PENGARUH KEMAMPUAN DAN MOTIVASI TERHADAP
PRESTASI KERJA HYPERMART. Tbk DI
BINJAI SUPERMALL
KOTA BINJAL

SKRIPSI

Dhayukan Untuk Memenuhi Persyaratan Ujian
Memperoleh Gelar Sagana Ekonomi Pada Fakultas Sosial Sains
Universitas Pembangunan Panca Bud

Oleh:
ARMELIA ROMANTIO LUBIS
1615310211

PROGRAM STUDI MANAJEMEN
FAKULTAS SOSIAL SAINS
UNIVERSITAS PEMBANGUNAN PANCA BUDI
MEDAN
2020



FAKULTAS SOSIAL SAINS
UNIVERSITAS PEMBANGUNAN PANCA BUDI

MEDAN
PENGESAHAN SKRIPSI
NAMA : ARMELIA ROMANTIO LUBIS
NPM : 1615310121
PROGRAM STUDI : MANAJEMEN
JENJANG : S1 (STRATA SATU)
JUDUL SKRIPS] : PENGARUH KEMAMPUAN DAN MOTIVASI

TERHADAP PRESTASI KERJA HYPERMART.
Tok DI BINJAI SUPERMALL KOTA BINJAI

Medan, Juli 2020

KETUA PRC STUD]

RAMADHAN HARAHAP, S.E, M.Si

PEMBIMBING 1 PEMBIMBING Tl

SRIRAHAYL, SEMM



FAKULTAS SOSIAL SAINS
UNIVERSITAS PEMBANGUNAN PANCA BUDI
MEDAN

SKRIPSI DITERIMA DAN DISETUIUI OLEH
PANITIA UNAN SARJANA LENGKAP FAKULTAS SOSIAL SAINS
UNIVERSITAS FEMBANGUNAN PANCA BUDI

PERSETUJUAN UJIAN
NAMA - ARMELIA ROMANTIO LUBIS
NFM 1 1615310121
PROGRAM STUDI : MANAJEMEN
JENJANG 1 S1(STRATA SATU)
JUDUL SKRIPS] :PENGARUH KEMAMPUAN DAN MOTIVASI

TERHADAP PRESTASI KERJA HYPERMART.
Tbk DI BINJAI SUPERMALL KOTA BINJAL

Medan, September 2020

* ANGGOTA I

AB \ | J-’t%%h____j%; &f
b0 o

AP"SGE{’ si NASHRUDIN SETIAWAN, S E, MM

AN Mm,mul
Aﬂ//ﬁ- ——agH—
"

SRIRAHAYL, SE., MM = RIZAL AHMAD, §.E., M.Si
AN vy
g
/\
EMIL war.m'ulfi{ _E_E:'" M. Si

b



SURAT PERNYATAAN TIDAK PLAGIAT

Saya yang bertanda tangan di bawah ini ;

MNama - Armelia Romantio Lubis

NPM : 1615310121

Fakultas/Program Studi  : Sosial Sains / Manajemen

Judul Skripsi . Pengaruh  Kemampuan DPan  Motivasi  Terhadap
Prestasi Kerja Hypermart. Thk Di Bmnjai Supermall
Kota Binjar

Dengan imi menyatakan bahwa:

l. Sknpsi ini merupakan hasil karva tulis saya sendin dan bukan
merupakan hasil karva orang lain (plagiat).

2. Memberikan izin hak bebas Rovalti Non-Eksklusif kepada UNPAB
untuk MCHyimpan, mengalih-media'formatkan, mengelola,
mendistribusikan, dan mempublikasikan karva skripsinva melalui
internet atau media lain bag kepentingan akademus,

Pernyataan mi saya perbuat dengan penub tanggung jawab don saya bersedia
menerima  konsekuensi apapun sesual dengan aturan yang berfaku apabila
dikemudian han diketahu bahwa permyataan ini tidak benar,

Medan, September 2020

g

Mn’neha Romantio Lubis)

I



SURAT PERNYATAAN

Saya vang bertanda tangan di bawah ini;

Mama - Armelia Romantio Lubis
NPM - 1615310121
Fakultas : Sosial Sains
Program Studi - Manajemen

Dengan 1m mengajukan permohonan untuk mengikuti uian sanana lengkap pada
Fakultas Sosial Sains Universitas Pembangunan Panca Budi,

Sehubungan dengan hal im fersebut, maka saya tidak akan lagi ujian perbaikan
nilal dimasa vang akan datang.

Demikian surat pernyataan imi saya perbuat dengan sebenarnya, untuk dapat
dipergunakan seperlunya,




oL e HE L= BT IR T

SURAT PERNYATAAN

ARMELIA ROMAMTIC LUBIS

- s 1515310211

emipat/Tel. Lahir @ PULAL MARIA / 19980405

1 Bakti Luur

1 DEIZ10RE46T0

ma Orang Tua ¢ Hubban HaitamirRosminah

i SOSIAL SAINS

Manijemen

Pengaruh Kemarmpuan dan Motivasi terhadap Prestasi Kerja PT, Matahar Putra Prima. Thk di
Binjai Supermall Kota Binjal.

