasional memberikan batasan-batasan pada objek yang akan
diteliti. Definisi operasional dalam penelitian ini adalah:
1. Kompetensi (X1)

Kompetensi merupakan karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan
dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya. Kompetensi diartikan
sebagai kecakapan, keterampilan, kemampuan dalam melaksanakan pekerjaannya
(Mc. Celland dalam Sedarmayanti 2016:150). Moehriono (2012) menyebutkan
beberapa indikator kompetensi:

a. Kemampuan daya berpikir atau daya tangkap individu
Kayawan yang memiliki kemampuan dan pengetahuan sesuai dengan
pekerjaannya akan dapat melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan apa
yang di tugaskan.

b. Kesediaan dalam mencapai prestasi
Karyawan memiliki kemauan dan semangat yang tinggi untuk

melaksanakan dan menyelesaikan tugasnya.
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c. Keyakinan diri sendiri
Karyawan yang baik selalu memiliki keyakinan dan selalu optimis bahwa
karyawan mampu melaksanakan tugas yang diberikan.

d. Kepribadian yang percaya diri dan memiliki kematangan emosi
Karyawan yang baik mampu mengendalikan emosi dengan baik.

e. Kemampuan berkomunikasi dan bekerjasama
Karyawan yang baik mampu menjalin hubungan yang baik dengan sesama
rekan kerja bahkan dengan pimpinan sehingga mampu mencapai tujuan
dengan baik.

2. Lingkungan Kerja (X2)

Lingkungan kerja yang kondusif dalam hal ini meliputi keadaan fisik dan
non fisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan, aman, tentram, perasaan
betah dan lain sebagainya.

Sedarmayanti (2009) menyebutkan beberapa indikator lingkungan kerja,
yaitu:

a. Penerangan/cahaya
Lingkungan kerja dengan penerangan yang sesuai dengan kebutuhan akan
mempermudah karyawan dalam melaksanakan pekerjaanya.

b. Dekorasi dan ruang gerak
Penataan dekorasi yang tertata rapi dan ruang gerak yang tidak terlalu
sempit pada ruang kerja membuat karyawan lebih mudah dan nyaman
dalam melaksanakan pekerjaannya.

c. Pewarnaan ruang
Pemberian warna dalam ruang kerja yang sesuai (tidak terlalu gelap, warna
yang diterapkan tidak terlalu mencolok) sehinga membuat karyawan
merasa nyaman dan menjadikan kondisi kerja yang menyenangkan bagi
karyawan dalam melaksanakan tugasnya.

d. Suhu udara
Sirkulasi udara yang baik akan membuat udara di dalam ruang kerja tidak
terasa panas sehingga karyawan tidak merasa kepanasa dalam

melaksanakan tugasnya.
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Suara bising

Suara bising dapat timbul dari lingkungan di luar ruang kerja, penataan
dekorasi yang baik yang dapat meminimalkan kebisingan yang ada
sehingga karyawan tidak terganggu dalam melaksanakan tugasnya.
Keamanan kerja

Upaya menjaga keamanan di tempat kerja dengan memanfaatkan alat
pelindung diri.

Hubungan karyawan dengan atasan maupun dengan rekan kerja
Komunikasi yang baik dengan pimpinan akan membuat karyawan
memahami dengan baik tugas yang diberikan, komunikasi antar sesama
karyawan yang baik akan membuat suasana kerja nyaman dan dapat

bekerjasama dalam mencapai tujuan bersama.

3. Kinerja Karyawan ()

Kinerja adalah sesuatu yang ditampilkan oleh seseorang atau suatu proses yang

berkaitan dengan tugas kerja yang ditetapkan.

yaitu:

a.

Moehriono (2010) menyebutkan beberapa indakator kinerja karyawan,

Efektifitas

Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan yang diharapkan perusahaan.
Efisiensi

Proses penyelesaian pekerjaan dengan menggunakan waktu sebaik
mungkin.

Kualitas

Pelayanan karyawan terhadap konsumen sesuai dengan yang diharapkan
konsumen

Ketepatan waktu

Mengukur pekerjaan yang diselesaikan telah benar dan tepat waktu.

4. Motivasi (Z)

Motivasi adalah proses psikologis yang memberikan arah dan tujuan dari

teori motivasi secara umum untuk menjawab “mengapa” dan “bagaimana” suatu
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tujuan dan perilaku. Motivasi juga merupakan suatu dorongan dari diri manusia
untuk berusaha melakukan suatu pekerjaan karena adanya alasan tertentu.

Teori motivasi yang dikembangkan oleh (Abraham Maslow dalam Suwanto
dan Priansa, 2014:176) menyatakan bahwa setiap diri manusia itu tediri atas lima
tingkat atau hierarki kebutuhan, yaitu:

a. Kebutuhan fisiologis (Physiological needs)
Kebutuhan untuk memenuhi keperluan sehari-hari, seperti makan dan
minum.
b. Kebutuhan rasa aman (Safety needs)
Kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, bahaya.
c. Kebutuhan sosial (Social needs)
Kebutuhan untuk diterima dalam kelompok, berinteraksi.
d. Kebutuhan akan harga diri atau pengakuan (Esteem needs)
Kebutuhan untuk dihargai dan dihormati oleh orang lain.
e. Kebutuhan aktualisasi diri (Self-Actualization needs)
Kebutuhan untuk menggunakan kemampuan yang dimiliki, kebutuhan

untuk berpendapat dengan mengemukakan ide-ide.

6.7  Skala Pengukuran Variabel

Skala pengukuran variabel digunakan sebagai acuan untuk menentukan
panjang pendeknya interval dalam alat ukur. Pengukuran variabel X1 (kompetensi),
variabel X2 (disiplin kerja), variabel X3 (lingkungan kerja), variabel Z (motivasi),
variabel Y (kinerja karyawan) dilakukan dengan menggunakan alat likert. Skala
likert adalah skala yang didasarkan pada penjumlahan sikap responden dalam
merespon pernyataan berkaitan dengan indikator-indikator suatu konsep atau
variabel yang sedang diukur (Sanusi, 2014). Dalam penelitian ini terdiri dari lima

kategori jawaban dengan skor 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
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5. Sangat Tidak Setuju (STS) : skor 1

6.8  Metode Analisis Data
6.8.1 Uji Instrumen

Uji instrumen memegang peran penting dalam penelitian kuantitatif karena
kualitas data yang digunakan dalam banyak hal ditentukan oleh kualitas instrumen
yang digunakan. Artinya, data yang bersangkutan dapat mewakili atau
mencerminkan keadaan sesuatu yang diukur pada subjek penelitian dan pemilik
data.
1. Uji Validitas

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana validitas data yang
diperoleh dari penyebaran kuesioner. Uji validitas sebagai alat ukur dalam
penelitian ini menggunakan korelasi product moment pearson’s, yaitu dengan cara
mengkorelasikan tiap pertanyaan atau pernyataan dengan skor total, kemudian hasil
korelasi tersebut dibandingkan dengan angka kritis taraf signifikan 5% dengan
menggunakan rumus (Prayitno, 2010:70):
nZXY — (ZX(TY))
" Vmexz - (EX)2VnzY? — (3Y)2

Keterangan:

r = koefisien korelasi

X = skor pertanyaan/pernyataan
Y = skor total

N = jumlah sampel

Menurut (Ghozali dalam Kurniati, 2017:31) kriteria dalam melakukan uji
validitas adalah:
a. Apabilar hitung < r tabel maka instrument tidak valid
b. Apabilar hitung > r tabel pada titik signifikansi 5% maka instrument
valid.
Data yang diperoleh dari uji validitas tidak selalu dinyatakan valid. Apabila
data dinyatakan tidak valid solusinya adalah:
a) Memperbaiki item pernyataan dalam kuesioner yang dinyatakan tidak

valid dan membagikan ulang kepada responden untuk diisi.


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

36

b) Melakukan drop terhadap item pernyataan yang tidak valid. Drop yang
dimaksud adalah menggugurkan atau membuang item pernyataan yang
tidak valid setelah dilakukan pengujian atau tidak mengikutkan nilai item
pernyataan yang tidak valid dalam pengujian selanjutnya.

2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk menguji kemampuan suatu hasil
pengukuran relatif konsisten apabila pengukurannya diulangi dua kali atau lebih
(Prayitno 2010:75). Reliabilitas berkonsentrasi pada masalah akurasi pengukuran
dan hasilnya. Pengujian kendala alat ukur dalam penelitian ini menggunakan

reliabilitas metode alpha (o) Cronbach dengan rumus:

o= kr
1+(k—1D)r

keterangan:
a = koefisien reliabilitas
r = koefisien rata — rata korelasi antar variabel
k = jumlah variabel bebas dalam persamaan
Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan menguji statistik Cronbach
Alpha. Suatu variabel dikatakan reliabel apabila variabel tersebut memberikan nilai
Cronbach Alpha > 0,60 (Prayitno 2010:75).

Data yang diperoleh dari uji reliabilitas tidak selalu dinyatakan reliable.
Apabila hasil dinyatakan tidak reliable solusinya adalah:

a. Memperbaiki item pernyataan dalam kuesioner yang dinyatakan tidak
reliable dan membagikan ulang kepada responden untuk diisi.

b. Melakukan drop terhadap item pernyataan yang tidak reliable. Drop yang
dimaksud adalah menggugurkan atau membuang item pernyataan yang
tidak reliable setelah dilakukan pengujian atau tidak mengikutkan nilai
item pernyataan yang tidak reliable dalam pengujian selanjutnya.

3. Uji Normalitas data

Uji normalitas data digunakan untuk mengetahui apakah data yang

diperoleh berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas yang dilakukan terhadap

sampel dilakukan dengan menggunakan kolmogorov-smirnov test dengan
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menetapkan derajat keyakinan (o) sebesar 5%. Uji ini dilakukan pada setiap
variabel dengan ketentuan bahwa jika secara individual masing-masing variabel
memenuhi asumsi normalitas, maka secara simultan variabel-variabel tersebut juga
bisa dinyatakan memenuhi asumsi normalitas (Prayitno 2010:71). Kiriteria
pengujian dengan melihat besaran Kolmogorov-smirnov test adalah:
a. Jika signifikansi > 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal;
b. Jika signifikansi < 0,05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal.
Data yang diperoleh dari uji normalitas tidak selalu berdistribusi normal.
Data yang tidak berdistribusi normal solusinya adalah:
a) Menambah ukuran sampel dari data. Hal ini berdasarkan Theorema
Limit Pusat (Gujarati dalam Sari 2013:33) yaitu semakin banyak data
semakin mendekati distribusi normal.
b) Membuang outlier dari data, yaitu nilai ektrim yang berada jauh dari
data-data.

c) Melakukan transformasi dari data yang tidak normal.

6.8.2 Analisis Jalur (Path Analysis)

Sarwono (2006) mengatakan analisis jalur merupakan bagian dari analisis
regresi linier yang digunakan untuk menganalisis hubungan kausal antara variabel
dimana variabel-variabel bebas mempengaruhi variabel tergantung, baik secara
langsung maupun tidak langsung melalui satu atau lebih perantara. Manfaat analisis
jalur adalah perluasan dari persamaan regresi linier sederhana atau berganda yang
diperlukan pada jalur hubungan (network) variabel-variabel yang melibatkan lebih
dari satu persamaan.

Menurut Sarwono (2006:150) analisis jalur sebaiknya digunakan untuk
kondisi yang memenuhi syarat sebagai berikut:

1. Semua variabel berskala interval;

2. Pola hubungan antar variabel bersifat linier;

3. Variabel-variabel residualnya tidak berkorelasi dengan sebelumnya dan

tidak berkorelasi satu dengan lainnya;

4. Model hanya bersifat searah


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

38

Untuk menganalisis hubungan kausal antar variabel dan menguji hipotesis
dalam penelitian ini secara sistematis maka alat analisis yang digunakan yaitu
analisis jalur (path analysis) dengan path analysis akan dilakukan estimasi
pengaruh kausal antar variabel dan kedudukan masing-masing variabel dalam jalur
baik secara langsung maupun tidak langsung

Signifikansi model tampak berdasarkan koefisien beta () yang signifikan

terhadap jalur yaitu:

Hl ¢
Kompetensi (X1) H3 ¢
Motivasi (2) Karlf/;C\(/aegla(Y)
g | :
H2 &3

Gambar 3.1 Metode Analisis Jalur
Model analisis jalur yang digunakan dalam penelitian ini dapat diuraikan

dalam persamaan struktur berikut ini:

Z=0+BZX1+PBZX3+ €1 cvvriiiiiiiiiiinn. (persamaan regresi 1)
Y=0+pYX1+BZX3+BZY + &2 ..c.......... (persamaan regresi 2)
Keterangan:

X1 = Kompetensi

X2 = Lingkungan kerja

Z = Motivasi

Y = Kinerja

a = Konstanta

€1, €2 = Variabel Pengganggu

6.9  Uji Asumsi Klasik
Tujuan dari pengujian asumsi klasik ini adalah untuk memberikan kepastian
bahwa persamaan regresi yang di dapat memiliki ketepatan dalam estimasi, tidak

bias dan konsisten. Model regresi linier berganda dapat disebut sebagai model yang
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baik jika model tersebut memenuhi asumsi normalitas model dan bebas dari asumsi
klasik statistic baik itu multikolinieritas, autokorelasi dan heteroskesdatisitas
Sujarweni (2015:181).
1. Uji Normalitas Model

Uji normalitas model bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model
regresi, variabel independen, variabel dependen atau keduanya mempunyai
distribusi normal ataukah mutlak. Regresi yang baik adalah distribusi data normal
atau mendekati normal. Mendeteksi normalitas dengan melihat penyerahan data
titik pada sumbu diagonal dari grafik (Latan 2013). Dasar pengambilan keputusan
adalah:

a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
b. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal atau tidak mengikuti arah
garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
2. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas adalah pengujian dari asumsi untuk membuktikan
bahwa variabel-variabel bebas dalam suatu model tidak saling berkorelasi satu
dengan yang lainnya. Adanya mulitikolinearitas dapat menyebabkan model regresi
yang diperoleh tidak valid untuk menaksir variabel independen. Gejala
multikolinearitas juga dapat dideteksi dengan melihat besarnya VIF (Variance
Inflution Factor).

