BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Manajemen Sumber Daya Manusia (Human Resources Management) dimulai
dari masa sebelum revolusi industri. Pada saat itu, para pengrajin yang tinggal di
rumah tersebut telah menjalin hubungan dengan orang-orang yang tinggal di
tempat komersial mereka dan menyediakan kebutuhan sehari-hari. Departemen
personalia dimulai pada awal abad ke-20. Kemudian berkembang selama
berabad-abad dan menempati posisi yang semakin penting. Di penghujung abad
ke-20, sejarah pengelolaan sumber daya manusia mengalami perubahan yang
mengguncang bumi. Perubahan ini diterjemahkan ke dalam undang-undang
ketenagakerjaan, seperti Equal Pay Act tahun 1963, Civil Rights Act tahun 1964,
Occupational Safety and Health Act tahun 1970, dan Employe Retirement
Income Security Act tahun 1974. Persyaratan untuk mematuhi undang-undang
ketenagakerjaan ini meningkatkan peran fungsi sumber daya manusia.

Setelah memasuki abad ke-21, lingkungan bisnis baru pasca-perang Dingin,
ditambah dengan meluasnya penggunaan komputer dan Internet untuk tujuan
komersial, telah secara fundamental mengubah cara perusahaan beroperasi.
Manajemen tenaga kerja tidak kebal terhadap perubahan ini. Pada awal tahun
1990-an tenaga kerja tidak lagi berguna seperti mesin industri, saat ini tenaga
kerja yang terampil dan berpengetahuan luas menguasai mesin dan mudah untuk
menguasai teknologi, keterampilan tenaga kerja seperti inilah yang kini menjadi
sumber keunggulan kompetitif bagi perusahaan. Departemen sumber daya

manusia berusaha untuk mempertahankan pekerja berpengetahuan dengan



menyediakan lingkungan kerja yang menguntungkan, memperluas lingkungan
kerja, dan mengkomunikasikan tujuan organisasi Jelas, dorong inovasi dan
campur tangan melalui perilaku lain.

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor terpenting dan bahkan
tidak dapat dipisahkan dari organisasi (institusi dan perusahaan). Sumber daya
manusia juga menjadi kunci penentu perkembangan perusahaan. Pada
hakikatnya sumber daya manusia berupa manusia digunakan sebagai promotor,
pemilik dan perencana dalam organisasi untuk mencapai tujuan organisasi.
Dewasa ini, perkembangan terkini memperlakukan karyawan tidak hanya
sebagai sumber daya belaka, tetapi juga sebagai modal atau aset lembaga atau
organisasi. Sumber daya manusia adalah individu yang bekerja sebagai
penggerak organisasi, lembaga, dan perusahaan, yang berfungsi sebagai aset
yang harus dilatih dan dikembangkan untuk kemampuannya.

Institusi atau organisasi memiliki struktur sistem yang mengatur
karyawannya. Sebuah perusahaan, organisasi atau institusi ibarat sekelompok
besar yang terdiri dari institusi terkait. Semuanya terjadi dalam koridor yang
disebut peraturan perusahaan. Pengukuran Kkinerja pegawai sering disebut
dengan key performance indicator (KPI). Namun, pengukuran interaksi manusia
membutuhkan penggunaan "teropong"” yang berbeda. Banyak skala pengukuran
digunakan untuk mengukur mode interaktif. Namun, secara umum, kita dapat
mengidentifikasi status dari suatu kelompok besar organisasi atau perusahaan.
Dalam kondisi stabil, organisasi yang mapan biasanya memiliki kesamaan /

kecemburuan. Hal tersebut mencakup keberadaan visi dan misi perusahaan,



kode etik yang dipahami oleh seluruh anggota tim, hubungan erat atau
keterikatan antara individu atau antara individu dengan perusahaan, dan struktur
kewenangan yang ditetapkan secara jelas.

Menurut (Anggriani et al., 2014), kinerja merupakan konsep yang sangat
kompleks baik dalam definisi maupun pengukuran. Namun pengukuran kinerja
harus berinteraksi dengan berbagai metrik, karena kinerja karyawan mengacu
pada kinerja pribadi yang diukur menurut standar atau standar yang ditetapkan
perusahaan. Hal ini karena keterampilan dan kemampuan setiap orang berbeda,
sebagian orang memiliki keterampilan teknis yang lebih baik daripada teman
sebayanya, sementara yang lain memiliki keterampilan konseptual yang lemah.
Manajemen Kkinerja sumber daya manusia bertujuan untuk meningkatkan
efisiensi perusahaan secara keseluruhan.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi.
Menurut Bangun (2012: 312), “Motivasi dapat diartikan sebagai perilaku yang
mempengaruhi tingkah laku biasa orang lain. Motivasi adalah bahwa manajer
ingin mempengaruhi pekerjaan orang lain (karyawan) di perusahaan.” Karyawan
yang termotivasi akan memahami tujuan dari tindakannya. Dan percaya untuk
mencapai tujuan ini.. Selain memberikan dorongan atau insentif, manajer juga
harus memperhatikan cara mempertahankan karyawan, salah satunya adalah
memperlakukan karyawan secara manusiawi agar merasa bangga dan pada
akhirnya membentuk komitmennya pada organisasi. Faktor lain yang
mempengaruhi kinerja karyawan adalah komitmen organisasi. Seseorang yang

berkomitmen pada suatu organisasi atau hubungan (relationship) akan merasa



bahwa mereka bukan hanya sebagai elemen produksi, tetapi juga merupakan
elemen investasi perusahaan yang efektif, sebagai karyawan. Dalam hal ini
peran motivasi sangat penting untuk pembentukan dan pengembangan karyawan
yang berbasis komitmen, karyawan ini nantinya menghasilkan ide bukan karena
mereka membayar janji, tetapi karena mereka memilih janji. Keberhasilan suatu
organisasi sangat erat kaitannya dengan partisipasi dan kontribusi karyawan,
karena dengan komitmen yang kokoh maka tingkat produktivitas dan kualitas
kerja akan meningkat yang pada akhirnya akan mendukung pencapaian tujuan
organisasi.

Hubungan antara motivasi dan kinerja karyawan (Murty, 2012). Insentif
dapat menyebabkan seseorang berkinerja baik, sehingga insentif pegawai yang
lebih tinggi berbanding lurus dengan kinerja perusahaan. Seorang karyawan
yang energik akan menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya dengan
energi dan antusiasme. Sebaliknya, karyawan yang tidak termotivasi sering kali
merasa tidak nyaman dan tidak puas dengan pekerjaannya. Akibatnya, kinerja
mereka menjadi buruk dan tidak dapat mencapai tujuan perusahaan.

Hubungan antara komitmen organisasi dengan kinerja karyawan (yaitu
tingkat komitmen, komitmen perusahaan kepada karyawan, dan komitmen
karyawan terhadap perusahaan) sangat diperlukan karena komitmen tersebut
akan menciptakan suasana kerja yang profesional. Individu yang merasa puas
dengan pekerjaannya seringkali memenuhi komitmennya terhadap organisasi,
yang mengarah pada loyalitas karyawan kepada organisasi, yang membuat

karyawan bergantung dan bertanggung jawab terhadap organisasi. Individu yang



terorganisir rendah cenderung mengadopsi metode-metode yang akan
mengganggu Kinerja organisasi, seperti pergantian karyawan yang tinggi, tidak
adanya tindakan di tempat kerja, keluhan atau bahkan pemogokan.

Hubungan motivasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan
(Santoso, 2017), Motivasi dan komitmen merupakan faktor yang berhubungan
dengan kinerja organisasi yang tinggi juga dibahas dalam penelitian ini. Dengan
kata lain semakin tinggi motivasi dan komitmen kerja maka akan semakin tinggi
pula kinerja yang akan dihasilkan oleh karyawan, sehingga pada akhirnya
karyawan mau dan ikhlas bekerja keras untuk mencapai tujuan dan sasaran
organisasi.

Beberapa hasil penelitian terdahulu yang mengkaji tentang pengaruh motivasi
dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan menghasilkan temuan yang
berbeda atau adanya hasil penelitian (Gap). Hasil penelitian yang dilakukan
(Apriliana et al., 2013) menyatakan bahwa motivasi dan komitmen organisasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hanya saja hasil ini bertolak
belakang dengan hasil penelitian yang dilakukan (Murty & Hudiwinarsih, 2012)
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
sedangkan komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan (Respatiningsih & Sudirjo, 2015)
hasilnya menunjukkan bahwa secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan antara motivasi terhadap kinerja pegawai. Sedangkan hasil penelitian

yang dilakukan (Rajagukguk, 2016) Variabel komitmen organisasi secara parsial



tidak berpengaruh terhadap Kinerja (YY) dengan demikian hipotesis tidak dapat
diterima.

PT. Mandiri Utama Finance adalah perusahaan keuangan besar. Divisi
pembiayaan Mandiri Utama Finance fokus pada sektor otomotif baru dan bekas,
dan positioning bisnisnya adalah meningkatkan jumlah nasabah dan
menyediakan pembiayaan yang substansial. Berbagai produk pembiayaan, suku
bunga kompetitif dan jaringan layanan yang luas, serta dukungan Mandiri
Utama Finance dan Jaringan Bank Mandiri turut mendukung hal tersebut. PT.
Mandiri Utama Finance terletak di JI. Andi Kambo di Palopo, Sulawesi Selatan.
Manajemen selalu fokus pada perekrutan dan pelatihan karyawan baru.Saat ini
pimpinan berkomitmen untuk membina karyawan berkualitas tinggi yang harus
mampu mengelola perusahaan dengan baik dan profesional agar perusahaan
dapat sukses di masa depan. Didasarkan pada motivasi dan komitmen yang baik
untuk mencapai kinerja. Persyaratan perusahaan bagi karyawan terutama adalah
bahwa kinerja mereka harus memenuhi standar yang telah ditentukan
sebelumnya.

Berdasarkan kondisi fenomena fakta empirik dan kesenjangan hasil
penelitian sebelumnya maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan
judul “Pengaruh Motivasi dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

pada PT. Mandiri Utama Finance Cabang Palopo ™.