CR

dengan surat ini menyatakan dengan sebenar - benarnya bahwa data yang tertera diatas adalah sudah benar
dengan ijazah pada pendidikan terakhir yang saya jalani. Maka dengan ini saya tidak akan melakukan penuntutan

UMPAB. Apabila ada kesalahan data pada ijazah saya. '
afkah surel pernyatasn ini saya buat dengan sebenar - benarnya, tanpa ada paksaan dan pihak manapen dan dibuat
kadaan sadar, Jika terjadi kesalahan, Maka says bersedia bertanggung jawab atas ketalaian saya.

|| y abuat Permyataan

1815310211

/72020, 4,08



UNIVERSITAS PEMBANGUNAN PANCA BUDI
FAKULTAS SOSIAL SAINS

Fao, DAT-B45807T PO BOK 1 1099 MEDUM

PROGRAM STUDE ERDHOM PEMBANGLIMAN | TERAKREDITAN )

I PROGRAM STUDI MANAJEMEN | TERAKREDITAS)
| PROGRAM STUD AHUNTANS | TERAKREDITASI)
PROGRAK STUDI ILML HUSCLIW [TERAKREDITAS)
PROGRAM STUDI PERPAJAKAN [ TERAKREDITAS)

PERMOHONAN JUDUL TESIS / SKRIPSI / TUGAS AKHIR*

“ayn yang bertanda tengan di bewah inf

‘ama Lerghap : ARMELLA ROMAMTIO LUBIS
Sempat/Tgl. Lahir ¢ PULALF MARIA /05 april 1598
omor Pokok Mahasswa HR [ [l b

‘rgram Studi : A jenmen

nsantras ¢ anajemmen S0

wmlah Kredit yang telah dicapal D126 SHE, IPK 3.50

‘=mar Hp o (108686 T0

_hnﬂn In! mengajukan judul sesual bidang &mu sebagal berikut

. Judul
1. Pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap prestas) kerja {studi kasus matahari departement store 850

Megan, 08 Hoeemiber 201%

{ ﬁmﬁjn.Emm‘n_Lubh |

., Ok
Disetirjuf oleh @
Dosen Pembimbing | :

Tarmga

| Mashr seligean, 3., MM |

Tanggal : ﬁ..ﬂm&ﬁ....&?ﬂ. EL]

Drisestit i oleh:

Dosen i B3
L

fmr

Revist: O I 7oL Efi: 22 Oktober 208 |

Symber dokumen: kitp: §fmohasives. pencabodl o, id (hcetak pada: Jumck, 08 Nowember 2018 14020535




o S —

. UNIVERSITAS PEMBANGUNAN PANCA BUDI

Frmil

UNIV I/ PTS
Fakulins

FAKULTAS SOSIAL SAINS

N Jend Gatot Subroto Kmd,5 Telp (T ) 301060600 POUBOC 1042 Medn,

Iy panicabmdac ad

BERITA ACARA BIMBINGAN PROPOSAL

n.-l*trr.-in! szﬁau_wﬂﬂ Fanﬂi M

Dosen Pembimbing 1 L“Jﬂp-:ﬁ;l;-?m ﬂ'dlduun e ML
Naten Makastiwa _wr _E-q hit
Jurusan | Program Stuadi @

TRTR T TrT T e

. . i :
S R e

'. rm«nr

Diketahod / Disetujui (e

(Bt B, WE’“*“M:'
\

No. Stambuk | NFM

Jenjang Pendidikan r ‘;,.,, ,..,ﬁ‘fnﬂ h—-&-ﬁ hsr

Judul Propoesal ﬁ.&' E’i—'::::r Bl adahan T Putra an#ﬁ'ﬁ ok -
ﬁ!’ .E;rq;q.il' Cupermall  kota 5"‘!"‘"

" Tanggal Pembahasan Muteri Keterangan

'2.{}!' ?ngp E‘a—‘g: [}

Dosen Pembimbing |



g, UNIVERSITAS PEMBANGUNAN PANCA BUDI
FAKULTAS SOSIAL SAINS

Exmail : e e el

UNIV / PTS {L"rfwf:f!lﬂg Pfﬂ"g'ﬂ'ﬂu':uﬂ Fﬂ-m Eua.l'

Fakultas : Jo¢ L R r————
Doses Pembimbiog T : .ﬁﬂ‘m,i# L H, AR
H-.M‘ - mﬂﬂﬁlﬂ IEI?IE!_;..."|'+.1F+IIIIIIIIII-II.I aas

Jurusan / Program Soudi : .f.ﬂ"‘F"" ...............
No. Stambuk / NPM ".ﬁ'ﬁ ......