Dasar pengambilan keputusan:

a. Jika nilai tolerance lebih besar dari 0,10 maka artinya tidak terjadi
multikolinearitas terhadap data yang di uji. Namun jika nilai tolerance
lebih kecil dari 0,10 maka artinya terjadi multikolinearitas terhadap data
yang di uji.

b. Jika nilai VIF lebih kecil dari 10,00 maka artinya tidak terjadi
multikolinearitas terhadap data yang di uji. Namun jika nilai VIF lebih
besar dari 10,00 maka artinya terjadi multikolinearitas terhadap data

yang di uji.
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3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model
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 antara lain:

a. Jikaada pola tertentu seperti titik-titik (point-point) yang ada membentuk
suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian
menyempit) maka telah terjadi Heteroskedastisitas.

b. Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan

dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi Heteroskedastisitas.

6.10  Uji Hipotesis
Analisis ini digunakan untuk membuktikan signifikansi tidaknya antara
variabel kompetensi (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja karyawan
(2) melalui motivasi (Y) (Sugiyono 2012:34). Apabila hipotesis nol (Ho) diterima
maka hipotesis alternatif (Ha) di tolak. Demikian pula sebaliknya, jika hipotesis
alternatif (Ha) di terima maka hipotesis nol (Ho) ditolak.
1. Menentukan hipotesis
Ho : variabel bebas (X) secara parsial tidak berpengaruh terhadap variabel terikat
(Y)

Ha : variabel bebas (X) secara parsial berpengaruh terhadap variabel terikat (Y).
2. Menentukan tingkat signifikansi:
Tingkat signifikansi yang diharapkan adalah 95% dan toleransi kesalahan (o) = 5%.
3.  Membandingkan nilai signifikansi dengan (o) = 5%
Untuk menentukan apakah Ho diterima atau ditolak maka ketentuan yang dibuat
sebagai berikut:

a. Apabila signifikansi < 0,05 maka Ho ditolak yang artinya bahwa vriabel

bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya.
b. Apabila signifikansi > 0,05 maka Ho diterima yang artinya bahwa variabel

bebas tidak memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya.
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4. Rumusnya adalah : t= %

Keterangan:
t = test signifikan dengan angka korelasi
bi = koefisien regresi variabel bebas
Se = standard error dari koefisien korelasi
Formulasi hipotesis uji t:
1. Apabila tpipyng > teaper Maka Ho diterima dan Ha ditolak. Jadi variabel
bebas secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat.
2. Apabila tpityng < traper Maka Ho diterima dan Ha diterima. Jadi
variabel bebas secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap
variabel terikat.

6.11 Menghitung Analisis Jalur

Menurut Riduwan (2008: 127) trimming theory adalah model yang
digunakan untuk memperbaiki suatu model struktur analisis jalur dengan cara
mengeluarkan dari model variabel eksogen yang koefisien jalurny tidak signifikan.
Jadi, model trimming terjadi ketika koefisien jalur diuji secara keseluruhan ternyata
ada variabel yang tidak signifikan. Walaupun ada satu, dua atau lebih variabel yang
tidak signifikan, peneliti perlu mempertimbangkan model analisis jalur yang telah
di hipotesiskan.

Cara menggunakan model trimming theory yaitu menghitung ulang
koefisien jalur tanpa menyertakan variabel eksogen yang koefisien jalurnya tidak
signifikan. Langkah — langkah pengujian analisis dengan menggunakan model
trimming theory adalah sebagai berikut (Riduwan 2008:128):

1.  Merumuskan persamaan
Menghitung koefisien jalur yang didasarkan pada koefisien regresi:
Menghitung koefisien jalur secara simultan (keseluruhan);

2

3

4. Menghitung secara individual,

5.  Menghitung kesesuaian antar model analisis jalur;
6

Merangkum kedalam table;
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7. Memaknai dan menyimpulkan.
Proses perhitungan jalur dalam penelitian ini adalah:

a. Menghitung pengaruh langsung (Direct Effect atau DE)

42

a) Pengaruh Kompetensi (X1) terhadap Motivasi (Z)
DEzxii=X1 ——> Z

b) Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) terhadap Motivasi (Z)
DEzx2i= X2 ——> Z

c) Pengaruh Kompetensi (X1) terhadap Kinerja ()
DEvx1ii=X1 ——> Y

d) Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) terhadap Kinerja ()
DEyx2i=X2 ——> Y

e) Pengaruh Motivasi (Z) terhadap Kinerja (Y)
DEviz=Z —— Y

Menghitung pengaruh tidak langsung (Indirect Effect atau IE) :

a) Pengaruh Kompetensi (X1) terhadap Kinerja karyawan (Y) melalui

Motivasi (Z)
IEvizixii = X1 Z Y
b) Pengaruh Lingkungan kerja terhadap Kinerja Karyawan (YY) melalui
Motivasi (Z)
IEvizix2i = X2 Z Y

Menghitung pengaruh total (Total Effect atau TE)
a) Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja karyawan melalui Motivasi
TEvizixii = DEvizixii + IEvizixi
b) Pengaruh Lingkungan kerja terhadap Kinerja karyawan melalui
Motivasi

TEvyizix2i = DEyizixzi + |Eyizix2i
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3.12 Kerangka Pemecahan Masalah

Penumpulan Data

) J

Uji Validitas dan Uji Reliabitas
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Gambar 3.2 Kerangka Pemecahan Masalah
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Keterangan:

1. Start, yaitu awal atau persiapan untuk melakukan penelitian.

2. Tahap pengumpulan data, yaitu pada tahap ini data-data di kumpulkan
dengan cara menyebarkan kuisioner, melakukan wawancara dan
observasi untuk mendapatkan data primer atau sekunder yang berguna
untuk kepentingan penelitian.

3. Uji normalitas, Uji validitas dan uji reabilitas pengujian terhadap data
yang diperoleh untuk keandalan dan kesesuaian alat ukur yang dipakai.

a. Tidak, artinya apabila data tidak valid dan tidak reliabel maka
kembali ke pengumpulan data.

b. Ya, arrtinya apabila data valid dan reliabel maka lanjut pada
pengujian selanjutnya.

4. Pengolahan data berikutnya yaitu uji asumsi klasik, pengolahan data
dengan uji  normalitas model, uji  multikolinearitas  dan
heteroskedastisitas.

5. Analisis jalur dipergunakan untuk mengetahui pengaruh langsung dan
tidak langsung dari beberapa variabel yang ada.

6. Uji hipotesis menggunakan uji t untuk mengetahui ada tidaknya
pengaruh antar variabel. Uji t dibagi menjadi dua tahap, yaitu :

a. Berdasarkan perhitungan uji t jka terdapat jalur yang tidak signifikan
maka dilakukan perhitungan ulang dengan menghilangkan jalur yang
menurut penelitian tidak signifikan (Trimming Theory).

b. Jika jalur terbukti signifikan pada uji t, maka dapat dilakukan
perhitungan pengaruh langsung.

7. Pembahasan, menjelaskan hasil dari penelitian sesuai dengan hipotesis
sebelumnya.

8. Kesimpulan dan saran

9. Stop, berakhirnya penelitian.
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BAB 4. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum CV. Dira Swalayan Ambulu

CV. Dira didirikan pada bulan Agustus tahun 2009 oleh bapak H. Ponimin
Tohari. Awal mula Dira Swalayan hanya menjual perlengkapan fashion (pakaian,
sepatu, tas, jam tangan, topi, hijab, kaca mata dan lain-lain), Dengan
berkembangnya usaha Dira Swalayan ini, CV. Dira semakin mengembangkan
usahanya tidak hanya dalam bidang fashion (pakaian) namun juga berkembang
pada barang ritel. Jumlah karyawan pada Dira Swalayan sebanyak 125 karyawan
terdiri dari karyawan pada bidang fashion (pakaian, sepatu, hijab, tas, jam tangan,
topi, kaca mata dan lain-lain), karyawan pada bagian pecah belah dan karyawan

pada bagian sembako dan jenis produk makanan minuman instan.

4.1.1 Struktur Organisasi Dira Swalayan Ambulu

DIREKTUR
MANAJER
BAGIAN BAGIAN BAGIAN BAGIAN
KEUANGAN PEMBELIAN GUDANG PEMASARAN
PRAMUNIAGA KASIR

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Dira Swalayan Ambulu
Sumber: Dira Swalayan Ambulu
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Penjelasan Struktur Oganisasi Dira Swalayan Ambulu
1. Direktur

a. Memimpin perusahaan
b. Menetapkan arah dan kebijakan perusahaan secara keseluruhan
c. Pimpinan tertinggi yang bertugas mengadakan perencanaan dan
pengawasan pada seluruh aktivitas perusahaan dan bertanggung jawab atas
perkembangan perusahaan.
2. Manajer
a. Menerima dan melaksanakan langsung intruksi dari pimpinan untuk
diteruskan kepada karyawan
b. Menerima laporan-laporan dari karyawan tentang aktivitas pada
perusahaan
c. Mengatur jadwal kerja selama 1 bulan
d. Membuat target penjualan di awal tahun
e. Memastikan kerapihan dan kebersihan barang
f. Memantau proses jual beli perusahaan.
3. Bagian Keuangan
a. Mengatur seluruh transaksi keuangan yang terjadi di dalam perusahaan
b. Menyusun laporan keuangan dan membuat neraca secara periodic
c. Melaksanakan kebijaksanaan penggunaan dana untuk setiap kegiatan pada
perusahaan
d. Bertanggung jawab atas seluruh penggunaan keuangan perusahaan.
4. Bagian pembelian
a. Melakukan pemesanan produk guna menunjang berjalannya perusahaan
b. Melakukan pembelian dan pengadaan produk
c. Penyaluran dan penjualan barang yang telah tersedia
5. Bagian pemasaran
a. Pramuniaga
a) Membantu supervisor dalam mengelola barang dagangan di area

penjualan


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

47

b) Membentuk kepercayaan pelanggan terhadap pelayanan dan kualitas
barang yang dijual
c) Membantu memilihkan barang yang sesuai dengan kebutuhan
pelanggan
d) Memberi informasi yang benar kepada pelanggan secara bijak.
b. Kasir
a) Melaksanakan proses penjualan dan pembayaran pada saat bekerja
b) Melakukan pencatatan semua transaksi yang ada
c) Membantu pelanggan dalam memberikan informasi mengenai suatu
produk sepeti adanya diskon, produk terbaru dan promo lainnya
d) Melakukan pelayanan jual beli serta pembungkusan barang
e) Mengecek atas jumlah barang pada saat penerimaan barang yang telah
diberikan pelanggan
f) Melakukan pengecekan atas stok bulanan dengan laporan data yang
baik.
6. Bagian Gudang
a. Mengecek barang sesuai nota pembelian
b. Membuat order pembelian
c. Membuat laporan persediaan barang

d. Bertanggung jawab atas keluar masuknya barang.

4.2 Statistik Deskriptif
4.2.1 Deskriptif Karakteristik Responden

Berikut ini disajikan statistik deskriptif untuk masing-masing variabel yang
digunakan dalam penelitian ini dan data tentang karakteristik responden. Berikut
ini disajikan statistik deskriptif untuk masing-masing variabel yang digunakan
dalam penelitian ini dan data tentang karakteristik responden. Data yang digunakan
dalam penelitian ini meliputi data-data sebagai berikut: Umur, Jenis Kelamin, Lama

Bekerja dan Pendidikan. Data deskriptif responden sebagai berikut:
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1. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

Tabel 4.1 Umur Responden

Umur Jumiah Persentase (%)
(orang)

< 21 tahun 5 5,3
21 — 25 tahun 42 44,2
26 — 30 tahun 29 30,5
31— 35 tahun 16 16,8
> 35 tahun 3 3,1
Total 95 100

Sumber: data primer diolah, 2018

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa jumlah responden yang berumur < 21 tahun
sebanyak 5 orang (5,3%), 21 — 25 tahun sebanyak 42 orang (44,2%), 26 — 30 tahun
sebanyak 29 orang (30,5%), 31 — 35 tahun sebanyak 16 orang (16,8%), dan > 35
tahun sebanyak 3 orang (3,1%).
2. Jenis Kelamin

Tabel 4.2 Jenis Kelamin Responden

. . Jumlah
Jenis Kelamin Persentase (%)
(orang)
Laki-laki 38 40
Perempuan 57 60
Total 95 100

Sumber: data primer diolah, 2018

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden yang paling banyak
adalah responden yang berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 38 orang (40%)
sedangkan responden yang berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 57 orang
(60%).
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3. Lama Bekerja

Tabel 4.3 Lama Bekerja Responden
Jumlah

Periode Kerja Persentase (%)
(orang)
< 1 tahun 13 13,6
1- 2 tahun 20 21,1
3 —4 tahun 40 42,1
> 4 tahun 22 23,2
Total 95 100

Sumber: data primer diolah, 2018
Tabel 4.3 menunjukkan lama bekerja responden < 1 tahun sebanyak 13
orang (13,6%), lama bekerja responden 1 — 2 tahun sebanyak 20 orang (21,1%),
lama bekerja responden 3 — 4 tahun sebanyak 40 orang (42,1%), lama bekerja
responden > 4 tahun sebanyak 22 orang (23,2%).
4. Pendidikan Terakhir
Tabel 4.4 Pendidikan Responden

Jumlah

Pendidikan Terakhir Persentase (%)
(orang)
SLTP 18 18,9
SLTA 66 69,5
Sarjana (S1) 11 11,6
Total 95 100

Sumber: data primer diolah, 2018

Tabel 4.4 menunjukkan bahwa jumlah responden yang berpendidikan
terakhir SLTP vyaitu sebanyak 18 orang (18,9%), responden yang berpendidikan
terakhir SLTA yaitu sebanyak 66 orang (69,5%) dan responden yang berpendidikan
terakhir Sarjana (S1) yaitu sebanyak 11 orang (11,6%).

