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ABSTRAK

MUHAMMAD ARIFMAN CANIAGO, 1405160261. Pengaruh Kemampuan
Kerja dan Motivas Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.
Perkebunan Nusantara IV Medan.

Penelitian ini mempunyai tujuan untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara 1V Medan, mengetahui seberapa besar pengaruh Motivasi Kerja
terhadap Kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 1V Medan dan
mengetahui seberapa besar pengaruh Kemampuan Kerja dan Motivasi Kerja
terhadap Kinerja Karyawan pada PT Perkebunan Nusantara IV Medan. Penelitian
ini menggunakan pendekatan asosiatif dan kuantitatif.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap bagian SDM di PT.
Perkebunan Nusantara IV Medan yang berjumlah 35 Orang. Sampel yang diambil
adalah bagian jumlah yang dimiliki oleh populasi, dan sampel yang di ambil
sebagal responden adalah 35 orang karyawan tetap bagian SDM di PT.
Perkebunan Nusantara 1V Medan. Teknik pengumpulan data menggunakan
wawancara (interview) dan kuesioner, uji validitas dan uji reabilitas. Teknik
analisis data yang digunakan regresi linier berganda, uji asumsi klasik, uji
hipotesis (uji t dan uji F) dan koefien determinasi.

Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa dari hasil uji t terdapat
pengaruh yang signifikan antara kemampuan kerja dengan kinerja karyawan pada
PT. Perkebunan Nusantara 1V Medan diperoleh nilai thiwng 2,605 > tipa2,030
dengan probabilitas sig 0,014 lebih kecil dari a = 0,05. Terdapat pengaruh yang
signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara IV Medan diperoleh nilai thtung 2,063>tia42,030 dengan probabilitas
sig 0,047 lebih kecil dari a = 0,05. Hasll dari uji f terdapat pengaruh yang
signifikan antara kemampuan kerja dan motivasi kerja dengan kinerja karyawan
pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan dengan diperoleh nilai fhjtung 15,145 >

ftabel 3,29 dengan probabilitas sig 0,000 < 0,05 dan hasil dari uji R-square bernilai
0,486 atau senilai 49% besaran nilai presentase yang mempengaruhi variabel
bebas (Kemampuan Kerja dan Motivasi Kerja) terhadap variabel terikat (kinerja
karyawan) sedangkan sisanya 51% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak di
teliti dalam penelitian ini.

Kata Kunci : Kemampuan Kerja, Motivas Kerja dan Kinerja Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

A.Latar Belakang M asalah

Dalam sebuah Perusahaan pada umumnya didirikan untuk memperoleh
suatu tujuan. Untuk dapat mencapai tujuan tersebut, maka perusahaan harus
mampu meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang baik yang mampu
bersaing dengan perusahaan lain. sumber daya manusia merupakan salah satu
faktor penting dalam suatu perusahaan. Sumber daya manusia menjadi elemen
utama dalam perusahaan jika dibandingkan dengan modal, teknologi, dan uang,
karena sumber daya manusia berperan sebagai pengendali kegiatan perusahaan.
Jika perusahaan tidak memiliki sumber daya manusia yang handal dan memadai,
maka kinerja dalam perusahaan tersebut tidak akan berjalan dengan baik (Arini
dkk, 2015).

Kinerja merupakan suatu keadaan yang menunjukkan kemampuan
seseorangkaryawan dalam menjalankan tugas sesual dengan standar yang
ditetapkan olehorganisasi kepada karyawan sesuai dengan job description-
nya.Untuk mengetahui kinerja karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas yang
menjadi tangung jawab karyawan, maka perlu dilakukan penilaian terhadap
kinerja karyawan. Penilaian kinerja bertujuan untuk menilai seberapa baik
karyawan sudah melaksanakan tugas dan apa yang harus mereka lakukan untuk
menjadi lebih bailk di masa mendatang. Oleh karena itu perusahaan harus
melakukan berbagai upaya yang dapat meningkatkan kinerja karyawan agar

tujuan perusahaan dapat tercapai secara optimal (Arini dkk, 2015).



MenurutUsman(2010, hal. 488)Kinerja atau performance adalah usaha yang
dilakukan dari hasil kerja yang dapat dicapal oleh seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara
legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.

Sedangkan menurut Fahmi (2016, hal. 138) Kinerja karyawan merupakan
suatu ilmu yang memadukan seni di dalamnya untuk menerapkan suatu konsep
manajemen yang memiliki tingkat fleksibelitas yang representatif dan aspiratif
guna mewujudkan visi dan misi perusahaan dengan cara mempergunakan orang
yang ada di organisasi tersebut secara maksimal.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah kemampuan
kerja karyawan.Kemampuan adalah faktor penting dalam meningkatkan
produktifitas kerja,kemampuan berhubungan dengan pengetahuan (know edge)
dan keterampilan (skill)yang dimiliki oleh seseorang. Semakin tinggi
kemampuan seorang karyawan dalambekerja maka semakin tinggi pula
kinerjanya. Menurut Robbins (2008, hal. 57) menjelaskan bahwa “ Kemampuan
merupakan kapasitas individu dalam menjalankantugas pekerjaannya. Selain
kemampuan kerja, perusahaan juga harus memperhatikan mengenai bagaimana
menjaga dan mengelola motivasi karyawan dalam bekerjaMotivasi merupakan
kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju
untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan.

Menurut Hasibuan (2011,Hal. 216) mengatakan bahwa motivasi

mempersoalkan bagaimana caranya mendorong gairah kerja bawahan, agar



mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan
keterampilannya untuk mewujudkan tujuan perusahaan.

PT. Perkebunan Nusantara IV atau disingkat PTPN 1V adalah sebuah anak
perusahaan perseroan BUMN yang berkantor pusat di medan, Sumatera Utara.
PTPN IV Dbergerak dibidang agrobisnis dan agroindustri, antara lain
pembudidayaan tanaman, pengolahan dan penjualan produk kelapa sawit dan
teh.PT. Perkebunan Nusantara IV yang dibentuk berdasarkan PP No. 9 tahun
1996 merupakan penggabungan (marger) dari 3 (tiga) Badan Usaha Milik
Negara (BUMN) di wilayah Sumatera Utara yaitu dari PT. Perkebunan
Nusantara VI (persero) yang mengusahakan kelapa sawit, teh dan karet, PT.
Perkebunan Nusantara VII (persero) yang mengusahakan kelapa sawit dan teh,
PT. Perkebunan Nusantara VIII (persero) yang mengusahakan teh, PT.
Perkebunan Nusantara IV didirikan dengan Akta Notaris Hukum Kamil SH
Nomor 37 tertanggal 11 maret 1996 Notaris di jakarta, yang anggaran dasar telah
mendapat pengesahan dari Menteri Kehakiman Republik I ndonesia sebagaimana
di maksud dalam surat keputusan Nomor: C2-8332.HT.01.01.Th.96 tanggal 8
agustus 1996 dan telah di umumkan dalam berita Negara Republik Indonesia
tanggal 8 Oktober 1996 Nomor 81 dan tambahan berita Negara N0.8675.

Berdasarkan penelitian awal yang penulis lakukan pada PT. Perkebunan
Nusantara IV Medan, penulis menemukan beberapa permasalahan. Salah satu
permasalahannya adalah kurangnya kinerja karyawan di dalam perusahaan yang
disebabkan oleh karyawan yang kurang optimal dalam menyelesaikan pekerjaan,

terlihat dari kurangnya ketepatan waktu dan kurangnya tanggung jawab dalam



menyelesaikan pekerjaan sehingga pekerjaan yang dilaksanakan masih belum
maksimal dan tidak sesuai dengan apa yang diharapkan perusahaan.

Selain itu di dalam perusahaan juga ditemukankurangnya kemampuan kerja
karyawan terlihat dari beberapa karyawan yang masih kurang memiliki
kemampuan dan keahlian di dalam bidang pekerjaannya, masih terdapat
beberapa karyawan perusahaan yang kurang menguasai penggunaan komputer
mengakibatkan pekerjaan yang dilakukan karyawan tersebut kurang efektif dan
efisien,sehingga perusahaan sulit untuk mencapai tujuan yang baik.

Dan di temukan juga dalam perusahaan rendahnya motivasi kerja karyawan
dalam melakukan pekerjaan yang disebabkan oleh kurangnya dorongankepada
karyavan untuk melaksanakan pekerjaan, sehingga karyawan kurang
bersemangat untuk melakukan pekerjaannya

Berdasarkan uraian di atas, terlihat betapa pentingnya peranan dari
kemampuan kerja dan motivasi kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Maka dari itu penulis berkeinginan untuk membuat penelitian dengan judul
“Pengaruh Kemampuan Kerja dan Motivas Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara |V Medan”.

B. Identifikas M asalah

Berdasarkan riset pendahuluan yang dilakukan pada PT. Perkebunan
Nusantara IV medan, maka secara umum penulis mengidentifikasikan
permasalahan yang timbul di dalam perusahaan khususnya menyangkut dengan
Kemampuan kerja, Motivasi kerja dan Kinerja adalah:

1. Kurangnya Kemampuan kerja karyawan terlihat dari beberapa karyawan

yang masih kurang memiliki kemampuan dan keahlian di dalam bidang



pekerjaannya sehingga perusahaan sulit untuk mencapai tujuan yang
baik.

2. Rendahnya Motivasi kerja karyawan dalam melakukan pekerjaan yang
disebabkan oleh kurangnya dorongan kepada karyawan untuk
melaksanakan pekerjaan, sehingga karyawan kurang bersemangat untuk
melakukan pekerjaan.

3. Kurangnya Kinerja karyawan di dalam perusahaan yang disebabkan
oleh karyawan yang masih
urang optimal dalam menyelesaikan pekerjaan sehingga pekerjaan yang
dilaksanakan masih belum maksimal dan tidak sesuai dengan apa yang
diharapkan perusahaan.