lenjang Pendidikan - Strata | R ﬁm}" : ﬁ‘
St o T "f” mhﬂﬁ"ﬁ,ﬂgﬂiﬂhﬁwm me?‘“ ?F e

tfar ﬁl;ﬂe it kofa Bege

¥ /mr‘m - fﬂf}qﬂ’l F’mﬂmﬁ } _g
- fee  Sempn

Dapime 7 e D I

(it

el KAHAYV,SE,MM



—————

FM-BPAA-2012-038
UNIVERSITAS PEMBANGLUNAN PANCA BUDI
FAKULTAS SOSIAL SAINS
4, Jend, Gatot Subrofo Km. 4.5 Telp (0E1) B4555T1
website : www, pancabudi.acid email: unpab@@pancabudi.ac.id
Medan - Indonesia A
1 : Universitas Pembangunan Panca Bud|
s SOSIAL BAINS

mibimbing | Alagrudin | Seliawon & Mm,
impimbing I SF Robayy  SE tA
hasiswa : AFIMELJA OMANTIO LUBIS
*regrarm Shudi : Manapemen
ok Mahasiswa - 161531 U'E'Tl
sendidikan - Srate 1 o iy
s AkhirSkiipsi £. rh bendidikan  don  Petatihon fterhadep prestesT

ET F | Kkasws rr Naﬁe- har, r’t-*rbf'rr'é

HEAL FEHBAHA.EAH MATERI [ PARAF | KETERANGAN

{;:-Tl'l:'r'”"'lf' fan PAnker | dan EE;:.'- ll;'l.r-ihj-,n
Ehela h Covunar E!- i'l:;|;'-'.'.-’u'-.1.. l

™ pmertisa Ffw'l""':'l"‘f' o dan kel ||-"|_Llr1¥-"-rl
biak; Tcni L b [‘ .
E-.m.r.lu we e Wi \E%

i Medan, 18 Jull 2020
) DlhﬂﬁulfMTMt

Diakan, "
=4 #-
e

Or, Suryn Mita, S.H., M.Hurm.

1 Tk peavrlus

.



R R e g

JNIVERSITAS PEMBANGUNAN PANCA BLUIDI
FAKULTAS SOSIAL SAINS
B et Carkot Thotweks Wy A5 Tep fOB 1] BASST
sl s ST i i el orgeitellpare sbadl mc 4
Mlichsr= - relordres

WL Lirrrersian Dersarpre Pares B

5 £ i

n Pe=trorg | % F:i::: LE. Mt
mum‘m;m:

.......... e , tog?

l-r _F"_t:- .' ' ...'_'I:-.'




YAYASAN PROF DR. H. KADIRUN YAHYA

UNIVERSITAS PEMBANGUNAN PANCA BUDI

JL. Jend. Gatot Subroto KM 4,5 PO, BOX 1009 Telp. 061-301 06057 Fax, (081) 4514808
MEDAN - INDONES|A
Website : wanw pancabudiac.id - Emall © adminfipancabudi st id

LEMBAR BUKTI BIMBINGAN SKRIPSI

hasbawa :  ARMELIA ROMANTIO LUBIS
L 1615310211
Btudi i Manajemen
Pgndidikan : Siraia Satu
wnbimbing : Srl Rahayu, SE. MM
riprsi :  Pengaruh Kemampuan dan Motivasi terhadap Prestasi Herja PT. Matahari Putra Prima. Thk di Binjai

Supermall Koia Binjai

al Pembahasan Matar Status Kelsrangan
] Parbailk margin déambar pengesanan & lsmbar perselujusn. harep masukkan nama tecr didafiar Rl
pusipka sesnsi dgn di kerangka konsaplusl
Ozl ACC Meja Hijau Dliseiu|ul
I”w A jilid lus [isatup

Madar, 10 Movembar 2020
Dxosen Fambimiing,

Sri Rahayu, SE., MM



YAYASAN PROF. DR, H. KADIRUMN YaHYA

UNIVERSITAS PEMBANGUNAN PANCA BUDI

JL. Jend. Gatot Subroto KM 4.5 PO, BOK 1099 Telp, 061-301 06057 Fax. (061) 4514804
MEDAN - INDONESIA
Wobsito ; www pancabudiac id - Emall | adminiipancabudiac.id

LEMBA BIMBINGAN SKRIP
hasiswa : ARMELLA ROMANTIO LUBES
fE153 10211
Studi :  Manajemen
Jgndidikan ©  Strata Satu
smbimbing @  Mashrudin Sstiawan, SE., MM
ripsi ¢ Pengaruh Kemampuan dan Motivasl terhadap Prestas! Korja PT, Matahari Putra Prima. Thic di Binjai