4.3 Deskripsi Variabel Penelitian
Deskripsi variabel dalam penelitian ini menjelaskan distribusi frekuensi

jawaban responden tentang indikator-indikator yang terdapat dalam pernyataan
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kuisioner penelitian ini, yaitu Kompetensi (X1), Lingkungan Kerja (X2), Motivasi
(2) dan Kinerja Karyawan (Y). Skor yang diberikan responden pada masing-masing
pernyataan yang ada di dalam kuisioner mencerminkan bagaimana persepsi mereka
terhadap variabel penelitian. Dari data distribusi frekuensi responden dapat dilihat
seberapa besar nilai suatu variabel jika dibandingkan nilai variabel lain, serta
bagaimana pola hubungan antar variabel yang ada dalam penelitian.
4.3.1 Deskripsi Variabel Kompetensi (X1)

Penilain responden terhadap variabel Kompetensi (X1) menurut Klarifikasi
tingkatan skor dari masing-masing pernyataan Kompetensi dijelaskan pada tabel
berikut ini:

Tabel 4.5 Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Variabel Kompetensi

Nomor Jawaban Responden
Pernyataan
5 % 4 % 3 % 2 % 1 % Total

1 19 20 60 632 12 126 4 42 - - 95
2 27 284 58 611 8 84 2 21 - - 95
3 29 305 56 589 10 105 - - - - 95
4 32 337 54 568 9 95 - - - - 95
5 11 116 65 684 11 116 8 84 - - 95
6 16 168 50 526 21 221 8 84 - - 95

Rata-Rata 22.3 235 57.1 60.1 118 124 55 57 - - 95

Sumber: Lampiran 3

Berdasarkan data Tabel 4.5 di atas, dapat diketahui responden yang
menyatakan setuju terhadap variabel kompetensi dengan presentasi jawaban pada
indikator kemampuan daya berpikir atau daya tangkap individu sebesar 63,2%,
indikator kesediaan dalam mencapai prestasi sebesar 61,1%, indikator keyakinan
diri sendiri sebesar 58,9%, indikator kepribadian yang percaya diri sebesar 56,8%,
indikator memiliki kematangan emosi sebesar 68,4% dan indikator kemampuan
berkomunikasi dan bekerjasama sebesar 52,6%. Dari presentase masing-masing
indikator diperoleh rata-rata sebesar 60,1% pada penilaian kriteria jawaban setuju

bahwa kompetensi Pada CV. Dira Swalayan Ambulu Jember sudah baik dan sesuai.
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4.3.2 Deskripsi Variabel Lingkungan Kerja (X2)

Penilain responden terhadap variabel Lingkungan Kerja (X2) menurut
klarifikasi tingkatan skor dari masing-masing pernyataan Lingkungan Kerja
dijelaskan pada tabel berikut ini:

Tabel 4.6 Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Variabel Lingkungan Kerja

Nomor Jawaban Responden
Pernyataan
5 % 4 % 3 % 2 % 1 % Total

1 13 137 54 568 20 211 8 84 - - 95
2 11 116 60 632 20 211 4 42 - - 95
3 15 158 62 653 16 168 2 21 - - 95
4 19 20 61 642 14 147 1 11 - - 95
5 23 242 55 579 12 126 5 53 - - 95
6 14 147 64 674 11 116 6 63 - - 95
7 10 105 56 589 15 158 14 147 - - 95

Rata-Rata 15 15.7 588 619 154 162 57 61 - - 95

Sumber: Lampiran 3

Berdasarkan data Tabel 4.6 di atas, dapat diketahui responden yang
menyatakan setuju terhadap variabel lingkungan kerja dengan presentasi jawaban
pada indikator penerangan/cahaya sebesar 56,8%, indikator dekorasi dan ruang
gerak sebesar 63,2%, indikator pewarnaan ruang sebesar 65,3%, indikator suhu
udara sebesar 64,2%, indikator suara bising sebesar 57,9%, indikator keamanan
kerja sebesar 67,4% dan indikator kemampuan berkomunikasi dan bekerjasama
sebesar 58,9%. Dari presentase masing-masing indikator diperoleh rata-rata sebesar
61,9% pada penilaian kriteria jawaban setuju bahwa lingkungan kerja Pada CV.

Dira Swalayan Ambulu Jember sudah baik dan sesuai.
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4.3.3 Deskripsi Variabel Motivasi (Z)

Penilain responden terhadap variabel Motivasi (Z) menurut klarifikasi
tingkatan skor dari masing-masing pernyataan Motivasi dijelaskan pada tabel
berikut ini:

Tabel 4.7 Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Variabel Motivasi

Nomor Jawaban Responden
Pernyataan
5 % 4 % 3 % 2 % 1 % Total
1 15 158 61 642 17 179 2 21 - - 95
2 19 20 54 568 18 189 4 42 - - 95
3 18 189 60 632 13 137 4 42 - - 95
4 28 295 57 60 8 84 2 21 - - 95
5 16 168 68 716 7 74 4 42 - - 95

Rata-Rata 19.2 20.2 60 631 126 132 32 33 - - 95

Sumber: Lampiran 3

Berdasarkan data Tabel 4.7 di atas, dapat diketahui responden yang
menyatakan setuju terhadap variabel Motivasi dengan presentasi jawaban pada
indikator kebutuhan fisiologis (Physiological needs) sebesar 64,2%, indikator
kebutuhan rasa aman (Safety needs) sebesar 56,8%, indikator kebutuhan sosial
(Social needs) sebesar 63,2%, indikator kebutuhan akan harga diri atau pengakuan
(Esteem needs) sebesar 60% dan indikator kebutuhan aktualisasi diri (Self-
Actualization needs) sebesar 71,6%. Dari presentase masing-masing indikator
diperoleh rata-rata sebesar 63,1% pada penilaian kriteria jawaban setuju bahwa

motivasi Pada CV. Dira Swalayan Ambulu Jember sudah baik dan sesuai.

4.3.4 Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan ()
Penilain responden terhadap variabel Kinerja Karyawan menurut klarifikasi
tingkatan skor dari masing-masing pernyataan Kinerja Karyawan dijelaskan pada

tabel berikut ini:
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Tabel 4.8 Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Variabel Kinerja Karyawan

Nomor Jawaban Responden
Pernyataan
5 % 4 % 3 % 2 % 1 9% Total

1 17 179 57 60 17 179 4 42 - - 95
2 13 137 59 621 18 189 5 53 - - 95
3 23 242 51 537 18 189 3 32 - - 95
4 21 221 59 621 12 126 3 32 - - 95
5 27 284 61 642 4 42 3 32 - - 95

Rata-Rata 20.2 231 574 604 138 145 36 38 - - 95

Sumber: Lampiran 3

Berdasarkan data Tabel 4.8 di atas, dapat diketahui responden yang
menyatakan setuju terhadap variabel kinerja karyawan dengan presentasi jawaban
pada indikator efektifitas sebesar 60%, indikator efisiensi sebesar 62,1%, indikator
kualitas sebesar 53,7%, indikator ketepatan waktu sebesar 62,1%, dan indikator
ketepatan waktu sebesar 64,2%. Dari presentase masing-masing indikator diperoleh
rata-rata sebesar 60,4% pada penilaian kriteria jawaban setuju bahwa kinerja

karyawan Pada CV. Dira Swalayan Ambulu Jember sudah baik dan sesuai.

4.4 Uji Instrumen

4.4.1 Uji Validitas
Uji validitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana validitas data yang

diperoleh dari penyebaran kuesioner. Uji validitas sebagai alat ukur dalam
penelitian ini menggunakan korelasi product moment pearson’s, yaitu dengan cara
mengkorelasikan tiap pertanyaan/ pernyataan dengan skor total, kemudian hasil
korelasi tersebut dibandingkan dengan angka kritis taraf signifikan 5%. Hasil Uji

Validitas sebagai berikut:
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Variabel Item  Rtabel  Runasil Sig Ket

X11 0,202 0,671 0,000 Valid

Kompetensi (X1) X12 0,202 0,582 0,000 Valid
X1.3 0,202 0,388 0,000 Valid

X14 0,202 0,455 0,000 Valid

X15 0,202 0,531 0,000 Valid

X1.6 0,202 0,689 0,000 Valid

X2.1 0,202 0,671 0,000 Valid

X2.2 0,202 0,729 0,000 Valid

Lingkungan Kerja (X2) X2.3 0,202 0,717 0,000 Valid
X2.4 0,202 0,745 0,001 Valid

X25 0,202 0,745 0,008 Valid

X2.6 0,202 0,679 0,002 Valid

X2.7 0,202 0,593 0,000 Valid

Z1 0,202 0,701 0,000 Valid

Z2 0,202 0,886 0,000 Valid

Motivasi (2) Z3 0,202 0,828 0,000 Valid
Z4 0,202 0,722 0,000 Valid

Z5 0,202 0,681 0,000 Valid

Y.1 0,202 0,750 0,000 Valid

Kinerja Karyawan (Y) Y.2 0,202 0,806 0,000 Valid
Y .3 0,202 0,781 0,000 Valid

Y.4 0,202 0,728 0,000 Valid

Y.5 0,202 0,499 0,000 Valid

Sumber: Lampiran 4

Tabel 4.9 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator variabel

Kompetensi (X1), Lingkungan Kerja (Xz2), Motivasi (Z) dan Kinerja Karyawan (YY)

menunjukkan hasil yang signifikan dengan nilai rnasit > rtapel dan Sig < 0,05. Hal ini

dapat disimpulkan bahwa semua item pertanyaan variabel Kompetensi (Xi),

Lingkungan Kerja (X2), Motivasi (Z) dan Kinerja Karyawan (Y) dinyatakan valid.
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4.4.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji kemampuan suatu hasil
pengukuran relatif konsisten apabila pengukurannya diulangi dua kali atau lebih
(Prayitno 2010:75). Reliabilitas berkonsentrasi pada masalah akurasi pengukuran
dan hasilnya. Pengujian kendala alat ukur dalam penelitian ini menggunakan
reliabilitas metode alpha (o) Cronbach. Hasil Uji Reliabilitas sebagai berikut:
Tabel 4.10 Hasil Uji Reliabilitas

Cronbach’s
Standar
Variabel Penelitian Alpha . Ket

s | realibilitas

if item deleted
Kompetensi (X1) 0,719 0,60 Reliabel
Lingkungan Kerja (X2) 0,771 0,60 Reliabel
Motivasi (Z) 0,798 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,783 0,60 Reliabel

Sumber: Lampiran 4

Tabel 4.10 menunjukkan hasil pengujian reliabilitas pada instrumen
variabel Kompetensi (X1) dengan nilai Cronbach’s Alpha atau ralpha sebesar
0,719. Hasil pengujian reliabilitas pada instrumen variabel Lingkungan Kerja (X2)
dengan nilai Cronbach’s Alpha atau ralpha sebesar 0,771. Hasil pengujian
reliabilitas pada instrumen variabel Motivasi (Z) dengan nilai Cronbach’s Alpha
atau r alpha sebesar 0,798. Hasil pengujian reliabilitas pada instrumen variabel
Kinerja Karyawan () dengan nilai Cronbach’s Alpha atau r alpha sebesar 0,783
Hal ini membuktikan instrumen penelitian berupa kuesioner ini telah reliabel

karena r alpha yang bernilai lebih besar dari 0,60.

4.4.3 Uji Normaliltas Data

Uji normalitas data digunakan untuk mengetahui apakah data yang
diperoleh berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas yang dilakukan terhadap
sampel dilakukan dengan menggunakan kolmogorov-smirnov test dengan
menetapkan derajat keyakinan (o) sebesar 5%. Uji ini dilakukan pada setiap
variabel dengan ketentuan bahwa jika secara individual masing-masing variabel

memenuhi asumsi normalitas, maka secara simultan variabel-variabel tersebut juga
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bisa dinyatakan memenuhi asumsi normalitas (Prayitno 2010:71). Hasil uji
normalitas sebagai berikut:
Tabel 4.11 Hasil Uji Normalitas Data

Variabel Nilai Kolmogorov Keterangan
Smirnov

Kompetensi (X1) 0,120 Berdistribusi
Normal

Lingkungan Kerja (X2) 0,118 Berdistribusi
Normal

Motivasi (2) 0,184 Berdistribusi
Normal

0,200 Berdistribusi

Kinerja Karyawan () Normal

Sumber: Lampiran 4

Berdasarkan Tabel 4.11 hasil pengujian pada tabel tersebut, dapat diketahui
bahwa variabel Kompetensi (X1) memiliki nilai probabilitas atau signifikansi
sebesar 0,120, variabel Lingkungan Kerja (X2) memiliki nilai probabilitas atau
signifikansi sebesar 0,118, Motivasi (Z) memiliki nilai probabilitas atau signifikansi
sebesar 0,184 dan variabel Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai probabilitas atau
signifikansi sebesar 0,200 Nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Sehingga, dapat

dinyatakan bahwa data dalam penelitian ini berdistribusi normal.

4.5 Analisis Jalur (Path Analysis)

Sarwono (2006) mengatakan analisis jalur merupakan bagian dari analisis
regresi linier yang digunakan untuk menganalisis hubungan kausal antara variabel
dimana variabel-variabel bebas mempengaruhi variabel tergantung, baik secara
langsung maupun tidak langsung melalui satu atau lebih perantara. Hasil analisis

jalur disajikan pada gambar sebagai berikut:
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Standarized

Sig o Keterangan

Jalur Beta
Xl—> 27 0,324 0,000 0,05 Signifikan
X2—> 7 0,466 0,000 0,05 Signifikan
X1—>Y 0,314 0,004 0,05 Signifikan
X2 —>Y 0,202 0,020 0,05 Signifikan
Z —>Y 0,299 0,013 0,05 Signifikan

Sumber: Lampiran 5

Berdasarkan Tabel 4.12 Untuk menganalisis jalur pertama dapat dijelaskan

bahwa antara Kompetensi (X1) dengan Motivasi (Z) memiliki pengaruh yang

signifikan. Hal tersebut dapat diketahui dengan hasil nilai signifikan yaitu 0,000

lebih kecil dari o= 0,05. Jalur kedua antara Lingkungan Kerja (X2) dengan Motivasi

(Z) memiliki pengaruh yang signifikan yaitu sebesar 0,000 lebih kecil dari o= 0,05.