C. Batasan dan Rumusan M asalah

1. Batasan Masalah

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara IV medan. Namun dalam penelitian ini hanya dibatasi dalam hal
kemampuan kerja dan motivasi kerja.
2. Rumusan Masalah

Untuk menjelaskan permasalahan sebagai dasar penulisan, maka penulis
merumuskan masalah yang dihadapi perusahaan sebagi berikut:

1. Apakah ada pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan pada

PT. Perkebunan Nusantara IV medan?
2. Apakah ada pengaruh motivasi kerjaterhadap kinerja karyawan pada

PT. Perkebunan Nusantara |V medan?



3. Apakah ada pengaruh kemampuan kerja dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara |V medan?
D. Tujuan dan M anfaat Penelitian
1. Tujuan Pendlitian
a. Untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT.Perkebunan Nusantara |V medan.
b. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara 1V medan.
¢. Untuk mengetahui pengaruh kemampuankerja dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara |V medan.
2. Manfaat Penelitian
a. Manfaat teoritis
Penelitian ini dapat memberikan manfaat dan pengetahuan ilmiah dalam
bidang sumber daya manusia, khususnya di bidang kemampuan kerja,
motivasi kerja dan kinerja karyawan.
b. Manfaat Praktis
penelitian ini dapat menjadi referensi bagi perusahaan tempat penelitian
dilakukan khususnya untuk memperbaiki kualitas sumber daya manusia di
dalam perusahaan.
c. Manfaat bagi peneliti selanjutnya
Diharapkan penelitian ini bermanfaat sebagai bahan referensi dan

informasi bagi peneliti yang berhubungan dengan penelitian ini.

BAB [l



LANDASAN TEORI

A.Uraian Teoritis
1. KinerjaKaryawan
a. Pengertian Kinerja

Keberhasilan organisasi tergantung pada kinerja para pelaku organisasi
bersangkutan. Oleh karena itu, setiap unit kerja dalam suatu organisasi harus
dinilai kinerjanya, agar sumber daya manusia yang terdapat dalam unit-unit kerja
dalam organisasi tersebut dapat dinilai secara objektif.

Pengertian kinerja atauperfomancemerupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi, organisasi yang di tuangkan melalui
perencanaan strategis suatu organisasi. Kinerja dapat diketahui dan diukur jika
individu atau sekelompok karyawan telah mempunyai kriteria atau standar
keberhasilan tolak ukur yang ditetapkan oleh organisasi. Oleh karena itu, jika
tanpa tujuan dan target yang ditetapkan dalam pengukuran, maka kinerja pada
seseorang atau kinerja organisasi tidak mungkin dapat diketahui bila tidak ada
tolak ukur keberhasilannya.

Menurut Sutrisno (2010, hal. 172) kinerja karyawan adalah hasil kerja
karyawan dilihat pada aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja dan kerja sama
untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan oleh organisasi.

Menurut Bintoro dkk (2017, hal. 106)kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam

melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti



standar hasil kerjatarget atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih
dahulu telah disepakati bersama.

Dari pengertian tentang kinerja yang dikemukakan oleh para ahli diatas
dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok
orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai
dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Perusahaan sebagai suatu organisasi mempunyai tujuan yakni memperoleh
keuntungan. Organisasi dapat beroperasi karena kegiatan atau aktivitasyang
dilakukan oleh karyawan yang ada didalam organisasi tersebut. Ada beberapa
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, seperti yang dikemukakan oleh
Kasmir (2016, hal. 189) yaitu:

1) Kemampuan dan keahlian

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan
keahlian maka akan dapat menyelesaikan pekerjaan. Semakin memiliki
kemampuan dan keahlian maka akan dapat menyelesaikan
pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang telah ditetapkan.

2) Pengetahuan

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan
hasil pekerjaan yang bak, demikian pula sebaliknya Jadi
dapatdisimpulkan bahwa pengetahuan tentang pekerjaan akan

mempengaruhi kinerja



3) Rancangan kerja
Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan
dalam mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki
rancangan yang baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan
pekerjaan tersebut secara tepat dan benar. Sebaliknya jika suatu
pekerjaan tidak memiliki rancangan pekerjaan yang baik maka akan
sulit untuk menyelesaikan pekerjaanya secara cepat dan benar.

4) Kepribadian
Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang.
Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu
sama lainnya.

5) Motivasi kerja
Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan.

6) Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam
mengatur, mengelola dan memerintah bawahanya untuk mengerjakan
sesuatu tugas dan tanggung jawab yang diberikannya.

7) Gaya kepemimpinan
Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau

memerintahkan bawahannya.

8) Budaya Organisasi
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Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan
dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan.

9) Kepuasan kerja
Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka
seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan.

10) Lingkungan kerja
Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja.
Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana,
serta hubungan kerja dengan sesama rekan kerja.

11) Loyalitas
Merupakan kesetian karyawan untuk tetap bekerja dan membela
perusahaan di mana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini ditunjukan
dengan terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun perusahaannya dalam
kondisi yang kurang baik.

12) Komitmen
Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau
peraturan-peraturan perusahaan dalam bekerja.

13) Disiplin kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya
secara sungguh-sungguh.

Sedangkan menurut Mangkunegara (2013, hal. 67) adapun faktor yang

mempengaruhi kinerja karyawan adalah:

1) Faktor Kemampuan.
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Psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri dari kemampuan
potensi (IQ) dan kemampuan reality (Knowledge + Skill) artinya,
karyawan yang memiliki 1Q diatas rata — rata (110 — 120) dengan
pendidikan yang memadai untuk menjabatnya dan terampil dalam
mengerjakan pekerjaan sehari — hari, maka ia akan lebih mudah
mencapa kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu karyawan perlu
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.

2) Faktor Motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seseorang karyawan dalam
menghadapi situasi  kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakan diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan
organisasi.

c. Penilaian Kinerja

Perusahaan sebagai suatu organisasi mempunyai tujuan yakni memperoleh
keuntungan. Organisasi perusahaan hidup karena aktivitas yang dilakukan oleh
para karyawannya. Untuk itu seorang manajer mempunyai ukuran kinerja para
karyawan, jangan sampai menunggu timbulnya suatu masalah.

Penilaian kinerja merupakan suatu sistem yang dilakukan secara periodik
untuk meninjau dan mengevaluasi kinerja individu. Penilian kinerja merupakan
suatu pedoman yang diharapkan dapat menunjukkan prestasi kerja karyawan
secara rutin dan teratur, sehingga dapat memberikan manfaat bagi pemberian

kompensasi dan pengembangan karier karyawan.
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Menurut Sutrisno(2010, hal.183) agar penilaian kinerja dapat dilaksanakan

dengan baik diperlukan metode yang memenuhi persyaratan seperti berikut ini,

yakni:

1)

2)

3)

4)

Y ang diukur adalah benar-benar prestasi dan bukan faktor-faktor lain,
seperti yang menyangkut pribadi sesorang

Menggunakan tolak ukur yang jelas dan pasti menjamin bahwa
pengukuran itu bersifat objektif

Dimengerti, dipahami, dan dilaksanakan sepenuhnya oleh semua
anggota organisasi yang terlibat

Dilaksanakan secara konsisten, dan didukung sepenuhnya oleh

pimpinan puncak organisasi

d. Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2013, hal. 75) indikator Kkinerja merupakan suatu

yang akan dihitung dan diukur menggunakan beberapa kriteria kinerja. Adapun

indikator sebagai berikut :

1)

2)

Kualitas kerja

Kualitas kerja adalah suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan.
Makin sempurna suatu produk maka kinerja makin baik, demikian
pula sebaliknya jika kualitas pekerjaan yang dihasilkan rendah maka
kinerjanya juga rendah.

Kuantitas kerja

Kuantitas kerja adalah kemampuan menghasilkan sesuai dengan

jumlah standar yang ditetapkan perusahaan yang terdiri dari output,
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perlu diperhatikan juga bukan hanya output rutin, tetapi juga seberapa
cepat bisa menyelesaikan kerja ekstra.
3) Kehandalan kerja
Kehandalan kerja terdiri dari pelaksanaan dalam mengikuti instruksi,
inisiatif, hati-hati, kerajinan dalam melaksanakan pekerjaan.
4) Sikap
Sikap adalah pernyataan evaluatif terhadap objek, orang atau
peristiwa. Hal ini mencerminkan perasaan seseorang terhadap sesuatu.
Yang terdiri dari sikap terhadap perusahaan karyawan lain dan
pekerjaan serta kerjasama.
Adapun indikator kinerja menurut Menurut Wibowo (2014, hal. 86)
menyebutkan bahwa indikator kinerja karyawan yaitu:
1) Tujuan suatu keadaan yang lebih baik yang ingin dicapal masa yang
akan mendatang.
2)Standart, suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat dicapai.
3) Umpan balik, masukkan yang dipergunakan untuk mengukur kemajuan
kinerja, standart kinerja.
4)Alat atau sarana, faktor penunjang untuk mencapai tujuan.
5) Kompetensi, kemampuan yang dimiliki seseorang untuk menjalaskan
pekerjaan yang diberikan kepadanya.
6) Motivasi, alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan
sesuatu.
7) Peluang, pekerjaan perlu mendapat kesempatan untuk menunjukan

prestasi kerjanya.
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2. Kemampuan Kerja
a. Pengertian Kemampuan Kerja

Kemampuan kerja merupakan suatu hal yang mempengaruhi kualitas pada
suatu individu untuk mengerjakan pekerjaan dengan hasil yang optimal.
Kemampuan kerja berhubungan dengan pengetahuan, bakat, minat dan
pengalaman agar dapat menyelesaikan tugas-tugas yang sesuai dengan pekerjaan
yang didudukinya.