Supermall Kota Binjal

al Pembahasan Matar Satus Ketprangan
020 bimbingan 1,-6 Rawsi

020 ACC sldeng meja hiau Drselujia

o ar fjilld fux Disalujui

Madan, 10 Novernbar 2020
Dasan Fembimbing

Washrudin Satawan, SE., MM




PENGARUH KEMAMPUAN DAN MOTIVASI TERHADAP
PRESTASI KERJA IINPERMART, Thk DI
BINJAI SUPERMALL
KOTA BINJAL

ShRIPSI

Mamkan Unmk Memenuhy Persyaratan Upan
Memperoleh Gelar Sanana Ekonomu Pada Fakultas Sosial Sams
I 'nrversitns Pembangunan Panca Budi

Oleh:
ARMELIA ROMANTIO LUBIS
1615310210

PROGRAM STUDI MANAJEMEN
FAKULTAS SOSIAL SAINS
UNIVERSITAS PEMBANGUNAN PANCA BUDI
MEDAN
2020



tn]

Plagiarism Detector

Armelia romantio lubis 1615310211 _manajemen.docx Universitas Pembangunan Panca Budi

Comparison Presel: Eewrite, Delecled language: Indonesian

- UNIVERSITAS
t PEMBANGUNAN

S PANCA BUDI

| B b L

= Plagianaih | 81 ()

gty 1S N = ...r_._
o




T — e

T Gl HECKER

| Uengm ini saya Ka.LPMU UNPADB menerangkan bahwa saurat ini adalah bukt: pengesahan
dari LPMU sebagi pengesah proses plagiat checker Tugas Akhir/ Skripsi/Tesis sclama masa

pandemi Covid-19 sesuai dengan edaran rektor Nomor : 73594/13/R2020 Tentang
\Pémberitahuan Perpanjangan PBM Online.
Demikian disampaikan.

NB: Segala penyalahgunaan/pelanggaran atas sural ini akan di proses sesuai ketenfuan yang
berlaku UNPAR,

KaLPMU

Cahyo Pramono, SE..MM



YAYASAN PROF. DR. H. KADIRUN YAHYA

. PERPUSTAKAAN UNIVERSITAS PEMBANGUNAN PANCA BUDI
Ji, Jend. Gatat Suboto KM, 4,5 Medan Sunggal, Kota Medan Kode Pos 20122

SURAT BEBAS PUSTAKA
NOMOR: 2667/PERP/BP/2020

skaan Universitas Pembangunan Panca Budi menerangkan bahwa berdasarkan deta pengguna perpustakasn
laralt

3 e
- ARMELIA ROMANTIO LUBIS
1815310211

tar-: Akhir
- BOSIAL SAINS
: Mara@Emean

ermitung sejak tanggal 07 Agustus 2020, dinyatakan tidak memilik langgungan dan atau pirgamean buku
lagl \erdaftar sebagal anggota Perpustakaan Universitas Pembangunan Panca Budi Meadan

edan, 07 Agustus 2020
Diketahui oleh,

' FM-PERPUS-06-01 Ravisi - 01 Tgl Efekdt | 04 Jur 2015




Prrllm‘runl'nn W Hipas
i .

pan harmat, siya g Lertarda tangan di baveih i

Y ¢ AHMELLE ROMANTIO LUBIS
vl /T3l Lanir < ELILAL MsRLY ¢ 190R-0.05
w Orang Tua : Hublwn Haitarl

LM 1 1615310211

Lo b : GOSIAL SAINS

gram Studi 1 ManajemeEn

HF : DBZ2ACRE46TD

rrmt ¢ Baki Lunur

hitpis /miahasiswa. pancabudi. ac 1d/ta/mohonmeyahi)a

FAL-BP AN 012 -MelY

Wesdan, OF kgustus J020
Kepada ¥ih ¢ Bapak|bu Deksn
Faboitas SOSIAL SANHS

LR A Medan

0§~

Tempal

2y larrmohen kepsda Bapak by unlih daput diterime mengikii Ujian Meja Hila dengan judul Pergaruh Kernampuan dan flothas)
hadap Prestasl Kerja PT, Matahar Putra Prima, Thi di Binjai Supsrmall Kots Binjai., Selanjulmys sy i yaknkan

1, Melasnparkan KEM yang telah deahbkan cieh Ka. Frodi dan Dekan

7. Tidai akaii menuntil ujan perbafican nilad mats bastiah ik perhsikan indek presiad] {IF), dan malsn diterbitkan {jazakeya setelan

s wibisr meps hijsai.
1. Tedan tercag ketermrgan bebas pataka
4, Terlwmper sural keterangen bebas laboratoriuo

%, Terlampir pas photo wituk ijazsh ulkiron 4z = 3 fermibar dam 3od = 5 lemnar Hitam Putih
%. Terlamoir foto copy STTE SLTA di'egalisir 1 isatu) lisrnbar dan g mshasswa yang ienjutan 03 ke 3 lamparian ijagan dan Lrafskipma

sebamyak 1 lpmbar.