Jalur ketiga antara Kompetensi (X1) dengan Kinerja Karyawan (Y) memiliki

pengaruh yang signifikan yaitu sebesar 0,004 lebih kecil dari a = 0,05. Jalur

keempat antara Lingkungan Kerja (X2) dengan Kinerja Karyawan (Y) memiliki

pengaruh yang signifikan sebesar 0,020 yaitu lebih kecil dari a = 0,05. Jalur kelima

antara Motivasi (Z) dengan Kinerja Karyawan (Y) memiliki pengaruh yang

signifikan yaitu sebesar 0,013 Hasil analisis jalur dapat dilihat pada gambar berikut:

Kompetensi (X1)

Lingkungan
Kerja (X2)

BX.Z=0.324

BX,Y=0.314
o Kinerja
Motivasi (Z) Karyawan (Y)
BZY =0.299
BX,Y =0.202

Gambar 4.2 Model Analisis Jalur (Path Analysis)
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Keterangan:
BX1Z : Koefisien jalur pengaruh langsung Kompetensi (X1) terhadap Motivasi (Z)
BX2Z : Koefisien jalur pengaruh langsung Lingkungan Kerja (X2) terhadap
Motivasi (Z)
BX1Y : Koefisien jalur pengaruh langsung Kompetensi (X1) terhadap Kinerja
Karyawan (YY)
BX2Y : Koefisien jalur pengaruh langsung Lingkungan Kerja (Xz) terhadap Kinerja
Karyawan (YY)
BZY : Koefisien jalur pengaruh langsung Motivasi (Z) terhadap Kinerja Karyawan
(Y)

Koefisien jalur dihitung dengan membuat persamaan struktutal yaitu persamaan
regresi yang menunjukkan hubungan. Model analisis jalur dalam persamaan adalah

sebagai berikut:

Z=0,324X1Z + 0,466X2Z 4+ € ..o (Persamaan 1)
Y =0,314X1Y+ 0,202X2Y + 0,299ZY + € ..o (Persamaan 2)
Dimana:

W =  Kinerja Karyawan

X1 =  Kompetensi

X2 =  Lingkungan Kerja

Z =  Motivasi

a =  koefisien variabel bebas

e1,e2 =  residual variabel / error

Hasil persamaan struktural koefisien jalur Pengaruh Kompetensi dan
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi belum dapat
dimaknai sebelum dilakukan uji asumsi klasik terlebih dahulu agar terbebas dari

multikolinearitas, heteroskedastisitas dan memenuhi asumsi normalitas model.
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4.6 Uji Asumsi Klasik
4.6.1 Uji Normalitas Model

Uji normalitas model bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model
regresi, variabel independen, variabel dependen atau keduanya mempunyai
distribusi normal ataukah mutlak. Regresi yang baik adalah distribusi data normal
atau mendekati normal. Mendeteksi normalitas dengan melihat penyerahan data
titik pada sumbu diagonal dari grafik (Latan 2013). Hasil uji normalitas model
dengan P-Plot sebagai berikut:
a. Jalur Satu (X-2)

[Mormal P-P Plot of Rearession Standardized Residual

E Dependent Variable: 2

=
o
E
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o
e
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e B3 5.4 b5 Bd i3

Ohsemved Cum Prok

Gambar 4.3 Uji Normalitas dengan p-plot
Sumber: Lampiran 6

Berdasarkan Gambar 4.3 menunjukan Hasil dari uji normalitas bahwa data
terdistribusi dengan normal, karena data terlihat menyebar mengikuti garis

diagonal.
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b. Jalurdua(X,Z-Y)

MNormal P-P Plot of Rearession Standardized Residual

E DependentVariakle: ;
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o
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=
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L

b3 .4 b5 i3

Gambar 4.4 Uji Normalitas dengan p-plot
Sumber: Lampiran 6
Berdasarkan Gambar 4.4 menunjukan Hasil dari uji normalitas bahwa data

terdistribusi dengan normal, karena data terlihat menyebar mengikuti garis

diagonal.

4.6.2 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas adalah pengujian dari asumsi untuk membuktikan
bahwa variabel-variabel bebas dalam suatu model tidak saling berkorelasi satu
dengan yang lainnya. Adanya mulitikolinearitas dapat menyebabkan model regresi
yang diperoleh tidak valid untuk menaksir variabel independen. Gejala
multikolinearitas juga dapat dideteksi dengan melihat besarnya VIF (Variance

Inflution Factor). Hasil uji multikolinearitas sebagai berikut:


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

61

Tabel 4.13 Hasil Uji Multikolinieritas

Model Collinearity Statistics Keterangan
VIF
X1 z 2197 tidak terjadi multikolinieritas
X2 z 2197 tidak terjadi multikolinieritas
X1 Y 2525 tidak terjadi multikolinieritas
X2 Y 3.739 tidak terjadi multikolinieritas
Z Y 3,921 tidak terjadi multikolinieritas

Sumber: lampiran 6

Berdasarkan hasil analisis Collinearity Statistics yang dapat dilihat pada

tabel 4.13, dikethaui bahwa model tidak terjadi multikolinieritas. Hal tersebut

ditandai dengan nilai VIF dari masing-masing variabel lebih besar dari 0,05.

4.6.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah

model 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). Hasil uji heteroskedastisitas dengan scatterplot sebagai berikut:

a. Jalur Satu (X-2) eatersn]

Dependent Variable: 4
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Gambar 4.5 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Sumber: Lampiran 6
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Berdasarkan Gambar 4 menunjukan hasil Uji Heteroskesdasdisitas dengan
menggunakan scatter plot yaitu titik-titik yang dihasilkan pada gambar tersebut
menyebar dan berbentuk tidak beraturan sehingga dapat dikatakan tidak terjadi
heteroskesdastisitas.

b. Jalurdua (X,Z2-Y)

Scatterplod
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Gambar 4.6 Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Lampiran 6
Berdasarkan Gambar 5 menunjukan hasil Uji Heteroskesdasdisitas dengan

menggunakan scatter plot yaitu titik-titik yang dihasilkan pada gambar tersebut
menyebar dan berbentuk tidak beraturan sehingga dapat dikatakan tidak terjadi
heteroskesdastisitas.

4.7 Uji Hipotesis
4.7.1 Ujit

Analisis ini digunakan untuk membuktikan signifikansi tidaknya antara
variabel kompetensi (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja karyawan
(2) melalui motivasi (Y) (Sugiyono 2012:34). Hasil uji t hipotesis dijelaskan
berikut:
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Tabel 4.14 Hasil Uji t

Hipotesis ttabel thitung o Sig
1 1,661 2,954 0,05 0,004
2 1,661 2,359 0,05 0,020
3 1,661 3,707 0,05 0,000
4 1,661 8,036 0,05 0,000
5 1,661 2,537 0,05 0,013

Sumber: Lampiran 7
Berdasarkan Tabel 4.14 Uji t hipotesis menunjukkan hasil sebagai berikut:
1. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel 4.14 dapat dilihat bahwa nilai thitung Sebesar 2,954 lebih
besar daripada twnel sebesar 1,661 dan tingkat signifikansi (o) dari variabel
Kompetensi (X1) adalah 0,004 < 0,05. Hal ini berarti Kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (H: diterima).
2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel 4.14 dapat dilihat bahwa nilai thitwung Sebesar 2,359 lebijh
besar daripada twber sebesar 1,661 dan tingkat signifikansi (o) dari variabel
Lingkungan Kerja (X2) adalah 0,020 < 0,05. Hal ini berarti Lingkungan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (H diterima).
3. Pengaruh Kompetensi Terhadap Motivasi

Berdasarkan tabel 4.14 dapat dilihat bahwa nilai thitung Sebesar 3,707 lebih
besar daripada twber sebesar 1,661 dan tingkat signifikansi (o) dari variabel
Kompetensi (X:) adalah 0,000 < 0,05. Hal ini berarti Kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap Motivasi (Hz diterima).
4. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi

Berdasarkan tabel 4.14 dapat dilihat bahwa nilai thitung S€besar 8,036 lebih
besar daripada twaner Sebesar 1,661 dan tingkat signifikansi (o) dari variabel
Lingkungan Kerja (X2) adalah 0,000 < 0,05. Hal ini berarti Lingkungan Kerja

berpengaruh signifikan terhadap Motivasi (Ha diterima).
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5. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel 4.14 dapat dilihat bahwa nilai thitung Sebesar 2,537 lebih
besar daripada tibel sebesar 1,661 dan tingkat signifikansi (o)) dari variabel Motivasi
adalah 0,013 < 0,05. Hal ini berarti Motivasi berpengaruh signifikan terhadap

Kinerja Karyawan (Hs diterima).

4.7.2 Menghitung Jalur

Perhitungan jalur digunakan untuk menjelaskan tentang pengaruh variabel
Kompetensi (X1), Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui
Motivasi (Z). Masing — masing jalur harus diuji signifikansinya terlebih dahulu.
Apabila setelah diuji terdapat jalur yang tidak signifikan, maka perlu dilakukan
metode trimming. Berdasarkan tabel berikut hasil uji perhitungan koefisien

jalurnya:

BX,Y=0.314
Kompetensi (X1) BXiZ=0.324
. Kinerja
Motivasi (2) Karyawan (Y)
Lingkungan . ZY =0.299
Kerja (X2) BX,Z = 0.466 B
BX,Y =0.202

Gambar 4.7 Model Analisis Jalur (Path Analysis)
1. Pengaruh Langsung (Direct Effect)

a. Pengaruh langsung variabel Kompetensi terhadap Motivasi adalah sebesar
32,4%

b. Pengaruh langsung variabel Lingkungan Kerja terhadap Motivasi adalah
sebesar 46,6%

c. Pengaruh langsung variabel Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan adalah
sebesar 31,4%
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d. Pengaruh langsung variabel Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
adalah sebesar 20,2%

e. Pengaruh langsung variabel Motivasi terhadap Kinerja Karyawan adalah
sebesar 29,9%

2. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)
a. Pengaruh tidak langsung variabel Kompetensi melalui Motivasi terhadap

Kinerja Karyawan (0,324 x 0,299) = 0,096 atau 9,6%
b. Pengaruh tidak langsung variabel Lingkungan Kerja melalui Motivasi
terhadap Kinerja Karyawan (0,466 x 0,299) = 0,139 atau 13,9%

3. Total Effect
a. Total effect : X1—-Z—Y, 0,314 + 0,096 = atau 0,041 atau 41%

b. Total effect : X2—Z—Y, 0,202 + 0,139 = atau 0,341 atau 34,1%

4.8 Pembahasan
4.8.1 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis jalur pada Uji t terhadap hipotesis pertama (H1) dapat dilihat pada
Tabel 4.14 bahwa Kompetensi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan
melihat taraf signifikansinya yaitu sebesar 0,004. Hubungan yang ditunjukkan oleh
koefisien regresi adalah positif, artinya semakin baik Kompetensi maka Kinerja
Karyawan akan semakin meningkat (H1 diterima).

Menurut Mc. Clelland dalam Sedarmayanti (2016:150) Kompetensi adalah
karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang yang berpengaruh langsung
terhadap atau dapat memprediksikan kinerja yang sangat baik. Pada konteks
manajemen sumber daya manusia, kompetensi mengacu pada karakteristik
seseorang yang membuatnya berhasil dalam pekerjaan, keberhasilan dalam
pekerjaan berdampak pada kinerja seorang lebih meningkat.

Pada Dira Swalayan Ambulu karyawan mampu menerjemahkan prosedur kerja
yang diberikan pimpinan, dengan pengetahuan yang karyawan miliki membuat
karyawan dapat menyelesaikan tugas dengan baik, karyawan juga mampu
berkomunikasi dengan baik terhadap sesame rekan kerja dan mampu bekerjasama

dengan rekan kerja yang lainnya.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Sudjana (2005) yang menyatakan bahwa Kompetensi berpengaruh positif terhadap
Kinerja Karyawan. Jadi dapat disimpulkan bahwa Kompetensi berpengaruh positif

terhadap Kinerja Karyawan CV. Dira Swalayan Ambulu Jember.

4.8.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis jalur pada Uji t terhadap hipotesis kedua (H.) dapat dilihat
pada Tabel 4.14 bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
dengan melihat taraf signifikansinya yaitu sebesar 0,020. Hubungan yang
ditunjukkan oleh koefisien regresi adalah positif, artinya semakin baik Lingkungan
Kerja maka Kinerja Karyawan akan semakin meningkat (H. diterima).

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan merupakan hal perlu
diperhatikan, lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan Kinerja
karyawan dan menurunkan motivasi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.
Lingkungan kerja terdiri dari fisik dan non fisik, lingkungan kerja yang nyaman dan
memenuhi standar akan membuat karyawan nyaman dalam melaksanakan
tugasnya, lingkungan kerja non fisik yang merupakan hubungan antar karyawan
dan karyawan dengan atasan juga dapat mempengaruhi karyawan dalam
melaksanakan tugasnya, hubungan karyawan dengan atasan yang baik akan
membuat karyawan lebih memahami pekerjaan atau tugas yang diberikan.

Nitisemito (2002) mengatakan lingkungan kerja sangat berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, lingkungan yang sesuai dapat memberikan kesan
nyaman dan berfungsi sebagai sarana yang harus diperhatikan terhadap efektivitas
dan efisiensi kerja. Kondisi penerangan/cahaya pada Dira Swalayan sudah baik,
alat-alat berbahaya diletakkan di tempat yang tepat sehingga karyawan merasa
aman dalam melaksanakan pekerjaannya, sirkulasi udara dan suhu ruangan sudah
baik sehingga karyawan dalam melaksanakan tugasnya merasa nyaman tanpa
merasa gerah/panas berada dalam area kerja, kebisingan di sekitar tempat kerja
tidak menggangu karyawan saat bekerja, keamanan di tempat kerja terjamin karena
perusahaan menyediakan fasilitas keamanan seperti satpam dan peralatan

perlindungan diri.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Permansari (2013) yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh
positif terhadap Kinerja Karyawan. Jadi dapat disimpulkan bahwa Lingkungan
Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan CV. Dira Swalayan Ambulu

Jember.

4.8.3 Pengaruh Kompetensi Terhadap Motivasi

Hasil analisis jalur pada Uji t terhadap hipotesis ketiga (Hs) dapat dilihat pada
Tabel 4.14 bahwa Kompetensi berpengaruh terhadap Motivasi dengan melihat taraf
signifikansinya yaitu sebesar 0,000. Hubungan yang ditunjukkan oleh koefisien
regresi adalah positif, artinya semakin baik Kompetensi maka Motivasi akan
semakin meningkat (Hs diterima).