1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, maka peneliti merumuskan suatu masalah

yaitu:

a. Apakah Motivasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Mandiri Utama Finance Cabang Palopo?

b. Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan
pada PT. Mandiri Utama Finance Cabang Palopo?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah diatas, dapat diidentifikasi tujuan dalam penelitian

ini sebagai berikut:

a. Untuk mengetahui Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Mandiri Utama Finance Cabang Palopo.

b. Untuk mengetahui Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
pada PT. Mandiri Utama Finance Cabang Palopo.

1.4 Manfaat Penelitian

1.4.1 Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan referensi dan perbandingan

untuk penelitian-penelitian selanjutnya yang berkaitan dengan pengaruh motivasi

dan komitmen organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan.

1.4.2 Manfaat Praktis

hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan tentang faktor yang

secara potensial dapat menyebabkan karyawan mencapai kepuasan kerja.



1.4.3 Manfaat kebijakan

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi, sarana evaluasi, dan
menjadi dasar pertimbangan dalam perusahaan khususnya dalam bidang SDM
tentang pengaruh motivasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan.
1.5 Ruang Lingkup dan Batasan Penelitian

Penelitian yang akan dilakukan pada PT. Mandiri Utama Finance Cabang Palopo
dengan fokus yang diteliti adalah Pengaruh Motivasi dan Komitmen Organisasi
terhadap Kinerja karyawan vyaitu dengan membandingkan alur aplikasi,
membandingkan jurnal yang dihasilakan yang terdiri atas keakuratan, relavan dan
ketepatan waktu. Masalah dalam penelitian ini sangat penting dalam mendekatkan
pada pokok permasalahan yang akan dibahas. Batasan masalah /ini mengharapkan
untuk disetujui faktor mana saja yang termasuk dalam ruang jarak masalah
penelitian dan faktor mana saja yang tidak termasuk dalam ruang jarak masalah
penelitian. Pemilihan batas masalah haruslah berdasarkan pada alasan yang tepat,

baik itu alasan teori juga alasan praktis.



BAB I1
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Teori ERG (Exsistence, Reladtenes, Growth)

Teori ini merupakan teori yang dikembangkan oleh (Mahennoko, 2011) yang

sejalan dengan teori kebutuhan Abraham Maslow yang meyakini bahwa

kebutuhan individu tersusun dari hirarki. Namun isi yang disarankan

(Mahennoko, 2011) hanya memuat tiga tingkatan kebutuhan, yaitu:

a. Eksistensi, Keberadaan kebutuhan untuk bertahan hidup berkaitan dengan
keberadaan fisik karyawan, seperti makanan, pola makan, sandang, upah dan
keamanan dalam kondisi kerja.

b. Keterkaitan, permintaan hubungan yang berkaitan dengan hubungan
interpersonal karyawan, yaitu hasil interaksi kepuasan di lingkungan kerja.

c. Pertumbuhan, kebutuhan akan pertumbuhan sangat berguna untuk
pengembangan dan peningkatan pribadi, yang berkaitan dengan kemampuan
dan kemampuan karyawan. Selain itu, akan membuat individu puas dengan
kontribusi kreatif dan produktif organisasi mereka.

Sebagaimana terlihat dari uraian di atas, kebutuhan pribadi telah menjadi
motor penggerak yang mendorong masyarakat untuk bertindak hingga
kebutuhan tersebut terpenuhi.

2.2 Motivasi

2.2.1 Pengertian Motivasi

Menurut (Jatmiko et al., 2015) Motivasi merupakan suatu kekuatan atau faktor

yang terkandung dalam diri seseorang yang dapat membimbing dan mengatur
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perilakunya. Kebutuhan seseorang adalah dasar dari model motivasi. Kebutuhan
adalah suatu kekurangan yang dirasakan seseorang pada waktu tertentu, dan
kekurangan ini dapat menimbulkan ketegangan yang menimbulkan keinginan.
Manusia akan berusaha menutupi kekurangannya dengan melakukan aktivitas
yang lebih baik. Dengan melakukan aktivitas yang lebih banyak dan lebih baik,
seseorang akan mencapai hasil yang lebih baik dan dengan demikian
mewujudkan keinginannya. Keinginan yang muncul pada manusia bisa datang
dari dalam atau luar dirinya.

Menurut (P et al., 2014) Pada dasarnya manusia ingin melakukan sesuatu
karena dorongan internal atau eksternal untuk memenuhi kebutuhannya, dan
dorongan ini disebut motivasi. Menurut arti perkataannya, motivasi mengacu
pada hal-hal yang memberikan motivasi, menimbulkan motivasi, atau
menimbulkan semangat. Eksekusi pegawai yang bermotivasi tinggi serta
didukung dengan keterampilan dan pengetahuan sangat diperlukan, artinya salah
satu faktor yang menentukan tingkat keberhasilan perusahaan adalah motivasi
pegawai. Eksekusi pegawai yang bermotivasi tinggi serta didukung dengan
keterampilan dan pengetahuan sangat diperlukan, artinya salah satu faktor yang
menentukan tingkat keberhasilan perusahaan adalah motivasi pegawai.

Menurut (Susanti & Baskoro, 2012) Motivasi mempersoalkan bagaimana
cara mengarahkan daya dan potensi yang dimiliki oleh bawahan sehingga
bawahan mau bekerja sama secara produktif untuk mencapai dan mewujudkan
tujuan yang telah ditentukan. Motivasi merupakan hal yang penting karena

motivasi dapat menjadi penyebab, penyalur, maupun pendukung dari perilaku
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seseorang sehingga orang tersebut berkeinginan untuk bekerja keras dan antusias
untuk mencapai hasil yang optimal.

Dari sudut pandang di atas, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja
merupakan suatu kondisi yang mendorong individu (karyawan) untuk
mengeluarkan banyak tenaga untuk mencapai tujuan perusahaan yang didorong
oleh kebutuhan pribadi, dan motivasi kerja karyawan merupakan salah satu
faktor kunci keberhasilan. Tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan.

2.2.2 Macam-Macam Motivasi

Ada dua macam sudut pandang motivasi, yakni motivasi yang berasal dari dalam

diri sesorang yang biasa disebut motivasi intrinsik dan motivasi yang berasal dari

luar diri seseorang yang biasa disebut motivasi ekstrinsik.

a. Motivasi Intrinsik

Motivasi yang berasal dari dalam diri sendiri yaitu didorong oleh faktor

kepuasan dan ingin tahu. Jenis motivasi ini timbul dari dalam diri individu
sendiri tanpa ada paksaan dorongan orang lain, tetapi atas dasar kemauan
sendiri kemudian disebut juga motivasi instrinsik. Orang yang lebih cenderung
ke arah motivasi instrinsik menyukai pekerjaan yang menantang. Mereka
mempunyai insentif yang lebih untuk memanfaatkan kepuasan diri sendiri.
Mereka juga menerapkan suatu sistem penguasaan target dan taraf pencapaian
yang memperbolehkan mereka membuat penilaian yang bebas berkenaan

dengan keberhasilan.



12

b. Motivasi Ekstrinsik
Motivasi yang berasal dari luar yaitu perangsang ataupun stimulus
(sebagai contohnya ialah nilai, hadiah serta bentuk penghargaan lainnya)
adalah motivasi ekstrinsik. Jenis motivasi ini timbul sebagai akibat pengaruh
dari luar individu, apakah karena adanya ajakan, suruhan, atau paksaan dari
orang lain. Motivasi ekstrinsik diwujudkan dalam bentuk rangsangan dari luar
yang bertujuan menggerakkan individu untuk melakukan suatu aktivitas.
2.2.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi
Motivasi sebagai proses psikoligis dalam diri seseorang akan dipengaruhi oleh
beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor intrinsik dan
ekstrinsik yang berasal dari karyawan. (Sutrisno, 2009:116) Faktor intrinsik yang
dapat memengaruhi pemberian motivasi pada seseorang antara lain:
a. Keinginan untuk dapat hidup
Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang
hidup dimuka bumi ini. Keinginan untuk dapat hidup meliputi kebutuhan
untuk: Memperoleh kompensasi yang memadai, Pekerjaaan yang tetap
walaupun penghasilan tidak begitu memadai, dan Kondisi kerja yang aman dan
nyaman.
b. Keinginan untuk dapat memiliki
Keinginan utnuk dapat memiliki benda dapat mendorong sesorang untuk
mau me- lakukan pekerjaan. Keinginan yang keras untuk dapat memiliki itu

dapat mendorong orang untuk mau bekerja. Contohnya, keinginan untuk dapat
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memiliki sepeda motor dapat mendorong seseorang untuk mau melakukan
pekerjaan.
. Keinginan untuk memperoleh penghargaan

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui,
dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang lebih tinggi,
orang mau mengeluarkan uangnya, untuk memperoleh uang itupunia harus
bekerja keras. Jadi, harga diri, nama baik, kehormatan yang dimiliki itu harus
diperankan sendiri, mungkin dengan bekerja keras memperbaiki nasib, mencari
rezeki, sebab status untuk diakui sebagai orang yang terhormat tidak mungkin
diperoleh bila yang bersangkutan termasuk pemalas, tidak mau bekerja, dan
sebagainya.
. Keinginan untuk memperoleh pengakuan

Bila kita perinci, maka keinginan untuk memperoleh pengakuan dapat
meliputi hal-hal: Adanya penghargaan terhadap prestasi, adanya hubungan
kerja yang harmonis dan kompak, pimpinan yang adil dan bijaksana, serta
perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat.
. Keinginan untuk berkuasa

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja.
Walaupun kadar kemampuan bekerja itu berbe- da-beda untuk setiap orang,
tetapi pada dasarnya ada hal-hal yang umum yang harus dipenuhi untuk
terdapatnya kepuasan kerja bagi para karyawan. Karyawan akan dapat merasa
puas bila dalam pekerjaan terdapat: Hak otonomi, variasi dalam melakukan

pekerjaan, kesempatan untuk memberikan sumbangan pemikiran, dan
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kesempatan memperoleh umpan balik tentang hasil pekerjaan yang telah
dilakukan.
Faktor ekstern juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan motivasi
kerja seseorang. Faktor-fakor ekstern itu adalah:

a. Kondisi lingkungan kerja

Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang
ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
memengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini, meliputi tempat
bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan,
ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada
ditempat tersebut. Pimpinan perusahaan yang mempunyai kreativitas tinggi
akan dapat menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan bagi para
karyawan.