7. Teclampir pelunasan Kwintas pemiayaran targ kulanh herjalan dan wrda
&, Shoripw sudaly gijiid L Z-examplar 1 ikl perpusiaiaan, 1 unstuk mahasiswa)
an warng pan]ibidan diserahken berdasasan keteniuan {edailtas yang berlaku] da

pesimiliirnbeog, prodi dan dekan

4. Soft Copy Sripdd gsimpan 4 T srbanyak 1 dee Gesi dengan hudul Sripstyal

i1, Tesrlurmpir surat heterangan BEROL jpada saak peaganbilan 1jazahb

sehanyak 1 kembar
dan jilid kerias ek 5 wcrpiar uniuk pomguid (hesntuk

n fermbar persetujusn sudah & tandatangan dosen

11, Seietal, meelesatkan peryarala paind poinl Gatns berhas o musukan kedalam MAR
12, Borsechia metuncskan biays-biayn uang dibabenkan UNTUR MEmEHChes pelnksansnn ujian dimakud, defgan perincian sbb :

1. [107] Wjisn Mefa Hijau (1l SO0, MK
2. [0 Achpdnisiras wisuds t g W 5, K
3. [207] Eebas Muslaka : Rp 100,000
4, [221] Bebas LAR 1 Rp.

Tazal blaya Rg. 4,100,000

Driketabul /DsatLjui cheh ¢

r. Syryn Kite, 5. H., M Hm,
Dehan Fabultas SO5IRL SATHE

=tatan §

Periode Wisuda Ke : 65

Wkuran Toga @ M

Hormat says

%{%

ABMEL A BOAMAHTIO LLIESS
161310271

BI72020, 4:05 17



ABSTRAK

Penelitian ini adalah meneliti pengaruh kemampuan dan motivasi terhadap prestasi kerja
Hypermart. tbk Binjai Supermall Kota Binjai. Analisis ini meliputi: uji asumsi klasik, analisis
regresi berganda, uji hipotesis melalui uji t dan uji f, serta analisis koefisien determinasi (R?). Hasil
analisis menggunakan uji t dapat diketahui bahwa ketiga variabel independen yaitu kemampuan
(X1) dan motivasi (X2) berpengaruh secara positif dan signifikan secara parsial terhadap variabel
dependen yaitu prestasi kerja (Y). Kemudian hasil analisis menggunakan uji F dapat diketahui
bahwa ketiga variabel independen yaitu kemampuan (X1), dan motivasi (X2) secara bersama-sama
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependen yaitu prestasi kerja (). Hasil
analisis menggunakan koefisien determinasi diketahui bahwa 36.5% prestasi kerja dapat diperoleh
dan dijelaskan oleh kemampuan dan motivasi. Sedangkan sisanya 63.5% dijelaskan oleh variabel
lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini.

Kata Kunci: Kemampuan (X1), Motivasi (X2) Dan Prestasi Kerja (Y)
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ABSTRACT

This study is examining the effect of ability and motivation on work performance hypermart. thk
Binjai Supermall Binjai City. This analysis includes: classical assumption test, multiple regression
analysis, hypothesis testing through t test and f test, and analysis of the coefficient of determination
(R2). The results of the analysis using the t test can be seen that the three independent variables
namely ability (X1) and motivation (X2) have a positive and partially significant effect on the
dependent variable namely work performance (Y). Then the results of the analysis using the F test
can be seen that the three independent variables namely ability (X1), and motivation (X2) together
have a positive and significant effect on the dependent variable namely work performance (Y). The
results of the analysis using the coefficient of determination is known that 36.5% work
performance can be obtained and explained by ability and motivation. While the remaining 63.5%
is explained by other variables not included in this study.

Keywords: Ability (X1), Motivation (X2) And Work Performance (Y)
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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Era globalisasi menciptakan persaingan yang semakin ketat sehingga setiap
perusahaan harus mampu mengikuti, menyesuaikan dengan perubahan yang
terjadi serta memanfaatkan peluang sekaligus tantangan yang muncul. Sumber
daya manusia dan teknologi menempati posisi yang strategis dalam perusahaan
yaitu untuk menghasilkan suatu produk barang dan jasa. Pemanfaatan sumber-
sumber penting tersebut memerlukan kemampuan perusahaan dalam hal
manajemen dan teknis sehingga mempunyai tingkat hasil dan daya guna tinggi.