Menurut Robbins (2008, hal. 57) menjelaskan bahwa “Kemampuan
merupakan kapasitas individu dalam menjalankantugas pekerjaannya.lndividu
yang tingkat kemampuannya tinggi cenderung akan menyelesaikan tugas
pekerjaan dengan baik, cepat dan tepat. Selanjutnya menurut Sutrisno (2009,
hal.84), kemampuan atau kompetensi adalah suatu yang mendasari karakteristik
dari suatu individu yang dihubungkan dengan hasil yang diperoleh dalam
suatu pekerjaan.

Berdasarkan pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa kemampuan
adalah potensi orang untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan fungsi dari
pengetahuan dan keterampilan. Pengetahuan dan keterampilan hendaknya
didukung oleh sikap kerja serta penerapannya dalam melaksanakan tugas dan
pekerjaan ditempat kerja yang mengacu pada persyaratan kerja yang ditetapkan.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kemampuan Kerja
Menurut Davis dalam Mangkunegara (2005), faktor- faktor yang

mempengaruhi kemampuan adalah sebagai berikut:
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1) Pengetahuan (knowledge)
Pengetahuan (knowledge) yaitu informasi yang telah diproses dan
diorganisasikan untuk memperoleh pemahaman, pembelgjaran, dan
pengalaman yang terakumulasi, sehingga bisa diaplikasikan ke dalam
pekerjaan karyawan itu sendiri.
2) Keterampilan (skill)
Keterampilan (skill) adalah kemampuan karyawan untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan efektif dan efisien secara teknik pelaksanaan kerja
tertentu yang berkaitan dengan tugas individu dalam suatu organisasi.
Sedangkan menurut Handoko dalam Binardi (2013, hal. 12) menjelaskan
bahwa terdapat faktor-faktor yang menentukan kemampuan kerja seseorang
yaitu :
1) Faktor pendidikan formal
Pendidikan formal sangat berpengaruh terhadap kemampuan kerja
karyawan, karna pendidikan formal ini dapat meningkatkan
pengetahuan umum seseorang termasuk didalamnya peningkatan
penguasaan teori dan keterampilan memutuskan terhadap persoalan-
persoalan yang menyangkut kegiatan mencapai tujuan.
2) Faktor pelatihan
Pelatihan sangat penting bagi karyawan karena dengan pelatihan,
karyawan dapat menambah pengetahuan dan keterampilan mereka
dalam melakukan pekerjaan. Pelatihan ini  bertujuan untuk
menyesuaikan diri terhadap tuntutan bisnis dan operasional-operasional

industri sejak hari pertama masuk kerja dan memperoleh kemajuan
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sebagal kekuatan yang produktif dalam perusahaan dengan jalan

mengembangkan kebutuhan keterampilan, pengetahuan dan sikap.

3) Faktor pengalaman kerja

Pengalaman kerja sangat menentukan kemampuan kerja karyawan,
karna hal ini disebabkan mereka yang berpengalaman lebih berkualitas
dalam melaksanakan pekerjaan, sekaligus tanggung jawab yang
diberikan perusahaan dapat dikerjakan sesuai dengan ketentuan atau

permintaan perusahaan.

c. Jenis-jeniskemampuan kerja

Menurut Robbins (2008, hal. 46) menyatakan bahwa kemampuan kerja

pada hakekatnya terdiri dari beberapa jenis yaitu :

1. Kemampuan intelektual

2. Kemampuan fisik dan

3. Kemampuan emosional (mental)

Adapun penjelasan dari kemampuan seorang individu adalah:

1

Kemampuan intelektual. Adalah kemampuan yang diperlukan untuk
berbagai aktivitas mental, berpikir, menalar dan memecahkan
masalah.

Kemampuan fisik. Pada kemampuan fisk memainkan peran yang
lebih besar dalam pekerjaan-pekerjaan yang rumit. Kemampuan fisik
yang khususnya memiliki makna penting untuk melakukan pekerjaan-
pekerjaan yang kurang menuntut keterampilan yang lebih terbakukan
dengan sukses, misalnya pekerjaan yang keberhasilannya menuntut

stamina, kecakatan tangan, kekuatan tungkai, atau bakat-bakat serupa
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menuntut manajemen untuk mengenali kapabilitas fisik seseorang
karyawan.

Kemampuan emosional. Kemampuan emosional seseorang sedikit
banyaknya akan persepsi. Emosi yang kuat, seperti rasa benci yang
amat sangat terhadap suatu peraturan organisasi, dapat menyebabkan
orang itu tidak menyenangi sebagian besar kebijakan dan peraturan
organisasi. Menentukan kemampuan seseorang itu sangat sulit, namun
demikian para manajer perlu memperhatikan masalah atau praktek

apakah yang menggerakkan emosi yang kuat para bawahan.

d. Indikator Kemampuan Kerja

yaitu:

Indikator dari kemampuan kerja menurut Mangkunegara (2007, hal. 68)

1).

2).

3).

4).

5).

Keahlian dan keterampilan. Setiap karyawan harus memiliki keahlian
dan keterampilan dalam menyelesaikan tugas yang diberikan.
Tanggung jawab bekerja. Menyelesaikan pekerjaan yang diberikan
menjadi tanggung jawab dalam bekerja.

Kemampuan bekerja sama. Dengan adanya kerjasama akan
mempermudahkan dalam menyelesaikan pekerjaan.

Ketepatan waktu bekerja. Sejauh mana waktu yang digunakan sesuai
dengan target yang telah ditentukan.
Hasil kerja. Kegiatan yang dilakukan dan memperoleh hasil akhir yang

sesual dan yang di harapkan.
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3. Motivas Kerja
a. Pengertian Motivas Kerja

Pemberian motivasi kepada para karyawan merupakan kewajiban para
pimpinan, agar karyawan tersebut dapat lebih meningkatkan volume dan mutu
pekerjaan yang menjadi tanggung jawab, untuk itu diperlukan keahlian
pemimpin untuk memberikan motivasi kepada bawahannya agar bisa bekerja
sesual dengan pengarahan yang diberikan.

Menurut Yusuf (2015, hal. 263) motivasi berasal dari kata latin “movere”
yang berarti dorongan atau daya penggerak. Motivasi ini hanya diberikan kepada
manusia, khususnya kepada para bawahan atau pengikut. Motivasi adalah suatu
perangsang keinginan (want) daya penggerak kemauan bekerja seseorang, setiap
motif mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai.

Sedangkan menurut Nawawi (2008, hal. 351) motivasi berarti suatu
kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu
perbuatarn/kegiatan, yang berlangsung secara sadar.

Menurut Hasbuan (2011, hal. 219) Motivasi adalah pemberian daya
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau
bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya
untuk mencapai kepuasan.

Dari uraian yang dikemukakan diatas dapat disimpulkan bahwa
perusahaan bukan saja mengharapkan karyawan yang mampu, cakap, dan
terampil. Tetapi yang terpenting mereka dapat bekerja giat dan memiliki

keinginan untuk mencapai hasil kerja yang maksimal. Kemampuan dan
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kecakapan pegawai sangat berguna bagi perusahaan jika mereka mau bekerja
dangan giat.

Dalam pemberian motivasi tidak terlepas dari kemampuan pemimpin
untuk dapat memotivasi, mempengaruhi, mengarahkan dan berkomunikasi
dengan para pegawainya yang tidak akan menentukan efektivitas seorang
pimpinan. Hal ini berkaitan dengan bagaimana cara pimpinan dapat memotivasi
karyawan dalam hal pelaksanan kegiatan.

b. Faktor-faktor yang M empengaruhi M otivas Kerja

Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan dipengaruhi
oleh beberapa faktor, Menurut Sutrisno (2009,hal.116) menyatakan faktor-faktor
motivasi dibedakan atas dua, yaitu “faktor intern dan faktor ekstern yang berasal
dari karyawan”.

Adapun penjelasan dari kedua faktor yang mempengaruhi motivasi adalah:
1) Faktor Intern
Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada
seseorang adalah, antaralain:
a) Keinginan untuk dapat hidup
b) Keinginan untuk dapat memiliki
¢) Keinginan untuk memperoleh penghargaan
d) Keinginan untuk berkuasa
€) Keinginan untuk mempeoleh pengakuan.
2) Faktor Ekstern
Faktor ekstern juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan

motivasi kerja seseorang. Faktor ekstern adalah:
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a) Kondisi lingkungan kerja
b) Kompensasi yang memadai
) Supervisi yang baik
d) Adanya jaminan pekerjaan
€) Status dan tanggung jawab
f) Peraturan yang fleksibel
Sedangkan menurut Yunus dalam Torang (2013, hal. 59) ada beberapa
faktor yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan, yaitu:

1) Rasa aman

2) Kesempatan untuk maju, naiktingkat, memperoleh jabatan, dan
keahlian.

3) Tipe pekerjaan, sesuai dengan latar belakang pendidikan, pengalaman,
bakat dan minat karyawan.

4) Regenerasi organisasiperusahaan, memberikan kebanggan bila pekerja
pada organisasi perusahaan tersebut

5) Rekan kerja, sepaham dan dapat bekerja sama.

6) Pemimpin, hubungan baik dengan bawahannya, mengenali
bawahannya dan mempertimbangkan pendapat bawahannya.