Mc.Celland (dalam Sedarmayanti 2016:150) kompetensi yaitu keterampilan,
kemampuan dan pengetahuan yang dimiliki karyawan dalam melaksanakan
tugasnya atau pekerjaannya. Karyawan yang memiliki keterampilan, kemampuan
dan pengetahuan dalam melaksanakan tugasnya maka kinerja karyawan akan
semakin baik karena sesuai dengan kemampuan karyawan. Pada konteks
manajemen sumber daya manusia, kompetensi mengacu pada karakteristik
seseorang yang membuatnya berhasil dalam pekerjaan, seorang yang mempunyai
kompetensi yang baik dengan menunujukan kinerjanya akan membuat seorang
lebih memotivasi dirinya untuk tumbuh dan berkembang di dalam perusahaan.

Karyawan Dira Swalayan mampu memahami prosedur dan tugas yang
diberikan atasan kepada karyawan, sehingga dalam melaksanakan dan
menyelesaikan pekerjaan atau tugasnya karyawan tidak merasa terbebani.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Werdayanti (2008) yang menyatakan bahwa Kompetensi berpengaruh positif
terhadap Motivasi. Jadi dapat disimpulkan bahwa Kompetensi berpengaruh positif

terhadap Motivasi CV. Dira Swalayan Ambulu Jember.
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4.8.4 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi

Hasil analisis jalur pada Uji t terhadap hipotesis keempat (Hs) dapat dilihat
pada Tabel 4.14 bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Motivasi dengan
melihat taraf signifikansinya yaitu sebesar 0,000. Hubungan yang ditunjukkan oleh
koefisien regresi adalah positif, artinya semakin baik Lingkungan Kerja maka
Motivasi akan semakin meningkat (Hs diterima).

Sihombing (2004) mengatakan lingkungan kerja yang kondusif dalam hal
ini meliputi keadaan fisik dan non fisik yang dapat memberikan kesan
menyenangkan, aman, tentram, perasaan betah dan lain sebagainya. Lingkungan
kerja adalah faktor-faktor diluar manusia baik fisik maupun non fisik dalam suatu
organisasi. Faktor fisik ini mencakup peralatan kerja, suhu tempat kerja, kesesakan
dan kepadatan, kebisingan, luas ruang kerja sedangkan non fisik mencakup
hubungan kerja yang terbentuk di instansi antara atasan dan bawahan serta antara
sesama karyawan.

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan merupakan hal perlu
diperhatikan, lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan
motivasi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Area kerja pada Dira
Swalayan sudah baik, dengan pewarnaan ruangan kerja yang di desain sangat baik
dan pewarnaan ruangan yang menarik sehingga tidak menimbulkan rasa bosan
kepada karyawan saat melaksanakan dan menyelesaikan tugas atau pekerjaannya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Suranto (2014) yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh
positif terhadap Motivasi. Jadi dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja

berpengaruh positif terhadap Motivasi CV. Dira Swalayan Ambulu Jember.

4.8.5 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis jalur pada Uji t terhadap hipotesis kelima (Hs) dapat dilihat
pada Tabel 4.14 bahwa Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan
melihat taraf signifikansinya yaitu sebesar 0,013. Hubungan yang ditunjukkan oleh
koefisien regresi adalah positif, artinya semakin baik Motivasi maka Kinerja

Karyawan akan semakin meningkat (Hs diterima).
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Mangkunegara (2014:61) menyatakan bahwa motivasi terbentuk dari sikap
(attitude) karyawan dalam menghadapi situasi (situation) kerja di perusahaan.
Motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang
terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi. Motivasi yang ada pada diri
seseorang merupakan pendorong yang akan mewujudkan suatu perilaku guna
mencapai tujuan kepuasan dirinya. Orang akan mau bekerja untuk memenuhi
kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari maupun kebutuhan/keingingan yang tidak
disadari. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mengarahkan daya dan potensi
bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif berhasil mencapai dan
mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.

Dira Swalayan memiliki karyawan yang mempunyai kemampuan dalam
melaksanakan tugasnya, sehingga tidak ada beban dalam melaksanakan dan
menyelsaikan pekerjaannya dan lingkungan kerja yang sangat baik membuat
karyawan merasa nyaman dan tidak bosan dalam melaksanakan pekerjaannya.
Dengan adanya kemampuan yang dimiliki karyawan dan lingkungan kerja yang
baik, membuat pelayanan terhadap konsumen semakin baik.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan
olen Suranto (2014) yang menyatakan bahwa Motivasi berpengaruh positif
terhadap Kinerja Karyawan. Jadi dapat disimpulkan bahwa Motivasi berpengaruh

positif terhadap Kinerja Karyawan CV. Dira Swalayan Ambulu Jember.

4.8.6 Pembahasan Analisis Jalur
Berdasarkan hasil dari perhitungan analisis jalur, dapat diketahui :
1. Pengaruh Langsung (Direct Effect)
a. Pengaruh langsung variabel Kompetensi terhadap Motivasi adalah sebesar
32,4%
b. Pengaruh langsung variabel Lingkungan Kerja terhadap Motivasi adalah
sebesar 46,6%
c. Pengaruh langsung variabel Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan adalah
sebesar 31,4%
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d. Pengaruh langsung variabel Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
adalah sebesar 20,2%
e. Pengaruh langsung variabel Motivasi terhadap Kinerja Karyawan adalah
sebesar 29,9%
Dari data diatas dapat diketahui bahwa hasil perhitungan pengaruh langsung
terhadap kinerja karyawan adalah pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja
Karyawan sebesar 31,4%, sehingga perusahaan dalam meningkatkan kinerja
karyawan perlu memperhatikan dan menyesuaikan kemampuan karyawan dalam
melaksanakan tugasnya, karena karyawan yang memiliki keterampilan,
kemampuan dan pengetahuan dalam melaksanakan tugasnya maka Kkinerja
karyawan akan semakin baik karena sesuai dengan kemampuan karyawan.
2. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)
a. Pengaruh tidak langsung variabel Kompetensi melalui Motivasi terhadap
Kinerja Karyawan (0,324 x 0,299) = 0,096 atau 9,6%
b. Pengaruh tidak langsung variabel Lingkungan Kerja melalui Motivasi
terhadap Kinerja Karyawan (0,466 x 0,299) = 0,139 atau 13,9%
c. Total Effect
a. Total effect : X1—-Z—Y, 0,314 + 0,096 = atau 0,041 atau 41%
b. Total effect : X2—Z—Y, 0,202 + 0,139 = atau 0,341 atau 34,1%
Dari data diatas dapat diketahui bahwa hasil dari Total Effect menunjukkan bahwa
pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi sebesar 41%,
sehingga perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan perlu meningkatkan
motivasi dengan menyesuaikan kompetensi atau kemampuan karyawan dalam
melaksanakan tugasnya, karena karyawan yang memiliki keterampilan,
kemampuan dan pengetahuan dalam melaksanakan tugasnya maka kinerja
karyawan akan semakin baik karena sesuai dengan kemampuan karyawan yang
dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan, sehingga dalam melaksanakan
tugasnya tidak ada rasa keterpaksaan dan dengan sendirinya motivasi untuk
menyelesaikan tugas dengan baik dan sesuai harapan akan timbul dengan

sendirinya.
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4.8.7 Pembahasan Deskripsi Variabel

1.

Indikator Variabel Kompetensi (X1)

a. Pada indikator kemampuan daya berpikir atau daya tangkap individu,

presentase terbesar pada jawaban setuju dengan jumlah responden yang
memilih sebanyak 60 responden dan presentase 63,2%. Ciri-ciri responden
yang memilih setuju berdasarkan umur yaitu rata-rata berumur < 21 tahun —
26 tahun, pada usia tersebut rata-rata masih dalam usia produktif untuk
berpikir, umur dapat mempengaruhi daya tangkap dan pola pokir sesorang
semakin bertambah umur akan semakin berkembang pula daya tangkap dan
pola pikirnya. sehingga jika diberikan tugas tertentu atau arahan tertentu
karyawan dapat lebih cepat dalam menerima arahan tersebut, dengan
demikian karyawan dalam menjalankan pekerjaannya sesuai dengan yang
di tentukan perusahaan dan membuat motivasi pada karyawan dalam
menjalankan pekerjaan semakin meningkat karena karyawan menjalankan

pekerjaan sesuai dengan kemampuan karyawan dan arahan yang diberikan.

. Pada indikator kesediaan dalam mencapai prestasi, presentase terbesar pada

jawaban setuju dengan jumlah responden yang memilih sebanyak 58
responden dan presentase 61 %. Ciri-ciri responden yang memilih setuju
berdasarkan umur yaitu rata-rata berumur < 21 tahun — 30 tahun dan periode
lama bekerja < 1 tahun — 3 tahun, keberhasilan dalam mencapai prestasi
akan di dapat apabila karyawan memiliki pengetahuan karena karyawan
tidak lagi bergantung pada perintah dari atasan, sehingga dapat berinisiatif
dan menentukan keputusan dalam menyelesaikan pekerjaan ataupun
menyelesaikan masalah dalam pekerjaan. Sehingga dengan begitu moivasi
karyawan untuk bekerja lebih baik akan menjadi tinggi.

Pada indikator keyakinan diri sendiri, presentase jawaban terbesar pada
jawaban setuju dengan jumlah responden yang memilih sebanyak 56
responden dengan presentase 58,9%. Ciri-ciri responden yang memilih
setuju berdasarkan umur yaitu rata-rata berumur 25 tahun — 35 tahun dengan
periode lama bekerja 2 tahun - > 4 tahun, karena pada usia dan periode kerja

tersebut karyawan telah melakukan pelatihan sehingga karyawan dalam
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melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan kemampuan
dan pengetahuan yang dimiliki dan membuat pekerjaan atau tugas yang
diberikan selesai sesuai dengan yang ditentukan.

. Pada indikator kepribadian yang percaya diri, presentase jawaban terbesar
pada jawaban setuju dengan jumlah responden yang memilih sebanyak 54
responden dengan presentase 56,8%. Ciri-ciri responden yang memilih
setuju berdasarkan umur yaitu rata-rata berumur 25 tahun — 35 tahun dengan
periode lama bekerja 2 tahun - > 4 tahun, pada periode lama bekerja tersebut
karyawan telah mampu mengambil keputusan dalam menyelesaikan
pekerjaan bahkan menyelsaikan masalah pekerjaan sesuai dengan
kemampuannya.

Pada indikator kematangan emosi, presentase jawaban terbesar pada
jawaban setuju dengan jumlah responden yang memilih sebanyak 65
responden dengan presentase 68,4%. Ciri-ciri responden yang memilih
setuju berdasarkan umur yaitu rata-rata berumur 25 tahun — 35 tahun dengan
periode lama bekerja 2 tahun - > 4 tahun, kematangan emosi didapat dari
pengalaman, keberhasilan ataupun kegagalan yang pernah dialami dalam
menjalankan pekerjaan akan mempengaruhi karyawan dalam menjalankan
pekerjaannya, seseorang yang memliki kematangan emosi yang baik
mampu melihat permasalahan dengan baik, karena karyawan akan
menjadikan  pengalamannya sebagai pembelajaran agar  dapat
menyelesaikan pekerjaan lebih baik lagi.

Pada indikator kemampuan komunikasi dan bekerjasama, presentase
jawaban terbesar pada jawaban setuju dengan jumlah responden yang
memilih sebanyak 50 responden dengan presentase 52,6%. Ciri-ciri
responden yang memilih setuju berdasarkan umur yaitu rata-rata berumur
26 tahun — 35 tahun dengan periode lama bekerja 2 tahun - > 4 tahun, dengan
periode lama bekerja tersebut membuat karyawan memiliki komunikasi dan
kerjasama yang baik antar karyawan karena telah mengetahui karakter dari
setiap karyawan. Berbeda dengan karyawan yang masih dalam periode

waktu kerja yang belum lama, umumnya karyawan masih dalam tahap
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adaptasi dengan karyawan lain, adaptasi dengan pekerjaan yang telah
ditugaskan, adaptasi dengan peraturan yang ditetapkan perusahan sehingga
belum terjalin komunikasi dan kerjasama yang maksimal. Dengan
terjalinnya komunikasi yang baik dan kerjasama yang baik, maka membuat
karyawan dapat menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan yang
diinginkan perusahaan.

2. Indikator Variabel Lingkungan Kerja (X2)

a. Pada indikator penerangan/cahaya area kerja, presentase jawaban terbesar
pada jawaban setuju dengan jumlah responden yang memilih sebanyak 54
responden dengan presentase 56,8%. Responden merasa penerangan/cahaya
di dalam area kerja sudah baik, sehingga membuat karyawan dalam
melaksanakan dan menyelesasikan pekerjaannya dapat selesai tepat waktu,
lebih efisien dalam melaksanakan pekerjaannya dan meminimalisir
kesalahan.

b. Pada indikator dekorasi dan ruang gerak, presentase jawaban terbesar pada
jawaban setuju dengan jumlah responden yang memilih sebanyak 60
responden dengan presentase 63,2%. Responden merasa penataan ruang dan
penempatan alat-alat kerja sudah baik, sehingga memudahkan karyawan
dalam bergerak/melaksanakan pekerjaan dan alat-alat yang berpontensi
menimbulkan kecelakaan kerja sudah ditata dan disimpan di tempat yang
aman.

c. Pada indikator pewarnaan ruang, presentase jawaban terbesar pada jawaban
setuju dengan jumlah responden yang memilih sebanyak 62 responden
dengan presentase 65,3%. Responden merasa pewarnaan ruang pada area
kerja sudah baik, sehingga membuat karyawan tidak merasa bosan berada
pada area kerja saat melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaan.

d. Pada indikator suhu udara, presentase jawaban terbesar pada jawaban setuju
dengan jumlah responden yang memilih sebanyak 61 responden dengan
presentase 64,2%. Responden merasa suhu udara di area kerja sudah baik,


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

74

dengan adanya sirkulasi udara yang baik membuat oksigen dalam area kerja
tidak tercampur dengan gas atau partikel yang membahayakan tubuh.

Pada indikator suara bising, presentase jawaban terbesar pada jawaban
setuju dengan jumlah responden yang memilih sebanyak 55 responden
dengan presentase 57,9%. Dapat dikatakan suatu area kerja memiliki suara
bising jika didalam area kerja terdapat suara atau bunyi yang tidak
dikehendaki. Responden merasa area kerja mereka sudah dapat
meminimalisir suara bising sehingga tidak mengganggu karyawan dalam
melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaannya.