Sumber daya manusia memegang peranan penting mulai saat perumusan tujuan
perusahaan hingga pada saat implementasi strateginya. Suksesnya suatu
perusahaan sangat ditentukan oleh kemampuan sumber daya manusia yang
dimilikinya serta didukung oleh beberapa faktor produksi lainnya. Setiap
organisasi baik swasta ataupun organisasi negara dituntut untuk memberikan
perhatian yang besar dalam mengelola sumber daya manusianya. Untuk bisa
mencapai tujuan yang telah ditetapkan tentu diperlukan sumber daya yang
berkualitas dan  mempunyai  profesionalisme di  bidangnya tanpa
mengesampingkan peran dari sumber daya yang lainnya dalam suatu organisasi,
sumber daya manusia memang sangat pantas untuk mendapatkan perhatian dan
prioritas yang lebih tinggi, sebab tanpa campur tangan manusia, maka sumber
daya yang lain (seperi teknologi) tidak akan berfungsi. Artinya kelangsungan
hidup suatu organisasi terutama terletak pada manusia, karena manusia

mempunyai daya kompetitif yang lebih berkelanjutan dan lebih sulit untuk ditiru.



Untuk itu program pengembangan pegawai sangatlah diperlukan untuk mencapai
tujuan organisasi.

Pengembangan pegawai meliputi rangkaian aktivitas dalam rangka penyiapan
individu-individu untuk memikul tanggung jawab yang berbeda atau yang lebih
tinggi di dalam organisasi, dan yang paling penting dalam pengembangan ini
adalah bagaimana potensi masing-masing pegawai mengalami perubahan yang
lebih baik, hal ini sesuai dengan pendapat Hasibuan (2013) yang menyatakan
bahwa tujuan pengembangan karyawan adalah, “untuk memperbaiki efektifitas
kerja karyawan dalam mencapai hasil-hasil kerja yang telah ditetapkan. Perbaikan
efektivitas kerja dapat dilakukan dengan cara memperbaiki pengetahuan,
keterampilan dan sikap karyawan itu sendiri terhadap tugas-tugasnya”

Peningkatan prestasi kerja karyawan disuatu organisasi merupakan suatu hal
yang patut diperhatiakan secara serius oleh perusahaan. Program melatih
kemampuan dan memberikan motivasi yang diselenggarakan bagi karyawan
diharapkan akan menjadi sarana bagi karyawan untuk terus menimba ilmu
pengetahuan serta menambah pengalaman pekerjaannya. Peningkatan prestasi
kerja karyawan disuatu organisasi merupakan suatu hal yang patut diperhatiakan
secara serius oleh perusahaan. Oleh karena itu dibutuhkan karyawan yang
memiliki kecakapan, ketrampilan, ketangguhan dan selalu berprestasi dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaannya. Salah satu cara yang dapat ditempuh yaitu
melakukan pengembangan sumber daya manusia melalui kemampuan yang
dimiliki dan daya dorongan motivasi yang dapat meningkatkan prestasi kerja

karyawannya.



Karyawan akan menghasilkan prestasi yang tinggi dalam organisasi apabila
mereka juga mendapatkan yang terbaik dari organisasi dimana mereka bekerja,
yaitu berupa kemampuan kerja pegawai. Kemampuan kerja merupakan kontribusi
yang sangat besar terhadap prestasi kerja. Memang tidak mudah memampukan
karyawan karena kemampuan kerja merupakan hal yang bersifat individual.
Setiap individu akan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam
dirinya. Hal ini sesuai dengan pengertian kemampuan itu sendiri, dimana
kemampuan kerja merupakan suatu kapasitas individu untuk mengerjakan
berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan individu yang ingin
digunakan dan mungkin juga tidak. Kemampuan individu ini terdiri dari
kemampuan fisik dan mental. Seorang pegawai yang tidak memiliki kemampuan
untuk menganalisis persoalan mungkin sekali tidak akan berusaha bersungguh-
sungguh untuk memecahkan persoalan dalam pekerjaanya. Berikut ini tabel pra
survei tentang kemampuan kerja yang dimiliki oleh para karyawan

Tabel 1.1. Pra Survei Kemampuan Kerja (X1)

No Pernyataaan _ Pemilihan Jawab_an
Setuju % Tidak %
1 Karyawan mampu menjalankan 16 80% 4 20%
dan mengoperasionalkan peralatan
dikantor
2 Karyawan mampu menyelesaikan 11 55% 9 45%
masalah yang sedang dihadapinya
3 Karyawan mampu mencapai target 10 50% 10 50%
yang diberikan oleh perusahaan

Sumber: Diolah Penulis 2020

Berdasarkan dari tabel 1.1 diatas dapat disimpulkan jika karyawan belum
mampu mencapai target yang diberikan oleh perusahaan, sehingga perusahaan
belum bisa mencapai target yang akan didapatkan dalam periode tertentu.
Karyawan belum mampu menyelesaikan masalah yang dihadapinya pada saat

diarea, sehingga hal ini membuat belum mandirinya karyawan dalam



menyelesaikan masalah yang dihadapi. Tentu saja Hypermart. tbk harus mencari
cara supaya para karyawannya mampu memenuhi harapan dan target dari
perusahaan.