7) Jam kerja, lembur

8) Kondisi kerja, kebersihan, suhu yang baik, ada ventilasi, tidak rebut

dan bau.
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c. Teori-teori Motivas Kerja
Menurut Bangun (2012, hal.316) terdapat beberapa para ahli yang
menjelaskan tentang teori mengenai motivasi, berikut adalah teori-teori
mengenai motivasi dari beberapa para ahli:
1. Teori hirarki kebutuhan (maslow)
Teori yang dikemukakan oleh abraham maslow ini menggunakan kata
“hierarki” karena menurut maslow, seseorang dalam memenuhi
kebutuhan dilakukan secara bertahap dan berjenjang dari kebutuhan
yang paling bawah sampai kebutuhan yang paling atas. Ada lima
macam kebutuhan dalam hierarki maslow adalah sebagai berikut:
a. Fisiologis
Adalah kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan dan bebas
dari sakit. Guna memenuhi kebutuhan ini individu perlu memperoleh
penghasilan yang cukup,memiliki maknan dan minuman sehat yang
cukup, bekerja dilingkungan yang menyenangkan dan selalu ingin
sehat.
b. Keselamatan dan keamanan
Kebutuhan bebas dari ancaman, yaitu keamanan dari kegiatan-
kegiatan yang membahayakan secara fisik ataupun nonfisik. Untuk
memenuhi kebutuhan iniindividu memerlukan penghasilan yang
terus meningkat, memeliki asuransi kesehatan, dan bekerja

dilingkungan yang bebas dari bahaya.
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c. Sosal
Kebutuhan untuk bersahabat, berafliasi, berinteraksi dan cinta
Untuk memenuhi kebutuhan ini individu memerlukan diterima oleh
teman secara personal atau profesi, bekerja di dalam kelompok dan
memiliki supervisor yang mendukung.

d. Penghargaan
Kebutuhan harga diri dan penghargaan dari orang lain.Untuk
memenuhi kebutuhan ini individu perlu memenagkan penghargaan
kinerja, memperoleh promos yang lebih tinggi dan mendapat
penghormatan atas prestasinya.

e. Aktualitasdiri
Kebutuhan diri untuk sepnuhnya menggunakan kemampuan,
keterampilan dan potensinya. Untuk memenuhi kebutuhan ini
individu antara lain memulai suatu bisnis baru, mengembangkan dan
membimbing orang lain, menggunakan keterampilan bisnis untuk
memberi sumbangan kepada anak-anak terlantar, menolong orang
yang terkena bencana alam dan lain-lain.

2. Teori Dua Faktor (Herzberg)

Dalam teori ini dikemukakan bahwa pada umumnya para karyawan

baru cenderung untuk memusatkan perhatiannya pada pemuasan

kebutuhan lebih rendah dalam pekerjaan pertama mereka, terutama

keamanan. Kemudian, setelah hal itu dapat terpuaskan, mereka akan

berusaha untuk memenuhi kebutuhan pada tingkatan yang lebih tinggi,

seperti kebutuhan inisiatif, kreativitas dan tanggung jawab.
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3. Teori X dan'Y (McGregor)
Dalam teori ini akan dikemukakan dua pandangan berbeda mengenai
manusia, pada dasarnya yang satu adalah negatif yang di tandai dengan
teori X, dan yang lainnya adalah bersifat positif yang di tandai dengan
teori Y. McGregor menyimpulkan bahwa pandangan seorang manajer
mengenai sifat manusia didasarkan pada suatu pengelompokan dengan
asumsi-asumsi tertentu.

4. Teori ERG (Alderfer)
Disebutkan bahwa manusia itu memiliki kebutuhan yang disingkat
ERG (Existence, Relatedness, Growth). Manusia menurut alderfer pada
hakikatnya ingin dihargai dan diakui keberadannya (eksistensi), ingin
diundang, dan dilibatkan. Di samping itu, manusia sebagai makhluk
sosial ingin berhubungan atau bergaul dengan manusia lainnya (relasi).
Manusia juga ingin selalu meningkatkan taraf hidupnya menuju
kesempurnaan (ingin selalu berkembang).

d. Indikator M otivas Kerja
MenurutMangkunegara (2013, hal. 111) ada beberapa indikator motivasi

yaitu :

1) Kerjakeras
Pencapaian prestass wujud timbulnya motivasi seseirang dalam
melakukan pekerjan dan tanggung jawab didasarkan atas selalu bekerja

keras dalam menjalankan pekerjaan.



24

2) Orientasi masa depan
Orientasi masa depan didasarkan atas awasan yang luas memiliki
padangan yang nyata dan diaplikasikan kedalam pekerjaan.

3) Tingkat cita-cita yang tinggi
Apa yang diinginkan yang mungkin dapat dicapai dengan usaha atau
perjuangan.

4) Usaha untuk maju
Usaha untuk maju didasarkan pandangan yang memotivasi diri untuk
selalu memiliki ide dan cara yang lebih baik lagi dalam menjalankan
pekerjaannya.

5) Ketekunan
Ketekunan bekerja didasarkan atas sikap dan loyalitas karyawan dalam
menjalankan pekerjaan tanpa memiliki rasa bosan untuk selalu bekerja
dengan baik.

6) Rekan kerja
Harus saling melengkapi agar tercipta kerja sama yang efektif dalam
menyelesaikan kendala kerja yang ada.

7) Pemanfaatan waktu
Waktu yang digunakan karyawan dengan sebaik-baiknya sebagai wujud
motivasi yang tinggi dalam bekerja.

Adapun indikator motivasi Menurut Siagian (2008, hal. 138), indikator-

indikator motivasi adalah :
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1) Daya pendorong
Daya pendorong adalah semacam naluri, tetapi hanya satu dorongan
kekuatan yang luas terhadap suatu arah yang umum. Namun, cara-cara
yang digunakan dalam mengejar kepuasan terhadap daya pendorong
tersebut berbeda bagi tiap individu menurut latar belakang kebudayaan
masing-masing.

2) Kemauan
Kemauan adalah dorongan untuk melakukan sesuatu karena terstimulasi
(ada pengaruh) dari luar diri. Kata ini mengindentifikasikanada yang
akan dilakukan sebagai reaksi atas tawaran tertentu.

3) Kerelaan
Kerelaaan adalah suaatu bentuk persetujuan atas adanya permintaan
orang lain agar dirinya mengabulkan suatu permintaan tertentu tanpa
merasa terpaksa dalam meakukan permintaan.

4) Tanggung jawab
Tanggung jawab adalah suatu akibat lebih lanjut dari pelaksanaan
peranan, baik peranan itu merupakanhak maupun kewajiban ataupun
kekuasaan.

5) Kewajiban
Kewagjiban adalah sesuatu yang diwajibkan sesuatu yang harus

dilaksanakan, keharusan.
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B. Kerangka K onseptual
1. Pengaruh Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Kemampuan kerja karyawan merupakan suatu hal yang penting
diperhatikan bagi organisasi. Kemampuan kerja diperlukan karena dengan
kemampuan karyawan tujuan organisasi dapat dicapai. Secara umum dapat
dikatakan bahwa kemampuan karyawan semakin rendah, maka kinerja karyawan
semakin rendah pula. Berdasarkan penelitian sebelumnya Arini dkk, (2015)
menyatakan bahwa kemampuan kerja memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka dapat disimpulkan bahwa
kemampuan kerja menjadi salah satu faktor penentu kinerja karyawan.
Hubungan antara Kemampuan Kerja dengan Kinerja karyawan dapat

dilihat dalam kerangka berfikir sebagai berikut:

K emampuan

Kerja > Kinerja

Gambar I1. 1
Pengaruh Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

2. Pengaruh Motivas Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya potensi
bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif berhasil mencapai dan
mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. Motivasi kerja berkaitan langsung
dengan kinerja karyawan. Motivasi kerja yang dirasakan oleh karyawan dapat
menurunkan ataupun meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Dengan

demikian, meningkatnya motivasi akan meningkatkan individu, kelompok
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maupun organisasi. Hal ini didukung oleh hasil penelitian terdahuluY udha dkk,
(2013) Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh yang positif dan
signifikan antara motivasi dan kinerja karyawan.

Hubungan antara Motivasi Kerja dengan Kinerja karyawan dapat dilihat

dalam kerangka berfikir sebagai berikut:

Motivas Kerja > Kinerja

Gambar II. 2
Pengaruh Motivas Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
3. Pengaruh Kemampuan kerja dan Motivas Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kemampuan kerja dan
motivasi kerja memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
artinya setiap perubahan yang kecil, baik meningkat ataupun menurun pada
kemampuan kerja dan motivasi kerja akan mempengaruhi peningkatan atau
penurunan kinerja karyawan.Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu yang di
kemukakan dalam jurnal Ayu Kristiani dkk,(2013) menunjukan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara kemampuan kerja dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan.

Hubungan antara Kemampuan kerja dan Motivasi kerja Terhadap kinerja

karyawan dapat dilihat dalam kerangka berfikir sebagai berikut:
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K emampuan

Motivas kerja

Gambar 1.3
Pengaruh kemampuan kerja dan Motivas kerjaterhadap Kinerja karyawan
C.Hipotesis
Hipotess merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk
kalimat pertanyaan, dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru
didasarkan pada teori yang relavan, belum didasarkan pada fakta—fakta empiris
yang diperoleh melalui pengumpulan data.
Berdasarkan kerangka konseptual diatas, maka hipotesis data penelitian ini
adalah sebagai berikut :
1. Adanyapengaruh Kemampuan Kerjaterhadap Kinerja Karyawan pada
PT. Perkebunan Nusantara |V Medan.
2. Adanya pengaruh Motivasi Kerjaterhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV Medan.
3. Adanya pengaruh Kemampuan kerja dan Motivasi kerja terhadap

Kinerja karyawan pada PT. Perkebunan NusantaralV Medan.



BAB |1

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pada penelitian ini penulis menggunakan pendekatan asosiatif untuk
mengetahui hubungan setiap variabel.Menurut Juliandi,dkk (2015, hal. 13)
pendekatan assosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk memahami
hubungan antar variabel. Pendekatan asosiatif berupaya untuk mengkaji
bagaimana suatu variabel memiliki keterkaitan atau berhubungan dengan
variabel lain, atau apakah suatu variabel dipengaruhi oleh variabel lainnya, atau
apakah suatu variabel menjadi sebab perubahan variabel lainnya.

Sementara itu, dalam pendekatan assosiatif ini dimana kecendrungan data
yang digunakan dalam metode kuantitatif. Instrumen pengumpulan data yang
digunakan seperti angket, daftar wawancara dan lainnya.

B. Defenis Operasional

Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel
diukuruntuk mengetahui buruknya defenisi pengukuran dari suatu penelitian.
Y angmenjadi defenisi operasional adalah:

1. Kinerja(Y)
Kinerja adalah gambaran mengenai tingkatan pencapaian pelaksanaan suatu
program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan

misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi.