b. Kompensasi yang memadai Kompensasi merupakan sumber peng- hasilan
utama bagi para karyawan untuk menghidupi diri beserta keluarganya.
Kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi
perusahan untuk mendorong para karyawan bekerja dengan baik

c. Supervisi yang baik
Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan,
membimbing kerja para karyawan, agar dapat melaksanakan kerja dengan baik
tanpa membuat kesalahan. Dengan demikian, posisi supervisi sangat dekat
dengan para karyawan, dan selalu menghadapi para karyawan dalam

melaksanakan tugas sehari-hari. Bila supervisi yang dekat para karyawan ini
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menguasai liku-liku pekerjaan dan penuh dengan sifat-sifat kepemimpinan,
maka suasana kerja akan bergairah dan bersemangat.
. Adanya jaminan pekerjaan
Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang ada pada
dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada jaminan karier
yang jelas dalam melakukan pekerjaan. mereka bekerja bukannya untuk hari
ini saja, tetapi mereka berharap akan bekerja sampai tua cukup dalam satu
perusahaan saja, tidak usah seringkali pindah. Hal ini akan dapat terwujud bila
perusahaan dapat memberikan jaminan karier untuk masa depan Sebaliknya,
Orang-orang akan lari meninggalkan perusahaan bila jaminan karier ini kurang
jelas dan kurang diinformasikan pada mereka.
. Status dan tanggung jawab

Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan setiap
karyawan dalam bekerja. Dengan menduduki jabatan, orang akan merasa
dirinya akan dipercaya, diberi tanggung jawab, dan wewenang yang besar
untuk melakukan kegiatan-kegiatan. Jadi, status dan keduduk- an merupakan
dorongan untuk memenuhi kebutuhan sense of achievement dalam tugas
sehari-hari.
. Peraturan yang fleksibel

Bagi perushaan besar, biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur kerja
yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan. Sistem dan prosedur kerja ini dapat
kita sebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat mengatur dan

melindungi para karyawan.
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2.2.4 Desain Pekerjaan yang Memotivasi/
Sebuah pekerjaan dalam oganisasi adalah sebuah unit kerja dimana seorang
karyawan bertanggung jawab untuk berkinerja. Manajer juga perlu tahu aspek apa
dari sebuah pekerjaan yang akan memberikan motivasi, demikian pula bagaimana
memberikan kompensasi untuk tugas rutin yang memiliki sedikit kepuasan.
Desain pekerjaan (Job Design) adalah aplikasi dari teori motivasi struktur kerja
untuk memperbaiki produktivitas dan kepuasan. Pendekatan pada desain
pekerjaan umumnya diklasifikasikan sebagai berikut:
a. Penyederhanaan pekerjaan
Peneyederhanaan pekerjaan pada efisiensi tugas dengan mengurangi
sejumlah tugas yang harus dilakukan seseorang. Penyederhanaan pekerjaan
didasarkan pada prinsip yang diambil dari manajemen ilmiah dan rekayasa
industry. Tugas dirancang menjadi sederhana, berulang dan memiliki standar.
Karena kompleksitas dilepas dari sebuah pekerjaan, pekerja mempunyai lebih
banyak tugas rutin yang sama. Pekerjaan dengan persyaratan keterampilan
rendh dapat berkinerja dengan pekerjaan, dan organisasi mencapai efisiensi
tingkat tinggi.
b. Perputaran pekerjaan
Perputaran pekerjaan secara sistematis memindahkan karyawan dari
pekerjaan kepekerjaan lain, hingga meningkatkan sejumlah tugas berbeda yang
dilakukan karyawan tanpa meningkatkan kompleksitas pekerjaan seseorang.
Perputaran pekerjaan tetap memberikan kelebihan efisiensi rekayasa, tapiini

juga menghasilkan keberagaman dan stimulasi pada karyawan. Sekalipun
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karyawan pada awalnya menemukan pekerjaan baru yang menarik,
pengalaman baru akan segera berkurang ketika pengulangan kerja telah
dikuasai.
. Perluasan pekerjaan

Perluasan pekerjaan (Job Enlagement) mengkombinasikan serangkaian
tugas menjadi sesuatu yang baru, pekerjaan yang lebih luas. Ini merupakan
tanggapan atas rasa tidakpuasan dengan terlalu menyederhanakan pekerjaan.
Daripada hanya satu pekerjaan, seorang karyawan mungkin bertanggung jawab
pada tiga atau empat pekerjaan, dan akan memiliki banyak waktu untuk
mengerjakannya.
. Pengayaan pekerjaan

Pengayaan pekerjaan (Job Enrichhment) menyatukan denagn motivator
tingkat tinggi denagn pekerjaan, termasuk tanggung jawab pekerjaan,
pemberian penghargaan dan peluang untuk berkembang, pembelajaran, dan
pencapaian. Pada pekerjaan yang diperkaya, karyawan memiliki kendali atas
sumber daya yang dibutuhkan untuk berkinerja, membuat keputusan
bagaiaman melakukan pekerjaan, mengalami pertumbuhan abadi dan
merancang sendiri irama kerjanya.
. Model karakteristik pekerjaan

Model karakteristik pekerjaan (Job Characteristics Model) sebuah model
desain pekerjaan yang terdiri dari dimensi pekerjaan ini, psikologi kritis, dan

kekuatan kebutuhan pertumbuhan karyawan.
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2.2.5 Indikator Motivasi

Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong untuk melakukan suatu aktifitas

tertentu. Indikator motivasi menurut (Julistia, 2015) sebagai berikut:

a.

Arah perilaku (direction of behavior), perilaku yang dipilih seseorang untuk
ditunjukkan. Arah perilaku mengacu pada perilaku yang dipilih karyawan
untuk ditunjukkan dari banyak potensi perilaku yang dapat mereka tunjukkan.
Tingkat usaha (level of effort), menggambarkan seberapa keras seseorang
bekerja untuk menunjukkan perilaku yang dipilihnya. Motivasi kerja dila-
kukan bukan hanya agar karyawan menunjukkan perilaku yang bermanfaat
bagi perusahaan tapi juga agar karyawan bekerja keras untuk perusahaan.
Tingkat kegigihan (level of persistance), perilaku yang dipilih seseorang dalam
menghadapi rintangan, menggambarkan usaha yang akan ditempuh seseorang
untuk menyelesaikan masalah yang dihadapinya atau usaha seseorang untuk

membantu rekan kerjanya dalam menyelesaikan masalah yang dihadapi

2.3 Komitmen Organisasi

2.3.1 Pengertian Komitmen Organisasi

Menurut (Anggriani et al., 2014) komitmen organisasional didefinisikan

sebagai tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja terhadap tujuan

organisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap ada di dalam organisasi

tersebut”. Dengan kata lain, dengan adanya komitmen berarti didalamnya terdapat

suatu hubungan yang berharga yang terus dipertahankan, di mana masing-masing

pihak bersedia bekerja sama untuk mempertahankan hubungan tersebut.
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(Jatmiko et al., 2015) Komitmen karyawan terhadap organisasi merupakan
suatu hubungan antara individu karyawan dengan organisasi kerja, dimana
karyawan mempunyai keyakinan dan kepercayaan terhadap nilai-nilai dan tujuan
organisasi kerja, adanya kerelaan untuk menggunakan usahanya secara sungguh-
sungguh demi kepentingan organisasi kerja serta mempunyai keinginan yang kuat
untuk tetap menjadi bagian dari organisasi kerja. Dalam hal ini individu
mengidentifikasikan dirinya pada suatu organisasi tertentu tempat individu
bekerja dan berharap untuk menjadi anggota organisasi kerja guna turut
merealisasikan tujuan-tujuan organisasi kerja. Komitmen organisasi dapat
diidentifikasikan sebagai derajat seseorang mengidentifikasikan dirinya sebagai
bagian dari organisasi dan berkeinginan melanjutkan partisipasi aktif di dalamnya.
(Rajagukguk, 2016) komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seorang
karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan- tujuannya, serta
berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu.

Komitmen menurut (Kristiwardhana, 2011) adalah sebagai berikut :

a. Kepercayaan yang kuat terhadap organisasi dan terhadap nilai serta tujuan
organisasi.
b. Keinginan untuk memberikan usaha terbaik terhadap organisasi.
c. Hasrat yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan (pekerjaan) dalam
organisasi.
Dimensi komitmen organisasi dibagi kedalam tiga kategori, yaitu:
a. Karakteristik personil dari setiap anggota organisasiyang meliputi umur,

pendidikan, jenis kelamin, dan kebutuhan akan pencapaian.
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b. Karakteristik yang berhubungan dengan pekerjaan yang terdiri dari beberapa
variabelseperti penekanan peran (konflik dan ketidakjelasan peran).

c. Karakteristik tugasdan pengalaman kerja yang meliputi variabel seperti sikap
kepemimpinan (inisiatif dari organisasi dan pertimbangan dari pimpinan) serta
struktur organisasi (formalisasi dan pertisipasi dalam pengambilan keputusan).

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan pengertian komitmen
organisasi secara umum Yyaitu sikap atau bentuk perilaku sesorang terhadap
organisasi dalam bentuk loyalitas dan pencapaian visi, misi, nilai dan tujuan
organisasi. Sesorang dikatakan memiliki komitmen yang tinggi terhadap
organisasi, dapat dikenal dengan ciri-ciri antara lain kepercayaan dan penerimaan
yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, kemauan yang kuat untuk
bekerja demi organisasi dan keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota
organisasi.

2.3.2 Bentuk- Bentuk Komitmen Organisasi

(Yudhaningsih, 2011) mengemukakan adanya tiga bentuk komitmen

organisasional, yaitu:

a. Komitmen berkesinambungan (continuance commitment), yaitu komitmen
yang berhubungan dengan dedikasi anggota dalam melangsungkan kehidupan
organisasi dan menghasilkan orang yang mau berkorban dan berinvestasi pada
organisasi.

b. Komitmen terpadu (cohesion commitment), yaitu komitmen anggota terhadap

organisasi akibat adanya hubungan sosial dengan anggota lain di dalam
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organisasi. Ini terjadi karena karyawan percaya bahwa norma-norma yang
dianut organisasi merupakan norma-norma yang bermanfaat.

c. Komitmen terkontrol (control commitment), yaitu komitmen anggota pada
norma anggota organisasi yang memberikan perilaku yang diinginkannya.
Norma yang dimiliki organisasi mampu memberikan sumbangan terhadap
perilaku yang diinginkannya.