Selain kemampuan kerja, masalah motivasi seorang karyawan menjadi suatu
hal yang sangat penting karena mempunyai pengaruh pada prestasi kerja pegawai.
Jika motivasi pegawai terhadap organisasinya tinggi maka akan berpengaruh
terhadap prestasi kerja, sedangkan kalau motivasi pegawai ini rendah maka
pengaruh terhadap prestasi kerja juga rendah bahkan dapat mengakibatkan
munculnya keinginan untuk keluar. Motivasi merupakan keadaan dalam pribadi
seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-
kegiatan tertentu guna untuk mencapai suatu tujuan. Agar prestasi pegawai dapat
meningkat perlu mendapatkan dorangan motivasi sehingga akan bekerja lebih
efektif dan efisien, serta penuh tanggung jawab, selain itu pegawai akan
bersungguh - sungguh dalam mentaati peraturan yang berlaku maupun rencana -
rencana yang ada di dalam organisasi. Berikut ini tabel pra survei tentang motivasi
kerja yang dimiliki oleh para karyawan

Tabel 1.2. Pra Survei Motivasi Kerja (X2)

No Pernyataaan _ Pemilihan Jawab_an
Setuju % Tidak %
1 Karyawan berkeinginan untuk 20 100 0 0%
menjadi karyawan teladan dalam %
periode tertentu
2 Karyawan memiliki sifat dan 10 50% 10 50%
sikap yang loyal didalam bekerja
3 Karyawan memiliki ~ motivasi 10 50% 10 50%
yang tinggi untuk melakukan
pekerjaan yang dilakukannya

Sumber: Diolah Penulis 2020

Berdasarkan data tabel 1.2. diatas dapat disimpulkan jika karyawan belum
memiliki motivasi yang tinggi untuk melakukan pekerjaan yang dilakukannya

sehingga karyawan belum memiliki dorongan yang kuat untuk melalukuan



pekerjaanya lebih baik lagi. Karyawan belum memiliki sifat dan sikap yang loyal
didalam bekerja sehingga karyawan belum bisa melakukan pekerjaannya secara
maksimal. Pemimpin setiap divisi di Hypermart. tbk hendaklah mengevalusi
ulang tentang pekerjaan serta target yang telah dicapai dan memberikan apresiasi,
sehingga karyawan lebih bersemangat dalam bekerja.

Berdasarkan defenisi diatas penulis dapat menyimpulkan bahwasannya judul
penelitian ini adalah “ Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Prestasi

Kerja Hypermart Binjai Supermall Kota Binjai.”

. ldentifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, maka penulis
mengemukakan perumusan masalah sebagai berikut

1) Karyawan yang belum banyak mengetahui cara mencapai target dari
perusahaan sehingga perusahaan belum bisa mencapai target yang diinginkan

2) Karyawan belum mampu mengambil tindakan cepat ketika ada masalah yang
dihadapinya pada saat diarea, sehingga hal ini membuat belum mandirinya
karyawan dalam menyelesaikan masalah yang dihadapi.

3) Karyawan belum memiliki motivasi yang tinggi untuk melakukan pekerjaan
yang dilakukannya sehingga karyawan belum memiliki dorongan yang kuat
untuk melalukuan pekerjaanya lebih baik lagi.

4) Karyawan belum mampu memberikan hasil pekerjaan yang maksimal sehingga

perusahaan belum bisa hasil dari target yang ditetapkan secara maksimal



C. Batasan Masalah

Pada penulisan proposal ini penulis merasa perlu membatasi beberapa
permasalahan karena terbatasnya waktu, dana dan ilmu pengetahuan penulis,
maka permasalahan dibatasi menjadi beberapa supaya masih dalam pembahasan
yang akan diteliti, yaitu:
1) Objek variabel yaitu kemampuan dan motivasi terhadap prestasi kerja.
2) Tempat dilakukan di Hypermart. tbk Binjai Supermall Kota Binjai
3) Populasi dan sampel yang diambil adalah seluruh karyawan yang bekerja di

Hypermart. tbk Binjai Supermall Kota Binjai.

D. Rumusan Masalah
1. Apakah kemampuan berpengaruh secara parsial prestasi terhadap Kkerja
terhadap Hypermart Binjai Supellmall Kota Binjai.
2. Apakah motivasi berpengaruh secara parsial terhadap prestasi kerja terhadap
Hypermart tbk Binjai Supermall Kota Binjai.
3. Apakah kemampuan dan motivasi berpengaruh secara simultan terhadap

prestasi kerja Hypermart Binjai Supermall Kota Binjai.

E. Tujuan Dan Manfaat Masalah
a. Tujuan
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah:
1) Untuk menganalisis dan mengetahui pendidikan berpengaruh secara parsial

prestasi terhadap kerja terhadap Hypermart Binjai Supermall Kota Binjai.



2) Untuk menganalisis dan mengetahui pelatihan berpengaruh secara parsial
prestasi terhadap kerja terhadap Hypermart Binjai Supermall Kota Binjai.