29
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Tabe 111. 1

Indikator Kinerja

No Indikator
1 Kualitas Kerja
2 Kuantitas Kerja
3 Kehandalan Kerja
4 Sikap

2. Kemampuan Kerja (X1)

Sumber : Mangkunegara (2013, hal. 75)

Pada hakikatnya,kemampuan merupakan sebagai potensi yang dimiliki oleh

seseorang untuk melakukan pekerjaan maupun tugas-tugas sehingga hasil yang

dicapai sesuai dengan yang diharapkan.

Variabel ini dapat diukur dengan menggunakan indikator sebagai berikut:

Tabd [11. 2

Indikator Kemampuan Kerja

No

Indikator

Keahlian dan keterampilan

Tanggung jawab bekerja

Kemampuan bekerja sama

Ketepatan waktu bekerja

Hasil kerja

Sumber : Mangkunegara (2007, hal. 68)
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3. Motivas Kerja (Xz)

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) karyawan dalam menghadapi situasi
kerja diperusahaan (situation). Motivasi adalah suatu yang pokok, yang menjadi
dorongan seseorang untuk bekerja. Diukur dengan indikator:

Tabel I11. 3

Indikator Motivas

No Indikator
1 Kerjakeras
2 Orientasi masa depan
3 Tingkat cita-citatinggi
4 Usaha untuk maju
5 Ketekunan
6 Hubungan dengan rekan kerja
7 Pemanfaatan waktu

Sumber : Mangkunegara (2013, hal. 111)

C. Tempat dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian
Tempat penelitian dilaksanakan pada PT. Perkebunan Nusantara 1V
Medan yang beralamatkan di JI. Letjend Suprapto No. 2 Medan.
2. Waktu Pendlitian
Weaktu dalam penelitian ini dilakukan pada bulan Juni 2018 </d

Oktober2018.



32

Tabe 111. 4

Waktu Pendlitian

Juni Juli Agt Sep Okt
No K egiatan 2018 2018 2018 2018 2018

1{213(4]1|2(3|4|1|2(3|4(1|2(3|4(1|2(3|4

Prariset/Penelitian

Pengajuan Judul

Penulisan Proposal

Bimbingan Proposal

Seminar Proposal

Pengumpulan data

Penulisan Skripsi

Bimbingan Skripsi

OO |N[O|O|P|WIN|F-

Sidang Meja Hijau

D. Populasi dan Sampel
1. Populas
Menurut Juliandi, dkk (2015, hal. 51) populasi merupakan totalitas dari
seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah penelitian. Adapun populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan tetap di bagian SDM pada kantor PT.
Perkebunan Nusantara IV Medan yang berjumlah 35 orang.
2. Sampsl
Menurut Sugiyono (2012, hal. 116) “Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi”. Maka jumlah sampel yang diambil
sebagai responden adalah 35 orang.
E. Teknik Pengumpulan Data
Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini, maka

peneliti menggunakan teknik pengumpulan data sebagai berikut:
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1. Wawancara (interview)
Y aitu melakukan Tanya jawab dengan pihak yang mempunya wewenang
untuk memberikan data yang dibutuhkan yaitu Tanya jawab secara
langsung kepada karyawan mengenai hal-hal yang relevan dengan
penilitian yang sifatnyatidak terstruktur.

2. Daftar Pertanyaan/ Angket (Quesioner)
Penelitian yang dilakukan dengan cara menyebarkan suatu daftar
pertanyaan yang sudah dipersiapkan terlebih dahulu untuk diberikan
kepada responden yang berhubungan dengan objek yang akan diteliti.
Dalam hal ini memberikan daftar pertanyaan kepada responden untuk
memperoleh data yang berhubungan dengan variabel yang diteliti. Skala
yang digunakan adalah Likert dengan kategori :

Tabe I11.5

Tabel Skala Pengukuran Likert

Pertanyaan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Sumber : Sugiyono (2012, hal. 87)
Selanjutnya untuk menguji valid dan reliabel tidaknya maka diuji dengan

validitas dan realiabilitas.
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a. Validitas

Validitas memiliki nama lain seperti sahih, tepat, benar. Menguji validitas
berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran suatu instrumen sebagai
alat ukur untuk variabel penilaian. Jika instrumen valid/benar maka hasil
pengukuran kemungkinan akan benar.

Dalam ilmu eksakta, alat ukur seperti neraca adalah alat untuk mengukur
berat, thermometer adalah alat untuk mengukur suhu. Dalam ilmu-ilmu sosial
sulit untuk mencari alat ukur standart seperti alat ukur ilmu eksakta. Maka
peneliti merancang sendiri alat ukur instrument berupa pertanyaan-pertanyaan
berhubungan dengan persepsi responden. Item-Item petanyaan disusun
berdasarkan kriteria-kriteria yang dirujuk dari teori sehingga bisa menghasilkan
instrument yang benar dan rasional.

Adapun rumus yang digunakan untuk mengukur validitas setiap butir
pertanyaan, maka digunakan teknik korelasi produk moment, yaitu :

- nyx;y; — (Cx) (Cy:)
[t - Ex)Hnsy? - (07

(Sugiyono, 2012, hal.248)

Dimana:

n = banyaknya pasangan pengamatan

>Xi = jumlah pengamatan variabel x

Vi = jumlah pengamatan variabel y

(xx? = jumlah kuadrat pengamatan variabel x
(xyi? = jumlah kuadrat pengamatan variabel y

kuadrat jumlah pengamatan variabel x

(zx)°
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(zyi)? kuadrat jumlah pengamatan variabel y

jumlah hasil kali variabel x dany

2XiYi
Untuk menentukan apakah suatu butir instrumen valid atau tidak adalah
melihat nilai probabilitas koefisien korelasinya
1. suatu item instrumen dikatakan valid apabila nilai Sg< 0.05
2. Apabilanilal probabilitas Sg > 0.05, maka item instrumen tidak valid.

Tabel 11l —6
Hasl Uji Validitas Kemampuan Kerja

[tem Mitung I tabel Probabilitas Status
1 0,871 0,325 0,000<0,05 Valid
2 0,737 0,325 0,000<0,05 Valid
3 0,753 0,325 0,000<0,05 Valid
4 0,783 0,325 0,000<0,05 Valid
5 0,706 0,325 0,000<0,05 Valid
6 0,784 0,325 0,000<0,05 Valid
7 0,444 0,325 0,008<0,05 Valid
8 0,710 0,325 0,000<0,05 Valid
9 0,846 0,325 0,000<0,05 Valid
10 0,683 0,325 0,000<0,05 Valid

Sumber : Data Penelitian SPSS (22)

Tabel 11 -7
Hasl Uji ValiditasMotivas Kerja
[tem rhitung Rtabel Probabilitas Status
1 0,709 0,325 0,000<0,05 Vvalid
2 0,683 0,325 0,000<0,05 Valid
3 0,676 0,325 0,000<0,05 Valid
4 0,817 0,325 0,005<0,05 Vvalid
5 0,467 0,325 0,000<0,05 Valid
6 0,794 0,325 0,000<0,05 Vvalid
7 0,661 0,325 0,000<0,05 Vvalid
8 0,522 0,325 0,001<0,05 Valid
9 0,651 0,325 0,000<0,05 Valid
10 0,359 0,325 0,034<0,05 Valid

Sumber : Data Penelitian SPSS (22)
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Tabel Il -8

Hasl Uji ValiditasKinerja Karyawan

[tem rhitung Rtabel Probabilitas Status
1 0,755 0,325 0,000<0,05 valid
2 0,696 0,325 0,000<0,05 valid
3 0,691 0,325 0,000<0,05 valid
4 0,827 0,325 0,005<0,05 valid
5 0,588 0,325 0,000<0,05 Valid
6 0,751 0,325 0,000<0,05 Valid
7 0,814 0,325 0,000<0,05 valid
8 0,676 0,325 0,000<0,05 valid
9 0,591 0,325 0,000<0,05 valid
10 0,427 0,325 0,011<0,05 valid

Sumber : Data Penelitian SPSS (22)

Untuk mengetahui kelayakan dan tingkat kepercayaan instrument dari
angket/questioner yang digunakan dalam penelitian, maka digunakan uji
validitas dan realibilitas yaitu untuk penelitian cukup layak digunakan dan dapat
dipercaya sehingga mampu menghasilkan data yang akurat dengan tujuan
ukurnya.

b. Reliabilitas

Reliabilitas merupakan adanya ketepatan data yang di dapat dari waktu
kewaktu dan berkenaan dengan tingkat ketelitian atau ketepatan suatu instrumen
penelitian tersebut. Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah
instrumen atau indikator yang digunakan dapat dipercaya atau handal sebagai
alat ukur variabel. Pengujian reliabilitas di lakukan dengan menggunakan teknik

Cronbach Alpha dengan rumus yaitu sebagai berikut :



=[5l B

Sumber: Juliandi dkk (2015, Hal. 82)

Dimana:

r

k

2
2. 0b

2
01

reliabilitas instrumen
banyaknya butir pertanyaan
jumlah varians butir

varians tota

|

Kriteria pengujian reliabilitas instrumen adalah sebagai berikut ;
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1. Jka nilai koefisien reliabilitas yakni > 0.6 maka instrumen memiliki

reliabilitas yang baik

2. Jka nilai koefisien reliabilitas yakni < 0.6 maka instrumen memiliki

reliabilitas yang kurang baik.