(Murty, 2012) Tiga komponen utama mengenai komitmen organisasi
yaitu:

a. Affective commitmen (komitmen afektif), terjadi apabila karyawan ingin
menjadi bagian dari organisasi karena adanya ikatan emosional atau psikologis
terhadap organisasi.

b. Continuance commitmen (komitmen berkelanjutan) muncul apabila karyawan
tetap bertahan pada suatu organisasi karena membutuhkan gaji dan
keuntungan-keuntungan lain, atau karyawan tersebut tidak menemukan
pekerjaan lain. Dengan kata lain, karyawan tersebut tinggal di organisasi
tersebut karena dia membutuhkan organisasi tersebut.

c. Normative commitmen (komitmen normatif) timbul dari nilai-nilai diri
karyawan. Karyawan bertahan manjadi anggota suatu organisasi karena
mamiliki kesadaran bahwa komitmen terhadap organisasi tersebut merupakan
hal memang harus dilakukan. Jadi, karyawan tersebut tinggal di organisasi itu

karena ia merasa berkewajiban untuk itu.
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2.3.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi

(Yudhaningsih, 2011) mengemukakan komitmen organisasi terbangun bila tiap
individu mengembangkan tiga sikap yang saling berhubungan terhadap organisasi
dan atau profesi meliputi identification yaitu pemahaman atau penghayatan dari
tujuan organisasi, involment yaitu perasaan terlibat dalam suatu pekerjaan atau
perasaan bahwa pekerjaannya adalah menyenangkan, dan loyality yaitu perasaan
bahwa organisasi adalah tempat bekerja dan tempat tinggal. Menurut

(Yudhaningsih, 2011) mengemukakan empat faktor yang mempengaruhi

komitmen karyawan pada organisasi, yaitu:

a. Faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman
kerja, kepribadian.

b. Karakteristik pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tantangan, konflik, peran,
tingkat kesulitan dalam pekerjaan.

c. Karekteristik struktur, misalnya besar/kecilnya organisasi, bentuk organisasi
(sentralisasi/desentralisasi), kehadiran serikat pekerja.

d. Pengalaman kerja. Pengalaman kerja karyawan sangat berpengaruh terhadap
tingkat komitmen karyawan pada organisasi. Karyawan yang baru beberapa
tahun bekerja dan karyawan yang sudah puluhan tahun bekerja tentu memiliki
tingkat komitmen yang berlainan dalam organisasi.

2.3.4 Ciri-Ciri Komitmen Pada Organisasi

(Mahennoko, 2011) Ciri-ciri komitmen pada organisasi antara lain:

a. Selalu berupaya untuk mensukseskan organisasi

b. Selalu mencari informasi tentang kondisi organisasi
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Selalu mencoba mencari komplementaris antara sasaran organisasi dengan
sasaran pribadinya

Selalu berupaya untuk memaksimumkan kontribusi kerjanya sebagai bagian
dari usaha organisasi keseluruhan

Menaruh perhatian pada hubungan kerja antar unit organisasi

Berpikir positif pada kritik dari teman-teman

Menempatkan prioritas organisasi di atas departemennya

Tidak melihat organisasi lain sebagai unit yang lebih menarik

. Memiliki keyakinan bahwa organisasinya memiliki harapan untuk berkembang

Berpikir positif pada pimpinan puncak organisasi

2.3.5 Indikator Komitmen Organisasi

Menurut Lee dan Marthur terdapat 3 indikator-indikator untuk mengukur ko-

mitmen organisasi sebagai berikut:

a.

Kebanggaan terhadap perusahaan

Mendeskripsikan suatu keadaan ketika karyawan dalam organisasi
berpartisipasi aktif dan mendalam mengenai organisasi.
Kesediaan untuk berpihak/berkorban bagi perusahaan

Mendeskripsikan suatu keadaan ketika karyawan dalam organisasi
memihak kepada organisasi dan tujuan-tujuannya.
Kesetiaan terhadap perusahaan

Mendeskripsikan suatu keadaan ketika karyawan dalam organisasi berniat

untuk memelihara keanggotaannya dalam organisasi.
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2.4 Kinerja Karyawan

2.4.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja
atau prestasi sesungguh/nya yang dicapai seseorang) yaitu hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Putrana et al.,
2016). Sebagai suatu organisasi, Perusahaan ingin berkembang dan bertahan
terhadap perubahan lingkungan dan kebutuhan organisasi. Suatu organisasi yang
berhubungan langsung dengan publik memerlukan kinerja yang baik sehingga
mutu pelayanan yang diberikan dapat memuaskan pelanggan. Kinerja yang baik
merupakan salah satu sasaran organisasi dalam mencapai produktifitas kerja yang
tinggi. Tercapainya kinerja yang baik tidak terlepas dari kualitas sumber daya
manusia yang baik pula (Khaerul Umam, 2010).

Menurut (Ghozali, 2017) kinerja adalah sejumlah aktivitas fisik dan mental
yang dilakukan seseorang untuk mengerjakan suatu pekerjaan”. Menurut Mathis
dan Jackson (2001:78), menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya apa yang
dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan atau pegawai, yaitu kuantitas input, kualitas output, jangka
waktu output, kehadiran tempat kerja, dan sikap kooperatif.

Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan
kepada pihak-pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu
instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi, serta

mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional yang
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diambil. Hal utama yang dituntut oleh kantor dari karyawan adalah kinerja mereka
yang sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh kantor. Namun, pegawai
tidak bisa diperlakukan seenaknya seperti menggunakan faktor-faktor produksi
lainnya (mesin, modal, dan bahan baku). Karyawan juga harus selalu
diikutsertakan dalam setiap kegiatan dan memberikan peran aktif untuk
menggunakan alat-alat yang ada. Tanpa peran aktif pegawai, alat-alat canggih
yang dimiliki tidak ada artinya bagi organisasi untuk mencapai tujuannya.

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kauntitas yang dicapai oleh sesorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
2.4.2 Penilaian Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam suatu
organisasi untuk mencapai tujuannya, sehingga berbagai kebijakan harus
dilakukan organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawannya. Salah satu
diantaranya adalah melalui penilaian kinerja. (Murty, 2012), mendefinisikan
penilaian prestasi kerja (performance appraisal) adalah “proses melalui nama
organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan”.

Manfaan Penilaian Kinerja Karyawan (Murty, 2012), berpendapat bahwa,
“manfaat penilaian kinerja karyawan yang dilakukan secara objektif, tepat dan
didokumentasikan secara baik cenderung menurun potensi penyimpangan yang
dilakukan karyawan, sehingga kinerjanya diharapkan harus bertambah baik sesuai
dengan kinerja yang dibutuhkan perusahaan”. Disamping itu penilaian kinerja

karyawan merupakan sarana untuk memperbaiki karyawan yang tidak melakukan
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tugasnya dengan baik dan membuat karyawan mengetahui posisi dan perannya

dalam menciptakan tercapainya tujuan perusahaan. Hal tersebut akan menambah

motivasi karyawan untuk berkinerja lebih baik lagi, karena masing- masing dapat

bekerja lebih baik dan benar sesuai dengan tanggung jawabnya.

2.4.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pencapaian Kinerja

Faktor-faktor penentu pencapaian prestasi kerja atau kinerja individu dalam

organisasi adalah sebagai berikut:

a. Faktor Individu

Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang memiliki

integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmaniah).
Dengan adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik, maka
individu tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi yang baik
ini merupakanmodal utama individu manusia untu mampu mengelola dan
mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan kegiatan
atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi.

b. Faktor Lingkungan

Organisasi Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi

individu dalam mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi yang
dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, target
kerja yang menantang, pola komunikasi kerja efektif, hubungan kerja
harmonis, iklim kerja respek dan dinamis, peluang berkarier dan fasilitas kerja

yang relatif memadai.
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2.4.4 Pengukuran Kinerja
Wibowo (2011:229) menjelaskan bahwa Pengukuran terhadap kinerja perlu
dilakukan untuk mengetahui apakah selama pelaksanaan kinerja terdapat deviasi
dari rencana yang telah ditentukan, atau apakah kinerja dapat dilakukan sesuai
jadwal waku yang ditentukan, atau apakah hasil kinerja telah tercapai sesuai
dengan yang diharapkan. Untuk melakukan penilaian tesebut diperlukan
kemampuan untuk mengukur kinerja sehingga diperlukan adanya ukuran kinerja.
(Santoso, 2017) menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah merupakan upaya
sistematis untuk membandingkan apa yang dicapai seseorang dibandingkan
dengan standar yang ada. Tujuannya, yaitu untuk mendorong kinerja seseorang
agar bisa berada diatas rata-rata.
Pengukuran kinerja menurut (Santoso, 2017) mempunyai tiga tujuan, yaitu:
a. Membantu memperbaiki kinerja agar kegiatan terfokus pada tujuan dan sasaran
program unit kerja.
b. Pengalokasian sumber daya dan pembuatan keputusan.
c. Mewujudkan pertanggungjawaban publik dan memperbaiki komunikasi
kelembagaan.

2.4.5 Indikator Kinerja
(Novita et al., 2016) mengemukakan standar pengukuran kinerja diantaranya
sebagai berikut:
a. Kuantitas.

Pengukuran kuantitatif melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau

pelaksanaan kegiatan. Ini berkaitan dengan jumlah keluaran yang dihasilkan.



28

b. Kualitas.

Pengukuran keluaran kualitatif mencerminkan pengukuran “tingkat
kepuasan”, yaitu seberapa baik penyelesaiannya. Ini berkaitan dengan bentuk
keluaran.

c. Ketepatan.

Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis kKhusus dari pengukuran

kuantitatif yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu kegiatan.