Pada indikator keamanan kerja, presentase jawaban terbesar pada jawaban
setuju dengan jumlah responden yang memilih sebanyak 64 responden
dengan presentase 67,4%. Dengan adanya jaminan keselamatan, asuransi
kesehatan dan adanya alat pelidung diri membuat karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya tidak perlu khawatir dengan keselamatan dan
kesehatan dirinya.

. Pada indikator kemampuan komunikasi dan bekerjasama, presentase
jawaban terbesar pada jawaban setuju dengan jumlah responden yang
memilih sebanyak 56 responden dengan presentase 58,9%. Hubungan
karyawan dengan atasan maupun dengan sesama rekan kerja, hubungan
yang harmonis akan membawa dampak positif. Responden merasa
hubungan yang terjalin antara atasan dan sesama rekan kerja sudah baik,
sehingga dengan adanya komunikasi yang baik pekerjaan dapat terlaksana
dan terselesaikan sesuai dengan apa yang di inginkan perusahaan, dan

dengan adanya kerjasama yang baik pekerjaan dapat selesai tepat waktu.
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BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah peneliti jelaskan maka

dapat disimpulkan sebagai berikut:

1.

Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja
Karyawan menunjukkan hubungan yang positif dengan taraf signifikansi
sebesar 0,004. Ini membuktikan bahwa semakin baik Kompetensi akan
meningkatkan Kinerja Karyawan.

Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan menunjukkan hubungan yang positif dengan taraf
signifikansi sebesar 0,020. Ini membuktikan bahwa semakin baik Lingkungan
Kerja akan meningkatkan Kinerja Karyawan.

Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh Kompetensi terhadap Motivasi
menunjukkan hubungan yang positif dengan taraf signifikansi sebesar 0,000.
Ini membuktikan bahwa semakin baik Kompetensi akan meningkatkan
Motivasi.

Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Motivasi menunjukkan hubungan yang positif dengan taraf signifikansi sebesar
0,000. Ini membuktikan bahwa semakin baik Lingkungan Kerja akan
meningkatkan Motivasi.

Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh Motivasi terhadap Kinerja
Karyawan menunjukkan hubungan yang positif dengan taraf signifikansi
sebesar 0,013. Ini membuktikan bahwa semakin baik Motivasi akan
meningkatkan Kinerja Karyawan.

Hasil dari Deskripsi variabel Kompetensi (X1)

Pada deskripsi variabel kompetensi (X1), presentase jawaban terbesar terdapat
pada jawaban setuju dengan indikator kematangan emosi sebesar 68,4%.
Kematangan emosi yang dimiliki karyawan terbentuk dengan adanya lama
periode kerja pada perusahaan sehingga pengalaman kerja yang dimiliki dapat

dijadikan pembelajaran dan membuat karyawan dengan periode kerja yang
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cukup lama memiliki kematangan emosi yang baik. Mereka dapat melihat
masalah yang ada dan mampu menyelesaikan masalah dengan baik, karyawan
dengan periode kerja yang cukup lama umumnya sudah menjumpai konsumen
dengan berbagai kriteria sehingga mereka lebih memahami konsumen, lebih
dapat mengatur emosi dalam melayani konsumen sehingga emosi karyawan
lebih stabil.

Deskripsi variabel Lingkungan Kerja (X2)

Pada deskripsi variabel lingkungan kerja (X2), presentase terbesar terdapat
pada jawaban setuju dengan indikator keamanan kerja sebesar 67,4%. Dengan
adanya jaminan keselamatan, asuransi kesehatan dan adanya alat pelidung diri
membuat karyawan tidak cemas dalam melaksanakan pekerjaannya. Penataan
alat-alat kerja yang dianggap membahayakan disimpan di tempat yang aman,
sehingga membuat karyawan dalam melaksanakan pekerjaan dapat lebih bebas
tanpa perlu adanya kecemasan dalam keselamatan kerja. Adanya jaminan
kesehatan, asuransi kesahatan membuat karyawan merasa adanya perlindungan
diri dari perusahaan dan adanya tanggung jawab dari perusahaan jika terjadi
hal-hal yang tidak diinginkan. Dengan adanya rasa aman dari diri karyawan
akan membuat karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya dan
menyelesaikan pekerjaannya dapat selesai tepat waktu dan semua kegiatan

berjalan dengan baik.
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5.2 Saran

1. Berdasarkan dari hasil deskripsi variabel kompetensi (X1) persentase tertinggi
pada pilihan tidak setuju dengan indikator kemampuan berkomunikasi dan
bekerjasama sebesar 8.4% dan berdasarkan deskripsi variabel lingkungan kerja
(X2) presentase tertinggi pada pilihan tidak setuju dengan indikator
kemampuan berkomunikasi dan bekerjasama sebesar 14,7%. Dapat diartikan
bahwa masih adanya karyawan yang merasa belum terjalinnya komunikasi
yang baik antara sesama karyawan bahkan dengan atasan. Diharapkan dari
pihak perusahaan atau manajer dapat menjalin komunikasi yang baik dengan
karyawan, dapat memberikan arahan bagi karyawan untuk saling menjalin
komunikasi yang baik dan kerja sama yang baik. Karena dalam suatu
perusahaan semua kegiatan yang ada di dalam suatu perusahaan saling
berkesinambungan untuk kemajuan perusahaan. Jika komunikasi dan kerja
sama tidak terjalin dengan baik, maka dalam memajukan perusahaan akan
sedikit lambat bahkan tidak menutup kemungkinan perusahaan akan merugi.
Perusahaan juga perlu memberikan kebebasan bagi para karyawan dalam
memberikan pendapat, sehingga karyawan dapat menyumbangkan atau
mengutarakan ide dan inisiatif yang karyawan miliki, sehingga dalam
penetapan kebijakan atau aturan yang berlaku merupakan yang terbaik untuk
semua pihak dalam perusahaan dan tidak ada yang dirugikan.

2. Untuk peneliti selanjutnya diharapkan untuk menambahkan atau menggunaan
beberapa variabel yang belum digunakan pada objek yang sama, sehingga
dapat menganalisis dari berbagai variabel dan hasil yang diperoleh dapat lebih
baik.
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Lampiran 1 Kuisioner
KUESIONER PENELITIAN

Kepada

Yth. Bapak/lbu
Karyawan Dira Swalayan
Di tempat

Dengan hormat,

Dalam rangka memenuhi syarat menyelesaikan program studi S1, saya
selaku mahasiswa Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Jember bermaksud melakukan penelitian ilmiah untuk penyusunan skripsi. Judul
skripsi yang saya ambil adalah “Pengaruh Kompetensi dan Lingkungan Kerja

terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi pada CV. Dira Swalayan Ambulu.

Berkaitan dengan hal tersebut, saya selaku peneliti mohon dengan hormat
agar Bapak/Ibu dapat berpartisipasi dalam pengisian daftar pernyataan berdasarkan
keadaan yang sebenar-benarnya. Peneliti tidak akan mempublikasikan jawaban
yang dibeikan dan menjamin kerahasiaan jawaban sesuai dengan kode etik
penelitian ilmiah, karena data tersebut hanya digunakan dalam penelitian ini.

Teriakasih atas kesediaan dan kerja sama Bapak/Ibu yang telah berkenan

meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner ini.

Hormat saya,

Dhita Kenanga Sari
Nim 140810201153
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IDENTITAS PRIBADI RESPONDEN

1. No. Responden e (diisi oleh peneliti)
2. Umur e tahun
3. Jenis Kelamin e (L/P)
4. Pendidikan
a. SLTP
b. SLTA
c. Diploma
d. Strata
5. Lama Bekerja JRU W bulan/tahun

PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER
Pilihlah jawaban pada kolom yang telah tersedia dengan memilih salah satu
jawaban dengan memberi tanda silang (X) pada kolom yang sesuai dengan

penilaian anda.

a. SANGAT SETUJU =SS
b. SETUJU =S

c. CUKUP SETUJU =CS
d. TIDAK SETUJU =TS

e. SANGAT TIDAK SETUJU =STS
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. Kompetensi (X1)

83

No.

Pernyataan

SS

CS

TS

STS

Anda mampu menerjemahkan
prosedur kerja yang diberikan

atasan atau pimpinan.

Dengan pengetahuan yang anda
miliki, anda dapat
menyelesaikan tugas dengan
baik.

Anda selalu yakin bahwa dapat
menyelsaikan tugas lebih baik

dari karyawan lainnya.

Anda mampu menyelesaikan

masalah pekerjaan.

Anda mampu  memberikan
pelayanan yang baik dalam
kondisi apapun terhadap

konsumen.

Anda mampu berkomunikasi
dengan baik terhadap sesama
rekan kerja, mampu bekerjasama

dengan rekan kerja.
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. Lingkungan Kerja (X2)

84

No.

Pernyataan

SS

CS

TS

STS

Kondisi penerangan/cahaya

sudah sangat baik.

Alat-alat berbahaya diletakkan di
tempat yang tepat sehingga
karyawan merasa aman

melaksanakan pekerjaan.

Sirkulasi udara dan suhu ruangan

sudah sangat baik.

Kebisingan suara di tempat kerja
tidak mengganggu saat bekerja.

Keamanan di tempat kerja
terjamin  karena  perusahaan
menyediakan fasilitas keamanan
seperti satpam dan peralatan

perlindungan diri.

Pewarnaan ruangan kerja sudah

sangat baik dan menarik.

Hubungan antar karyawan dan
dengan atasan terjalin secara
harmonis sehingga karyawan

merasa nyaman.
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. Kinerja Karyawan ()

85

No. Pernyataan SS CS TS | STS

1. Karyawan dapat menyelesaikan
target pekerjaan yang harus
diselesaikan dari perusahaan.

2. Karyawan selalu menggunakan
waktu kerja dengan baik agar
pekerjaan selesai tepat waktu.

3. Pelayanan  karyawan  pada
konsumen selalu memuaskan.

4. Karyawan dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat waktu
sesuai dengan.

5. Apabila tugas pertama anda

selesai, anda akan segera

menyelesaikan tugas yang lain.
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3. Motivasi (2)

86

No.

Pernyataan

SS

CS

TS

STS

Anda merasa lebih termotivasi
dalam bekerja karena kebutuhan
fisiologis (makanan, pakaian,
rumah dll) anda terpenuhi.

Anda merasa tenang dalam
melaksanakan pekerjaan karena
perusahaan menyediakan
asuransi atau jaminan
keselamatan bagi karyawan dan
memotivasi anda untuk bekerja

dengan baik.

Anda diterima oleh orang-orang
disekitar anda sehingga
membuat anda nyaman dan

termotivasi dalam bekerja.

Anda mendapat pengakuan dan
penghargaan dari pimpinan saat
berhasil melakukan pekerjaan

dengan baik.

Perusahaan memberikan
kesempatan untuk mengasah
keahlian sehingga anda
termotivasi untuk bekerja lebih

baik.
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Kinerja

Motivasi

Lingungan

Lampiran 2 Rekapitulasi Kuisioner

Kompetensi

415(4]414|4125]4[4|3]4[4|14|4127[3|4]4|5]4/2013|4]4[414]19
4141414144124 |4[4|14(4]4]4|14/28[4|4|4/4[4|120(414]4]4]4|20

415/4[13|4]4]124 333343423 |3|3]4|5]/4]19|3|3]|4][3]|4]17

No|1][2[3|4|5]|6|X1|1|2|3|4|5|6|7|X2|1]2|3|4|5]/Z2|1]2[3|4|5]Y

1
2

3 |4|4|3[4|4|3[224|4|4]4[3|4[|4|27 444|414 |2014|4/3[414]19
4 14|5]|5[4|5|5]28[5|5(|4]4[5|/4|5]|32[|4|/4]4|5]|5|22|4|4|5[4|5]|22
5 [3|4|4]|4[4/4123|4[4|14(4]4]4|/4/28|414|3]4[4|119[4|14|4]14]4|20
6 |[4|5(3]4[4|3]23[4[4|4|4|3|4|4|27[|4|4]4|5]4|21]4|4|3[4|4]19