Tabel 11 -9

Hasll Uji Reliabilitas Variabel Kemampuan Kerja,

Motivas Kerja dan Kinerja Karyawan

Variabel Nilai Reliabilitas Status
Kemampuan Kerja 0,903 Reliabel
Motivasi Kerja 0,833 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,871 Reliabel

Sumber : Data Penelitian SPSS (22)
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F. Teknik Analiss Data
1. Regres Linier Berganda
Model analisis data yang digunakan dalam penelitian untuk menganalisis

adalah Regresi Linier Berganda (Multiple Regression) dengan model sebagai

berikut :
Y=P +B1x1 + foxot e
Sumber : Juliandi, dkk (2015, hal. 157)
Dimana:
Y = Kinerjakaryawan
X1 = Kemampuan kerja
X2 = Motivasi kerja
B = Konstanta
B1, B2 = Besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel
e= error

2. Asums Klask
Pengujian asumsi  klasik secara sederhana  bertujuan  untuk
mengidentifikasi apakah model regresi merupakan model yang baik atau tidak.
Ada beberapa pengujian asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini,
yaitu :
a. Uji Normalitas
Uji Normalitas data bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi
sebuahdata mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas ini
memiliki duacara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak. Y aitu

melaluipendekatan histogram dan pendekatan grafik. Pada pendekatan histogram
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databerdistribusi normal apabila distribusi data tersebut tidak melenceng kekiri
ataumelenceng kekanan, pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal
apabilatitik mengikuti data disepanjang garis diagonal.
b. Uji Multikolinieritas
Digunakan untuk menguji apakah pada regresi ditemukan adanya
korelasiyang kuat diantara variable independen. Apabila terdapat korelasi antara
variablebebas, maka terjadi multikolinieritas dilakukan dengan melihat VIF
antar variabel.lndependen dan nilai tolerance. Batasan yang umum dipakai untuk
menunjukanadanya multikolineritas adalah nilai tolerance < 0,10 sama dengan
VIF>10.
C. Uji Heteroskedastisitas
Uji ini digunakan agar mengetahui adanya ketidaksamaan varians dari
residual satu pengamatan ke pengamatan dalam sebuah model regresi. Bentuk
pengujian yang digunakan dengan metode informal atau metode grafik
scatterplot.
Dasar andlisis:

1) Jika ada polatertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu
yangteratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka
telah terjadiheteroskedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik, menyebar diatas dan
dibawahangka 0O pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heteroskedastisitas.
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3. Uji Hipotesis
Uji hipotesis berguna untuk memeriksa atau menguji apakah koefisien
regresi yang dapat signifikan. Ada dua jenis koefisien regresi yang dapat
dilakukan yaitu uji t dan uji F.
a) Uji t (Uji Parsial)
Untuk mengetahui signifikan atau tidaknya pengaruh variabel bebas

terhadap variabel terikat digunakan uji t :

Ty =2
Sumber : Sugiyono, (2012 hal. 250)
Dimana:
t = Nilai thitung
Ixy = Korelasi xy yang ditemukan
n = Jumlah sampel

Berikut pengujiannya adalah :

1) Ho:r=0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel
bebas(X) dengan variabel terikat (Y).

2) Ho: r #0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas
(X)dengan variabel terikat (Y).

b) Uji F (Simultan)
Untuk menguji signifikan koefisien korelasi ganda digunakan Uji F, untuk
menguji nyata atau tidak nyatanya hubungan variabel bebas dengan variabel

terikat dengan menggunakan rumus sebagai berikut :
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R2/k

Fh = Ry /m—k-1)

Sumber : Sugiyono (2012)

Dimana:

R2 = koefisien korelasi ganda

K = Jumlah variabel independen

n = Jumlah anggota sampel

F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel

Bentuk pengujiannya adalah:
Ho: B = Otidak ada antara pengaruh variabel x dengan variabel y
Ho: 8 #0,ada pengaruh antara variabel x dengan variabel y

Untuk menguji apakah hipotesis digjukan diterima atau ditolak digunakan
statistif F (Uji F). Dalam hal ini F hitung dibandingkan dengan F tabel :

1) jika F hitung < F tabel, maka Ho diterima dan H, ditolak,

2) sedangkan jika F hitung > F tabel, maka Hy ditolak dan H, diterima

4. Koefisen Determinas

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh
antara variabel bebas dengan variabel terikat yaitu dengan mengkuadratkan
koefisien yang ditemukan yaitu dengan menggunakan rumus sebagai berikut :

D = r? x100%

Dimana:
D = Koefisien determinasi
r2 = Nilaikorelasi berganda

100% Persentase Kontribusi.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskrips Hasil Penelitian Data

Dalam penelitian ini penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk

angket dimana variabel yang menjadi (X;) adalah Kemampuan Kerja
didalamnya terdapat 10 butir pernyataan, variabel (X2) adalah Motivasi Kerja,

terdapat 10 butir pernyataan dan variabel (Y) adalah Kinerja Karyawan yang
didalamnya juga terdapat 10 butir pernyataan. Angket disebarkan kepada 35
orang karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Medan sebagai sampel penelitian
dan menggunakan Skala Likert dengan 5 opsi sebagai berikut:

Tabel V.1

Tabel Skala Pengukuran Likert

Pertanyaan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Ketentuan Skala Likert berlaku didalam menghitung variabel Kemampuan

Kerja(X1), Motivasi Kerja (X2), Kinerja Karyawan (Y).
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1. Identitas Responden

Dalam penelitian ini, penulis menyebarkan angket kepada seluruh
responden, berikut ini tabel-tabel penjelasan responden penulisan berdasarkan
jenis kelamin, usia dan pendidikan.

a. Usa

Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan usia dari 35 orang

responden, maka dapat dilihat padatabel sebagai berikut:

Tabe IV -2
Berdasarkan Usia
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid < 25 tahun 8 22,9 22,9 22,9

25-35 tahun 18 51,4 51,4 74,3

> 35 tahun 9 25,7 25,7 100,0

Total 35 100,0 100,0

Sumber : Data SPSS, (22)

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa banyaknya responden
pada kelompok usia < 25 tahun adalah 8 orang atau (22,9%), usia 25-35
tahun adalah 18 orang atau (51,4%), dan usia > 35 adalah 9 orang atau
(25,7%).

b. JenisKelamin
Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan jenis kelamin dari 35

orang responden, dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabe IV -3
Berdasarkan JenisK elamin
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Laki-laki 26 74,3 74,3 74,3
Perempuan 9 25,7 25,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

Sumber : Data SPSS, (22)

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa berdasarkan karakteristik

jenis kelamin, mayoritas responden berjenis kelamin laki-laki yaitu 26

orang (74,3%) dan mayoritas jenis kelamin perempuan 9 orang (25,7%).

Dengan kata lain responden laki-laki lebih banyak di bandingkan dengan

responden perempuan.

. Tingkat Pendidikan

Untuk mengetahui tingkat prestasi berdasarkan tingkat pendidikan dari

35 orang responden, dapat dilihat padatabel berikut ini:

Tabel 1V -4
Tingkat Pendidikan

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid SMA 2 57 57 57
D3 8 22,9 22,9 28,6
S1 24 68,6 68,6 97,1
S2 1 2,9 2,9 100,0

Total 35 100,0 100,0

Sumber : Data SPSS, (22)

Dari data di atas dapat di artikan bahwa tingkat pendidikan SMA

Sedergjat 2 orang atau (5,7%), D3 sebanyak 8 orang atau (22,9%), S1

sebanyak 24 orang atau (68,6%), S2 sebanyak 1 orang atau (2,9%).
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2. Deskrips Variabel Pendlitian

Berikut ini penulis akan menyajikan tabel Frekuensi hasil skor jawaban
responden dari angket yang penulis sebarkan. Diantaranya dapat dikemukakan
sebagai berikut:

a. Deskrips Hasll Analiss Persentase Jawaban Responden Pada

Variabel Kemampuan Kerja (X3)

Tabel IV —5
Skor Angket untuk Variabel X; (Kemampuan Kerja)
No. SS S KS TS | sTs TOLTA
oM T o [FT % | F | % |F|% |[Fl% | F | %
1 | 113147200 14 |400|3|86] 0| 0 | 35| 100
2 |14 |400| 7] 200|183 |371] 1290 0 | 35 | 100
3 |12 343|7] 200|183 |371]3]|86]0| 0 | 35 | 100
4 |15 429720010 | 2863|860 0 | 35 | 100
5 |16 4576|171 |12 | 3431|290 0 | 35 | 100
6 | 12|343|9] 257123432570 0 | 35| 100
7 |14 | 4006 | 17112 | 343|386 0| 0 | 35 | 100
8 | 16457617112 | 3431|290 0 | 35 | 100
9 | 9 257925714 400]3|86[0| 0 |35 100
10 | 133716 171|115 |429|1]29]0] 0 |35 100

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang mampu mengkomunikasikan visi dan
misi institusi kepada masyarakat dan kelompok dampingan, lebih
banyak responden memilih kurang setuju 40,0% yaitu sejumlah 14
orang.

2. Jawaban responden tentang selalu membaca dan memahami kembali
hasil kerja, lebih banyak responden memilih sangat setuju 40,0%

yaitu sejumlah 14 orang.
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. Jawaban responden tentang selalu mengutamakan ketetapan waktu
kerja, lebih banyak responden memilih kurang setuju 37,1% yaitu
sejumlah 13 orang.

. Jawaban responden tentang mampu menjabarkan program kerja ke
dalam kegiatan-kegiatan, lebih banyak responden memilih sangat
setuju 42,9% yaitu sejumlah 15 orang.

. Jawaban responden tentang selalu mengutamakan keahlian dan
keterampilan kerja, lebih banyak responden memilih sangat setuju
45,7% yaitu sejumlah 16 orang.

. Jawaban responden tentang mampu menyusun rencana kerja institusi
secara mandiri, sama besar responden memilih sangat setuju dan
kurang setuju 34,3% yaitu sejumlah 12 orang.

. Jawaban responden tentang mampu mengerjakan tugas yang sangat
aulit dan berusaha untuk memecahkannya, lebih besar responden
memilih sangat setuju 40,0% yaitu sejumlah 14 orang.

. Jawaban responden tentang selalu mengerjakan pekerjaan dengan
penuh tanggung jawab, lebih besar responden memilih sangat setuju
45,7% yaitu sejumlah 16 orang.