2.5 Penelitian Terdahulu

Berikut beberapa penelitian terdahulu yang terkait dengan masalah penelitian,

yaitu sebagai berikut:

Tabel 2.2 Penelitian Terdahulu

No | Nama dan Judul Metode Hasil Penelitian
Tahun Penelitian Penelitian
1 Okto Pengaruh Metode . Hasil penelitian
Abrivianto | Motivasi Kerja | Kuantitatif | membuktikan bahwa
P, dan Komitmen Motivasi berpengaruh
Bambang | Orgaisasional signifikan terhadap Kinerja
Swasto,Ha | Terhadap Karyawan PT Artha
mida Kinerja Wenasakti Gemilang.
Nayati Karyawan . Komitmen Organisasional
Utami. (Studi pada berpengaruh signifikan
2014 karyawan terhadap Kinerja Karyawan
bagian HRD pada PT Artha Wenasakti
PT. Arthawena Gemilang.
Sakti . Variabel ~ Motivasi  dan
Gemilang Komitmen Organisasional
Malang) secara simultan memiliki
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pengaruh sigifikan terhadap
Kinerja Karyawan pada PT
Artha Wenasakti Gemilang.

Novita, Pengaruh Metode . Berdasarkan  hasil  Uji
Bambang | Kepuasan kuantitatif | Simultan (Uji F) variabel
Swasto Kerja dan kepuasan kerja dan
Suuharjo, | Komitmen komitmen  organisasional
Ika Organisasional berpengaruh signifikan
Ruhana. terhadap terhadap variabel Kinerja
2016 Kinerja karyawan.
Karyawan . Berdasarkan  hasil  Uji
(studi pada PT. Parsial (Uji t) variabel
Telekomunikas kepuasan kerja berpengaruh
i Indonesia, signifikan terhadap variabel
Tbk. Witel Kinerja karyawan.
Jatim Selatan, . Berdasarkan  hasil  Uji
Malang). Parsial (Uji t) variabel
komitmen  organisasional
tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap variabel
kinerja karyawan.
Amirul Pengaruh Metode . Berdasarkan hasil analisis
Akbar, Komitmen kuantitatif regresi  liear  berganda
Mochamm | Organisasional dengan mengguakan uji F
ad Al | terhadap (Simultan) maka didapat
Musadieq, | Kinerja bahwa variabel Komitmen
Mochamm | (Studi pada Afektif, Komitmen
ad Djudi | karyawan PT Kontinuitas dan Komitmen
Mukzam. | PELINDO Normatif secara bersama
2017 Surabaya) sama (Simultan)
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berpengaruh  positif dan
signifikan terhadap Kinerja
Karyawan PT PELINDO IlI
(persero)

Kantor  pusat

Surabaya.

. Berdasarkan uji t (parsial)

dapat disimpulkan bahwa
Afektif

Komitmen Normatif secara

Komitmen dan
(parsial) berpengaruh positif
dan signifikan, namun pada
variabel bebas Komitmen
Kontinuitas secara parsial
berpengaruh secara positif
tidak
terhadap Kinerja Karyawan
PT PELINDO Il (persero)

Kantor Pusat Surabaya.

dan signifikan

Wayan
Juniantara,
Gede
Riana.
2015

Pengaruh
Motivasi
Kepuasan
Kerja
Terhadap
Kinerja
Karyawan
Koperasi

Denpasar

dan

di

Metode
kuantitatif

. Hasil

. Kepuasan

analisis data

menunjukan bahwa

Motivasi terdapat pengaruh

positif ~ dan  signifikan
terhadap Kinerja Karyawan
Koperasi.

. Hasil analisis data
menunjukan bahwa
Motivasi berpengaruh
positif ~ dan  signifikan

terhadap Kepuasan Kerja.

Kerja
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berpengarurh  positif dan

signifikan terhadap Kinerja.

Arief Budi
Santoso
2017

Pengaruh
Disiplin  Keja,
Motivasi, dan
Komitmen
Organisasi
Terhadap
Kinerja
Karyawan
(pada PT.
Bank Negara
Indonesia
(persero)
Cabang

Pamulang.

Metode
kuantitatif

. Terdapat

. Terdapat

. Terdapat

. Terdapat

pengaruh  yang
positif dan signifikan secara
parsial antara Disiplin Kerja
terhadap Kinerja Karyawan
pada PT. Bank Negara
Indonesia (persero) Cabang
Pamulang.

pengaruh  yang
positif dan signifikan secara
parsial antara  Motivasi
terhadap Kinerja Karyawan
pada PT. Bank Negara
Indonesia (persero) Cabang
Pamulang.

pengaruh  yang
positif dan signifikan secara
parsial antara Komitmen
Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Bank
Negara Indonesia (persero)
Cabang Pamulang.
pengaruh  yang
positif dan signifikan secara
antara

parsial Disiplin

Kerja, Motivasi dan

Komitmen Organisasi
berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan pada PT.

Indonesia

Bank Negara
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(persero) Cabang
Pamulang.
Imam Pengaruh Metode . Variabel Motivasi Kerja
Ghozali Motivasi kuantitatif dan Kemampuan Kerja,
2017 Kerja, berpengaruh secara
Kepuasan simultan dan signifikan
Kerja dan terhadap variabel Kinerja
Kemampuan Pegawai pada  Kantor
Kerja terhadap Kementrian Agama
Kinerja Kabupaten Banjar.
Pegawai pada . Kemampuan Kerja
Kantor berpengaeruh signifikan
Kementrian terhadap Kinerja Pegawai
Agama pada Kantor Kementrian
Kabupaten Agama Kabupaten Banjar.
Banjar . Variabel Kemampuan Kerja
memiliki pengaruh yang
paling dominan terhadap
Kinerja  Pegawai  pada
Kantor Kementrian Agama
Kabupaten Banjar.
Stela Etos Kerja, | Metode . Etos Kerja, Disisplin Kerja,
Timbuleng | Disisplin kuantitatif dan Komitmen Organisasi
, Jacky S. | Kerja, dan secara simultan
B. Komitmen berpengaruh terhadap
Sumarau. | Organisasi Kinerja Karyawan pada PT
2015 Pengaruhnya Hasjrat Abadi  Cabang
Terhadap Manado.
Kinerja . Etos Kerja tidak
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Karyawan berpengaruh terhadap

pada PT Kinerja Karyawan pada PT

Hasjrat Abadi Hasjrat Abadi  Cabang

Cabang Manado.

Manado . Disisplin Kerja berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan
pada PT Hasjrat Abadi
Cabang Manado.

. Komitmen Organisasi
berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan pada PT
Hasjrat Abadi  Cabang
Manado.
Sindi Pengaruh Metode . Variabel motivasi kerja
Larasati Motivasi Kerja | kuantitatif secara simultan dan parsial
2014 terhadap memiliki pengaruh positif

Kinerja dan signifikan terhadap

Karyawan kinerja karyawan Witel

Wilayah Bekasi.

Telkom Jabar . Variabel kebutuhan afiliasi

Barat Utara memiliki  pengaruh yang

(Witel Bekasi) paling  besar  terhadap
kinerja yang dihasilkan oleh
karyawan

Yoga Pengaruh Metode . Komitmen Organisasi
Putrana, Kepuasan kuantitatif mempunyai pengaruh
Azis Kerja dan positif ~ dan  signifikan
Fathoni, Komitmen terhadap Kinerja Karywan
Moh Organisasi pada PT Gelora Persada
Mukeri. Terhadap Mediatama Semarang.
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2016

Organizational
Citizenship
Behavior
dalam
meningkatkan
Kinerja
Karyawan
pada PT
Gelora Persada
Mediatama

Semarang

. Komitmen Organisasi

. Kepuasan  Kerja  tidak

Persada Mediatama
Semarang.

. Kepuasan Kerja
mempunyai pengaruh

. Organizational Citizenship

mempunyai pengaruh
positif ~ dan  signifikan
terhadap Organizational
Citizenship Behavior pada
PT Gelora Persada

Mediatama Semarang.

mempunyai pengaruh
signifikan terhadap
Organizational Citizenship

Behavior pada PT Gelora

positif ~ dan  signifikan
terhadap Kinerja Karyawan
pada PT Gelora Persada

Mediatama Semarang.

Behavior mempunyai
pengaruh signifikan
terhadap Organizational
Citizenship Behavior pada
PT Gelora Persada

Mediatama Semarang.
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10 | Diana
Sulianti K.
L. Tobing.
2009

Pengaruh
Komitmen
Organisasional
dan Kepuasan
Kerja
Terhadap
Kinerja
Karyawan PT.
Perkebunan
Nusantara 11
di  Sumatera

Utara

Metode
kuantitatif

. Komitmen afektif
berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan
PTPN IIl di Sumatera
Utara.

. Komitmen kontinuan
berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan
PTPN 1Il di Sumatera
Utara.

. Komitmen normatif
berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan
PTPN 1Il di Sumatera
Utara.

. Kepuasan kerja
berpengaruh terhadap

kinerja karyawan PTPN Il

di Sumatera Utara.

2.6 Kerangka Konseptual

Penelitian ini terdiri dari variabel independent atau variabel bebas (X) yaitu

motivasi dan komitmen organisasi, variabel dependent atau variabel terikat (Y)

yaitu kinerja karyawan. Untuk lebih jelasnya maka dapat dilihat dalam bentuk

sebagai berikut :




36

Kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai

berikut:

Kinerja
Karyawan

(Y)

Komitmen
Organisasi
(X2)

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual

2.7 Hipotesis penelitian

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian dan uraian kerangka konseptual,

maka hipotesis yang diajukam dalam penelitian ini adalah:

1. Diduga bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada

PT. Mandiri Utama Finance Cabang Palopo.

2. Diduga bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan pada PT. Mandiri Utama Finance Cabang Palopo.



BAB IlII
METODE PENELITIAN
3.1 Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan explanatory research. Menurut
(Daniswara et al.,, 2016) explanatory research adalah penelitian dengan
menggunakan data yang sama dan peneliti memberikan penjelasan mengenai
hubungan kausal antarvariabel melalui uji hipotesis. Peneliti menggunakan
metode kuantitatif dengan pendekatan explanatory research dalam penelitian ini
untuk menguji dan menjelaskan hipotesis yang telah dirumuskan berdasarkan
rumusan masalah.

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada PT. Mandiri Utama Finance Cabang Palopo, waktu

penelitian kurang lebih 3 bulan, mulai dari bulan Juli sampai September 2020
setelah proposal disetujui dalam seminar.

3.3 Popolasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Populasi adalah wilayah wilayah generealisasi yang terdiri atas obyek atau subyek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti
untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya (sugiyono, 2012:80). Adapun
populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Mandiri Utama
Finance Cabang Palopo yang berjumlah 34 orang.