7

8 |4/5/5/5]4/5/28|4|4|5|5|5|5|4|32|5|5|/4|5|/4|23|5|5|5|5|4|24

9 |4|/5|3]3[3|3]21]2|2|3|3|3[3|3]19|3[3/4/5[3]18[3]|3|3]3[3]15
10 |4|5|5|5|/4|5|/28[4[4[5]|5]|5[|5]|4[32|5]|5]4[5]4|23|5|5|5|5|4|24
11 |4[5]|5|5]4[5|28|4]/4|5]|5|5|5[4|32|5]|5[4|5[4[23|5|5]|5|5]4|24
12 |5|/4|5|5|4|5/28[4[4[5]|5]|5[|5]|4[32|5]|5]|5]4]4|23|5|5|5|5|4|24
13 [4[4|5|5]4[5|27|4]4|5]|5|5|5[4|32|5|5[4|4[4|22|5|5]|5|5]4[24
14 |5|5]|5|5]2[|4|126|4/4|3]|3|5]|5[2|26|3|3[5|5[4]|20(3|3|5|5]2]|18
15 |4|/4|5|5|4|4|/26 [4[4[3[3[5]5]4[28|3]|3]4]4]4]18]2]2]3]|3]3]13
16 |[4[5]|4|5]2[4|124|4]/4[5|5[4|5]2|29|5|5]|4|5]4[23]4]|4|5|5|5]|23
17 |415|/4|13|4|14|124[4[4[3[3[4[3[4[25]3]|3]4|5]4]19]4]4]|5]|5]5]283
18 4[4|5|3|5[4|125|4/4[3|3|5|3|5|27|3[3|4|4/5[19]4]4|5|5|5]|23
19 |5|5|/4 1414|1224 4444444 28]4]4|5]5]4]22]4]4]|5]|5]5]283
20 |4(4|5|4|2|2|21 |4|4|3|3|5|4|2|25|3[|3|4]|4]2]16/4|4|3|3|5]19
21 |4 141414141222 |4]4|4|4/4|4|12|26]4[4|4(4]4]20]4]4|3]3[5]19
22 |4|14|5|4|5|4|126|3|3|2|4|4|4|4|12412]|4]|4]4]2]16|4|4|5|5|4]|22
23 4141414141424 |5|5|4|4|5[4|5|32]4[4|4]4|5]|21]|414|3]3[4|18
24 |414|5|4|4|2|23|4|4|4|4|4|4|14|128[4]4]4]4]12]18|4]4|3|3|5]19
25 414|544 |14|25|2|4]4|4|5[4|4|27 |4]4|/4]4]4]120(414|4]4]4]|20
26 |4 1414141414124 [4]4]4|4|5]4|4]294[4|4(4]4]20]4]4|3]3[5]19
27 |4 1414141414124 (2|4|4|4|4[4|14/26[4[4|14]4[4120(41414]14]4|20
28 |414|5|5]|4|4|26|3|3|4|4|4[4|4/26|4]|4|/4]4]4|120[414|4]4]4]|20
29 |5|5|4|5|5|4|28|2|4|4|4|5|5|4|28|4[4|5|5]|4]|22|4|4|5|5/|4]|22
30 |54 |5]4|5]|4|27 |4]4]4|4|5]4|4]29 |4]4|5]4]|4]21]4]4|5]4]|4|2
31 |5]5/4/5|4|5|28|5|5|5|5]4[4|5|33|5|5|5[|5|5|25|5|5|5]4[5|24
32 (4444|4424 5|43 |4|4/4/4/28[3|4]|4]|4]|5]20(5]4(3|4/4]|°20
33|5(5(4|4|4|5|27|5|5|5|5|5|4|5|34|5|5|5|5|5]|25|5|5|5|4|4]|23
34 |414/4/5|5|3|25|3|3|3|4|2[2|3]20|3[4/4/4|3]|18[3|3|3]4[5/18
35|5(5(3|4/4|5/26|5|5|5|5|5|5|5|35|5|5|5|5|5]|25|5|5|5|3|4]|22
36 |3|3|4|5/4|2|21|3|2|3|3|4|4|3|22|3[3|3[3]|4]|16|3|2|3|4|5]|17
37 |4[5|4|5]4|4|26|4]|4]4|4|4]4|2]26|4[4|4|5]4]|21]4]4|4]4|5|21
38 |4]4|14|5]4]14|125|5]4]4|4]4]413|28|4[4|4]4]4]20]5]4/4]4]5]22
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39 |4(5(4|5(3|4|25|4|4|14|4|14|14|12|126[4]4]4|5]4]21|4|4|4|4|5|2
40 |3/3]4]5]4|3]22|4|3|3|3|3|3|3[22|3|3|3|3/4|16]4]3]3]4]5]19
41 |54 |4 |5]4|5]27|4]|5|/4|5]4|4|4|30[4|5[5]4|4|22]4|5]4[4|5]|22
42 |5]/5]|5]4]14]14]127|5|4|4|5/4|4/4/30|4|5|5|5|4|283|5]4]4|5]4]22
43 15]5]4]14]4|3]25|4|3|4|5/4|4/4/28|4|5|5|5|5|24]4]|3]4]4]4]19
44 |5|5|5|5]|4|3]27][4[3|4|5(4|4|4|28[4|5|5|5|5|24]4|3]4[5|5]|21
45 (4141441414124 (2[4|4]4]4|14|4|26[4|4(4]4]4|/20]2|4]4[4]14]18
46 |41414]15]4|3]24|4|3|3|4|4|4/4/26|/3|4/4/4/4|/19]4/3]3]4]5]19
47 13]13]4]/5]4/3]22|3|3|3|3|3|3|3|21|3|3|3|3|/4|16|/3|3|3]4|5]18
48 (41414 14]15|4 2554|4444 |4129[4|4(4]4]4|/20]5|/4]4]4|4]|21
49 |3]3]5]5]4|3]23|4|3|4|3|4(4|2|24/4/3|3|3|3|16]4|3]4|5|5]21
50 [3(3|4/4(2|3]19|3|3|/4/4/3/4/3/241413|3|3|3|16|3|3[4/4/4]|18
51 |3|3|/4/414|3|213|3|4|/4|3[3|4[24]4|3|3[3[3|16[3|3|4]4[4|18
92 4141414121422 |3]|4|4|4|4(4|14|27 4]4|4(4]4]20][3]4|4]4]4]119
53 44|44 |5|4|25|4|4|4|4/4[4|4(28 44|44 [4|120(414|4]4]4|20
o4 4141414121422 4414|414 [5|3[28|4[4/4/4[4|120[414|4]4]4]|20
95 4141441414124 4(4]14|4/4[4|4(28|4[4|/4]4]4|120(414|4]4]4]|20
56 |2 |4|4|4|4|3|21|2|3|4|4|12|12|12|19]4[2]|2[4]|3]|15|2|3|4|4|4]|17
57 |4|4|4|4|4|3|23|3|3|4|4|4/4/4/26|4]14]4]4]14]120(3|3[4/4/4]|18
598 |5]5|/4(41414|126|4]4]|5|5|5|5]|2|30|5[5|5[5|5|25]4]|4|5]4]|4|21
99 |5]|4|5]/5]|4|4|27|5]4|5|5]|5[4|4|32|5]|5|5]4[|5]|24|5]|4|5|5[|5|24
60 [3/4(4|3|3|3/203|3|4|4|3|4|3|/2414|3|3[4|4]18|3|3|4|4|3]|17
61 |[3|4|/4/43|3|21|3|3|4|4|3[4|3[24]4[3|3][4[4|18[3|3|4/4[4|18
62 |4[5|5|5]|4|4|27 |4]4]4|4|4|4|3|27 4[4|4|5|5]|22]4]4|4|5|5]|22
63 |44 |4 441424 44|44 |4[4|3[27 44|44 [4120(414|4]14]4|20
64 |4|4|4|4|3|4|23|3|4|4|4|4|14|12|125]|4][4]4]4]4]20|3|4(4|4]4]|19
65 |44 |4 441424 4|4|4|4|4[4|14(28|4[4/4]4]4120[414|4]4]4]|20
66 |24 |5(5(|4|2|22 424|424 |2|22 |4[2|2][4]|4]|16]4]|2|2]4]|4]16
67 |44 144414124 |4|414|4/4|4|3|27 4[4|14(413[19]4]4/4]/4[3]19
68 |5]|5|/4|5|5]|5|29|5|5|5|5|5[4|3|32|5[5|5|5|5]|25|5|5|5|5[5|25
69 |[4]4|5/5|4|4|26|4|4]4|4|4[4|4/28|4]|4|/4]4]4]120(414|4]4]4]|20
70 41414541425 |4|414|4|4(4|14(28|4|4|4[4[4120(414(4]4]4]120
71 |44 |5]|5[4|3[25[4|3|4|4|4[4|4[27 |4]|4|/4]4[4|120(414|4]4]4|20
72 1414|4333 |21|3[3|4|4|4[4|4/26]4]|4|/4]4|4120[414|4]4]4]|20
73 14|3|5|5(4|3|24|4|13|3|3|4|3|4|24|3[4]|4[3|4]|18|3|4|4|3|4]|18
74 41413143422 |3[4|4|4|4[4|4[27 44|44 [4120(414(4]4]4]120
7513]2|5/4(3|3/]20(3|3|3|3|3[2|4]21|3[3|3]2[4]|15]|3|3|3]2[4]|15
76 2124141414120 (4414|4222 |224]2|2(2]|2]|12]4]|2|2]|2]|2]|12
77 |5|5|5/4(3|5]27|3|5|5|5|5|3|5|31|5]|5]|5]|5]|5]|25|5|5|5|5|4|24
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78 |4|4|3|4|3|4a]|22|3|alalala|3|al2e|alalalalaloolalalalala]2o
79 |3|3|4|4|2]|2]18|2|2|2|2|3|2|2|15|2|3[3[3|4|15|2|3|3|3|4]|15
80 |2|4|5|4|4|3]|22|2|4|a|3|2|4|3|22|3|2|2]4|4]15|3|2|2]4|4]|15
81 |4|4|5|5|4|4|26|a|alalalalalalos|alalalalaloo|alalalala]20
82 |4|4|5|5|4|4|26|a|alalalalalalos|alalalalal2o|alala]a]4a]20
83 |4|4|4|4|a|a|24|a|a|a|a|alalal28|alalalalal20]|4]4]4]4]4]20
84 |4|4|4|4|4|5|25|4|4|5|5|4|4|5|31|5|4|ala|5|22|5|5|4]4|5]23
85 |5|4|3|4|5|4|25|5|4|4|4|5|5|4|31|a|5|5|alal22]4]4|5]5]4]22
86 |5|4|4|4|4|5|26|5|4|4|5|5|4|5|32|5|5|5|4|4|23]|4|5|5|4|5]23
87 |4|4|3|3|4|4|22|a|a|alalalalal28|alalalalal20]|4]4a]4a]4]4]20
88 |4|5|3|3|5|5|25|4|5|5|4|4|5|5|32|4|4|4|5|5|22|5]4|4|5]|5]23
89 |3|5|3|3|3|4|21|3|5/4/4|3|3|4|26|4|3[3|5[4[19|4|4|3|3|4]18
90 |5|4|4|4|2]|2]|21|3|5|4|4a|a|2|2|24|a|a|3|5|a|20]4]4]4]2]2]16
91 |4|4|4|4|4|5|25 |a|a|a|a|alala|28|alalalalal20|4]4]4a]4]4]20
92 |4|a|a|a|a|a]|2a|alalalalalalalos|alalalalal2o|alalala]a]20
93 |4|4|4|4|a|a|24|a|a|a|alalalal28|alalalalal20]|4a]a]a]4a]4]20
94 |4 |4|4|4|a|a| 24 |a|a|a|a|alalal28|alalalalal20]|4]4a]4a]4]4]20
95 |4|4|4a|a|a|a|2a|alalalalalalalos|alalalalal2o|alalala]a]20
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Lampiran 3 Jawaban Responden

X1.1
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 4 4,2 4,2 4,2
3,00 12 12,6 12,6 16,8
4,00 60 63,2 63,2 80,0
5,00 19 20,0 20,0 100,0
Total 95 100,0 100,0
X1.2
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 2 2,1 2,1 2,1
3,00 8 8,4 8,4 10,5
4,00 58 61,1 61,1 71,6
5,00 27 28,4 28,4 100,0
Total 95 100,0 100,0
X1.3
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 3,00 10 10,5 10,5 10,5
4,00 56 58,9 58,9 69,5
5,00 29 30,5 30,5 100,0
Total 95 100,0 100,0

89
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X1.4
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 3,00 9 9,5 9,5 9,5
4,00 54 56,8 56,8 66,3
5,00 32 33,7 33,7 100,0
Total 95 100,0 100,0
X1.5
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 2,00 8 8,4 8,4 8,4
3,00 11 11,6 11,6 20,0
4,00 65 68,4 68,4 88,4
5,00 11 11,6 11,6 100,0
Total 95 100,0 100,0
X1.6
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 8 8,4 8,4 8,4
3,00 21 22,1 22,1 30,5
4,00 50 52,6 52,6 83,2
5,00 16 16,8 16,8 100,0
Total 95 100,0 100,0
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X2.1
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 8 8,4 8,4 8,4
3,00 20 21,1 21,1 29,5
4,00 54 56,8 56,8 86,3
5,00 13 13,7 13,7 100,0
Total 95 100,0 100,0
X2.2
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 2,00 4 4,2 4,2 4,2
3,00 20 21,1 21,1 25,3
4,00 60 63,2 63,2 88,4
5,00 11 11,6 11,6 100,0
Total 95 100,0 100,0
X2.3
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 2 2,1 2,1 2,1
3,00 16 16,8 16,8 18,9
4,00 62 65,3 65,3 84,2
5,00 15 15,8 15,8 100,0
Total 95 100,0 100,0
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X2.4
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 1 1,1 1,1 1,1
3,00 14 14,7 14,7 15,8
4,00 61 64,2 64,2 80,0
5,00 19 20,0 20,0 100,0
Total 95 100,0 100,0
X2.5
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 5 53 53 5,3
3,00 12 12,6 12,6 17,9
4,00 55 57,9 57,9 75,8
5,00 23 24,2 24,2 100,0
Total 95 100,0 100,0
X2.6
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 6 6,3 6,3 6,3
3,00 11 11,6 11,6 17,9
4,00 64 67,4 67,4 85,3
5,00 14 14,7 14,7 100,0
Total 95 100,0 100,0
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X2.7
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 14 14,7 14,7 14,7
3,00 15 15,8 15,8 30,5
4,00 56 58,9 58,9 89,5
5,00 10 10,5 10,5 100,0
Total 95 100,0 100,0
Z1
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 2 2.1 2,1 24
3,00 17 17,9 17,9 20,0
4,00 61 64,2 64,2 84,2
5,00 15 15,8 15,8 100,0
Total 95 100,0 100,0
Z.2
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 4 4,2 4,2 4,2
3,00 18 18,9 18,9 23,2
4,00 54 56,8 56,8 80,0
5,00 19 20,0 20,0 100,0
Total 95 100,0 100,0
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Z.3
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 4 4,2 4,2 4,2
3,00 13 13,7 13,7 17,9
4,00 60 63,2 63,2 81,1
5,00 18 18,9 18,9 100,0
Total 95 100,0 100,0
ZA4
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 2 2.1 2,1 24
3,00 8 8,4 8,4 10,5
4,00 57 60,0 60,0 70,5
5,00 28 29,5 29,5 100,0
Total 95 100,0 100,0
Z.5
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 4 4,2 4,2 4,2
3,00 7 7,4 7,4 11,6
4,00 68 71,6 71,6 83,2
5,00 16 16,8 16,8 100,0
Total 95 100,0 100,0
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Y.l
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 4 4,2 4,2 4,2
3,00 17 17,9 17,9 22,1
4,00 57 60,0 60,0 82,1
5,00 17 17,9 17,9 100,0
Total 95 100,0 100,0
b .2
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 5 53 53 5,3
3,00 18 18,9 18,9 24,2
4,00 59 62,1 62,1 86,3
5,00 13 13,7 13,7 100,0
Total 95 100,0 100,0
Y.3
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 3 3,2 3,2 3,2
3,00 18 18,9 18,9 22,1
4,00 51 53,7 53,7 75,8
5,00 23 24,2 24,2 100,0
Total 95 100,0 100,0
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Y.4
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 3 3,2 3,2 3,2
3,00 12 12,6 12,6 15,8
4,00 59 62,1 62,1 77,9
5,00 21 22,1 22,1 100,0
Total 95 100,0 100,0
b .6
Valid Cumulative
Frequency [ Percent Percent Percent
Valid 2,00 3 8,2 3,2 3,2
3,00 4 4,2 4,2 7,4
4,00 61 64,2 64,2 71,6
5,00 27 28,4 28,4 100,0
Total 95 100,0 100,0
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Lampiran 4 Uji Instrumen