. Jawaban responden tentang mampu berkomunikasi dengan baik pada
waktu melaksanakan tugas, lebih besar responden memilih kurang

setuju 40,0% yaitu sejumlah 14 orang.

10. Jawaban responden tentang mengutamakan kemampuan bekerja

sama dengan rekan-rekan kerja, lebih besar responden memilih

kurang setuju 42,9% yaitu sejumlah 15 orang.
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b. Deskrips Hasll Analiss Persentase Jawaban Responden Pada

Variabel Motivas Kerja (X2)

Tabed IV -6
Skor Angket untuk Variabel X, (Motivas Kerja)
No. SS S KS TS STS | TOTAL
Item | F | % F | % F| % |[F| % [F|%]| F [ %
1 9 [257| 8 [229|16(457|2] 57 | 0] 0| 35| 100
2 16 | 457 3 | 86 | 154291 29 (0] 0] 35| 100
3 12 1343 4 | 11416 | 457 3| 86 [0 0] 35| 100
4 131371 3 186 |15(429]|4(114[0)0] 35| 100
5 151429 5 | 143|114 |400| 1| 29 (0] 0] 35| 100
6 12 1343 6 | 171141400 3| 86 [0 0] 35| 100
7 10 | 286 | 7 | 200 13 |371|5[143[0) 0] 35| 100
8 12 {343 5 | 143|121 343|6[171[{0)| 0] 35| 100
9 6 |171| 7 | 200 154297 ]200]| 00| 35| 100
10 8 [ 229 7 [200| 12 (343[8]229|0]| 0| 35 | 100

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut:
Jawaban responden tentang prestasi mempengaruhi motivasi setiap
karyawan dalam bekerja, dominan responden memilih kurang setuju
45,7% yaitu sejumlah 16 orang.
Jawaban responden tentang Pengakuan dari perusahaaan membuat
karyawan lebih giat bekerja, lebih besar responden memilih sangat
setuju 45,7% yaitu sejumlah 16 orang.
Jawaban responden tentang Semangat karyawan dalam bekerja
dipengaruhi oleh cocok atau tidaknya pekerjaannya, lebih besar
responden memilih kurang setuju 45,7% yaitu sejumlah 16 orang.
Jawaban responden tentang Tanggung jawab yang diberikan pada
seorang karyawan memotivasi karyawan tersebut dalam bekerja,
dominan lebih besar memilih kurang setuju 42,9% yaitu sejumlah 15

orang
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. Jawaban responden tentang Kemagjuan perusahaan memberikan
semangat pada karyawan untuk lebih giat bekerja, lebih besar
responden memilih sangat setuju 42,9% yaitu sejumlah 15 orang.

. Jawaban responden tentang Kedekatan hubungan antar karyawan
memberikan rasa nyaman dalam bekerja, lebih besar responden
memilih kurang setuju 40,0% yaitu sejumlah 14 orang.

. Jawaban responden tentang Pengawasan (terutama dari atasan)
membuat karyawan lebih giat bekerja, lebih besar responden
memilih kurang setuju 37,7% yaitu sejumlah 13 orang.

. Jawaban responden tentang Ggji dan tunjangan dapat memotivasi
karyawan dalam bekerja, sama besar responden memilih sangat
setuju dan kurang setuju 34,3% yaitu sejumlah 12 orang

. Jawaban responden tentang Lingkungan yang nyaman membuat
karyawan semangat bekerja, dominan responden memilih kurang

setuju 42,9% yaitu sejumlah 15 orang.

10. Jawaban responden tentang Sarana pendukung dan peralatan

bekerja sangat memadai, lebih besar responden memilih kurang

setuju 34,3% yaitu sejumlah 12 orang.
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c. Deskrips Hasll Analiss Persentase Jawaban Responden Pada

Variabel Kinerja Karyawan (Y1)

Tabel IV —7
Skor Angket untuk Variabel Y (Kinerja Karyawan)
No. SS S KS TS | sTs TOLTA
M T TF] % | F| % |[F| % |Fl%]| F | %
1 [18(514 9| 257 | 6171 2| 57 0] 0| 35 | 100
2 | 236574 11,4 | 7200 1] 29 |00 35 |100
3 205715 143 |8 229 2| 57 | 0|0 35 |100
4 216004 114 |8 229|257 | 0|0 35 |100
5 2206295 143 | 7 200 1] 29 |0| 0] 35 |100
6 |23/657 |6 171 |5 |143| 1| 29 [0] 0| 35 | 100
7 15429 9| 257 | 7 |200| 4| 114]0] 0| 35 | 100
8 |23|657| 7| 200 | 5143/ 0| 0 |0| 0| 35 |100
9 | 92579 257 |14]400| 3| 86 | 0| 0| 35 |100
10 13| 371 7| 200 |14]400| 1| 29 [0] 0| 35 | 100

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

. Jawaban responden tentang mengerjakan suatu pekerjaan dengan

sungguh-sungguh, dominan responden memilih sangat setuju 51,4%

yaitu sejumlah 18 orang.

. Jawaban responden tentang Skill yang di miliki sesuai dengan

pekerjaan yang di kerjakan, dominan responden memilih sangat

setuju 65,7% yaitu sejumlah 23 orang.

. Jawaban responden tentang Mengerjakan pekerjaan dengan cepat

dan cekatan, sehingga membuat saya nyaman dalam bekerja,
dominan responden memilih sangat setuju 57,1% yaitu sejumlah 20

orang.

. Jawaban responden tentang Perusahaan menetapkan target kerja

dengan penuh perhitungan, dominan responden memilih sangat

setuju 60,0% yaitu sejumlah 21 orang.
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. Jawaban responden tentang Tingkat pencapaian volume kerja yang
dihasilkan karyawan telah sesuai dengan harapan perusahaan,
dominan responden memilih sangat setuju 62,9% yaitu sejumlah 22
orang.

. Jawaban responden tentang Patuh terhadap semua peraturan dan
prosedur kerja yang telah ditetapkan dalam suatu pekerjaan, dominan
responden memilih sangat setuju 65,7% yaitu sejumlah 23 orang.

. Jawaban responden tentang Mencari cara lain ketika karyawan
mengalami kebuntuan kerja, dominan responden memilih sangat
setuju 42,9% yaitu sejumlah 15 orang.

. Jawaban responden tentang Karyawan memiliki sikap dan tanggung
jawab selama melakukan pekerjaan yang diberikan perusahan,
dominan responden memilih sangat setuju 54,7% yaitu sejumlah 23
orang.

. Jawaban responden tentang Karyawan dapat dengan cepat
menyesuaikan diri pada setiap keputusan-keputusan baru yang di
ambil perusahaan, lebih besar responden memilih kurang setuju

40,0% yaitu sejumlah 14 orang.

10. Jawaban responden tentang Karyawan mendahulukan pekerjaan-

pekerjaan yang merupakan prioritas kerja, lebih besar responden

memilih kurang setuju 40,0% yaitu sejumlah 14 orang.
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B. Analisis Data
1. Uji Asumsi Klasik
Metode regresi merupakan model yang menghasilkan estimator linier tidak
biasa yang terbaik (Best Linear Unbias Estimate). Kondisi ini akan terjadi jika
dipenuhi beberapa asumsi yang disebut dengan asumsi klasik sebagai berikut :
a. Uji Normalitas
Uji Normalitas data bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi
sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas
ini memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau
tidak. Yaitu melalui pendekatan histogram dan pendekatan grafik. Pada
pendekatan histogram data berdistribusi normal apabila distribusi data
tersebut tidak melenceng kekiri atau melenceng kekanan, pada
pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila titik mengikuti data
disepanjang garis diagonal.

Marmal P-P* Plct af Regressian Standardized Re sidual

Dapendent Warable: Kinarla Karyawan
i

Expactad Cum Prob

en W 7] H b
Observed Sum Preb

Gambar 1V-1 Normalitas
Gambar diatas mengidentifikasikan bahwa model regresi telah

memenuhi asumsi yang telah diketemukan sebelumnya, dikatakan
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memenuhi asumsi normalitas jika diagram menunjukkan titik-titik
mengikuti alur garis lurus sehingga data dalam model regresi penelitian
ini cenderung normal, artinya data angket dalam penelitian ini
terdistribusi dengan normal.
. Uji Multikolinieritas

Digunakan untuk menguji apakah pada regresi ditemukan adanya
korelasi yang kuat diantara variable independen. Apabila terdapat
korelasi antara variabel bebas, maka terjadi multikolinieritas dilakukan
dengan melihat VIF antar variabel independen dan nilai tolerance.
Batasan yang umum dipakai untuk menunjukan adanya multikolineritas
adalah nilai tolerance < 0,10 samadengan VF< 10.

Tabed IV -8
Coefficients?2

Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error | Tolerance VIF
1 (Constant) 15.113 4,984
Kemampuan
kerja ,379 ,145 ,591 1,691
Motivasi Kerja ,330 ,160 591 1,691

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Jika dilihat pada tabel 1V-8 diketahui bahwa variabel Kemampuan
Kerja (X1) dan Motivasi Kerja (X2) telah terbebas dari multikolinearitas
dimana masing-masing nilai tolerance lebih kecil dari 1 yaitu 0,591< 1,
atau dengan melihat nilai VIF yang lebih kecil dari 10 yaitu 1,691<10.

. Uji Heteroskedagtisitas
Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi

ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan
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yang lainya tetap, maka disebut homoskedastisitas sebaliknya jika varian
berbeda maka disebut heteroskedastisitas Ada tidaknya heteroskedasititas
dapat diketahui dengan melihat grafik scattcrplotantar nilai prediksi
Variabel independen dengan nilai residualnya. Dasar analisis yang dapat
digunakan untuk menentukan heteroskedastisitas antara lain:

1) Jika ada polatertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka
telah terjadiheteroskedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik, menyebar diatas dan
dibawah angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heteroskedastisitas atau homoskedastisitas.