3.3.2 Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi

tersebut (Sugiyono 2012:81). Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini
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menggunakan sensus, dimana seluruh populasi yang tersedia dijadikan sampel,
sehingga sampel dalam penelitian ini diperoleh 34 responden.

3.4 Jenis dan Sumber data
Data yang digunakan adalah data primer, data primer adalah data yang penulis

peroleh dari objek penelitian. Dalam penelitian ini data primer ini dikumpulkan
dengan metode kuesioner menggunakan skala Likert.
3.1 Teknik Pengumpulan Data
3.5.1 Kuesioner

Kuesioner, yaitu pengumpulan data dengan menggunakan daftar pertanyaan
yang disebarkan kepada responden pada PT. Mandiri Utama Finance Cabang
Palopo. Daftar pertanyaan tersebut memuat indikator yang berkaitan dengan
variabel-variabel motivasi, dan komitmen organisasi yang diindikasikan dapat
mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Mandiri Utama Finance Cabang
Palopo.
3.5.2 Observasi

Observasi, yaitu pengumpulan data dengan cara mengadakan pengamatan
langsung serta mencatat fenomena yang terjadi di lokasi penelitian, contohnya,
mengamati perilaku para karyawan tentang kondisi karyawan dalam memakai
peralatan yang ada, hubungan dan kerjasama antar karyawan serta antar kelompok
kerja.
3.2 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
3.6.1 Variabel Penelitian

variabel yang terdapat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
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a. Variabel Dependen (Variabel Terikat)

Variabel terikat adalah tipe variabel yang dijelaskan atau dipengaruhi oleh
variabel independen. Variabel terikat merupakan variabel utama yang menjadi
faktor yang berlaku dalam investigasi (Mahennoko, 2011). Variabel terikat
adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas, variabel terikat dalam
penelitian ini adalah kinerja karyawan.

b. Variabel Independen (Variabel Bebas)

Variabel bebas adalah tipe variabel yang menjelaskan atau mempengaruhi
variabel terikat, entah secara positif atau negatif (Mahennoko, 2011). Variabel
bebas adalah variabel lain, variabel bebas dalam penelitian ini adalah motivasi
dan komitmen organisasi.

3.6.2 Definisi operasional
Definisi masing-masing Variabel adalah sebagai berikut:
a. Motivasi (X1)

Motivasi adalah dorongan, upaya dan keinginan yang ada dalam diri
sesorang yang mengaktifkan, memberdayakan serta mengarahkan perilaku
untuk melakukan sesuatu dengan baik.

b. Komitmen Organisasi (X2)

Komitmen organisasi merupakan keyakinan dan dukungan yang kuat

terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai organisasional.
c. Kinerja Karyawan (Y)
Kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh karyawan dalam

menyelesaikan pekerjaanya baik secara kualitas, maupun kuantitas.



40

3.5 Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas dan
uji reliabilitas serta angket yang berisi beberapa pertanyaan tentang persepsi
masalah pada penelitian. Observasi juga dilakukan untuk tindak lanjut agar hasil
penelitian lebih akurat, seperti penelitian pada umumnya. Pengumpulan data pada
penelitian kuantitatif dilakukan secara observasi dan membagikan kuesioner
kepada responden, kemudian data diolah berdasarkan teknik analisis data yang
sesuai.

3.6 Analisis Data

Untuk dapat mengukur pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen
maka perlu dilakukan pengukuran dengan memakai alat analisis statistik.
Pemakaian alat analisis statistik diharapkan dapat mengungkap atau mengukur
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara kuantitatif
hingga memudahkan peneliti untuk dapat mengambil kesimpulan secara otentik
3.8.1 Uji Validitas

(Timbuleng, 2015) Mengatakan Uji validitas digunakan untuk mengukur sah
atau tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan
pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan suatu yang diukur oleh kuesioner
tersebut. Uji signifikan dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan
tabel untuk degree of freedom (df) = n-2, dalam hal ini n adalah jumlah sampel
dengan alpha 0,05. Jika r hitung lebih besar dari r tabel dan nilai positif maka

butir atau pertanyaan dnyatakan valid.
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3.8.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau
handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil
dari waktu ke waktu (Timbuleng 2015). Uji reliabilitas dilakukan dengan uji
statistik Cronbatc Alpha suatu konstruk atau varibel dikatakan reliabel jika
memberikan nilai Cronbatc Alpha > 0,60.
3.8.3 Uji Analisis Regresi Berganda
Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas
yaitu: Motivasi (X1), Komitmen Organisasi (Xz), terhadap variabel terikatnya
yaitu Kinerja Karyawan (Y). Persamaan regresi linier berganda adalah sebagai
berikut:

Y=za+bi Xi+hb2Xo+e
Keterangan:
Y =Kinerja Karyawan
X1 = Motivasi
X2 = Komitmen Organisasi
a = Konstanta
b = Koefisien Regresi
e = Error Of Estimation
3.8.4 Uji F (Simultan)
Pengujian hipotesis secara simultan (Uji F) pada penelitian ini digunakan untuk

menguji besarnya pengaruh variabel bebas yang terdiri dari Motivasi (X1), dan
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Komitmen Organisasi (X2) secara simultan atau bersama-sama berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan (Y).

3.8.5 Uji t (Parsial)

Pengujian hipotesis secara parsial (uji t) digunakan untuk mengetahui pengaruh
variabel bebas yang terdiri dari Motivasi dan Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan secara parsial.

3.8.6 Koefisien Determinasi (R?)

Kofisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya variasi
variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independennya. Dengan
kata lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa jauh

variabel-variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian
a. Sejarah singkat PT. Mandiri Utama Finance

PT Mandiri Utama Finance merupakan anak perusahaan PT Bank Mandiri
(Persero) Tbk yang bergerak di sektor pembiayaan multiguna untuk melayani
masyarakat Indonesia dengan cara pembayaran secara cicilan (angsuran) per
bulan. MUF berdiri secara resmi pada tanggal 21 Januari 2015 dan telah terdaftar
serta diawasi oleh Regulator Otoritas Jasa Keuangan Nomor 29/ POJK.05/2014.
Mandiri Utama Finance (MUF) merupakan perusahaan pembiayaan dimana
merupakan salah satu anak perusahaan bank terbesar di indonesia, yaitu Bank
Mandiri Tbk. Orientasi bisnis MUF adalah peningkatan volume nasabah beserta
pembiayaan yang signifikan, dengan dukungan otomatisi sistem yang terintegrasi.
Sebagai perusahaan induk, Bank Mandiri Thk akan mendukung pengembangan
bisnis seluruh anak perusahaan sebagai bagian dari strategi intergrasi Mandiri
Group melalui jaringan bisnis yang luas dengan basis nasabah yang besar untuk
mensinergkan seluruh perusahaan anak dibawah Mandiri Group.

PT Mandiri Utama Finance membuka cabang di palopo dan diresmikan
pada hari Senin tanggal 18 September 2018, MUF Palopo merupakan cabang
ketujuh di wilayah Sulawesi yang dibuka setelah Cabang Makassar, Kendari,
Pare-pae, Bone, Mamuju, dan Gorontalo. Untuk awal MUF Palopo menargetkan

Rp. 1 Miliar sampai akhir 2018.
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PT Mandiri Utama Finance menargetkan menjadi perusahaan pembiayaan
terbesar di Tahun 2021, Mandiri Utama Finance juga termasuk kelompok
perusahaan multifinance Besar, karena aset perusahaan yang mencapai satu triliun
dan dibiayai oleh salah satu Bank terbesar di Indonesia yaitu Bank Mandiri.
Segmen Pembiayaannya, bidang otomotif, baik baru maupun bekas. Orientasi
bisnis Mandiri Utama Finance pada volume dan didukung oleh otomatisasi sistem
yang terintegrasi antara cabang dan kantor pusat. Dalam mendukung aktivitas
operasional, Mandiri Utama Finance dibantu dengan total 70 Jaringan Kantor,
yang terdiri dari 22 Jaringan Kantor Cabang dan 48 Jaringan Kantor Non Cabang.
Dan dari sisi profitabilitas, Mandiri Utama Finance Cabang Palopo pada bulan
Desember 2018 telah berhasil membukukan profit lebih dari Rp 7 miliar. Selain
itu Mandiri Utama Finance Cabang Palopo memiliki karyawan sebanyak 34
orang.

PT. Mandiri Utama Finance berlokasi di JI. Andi Kambo, Salekoe, Wara
Timur, Kota Palopo, Sulawesi Selatan. MUF beroprasi dari 70 kantor yang
mencakup 22 Kantor Cabang, 48 Kantor Non Cabang.

b. Visi dan Misi PT. Mandiri Utama Finance
1. Visi
“Build, to Compete with the Best, to be The Best and Become One of the
Most Reputable Company”.
2. Misi

“Brings Tomorrow today”.


https://www.mandiripinjamandana.com/2017/12/profil-mandiri-utama-finance.html

3. Struktur Organisasi PT. Mandiri Utama Finance

BOD
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I

[ KADIV )

KADIV ]

Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT. Mandiri Utama Finance
4.1.2 Karakteristik Responden

a. Analisis deskriptif Responden

l

[ KADIV ] [ KAWIL ]

BM

Analisis deskriptif merupakan analisis yang didasarkan pada hasil jawaban

yang diperoleh dari responden, dimana responden memberikan pernyataan dan

penilaian atau pernyataan-pernyataan yang diajukan oleh penulis. Kemudian

data yang diperoleh dari jawaban responden atas pernyataan yang diajukan

selanjutnya dihitung presentasenya.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Responden dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Mandiri Utama

Finance Cabang Palapo yang diketahui secara pasti dan yang menjadi sampel

sebanyak 34 oarang. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

sebagai berikut.

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase
1 Laki-laki 19 56%
2 Perempuan 15 44%
Jumlah 34 100%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2020
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Berdasarkan tabel 4.1 diatas maka dapat dijelaskan bahwa persentase
responden dalam penelitian ini didominasi oleh jeniskelamin laki-laki sebanyak
19 orang atau dalam jumlah persentase 56%, sementara responden perempuan
berjumlah 15 orang atau dalam persentase 44%. Hal ini bisa dijadikan
gambaran bahwa PT. Mandiri Utama Finance Cabang Palopo didominasi oleh
laki-laki.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Responden dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Mandiri Utama
Finance Cabang Palapo yang diketahui secara pasti dan yang menjadi sampel
sebanyak 34 oarang. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin
sebagai berikut.