1. Uji Validitas
Correlations
X1.1 | X1.2 | X1.3| X14 | X15| X16| X1
X1.1 Pearson Correlation 1],553™| ,005| ,104| ,139|,396|,671"
Sig. (2-tailed) ,000( ,962( ,316( ,179( ,000( ,000
N 95 95 95 95 95 95 95
X1.2 Pearson Correlation | ,553™ 1| -,079| -,043| ,099|,378|,582™
Sig. (2-tailed) 000 445 679 ,339| ,000| 000
N 95 95 95 95 95 95 95
X1.3 Pearson Correlation| ,005| -,079 1],464™| ,075| ,004(,388™
Sig. (2-tailed) 962 ,445 ,000( ,468( ,968( ,000
N 95 95 95 95 95 95 95
X1.4 Pearson Correlation| ,104| -,043|,464™ 1| ,091| ,065],455™
Sig. (2-tailed) ;3161 ,679| ,000 ;3811 ,534| ,000
N 95 95 95 95 95 95 95
X1.5 Pearson Correlation| ,139| ,099| ,075| ,091 1],2877(,531™
Sig. (2-tailed) 179 ,339( ,468( ,381 ,005( ,000
N 95 95 95 95 95 95 95
X1.6 Pearson Correlation |,396™|,378™| ,004| ,065|,287" 1|,689™
Sig. (2-tailed) 000| ,000| ,968| ,534| ,005 000
N 95 95 95 95 95 95 95
X1 Pearson Correlation|,671|,582""|,388™ | ,455™|,531|,689™ 1
Sig. (2-tailed) ,000( ,000( ,000( ,000( ,000( ,000
N 95 95 95 95 95 95 95

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

98

x2.1 | x22 | x2.3 [ x2.4 | x25 | x2.6 [ x2.7 | %2

X2l1 P *%k 3 3 *% *% *%k *%k

earson 1| 448" 308" | 400™ | 424 | 371" | 265™ | 671
Correlation

Sig. (2-tailed) 000| .002| .000| .000| .000| .010| 000

N 95| 95| 95| 95| 95| 95| 95| 05

X2.2 Pearson 448" 1|.536™ 4607 492|201 | 363" | 729"
Correlation

Sig. (2-tailed) | ,000 000| .000| .000| .004| .000| 000

N 95| 95| 95| 95| 95| 95| 95| 95

XZZFSarson 308~ | 536™|  1|.798™| 3267 | 475"| 2177|717
Correlation

Sig. (2-tailed) | ,002| 000 000| .001| .000| .035| 000

N 95| 95| 95| 95| 95| 95| 95| 95

X2.o4fearsn 400" | 4607| 798| 1|.354"| 434"| 3177|745
Correlation

Sig. (2-tailed) | ,000| ,000| ,000 000| .000] .002| 000

N 95| 95| 95| 95| 95| 95| 95| 95

X2.5 P AW S ILZA 11

S Pearsgll 2247 | 492™ | 326™ | 354 1| 585™| 394" | 745
Correlation

Sig. (2-tailed) | ,000| 000| ,001| ,000 000| .000| 000

N 05| 95| 95| 95| 95| 95| 95| 05

X2.6 P NENVZ e .

6 Pearsoiy 3717|291 | 475" | 434 | 585 1| 188|679
Correlation

Sig. (2-tailed) | ,000| 004| ,000| ,000| ,000 068| 000

N 05| 95| 95| 95| 95| 95| 95| 05

A/ \earsomn 265" | 3637 | 2177|317 | 3047| 188 1| 593"
Correlation

Sig. (2-tailed) | ,010| ,000| ,035| ,002| ,000| 068 000

N 05| 95| 95| 95| 95| 95| 95| 95

X2 Pearson 6717 | 729" | 717 | 7457 | 7457 | 679 | 593"| 1
Correlation

Sig. (2-tailed) | ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| 000
N 95| 95| 95| 95| 95| 95| 95| 95

**_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

Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z
Z.1 Pearson Correlation 1],626™ 1,367 |,346™|,358"|,701™
Sig. (2-tailed) ,00001 ,000( ,001| ,000| ,000
N 95 95 95 95 95 95
Z.2 Pearson Correlation | ,626™ 11,8027 |,476™ | ,444™ | ,886™
Sig. (2-tailed) 000 ,000| ,000| ,000| ,000
N 95 95 95 95 95 95
Z.3 Pearson Correlation|,367"|,802™ 1|,534™|,4227"|,828"™
Sig. (2-tailed) ,000| ,000 000| ,000| ,000
N 95 95 95 95 95 95
Z.4 Pearson Correlation | ,346™|,476™ | ,534™ 1],419"|,722™
Sig. (2-tailed) ,001| ,000| ,000 ,000| ,000
N 95 95 95 95 95 95
Z.5 Pearson Correlation | ,358™ | ,444™ | 4227 | ,419™ 1(,681™
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ,000 000
N 95 95 95 95 95 95
Z Pearson Correlation|,701™|,886™ |,828™|,722™" | ,681™ 1
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ,000| ,000
N 95 95 95 95 95 95

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

Y1 |VY2(|VY3|VY4d]| Y5 Y
Y.1 Pearson Correlation 1],6687|,3907|,367| ,2357|,750™
Sig. (2-tailed) 000| ,000| ,000| ,022| ,000
N 95 95 95 95 95 95
Y.2 Pearson Correlation |,668™ 11,6477 (,310™| ,220"|,806™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,002| ,032| ,000
N 95 95 95 95 95 95
Y.3 Pearson Correlation | ,390™ | 647" 1]/,616™| ,091|,781™
Sig. (2-tailed) ,000| ,000 ,000| ,381| ,000
N 95 95 95 95 95 95
Y.4 Pearson Correlation |,367""|,310™|,616™ 1],318™|,728™
Sig. (2-tailed) ,000| ,002| ,000 ,002| 000
N 95 95 95 95 95 95
Y.5 Pearson Correlation| ,235°| ,220"| ,091(,318™ 1],499™
Sig. (2-tailed) ,0221 ,032| ,381( ,002 ,000
N 95 95 95 95 95 95
Y  Pearson Correlation |,750™|,806™|,781™"|,728™ | ,499™ 1
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ,000| ,000
N 95 95 95 95 95 95

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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2. Uji Reliabiltas

X1

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

,719

7

X2

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

(71

8

Z

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

,798

6

Y

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

,783

6
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3. Uji Normalitas Data

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

102

X1 X2 Z Y

N 95 95 95 95
Normal Parameters®®  Mean 24,2000 27,1263| 20,0105] 19,9579

Std'. . 2,33657 | 3,52572| 2,61946| 2,53870

Deviation
Most Extreme Absolute ,140 ,150 ,204 ,146
Differences Positive ,090 ,150 ,186 ,146

Negative -,140 -,133 -,204 -,128
Test Statistic ,140 ,150 ,204 ,146
Asymp. Sig. (2-tailed) ,120° ,118° ,184° ,200°

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.


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

Lampiran 5 Analisis Path

1. X-Z
Model Summary®
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,863% ,745 , 739 1,33724

a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Z

103

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 480,475 2 240,237 134,346 ,000°
Residual 164,515 92 1,788
Total 644,989 94
a. Dependent Variable: Z
b. Predictors: (Constant), X2, X1
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 479 1,435 ,333 ,740
X1 ,324 ,087 ,289| 3,707 ,000
X2 ,466 ,058 ,627| 8,036 ,000

a. Dependent Variable: Z
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2. X, Z-Y
Model Summary®
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,810% ,656 ,645 1,51282

a. Predictors: (Constant), Z, X1, X2
b. Dependent Variable: Y

104

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 397,566 3 132,522 57,905 ,000°
Residual 208,265 91 2,289
Total 605,832 94
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), Z, X1, X2
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) ,907 1,625 558 578
X1 ,314 ,106 ,289 2,954 ,004
X2 ,202 ,086 ,280 2,359 ,020
Z ,299 ,118 ,309 2,537 ,013

a. Dependent Variable: Y
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Lampiran 6 Uji Asumsi Klasik

1.

Uji Normalitas Model

[Normal P-P Plot of Rearession Standardized Residual

E Dependent Variable: il
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2. Uji Multikolinearitas

Coefficients?

106

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B | Std. Error Beta t | Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant)| ,479 1,435 ,333(,740
X1 ,324 ,087 ,289 (3,707 [,000 4551 2,197
X2 ,466 ,058 ,627 (8,036 [ ,000 4551 2,197
a. Dependent Variable: Z
Coefficients?
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B [ Std. Error Beta t |Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) | ,907 1,625 ,558 |,578
X1 ,314 ,106 ,289 12,954,004 ,396 | 2,525
X2 ,202 ,086 ,28012,359 (,020 ,267| 3,739
Z ,299 ,118 ,30912,5637(,013 ,2551 3,921

a. Dependent Variable: Y
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3.

Uji Heteroskesdastisitas

Scatterplod
Dependent Yariable: i
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Lampiran 7 Uji Hipotesis

108

1. Ujit
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 479 1,435 ,333 , 740
X1 ,324 ,087 ,289 3,707 ,000
X2 ,466 ,058 ,627 8,036 ,000
a. Dependent Variable: Z
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) ,907 1,625 ,558 578
X1 ,314 ,106 ,289 2,954 ,004
X2 ,202 ,086 ,280 2,359 ,020
Z ,299 ,118 ,309 2,537 ,013

a. Dependent Variable: Y
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Lampiran 8 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 b5 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 9 Ttabel
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
81| 0.67753 | 1.29209 | 1.66388 | 1.98969 | 2.37327 | 2.63790 | 3.19392
82| 0.67749 | 1.29196 | 1.66365| 1.98932 | 2.37269 | 2.63712 | 3.19262
83| 0.67746 | 1.29183 | 1.66342 | 1.98896 | 2.37212 | 2.63637 | 3.19135
84| 0.67742| 1.29171 | 1.66320 | 1.98861 | 2.37156 | 2.63563 | 3.19011
85| 0.67739 | 1.29159 | 1.66298 | 1.98827 | 2.37102 | 2.63491 | 3.18890
86 | 0.67735| 1.29147 | 1.66277 | 1.98793 | 2.37049 | 2.63421 | 3.18772
87| 0.67732 | 1.29136 | 1.66256 | 1.98761 | 2.36998 | 2.63353 | 3.18657
88 | 0.67729 | 1.29125| 1.66235| 1.98729 | 2.36947 | 2.63286 | 3.18544
89 | 0.67726 | 1.29114 | 1.66216 | 1.98698 | 2.36898 | 2.63220 | 3.18434
90 | 0.67723 | 1.29103 | 1.66196 | 1.98667 | 2.36850 | 2.63157 | 3.18327
91| 0.67720 | 1.29092 | 1.66177 | 1.98638 | 2.36803 | 2.63094 | 3.18222
92| 0.67717 | 1.29082 | 1.66159 | 1.98609 | 2.36757 | 2.63033 | 3.18119
93| 0.67714 | 1.29072 | 1.66140 | 1.98580 | 2.36712 | 2.62973 | 3.18019
94 | 0.67711| 1.29062 | 1.66123 | 1.98552 | 2.36667 | 2.62915 | 3.17921
95| 0.67708 | 1.29053 | 1.66105| 1.98525| 2.36624 | 2.62858 | 3.17825
96 | 0.67705| 1.29043 | 1.66088 | 1.98498 | 2.36582 | 2.62802 | 3.17731
97| 0.67703 | 1.29034 | 1.66071 | 1.98472 | 2.36541 | 2.62747 | 3.17639
98 | 0.67700 | 1.29025 | 1.66055 | 1.98447 | 2.36500 | 2.62693 | 3.17549
99 | 0.67698 | 1.29016 | 1.66039 | 1.98422 | 2.36461 | 2.62641 | 3.17460
100 | 0.67695 | 1.29007 | 1.66023 | 1.98397 | 2.36422 | 2.62589 | 3.17374
101 | 0.67693 | 1.28999 | 1.66008 | 1.98373 | 2.36384 | 2.62539 | 3.17289
102 | 0.67690 | 1.28991 | 1.65993 | 1.98350 | 2.36346 | 2.62489 | 3.17206
103 | 0.67688 | 1.28982 | 1.65978 | 1.98326 | 2.36310 | 2.62441 | 3.17125
104 | 0.67686 | 1.28974 | 1.65964 | 1.98304 | 2.36274 | 2.62393 | 3.17045
105 | 0.67683 | 1.28967 | 1.65950 | 1.98282 | 2.36239 | 2.62347 | 3.16967
106 | 0.67681 | 1.28959 | 1.65936 | 1.98260 | 2.36204 | 2.62301 | 3.16890
107 | 0.67679 | 1.28951 | 1.65922 | 1.98238 | 2.36170 | 2.62256 | 3.16815
108 | 0.67677 | 1.28944 | 1.65909 | 1.98217 | 2.36137 | 2.62212 | 3.16741
109 | 0.67675| 1.28937 | 1.65895 | 1.98197 | 2.36105| 2.62169 | 3.16669
110 | 0.67673 | 1.28930 | 1.65882 | 1.98177 | 2.36073 | 2.62126 | 3.16598
111 | 0.67671 | 1.28922 | 1.65870 | 1.98157 | 2.36041 | 2.62085 | 3.16528
112 | 0.67669 | 1.28916 | 1.65857 | 1.98137 | 2.36010 | 2.62044 | 3.16460
113 | 0.67667 | 1.28909 | 1.65845 | 1.98118 | 2.35980 | 2.62004 | 3.16392
114 | 0.67665| 1.28902 | 1.65833 | 1.98099 | 2.35950 | 2.61964 | 3.16326
115 | 0.67663 | 1.28896 | 1.65821 | 1.98081 | 2.35921 | 2.61926 | 3.16262
116 | 0.67661 | 1.28889 | 1.65810 | 1.98063 | 2.35892 | 2.61888 | 3.16198
117 | 0.67659 | 1.28883 | 1.65798 | 1.98045| 2.35864 | 2.61850 | 3.16135
118 | 0.67657 | 1.28877 | 1.65787 | 1.98027 | 2.35837 | 2.61814 | 3.16074
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