Scatterplot
Dependent Warlable: Kinerja Kanyawan

Ragrasslan Stwdentizad Dalkcad (Prass) Raslidual
o
u
o

s
=
ke

Regression Standardized Predicted Walue

Gambar |V-2. Heterokedastitas

Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak, tidak
membentuk pola yang jelasteratur, serta tersebar baik diatas maupun
dibawah angka O pada sumbu Y. dengan demikian “tidak terjadi
heterokedastisitas” pada model regresi. Dengan demikian dikatakan
bahwa tidak adanya penyimpangan dari syarat-syarat asumsi klasik pada

model regresi.
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2. Regres Linier Berganda
Model analisis data yang digunakan dalam penelitian untuk menganalisis

adalah Regresi Linier Berganda (Multiple Regression) dengan model sebagai

berikut :
Tabd 1V -9
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 15,113 4,984 3,032 | ,005
Kemampuan
Kerja , 379 , 145 ,429 2,605 ,014
Motivasi Kerja ,330 ,160 340 | 2,063 | ,047

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Dari perhitungan dengan menggunakan program komputer SPSS

(Satistical Program For Social Schedule) Versi 22 didapat:

a = 15113
Bi = 0,379
B = 0,330

Jadi persamaan regresi linier berganda, adalah
Y =15,113 + 0,379 X1+ 0,330 X2
Nilai koefisien regresi X; = 0,379 menunjukkan apabila kemampuan kerja
mengalami kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan meningkatnya
Kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara |V Medan sebesar 0,379.
Nilai koefisien regresi X, = 0,330 menunjukkan apabila motivasi kerja
mengalami kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan meningkatnya

Kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara |V Medan sebesar 0,330.
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Dari data di atas memperlihatkan bahwa semua variabel bebas

(Kemampuan Kerja dan Motivasi Kerja) memiliki koefisien B yang positif,

berarti seluruh variabel bebas mempunyai pengaruh yang searah terhadap

variabel Y (Kinerja karyawan). Variabel Kemampuan Kerja (X1) memiliki

kontribusi relatif yang paling besar di antara kedua variabel bebas.

3. Pengujian Hipotesis

a. Uji —t (Parsial)

Pengujian hubungan variabel-variabel (X) terhadap variabel (Y) dapat

dilihat padatabel berikut :

Tabel IV -10

Uji —t

Coefficients?2

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 15,113 | 4,984 3,032 | ,005
Kemampuan Kerja 379 145 429 2,605 014
Motivasi Kerja ,330 ,160 340 | 2,063 ,047

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

1) Pengaruh Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dari tabel

IV-10 , diperoleh hasil signifikan t pengaruh variabel kemampuan

kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) = 0,014, dimana signifikan

t lebih kecil dari a = 0,05, dan jika dilihat dari nilai thitung 2,605 >

trabd 2,030. Hal tersebut berarti bahwa kemampuan kerja (Xi)

mempunyal pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan

pada PT. Perkebunan Nusantara |V Medan.
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Gambar IV-3. Kriteria Pengujian Hipotesis X1
2) Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dari tabel V-
10, diperoleh hasil signifikan t pengaruh variabel motivasi kerja (X2)
terhadap kinerja karyawan (Y) = 0,047, dimana signifikan t lebih
kecil dari a = 0,05, dan jika dilihat dari nilai thitung 2,063 > ttabet 2,030.
Hal tersebut berarti bahwa motivasi kerja (X2) mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan

Nusantara |V Medan.

T,
- Terima H, .

Lclak Hx Tolak Hy

-2,063 2,030 0 2,030 2,063
Gambar 1V-4. Kriteria Pengujian Hipotesis X2
b. Uji —F (Simultan)
Hipotesis dalam penelitian ini adalah kemampuan kerja (X;) dan
motivasi kerja (X2) berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan ().
Untuk menguji pengaruh variabel bebas secara bersama-sama di uji

dengan menggunakan uji F.



o7

Untuk menguji apakah hipotesis digjukan diterima atau ditolak
digunakan datistik F (Uji F). Dalam hal ini F hitung dibandingkan
dengan F tabel :

1) jika F hitung < F tabel, maka Ho diterima dan H, ditolak,
2) sedangkan jika F hitung > F tabel, maka Hy ditolak dan H, diterima.

Ketentuannya, jika nilai Sig pada Tabel Anova <ao0s, maka hipotesis
ditolak, namun bila nilai Sig >ao,05, maka hipotesis diterima. Data yang

diperlukan untuk menguji hipotesis di atas adalah sebagai berikut:

Tabd IV -11
Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
Regression 674,900 2 337,450| 15,145 ,000°
Residual 712,985| 32 22,281
Total 1387,886 | 34

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Motivasi, Kemampuan Kerja

Fiaa N—k—-1=35-2-1=32 adalah 3,29
I:hitung: 15,145

Dari hasil pengolahan data diatas, nila F pada tabel adalah 15,145
dengan sSig o000 <aoos, Dengan demikian Hp ditolak. Berarti
kesimpulannya kemampuan kerja (X;) dan motivasi kerja (X2)
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada taraf

0lo,05.
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Tolak Hs

15,145

Gambar 1V-5. Kriteria Pengujian Hipotesis

c. Koefisien Determinas

Selanjutnya dengan melihat R-Square akan dapat dilihat bagaimana

sebenarnya nilai  kontribusi kedua variabel bebas terhadap variabel

terikat:
Tabel 1V-12.
Uji Koefisien Deter minas
Model Summary”
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,697° 486 454 4,72025

Predictors: (Constant), Motivasi, Kemampuan Kerja,

Dependent Variable: Kinerja Karyawany

Melalui tabel di atas terlihat bahwa nilai R adalah 0,697 dan R-Square

adalah 0,486 atau senilai 49%

besaran nilai persentase yang

mempengaruhi variabel bebas (Kemampuan Kerja dan Motivasi Kerja)

terhadap variabel terikat (Kinerja Karyawan) sedangkan sisanya 51%

dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak di teliti dalam penelitan ini.
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C. Pembahasan
Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas Xi dan X,
(kemampuan kerja dan motivasi kerja) mempunyai pengaruh terhadap variabel
Y (Kinerja karyawan). Lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat
dijelaskan sebagai berikut:
1. Pengaruh Kemampuan Kerjaterhadap Kinerja Karyawan

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Arini, dkk (2015)
menyimpulkan bahwa “Kemampuan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara X
(Pabrik Gula) Djombang Baru”.

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa kemampuan kerja
berpengaruh terhadap peningkan kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara 1V Medan, artinya jika kemampuan kerja ditingkatkan maka
kinerja karyawan akan ikut meningkat.

2. Pengaruh Motivasi Kerjaterhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil pengolahan data didapat hasil penelitian bahwa terdapat
pengaruh positif variabel X2 (Motivasi Kerja) terhadap variabel Y (Kinerja
karyawan) pada PT Perkebunan NusantaralV Medan.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Yudha, dkk (2013),
menyimpulkan bahwa “Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan”.

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh

terhadap peningkan kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV
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Medan, artinya jika motivasi kerja ditingkatkan maka kinerja karyawan
akan meningkat.

. Pengaruh Kemampuan Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

Dari hasil pengolahan data didapat hasil penelitian bahwa terdapat
pengaruh positif variabel Kemampuan Kerja dan Motivasi Kerja terhadap
variabel Kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara IV Medan.

Penelitian ini menerima hipotesis, yakni ada pengaruh Kemampuan
Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja karyawan pada PT.
PerkebunanNusantara IV Medan, dan pengaruh tersebut adalah signifikan
pada taraf 00,05. Pengaruh yang signifikan mengandung makna bahwa
hasil penelitian ini yang dikatakan positif yang merupakan gambaran
umum dari seluruh anggota populasi.

Maka dengan demikian dapat dikatakan bahwa Kemampuan Kerja dan
Motivasi Kerja berpengaruh terhadap peningkatkan Kinerja karyawan
pada PT Perkebunan Nusantara IV Medan, artinya jika Kemampuan Kerja
dan Motivasi Kerja dilakukan dengan baik maka Kinerja karyawan akan

ikut meningkat.



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A.Kesmpulan

Kesimpulan dalam penelitian ini adalah:

1. Kemampuan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Perkebunan Nusantara |V Medan

2. Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada
PT. Perkebunan Nusantara IV Medan

3. Kemampuan Kerja dan Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara |V Medan pada taraf
00,05-

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan dalam penelitian ini, maka dapat

dikemukakan beberapa saran sebagai berikut:

1. Harus selalu menjaga terjalinya komunikasi yang baik dan efektif, baik
antara pimpinan dengan karyawan maupun antara sesama karyawan
sehingga terjalinlah hubungan kerja yang baik dan terhindar dari hal-hal
yang dapat mengganggu pekerjan dan kerugian-kerugian yang dapat di
timbulkan. Disamping itu juga perusahaan atau pun pemimpin harus
lebih dapat memotivasi karyawan supaya dapat meningkatkan
kinerjanya agar perusahaan dapat mencapai kinerja dan hasil yang

maksimal.
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2. Sebagal salah satu faktor yang dapat berpengaruh dan menunjang
kinerja karyawan, kemampuan kerja yang diperoleh dari faktor
pendidikan formal, pelatihan dan juga pengalaman kerja. Motivasi kerja
juga merupakan faktor yang dapat menunjang kinerja karyawan karena
dengan motivasi yang baik akan dapat memicu karyawan dalam
malakukan pekerjaan sehingga pekerjaan yang telah di targetkan dapat
selesai sesuai dengan waktu yang telah di tentukan secara maksimal.

3. Kiranya hasil penelitian ini dapat dijadikan suatu referensi sederhana
dalam pertimbangan kebijakan yang ada, sehingga pembaharuan pola
untuk meningkatkan kinerja karyawan dan menjaga suatu keharmonisan
antara pemimpin dan karyawan dan kenyamanan kerja berjalan dengan

baik.
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