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

No Lama Bekerja Jumlah Responden Presentase
1 1 Tahun 18 53%
2 2 -3 Tahun 16 47%

Sumber:Data Primer yang diolah, 2020
Data diatas menjelaskan bahwa karyawan yang dijadikan responden pada
PT. Mandiri Utama Finance diukur dari lamanya bekerja yaitu 1 tahun
sebanyak 18 orang atau 53 %, dan 2 - 3 tahun sebanyak 16 atau 47%.
4.1.3 Deskriptif Responden
a. Hasil Uji Instrumuen
Dalam penelitian ini, instrumen penelitian yang digunakan adalah
kuesioner dengan skala likert. Dinilai konsisten dengan jawaban jawaban
alternatif yang relavan. Ada 5 alternatif jawaban untuk Kkriteria evaluasi

pernyataan, yaitu nilai SS=5,S=4, TS =3, KS=2,dan STS = 1.
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Berikut sajian data rentang skala pada model likert.

Tabel 4.3 Deskriptif Responden Variabel Motivasi

Skor
Item Jumlah
SS S KS TS STS
X1.1 23 11 0 0 0 34
X1.2 19 15 0 0 0 34
X1.3 17 17 0 0 0 34
X114 27 7 0 0 0 34
X1.5 13 21 0 0 0 34
X1.6 11 21 2 0 0 34
X1.7 20 13 1 0 0 34

Sumber: Data yang diolah, 2020

Berdasarkan hasil deskriptif responden pada variabel motivasi diatas,
terdapat 34 responden yang memberikan pernyataan bahwa item X1.1 yang
menjawab sangat setuju sebanyak 23 responden, setuju sebanyak 11 responden,
kurang setuju sebanyak O responden, tidak setuju sebanyak O responden, dan
sangat tidak setuju sebanyak 0 responden. Untuk X1.2 yang menjawab sangat
setuju sebanyak 19 responden, setuju sebanyak 15 responden, kurang setuju
sebanyak 0 responden, tidak setuju sebanyak O responden, sangat tidak setuju
sebanyak 0 responden. Untuk X1.3 yang menjawab sangat setuju 17 responden,
setuju sebanyak 17 responden, kurang setuju sebanyak O responden, tidak
setuju sebanyak 0 responden, sangat tidak setuju sebanyak O responden. Untuk
X1.4 yang menjawab sangat setuju sebanyak 27 responden, setuju sebanyak 7
responden, kurang setuju sebanyak O responden, tidak setuju sebanyak 0O

responden, sangat tidak setuju sebanyak O responden. Untuk X1.5 yang
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menjawab sangat setuju sebanyak 13 responden, setuju sebanyak 21 responden,
kurang setuju sebanyak 0 responden, tidak setuju sebanyak 0 responden, sangat
tidak setuju sebanyak O responden. Untuk X1.6 yang menjawab sanat setuju
sebanyak 11 responden, setuju senamyak 21 responden, kurang setuju
sebanyak 2 responden, tidak setuju sebanyak O responden, sangat tidak setuju
sebanyak O responden. Untuk X1.7 yang menjawab sangat setuju sebayak 20
responden, setuju sebanyak 13 responden, kurang setuju sebanyak 1 responden,
tidak setuju sebanyak O responden, sangat tidak setuju sebanyak O responden.

Tabel 4.4 Deskriptif Responden Variabel Komitmen Organisasi

Skor
Item SS S R TS STS Jumlah
X2.1 12 22 0 0 0 34
X2.2 10 24 0 0 0 34
X2.3 11 22 1 0 0 34
X2.4 9 24 1 0 0 34
X2.5 12 9 8 5 0 34
X2.6 15 17 1 1 0 34
X2.7 8 13 7 4 2 34

Sumber: Data yang diolah, 2020

Berdasarkan hasil deskriptif responden pada variabel komitmen organisasi
diatas, terdapat 34 responden yang memberikan pernyataan bahwa item X1.1
yang menjawab sangat setuju sebanyak 11 responden, setuju sebanyak 22
responden, kurang setuju sebanyak O responden, tidak setuju sebanyak O
responden, dan sangat tidak setuju sebanyak O responden. Untuk X1.2 yang
menjawab sangat setuju sebanyak 11 responden, setuju sebanyak 22 responden,
kurang setuju sebanyak 1 responden, tidak setuju sebanyak O responden, sangat
tidak setuju sebanyak O responden. Untuk X1.3 yang menjawab sangat setuju

11 responden, setuju sebanyak 22 responden, kurang setuju sebanyak 1
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responden, tidak setuju sebanyak O responden, sangat tidak setuju sebanyak O
responden. Untuk X1.4 yang menjawab sangat setuju sebanyak 9 responden,
setuju sebanyak 24 responden, kurang setuju sebanyak 1 responden, tidak
setuju sebanyak O responden, sangat tidak setuju sebanyak O responden. Untuk
X1.5 yang menjawab sangat setuju sebanyak 12 responden, setuju sebanyak 9
responden, kurang setuju sebanyak 8 responden, tidak setuju sebanyak 5
responden, sangat tidak setuju sebanyak O responden. Untuk X1.6 yang
menjawab sangat setuju sebanyak 15 responden, setuju sebanyak 17 responden,
kurang setuju sebanyak 1 responden, tidak setuju sebanyak 1 responden, sangat
tidak setuju O sebanyak responden. Untuk X1.7 yang menjawab sangat setuju
sebayak 8 responden, setuju sebanyak 13 responden, kurang setuju sebanyak 7
responden, tidak setuju sebanyak 4 responden, sangat tidak setuju sebanyak 2
responden.

Tabel 4.5 Deskriptif Responden Variabel Kinerja Karyawan

Skor
Item SS S KS TS st | Jumlah
Y1 11 23 0 0 0 34
Y2 18 16 0 0 0 34
Y3 21 13 0 0 0 34
Y4 14 20 0 0 0 34
Y5 18 16 0 0 0 34
Y6 20 14 0 0 0 34
Y7 22 12 0 0 0 34

Sumber: Data yang diolah, 2020
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Berdasarkan hasil deskriptif responden pada variabel kinerja karyawan
diatas, terdapat 34 responden yang memberikan pernyataan bahwa item Y1
yang menjawab sangat setuju sebanyak 11 responden, setuju sebanyak 23
responden, kurang setuju sebanyak O responden, tidak setuju sebanyak O
responden, dan sangat tidak setuju sebanyak O responden. Untuk Y2 yang
menjawab sangat setuju sebanyak 18 responden, setuju sebanyak 16 responden,
kurang setuju sebanyak 0 responden, tidak setuju sebanyak 0 responden, sangat
tidak setuju sebanyak O responden. Untuk Y3 yang menjawab sangat setuju 21
responden, setuju sebanyak 13 responden, kurang setuju sebanyak 0 responden,
tidak setuju sebanyak O responden, sangat tidak setuju sebanyak O responden.
Untuk Y4 yang menjawab sangat setuju sebanyak 14 responden, setuju
sebanyak 20 responden, kurang setuju sebanyak O responden, tidak setuju
sebanyak 0 responden, sangat tidak setuju sebanyak O responden. Untuk Y5
yang menjawab sangat setuju sebanyak 18 responden, setuju sebanyak 16
responden, kurang setuju sebanyak O responden, tidak setuju sebanyak 0
responden, sangat tidak setuju sebanyak 0 responden. Untuk Y6 yang
menjawab sanat setuju sebanyak 20 responden, setuju senamyak 14 responden,
kurang setuju sebanyak 0 responden, tidak setuju sebanyak O responden, sangat
tidak setuju sebanyak O responden. Untuk Y7 yang menjawab sangat setuju
sebayak 22 responden, setuju sebanyak 12 responden, kurang setuju sebanyak 0
responden, tidak setuju sebanyak O responden, sangat tidak setuju sebanyak O

responden.
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4.1.4 Uji Data
a. Uji Validitas
Uji validitas dilakukan untuk mengukur data pada suatu kuesioner

valid atau tidak. Uji validitas dilakukan dengan cara menghitung korelasi
antara skor setiap butir pernyataan responden dengan total skor variabel
sehingga diperoleh nilai pearson correlation. Untuk mengetahui valid
tidaknya butir peryataan dapat menggunakan rumus r hitung lebih besar dari r
tabel maka dikatakan valid, sebaliknya jika r hitung lebih kecil dari r tabel
maka dikatakan tidak valid.

Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas Motivasi

No Variabel dan Item rhitung r'tabel Keterangan
Pernyataan
1 X1.1 0,445 0,338 Valid
2 X1.2 0,640 0,338 Valid
3 X1.3 0,703 0,338 Valid
4 X1.4 0,551 0,338 Valid
5 X1.5 0,637 0,338 Valid
6 X1.6 0,676 0,338 Valid
7 X1.7 0,625 0,338 Valid

Sumber: Data yang diolah 2020

Tabel 4.6 Menunjukkan variabel motivasi mempunyai kriteria valid untuk
semua item pertanyaan.

Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasi

No Variabel dan Item rhitung r'tabel Keterangan
Pernyataan
1 X2.1 0,696 0,338 Valid
2 X2.2 0,488 0,338 Valid
3 X2.3 0,608 0,338 Valid
4 X2.4 0,810 0,338 Valid
5 X2.5 0,708 0,338 Valid
6 X2.6 0,435 0,338 Valid
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\ 7

X2.7

0,785

0,338

Valid

Sumber: Data yang diolah 2020

Tabel

4.7 Menunjukkan variabel

organisasi valid dari semua pertanyaan.

Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan

bahwa untuk variabel komitmen

No Variabel dan Item rhitung r'tabel Keterangan
Pernyataan
1 Y1l 0,613 0,338 Valid
2 Y2 0,533 0,338 Valid
3 Y3 0,690 0,338 Valid
4 Y4 0,585 0,338 Valid
5 Y5 0,670 0,338 Valid
6 Y6 0,588 0,338 Valid
7 Y7 0,712 0,338 Valid

Sumber: Data yang diolah 2020

valid dari semua pertanyaan.

b. Uji Reliabilitas

Tabel 4.8 Menunjukkan variabel bahwa untuk variabel kinerja karyawan

Untuk mengetahui sejauh mana suatu pengukuran kembali terhadap gejala

yang sama maka dalam penelitian ini dilakukan uji reliabilitas. Suatu data atau

instrument dikatakan reliabel apabila data yang digunakan tersebut beberapa

kali diukur dengan objek yang sama menghasilkan jawaban atau data yang

sama pula. Dalam uji reliabilitas digunakan teknik cronbach’s alpha.

Pengukuran dapat dikatakan reliabel apabila nilai cronbach’s alpha lebih kecil

0,6 dan nilai cronbach’s alpha dapat dilihat dari tabel berikut ini:

Tabel 4.9 Uji Reliabilitas Variabel X1, X2, dan Y

No Variabel Crombach’s Keterangan
Alpha

1 Motivasi X1 0,722 Reliable

2 Komitmen Organisasi 0,732 Reliable
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X2

3 Kinerja Karyawan Y

0,742

Reliable

Sumber: Hasil Olah Data Tahun 2020

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel diatas, menunjukkan nilai

cronbach’s alpha atas variabel motivasi sebesar 0,722, komitmen organisasi

0,732, dan variabel kinerja karyawan sebesar 0,742. Dengan demikian, dapat

disimpulkan bahwa pernyataan dalam kuesioner ini reliabel karena mempunyai

nilai cronbach’s alpha lebih besar dari 0,6.

4.1.5 Uji Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini dengan tujuan

untuk menganalisis data dan uji menguji perumusan hipotesis. Selain itu, analisis

regresi linear berganda juga dilakukan untuk menguji sejaunh mana pengaruh

variabel motivasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT

Mandiri Utama Finance. Hasil uji yang diperoleh dari proses perhitungan tersebut

adalah sebagai berikut:

Tabel 4.10 Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients | Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 6,548 3,503 1,869 ,071
Motivasi X1 ,713 ,135 711 5,265 ,000
Komitmen Organisasi X2 ,085 ,090 ,128 ,945 ,352

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan Y

Sumber: Hasil Olah Data 2020
Dalam tabel diatas dapat dirumuskan suatu persamaan yang

menggambarkan hubungan antara motivasi dan komitmen organisasi terhadap

kinerja karyawan PT. Mandiri Utama Finance Cabang Palopo, sebagai berikut:
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Berdasarkan tabel diatas dapat diperoleh persamaan regresi linear
berganda sebagai berikut :
Y =6,548 + 0,711X; + 0.085X> + e

a. Konstatnta sebesar 6,548 artinya jika variabel independen motivasi dan
komitmen organisasi sama dengan O maka variabel dependen Kkinerja
karyawan sama dengan 6,548.

b. Variabel motivasi sebesar 0,711 menunjukkan bahwa setiap perubahan 1%
variabel motivasi, maka akan meningkat kinerja karyawan sebesar 0,711 atau
71,1%.

c. Variabel komitmen organisasi sebesar 0,085 menunjukkan bahwa setiap
perubahan 1% variabel komitmen organisasi, maka akan meningkatkan kinerja
karyawan sebesar 0,085 atau 8,5%.

4.1.6 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Uji koefisien determinasi dilakukan untuk mengukur kemampuan variabel-

variabel independen yaitu motivasi dan komitmen oragnisasi terhadap kinerja

karyawan, koefisien determinasi dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 4.11 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 7922 627 603 1,369

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi X2, Motivasi X1
Sumber: Hasil Olah Data 2020

Dari tabel diatas terlihat tampilan output spss model summary nilai

Adjusted R square adalah 0,603 atau 60,3% berarti seluruh variabel bebas
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motiavasi (X1) dan komitmen organisasi (X2) secara besama-sama memberikan
konstribusi terhadap variabel terikat kinerja karyawan (Y) sebesar 60,3%
sedangkan sisanya 39,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang belum diteliti dalam
penelitian ini.

4.1.7 Uji Hipotesis

a. Uji T (Parsial)

Pengujian regresi secara parsial (uji t) bertujuan untuk menguiji
pengaruh dari masing-masing variabel independen secara parsial terhadap
variabel dependen. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh dari masing-
masing variabel independen terhadap variabel dependen dapat dilihat dengan
membandingkan nilai profitabilitas dari masing-masing variabel dengan t
hitung lebih besar adri t tabel yang digunakan sebesar 1,695. Jika profitabilitas
lebih kecil dari 1,695, maka ini menunjukkan bahwa variabel-variabel
independen secara parsial mempunyai pengaruh positif terhadap variabel
dependen.

Tabel 4.12 Hasil Uji t (parsial)

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 6,548 3,503 1,869 071
Motivasi ,713 ,135 711 5,265 ,000
Komitmen Organisasi ,085 ,090 ,128 ,945 ,352

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Hasil Olah Data Tahun 2020

Jika Thitung < Ttaber : Ho diterima dan Haditolak

Jika Thitung > Ttapel - Ho ditolak dan Ha diterima
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Berdasarkan tabel diatas dapat di simpulkan sebagai berikut:

H1 Motivasi X1 mempunyai nilai t hitung sebesar 5,265 lebih besar dari t tabel
1,695 sehingga variabel motivasi berpengaruh positif terhadap Kkinerja
karyawan, jadi H1 dapat diterima.

H2 Komitmen Organisasi mempunyai nilai t hitung sebesar 0,945 lebih kecil
dari t tabel 1,695 sehingga variabel komiten oragnisasi tidak berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan.

b. Uji F (Simultan)

Uji F digunakan untuk menguji pengaruh secara simultan variabel bebas
terhadap variabel terikatnya. Uji ini dilakukan dengan membandingkan nilai
fhitung lebih besar dari Fiaper maka model yang dirumuskan sudah tepat. Jika nilai
Fhitung lebih besar dari Fiwper maka dapat diartikan bahwa model regresi sudah
tepat artinya berpengaruh secara bersama-sama.

Tabel 4.13 Hasil Uji Simultan

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 45,700 1 45,700 13,287 ,001°
Residual 110,064 32 3,440
Total 155,765 33

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi
Sumber: Hasil Olah Data Tahun 2020

Dari tabel tersebut nilai F hitung 13,287 lebih besar dari F tabel 3,30
sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh motivasi dan komitmen

organisasi terhadap kinerja karyawan.
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4.2 Pembahasan

Penelitian ini hanya berfokus pada pengaruh Motivasi (X1) dan Komitmen
Organisasi (X2) terhadap Kinerja Karywan (Y) pada PT. Mandiri Utama Finance
Cabang Palopo. berikut ini adalah pembahasan hasil penelitian yang telah
dilakukan sebagai berikut:

4.2.1 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hipotesis pertama dari penelitian ini adalah untuk menguji apakah terdapat
pengaruh Motivasi terhadap kinerja karyawan. Dalam pengujian secara parsial
(Uji t) menunjukkan bahwa variabel Motivasi berpengaruh secara positif terhadap
kinerja karyawan pada PT. Mandiri Utama Finance Cabang Palopo, dapat dilihat
dari pengujian hipotesis dengan nilai koefisien regresinya (B1) sebesar 0,713 dan
memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000<0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi motivasi yang diberikan maka akan semakin meningkatkan pula
kinerja karyawan. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis diterima
atau motivasi mempengaruhi Kinerja Karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Apriliana et al., 2013) yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan, dapat dilihat dari uji t memiliki nilai signifikan sebesar
0,000 lebih kecil dibandinkan o 0,05. Semakin tinggi motivasi yang diberikan
maka akan semakin meningkat kinerja karyawan.

4.2.2 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
Hipotesis kedua dari penelitian ini adalah untuk menguji apakah terdapat

pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan PT. Mandiri Utama
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Finance Cabang Palopo. Dalam pengujian secara parsial (Uji t) menunjukkan
bahwa variabel komitmen organisasi tidak berpengaruh secara positif terhadap
kinerja karyawan PT. Mandiri Utama Finance Cabang Palopo. Hal ini terlihat dari
pengujian hipotesis dengan nilai koefisien regresinya (1) adalah sebesar 0,085
dan memiliki nilai signifikansi sebesar 0,352>0,05. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa hipotesis ditolak atau komitmen organisasi tidak mempengaruhi Kinerja
karyawan. Hal ini menggambarkan kondisi rill sumber daya manusia PT. Mandiri
Utama Finance Cabang Palopo, tingkat kinerja rendah, karyawan belum memiliki
komitmen tinggi terhadap organisasi.

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan (Murty &
Hudiwinarsih, 2012) menyatakan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil perhitungan uji t dengan
nilai signifikan sebesar 0,072 lebih besar dari o 0,05. Sehingga variabel komitmen

organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan mengenai pengaruh motivasi dan

komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan PT. Mandiri Utama Finance

Cabang Palopo maka dapat disimpulkan bahwa terdapat satu hipotesis yang dapat

diterima dan satu hipotesis ditolak, kedua hipotesis tersebut yaitu:

1.

Motivasi (X1) berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Mandiri Utama Finance Cabang Palopo. Sehingga hipotesis pertama diterima.

Komitmen Organisasi (X2) tidak positif positif terhadap Kinerja Karyawan
pada PT. Mandiri Utama Finance Cabang Palopo. Sehingga hipotesis kedua

ditolak.

5.2 Saran

Sehubungan dengan keterbatasan penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini,

maka saran yang dapat diberikan sebagai berikut:

a. Untuk perusahaan

1. Diharapkan untuk lebih memperhatiakan lagi kinerja karyawan, dimana

untuk meningkatkan kinerja diperlukan motivasi dan komitmen organisasi.
Dalam penelitian ini motivasi yang ada sudah dinilai tinggi akan tetapi

komitmen organisasi masih rendah dan perlu untuk ditingkatkan lagi.

. Untuk  meningkatkan  komitmen organisasi, perusahaan  harus

menumbuhkan rasa keterlibatan dan loyalitas karyawan terhadap organisasi

dengan memberikan partisipasi dalam berbagai kesempatan pembuatan

59
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keputusan, mengupayakan karyawan merasakan adanya keamanan dan
kepuasan dalam organisasi.
b. Bagi peneliti selanjutnya
Selanjutnya bagi yang akan mengambil suatu penelitian yang serupa
hendaknya menambahkan beberapa variabel independen karena masih banyak

variabel-variabel yang berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan.
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