3) Untuk menganalisis dan mengetahui pendidikan dan pelatihan berpengaruh
secara simultan prestasi terhadap kerja terhadap Hypermart Binjai
Supermall Kota Binjai.

b. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah:

1) Bagi manajemen di terhadap Hypermart Kota Binjai dari penelitian ini
diharapkan dapat menjadi bahan evaluasi dan pertimbangan untuk
memperbaiki dalam peningkatan mutu pendidikan dan kualitas pelatihan
karyawan sehingga meningkatkan prestasi kerja pegawai.

2) Bagi penulis, penelitian yang dilakukan oleh penulis dapat memberikan
pengalaman belajar dan sebagai bahan untuk menambah wawasan ilmu
pengetahuan.

3) Bagi peneliti selanjutnya, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat
memberikan tambahan referensi untuk melakukan penelitian dan

pengembangan.

F. Keaslian Penelitian
Penelitian ini merupakan replika dari penelitian Andi Syahputra (2018)
“Pengaruh Motivasi, Penempatan Kerja Dan Kemampuan Kerja Terhadap Prestasi
Kerja Anggota Polda Riau”.
Sedangkan penelitian ini berjudul: “Pengaruh Kemampuan Dan Motivasi

Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Hypermart. Binjai Supermall Kota Binjai”.



Terdapat beberapa perbedaan antara penelitian terdahulu dengan penelitian
sekarang, perbedaannya sebagai berikut:
1) Perbedaan antar variable:
Penelitian terdahulu Kemampuan (X;), Penepatan kerja (X;), Motivasi (X3)
dan Prestasi Kerja (Y) sedang kan penelitian ini menggunakan variabel
Kemampuan (X1), Motivasi (X;) dan Prestasi Kerja (Y).
2) Objek yang diteliti:
Objek yang dijadikan objek yaitu penelitian yang terdahulu yaitu di Poda Riau
sedangkan pada penelitian ini objek yang dipakai sebagai penelitian yaitu
Hypermart Binjai Supermall Kota Binjai.
3) Waktu Penelitian:
Penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2018 sedangkan penelitian ini

dilakukan pada tahun 2020.



BAB I1
LANDASAN TEORI
A. Landasan Teori
1. Prestasi Kerja
a. Pengertian Prestasi Kerja

Suatu instansi atau perusahaan tentunya memiliki tujuan, tujuan inilah
yang membuat instansi atau perusahaan tersebut ada namun terkadang
muncul kendala yang membuat tujuan tersebut tidak tercapai. Untuk
mencegahnya maka perusahaan harus mendorong karyawan untuk mencapai
kinerja dan prestasi yang lebih baik dari waktu ke waktu.

Hasibuan (2013) prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melakukan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan pada kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta ketepatan
waktu. Prestasi kerja dipengaruhi oleh tiga faktor yakni kemampuan dan
minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi
tugas dan peran, serta tingkat motivasi seorang pekerja. Handoko (2011)
penilaian prestasi kerja sebagai proses yang dilakukan perusahaan dalam
mengevaluasi Kkinerja pekerjaan seseorang. Dimana kegiatan ini dapat
memberikan umpan balik kepada karyawan tentang pelaksanaan kerja
mereka.

Dari beberapa pengertian penilaian prestasi kerja diatas maka kita dapat
menyimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja membuat karyawan
mengetahui tentang hasil kerja dan tingkat produktivitasnya hal tersebut

berguna sebagai bahan pertimbangan yang paling baik dalam menentukan
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pengambilan keputusan dalam hal promosi jabatan. Selain itu pelaksanaan
penilaian prestasi kerja sangat penting dilakukan untuk membantu pihak
manajemen di dalam mengambil keputusan mengenai pemberian bonus,
kenaikan upah, pemindahan maupun pemutusan hubungan kerja karyawan
. Penilaian Prestasi Kerja

Handoko (2011) Penilaian prestasi kerja ini pada dasarnya merupakan
salah satu faktor kunci guna mengembangkan suatu perusahaan secara
efektif dan efesien. Penilaian prestasi kerja juga memungkinkan para
karyawan untuk mengetahui bagaimana prestasi kerja mereka, dan sejauh
mana hasil kerja mereka dinilai oleh atasan. Hal ini akan dapat memotivasi
mereka untuk kemajuan-kemajuan mereka dimasa yang akan datang.

Hasibuan (2013) prestasi kerja (kinerja) dalam organisasi merupakan
jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan yang telah ditetapkan. Para
atasan atau manajer sering tidak memperhatikan kecuali sudah buruknya
kinerja telah merosot. Suatu instansi atau perusahaan tentunya memiliki
tujuan, tujuan inilah yang membuat instansi atau perusahaan tersebut ada
namun terkadang muncul kendala yang membuat tujuan tersebut tidak
tercapai. Untuk mencegahnya maka perusahaan harus mendorong karyawan
untuk mencapai kinerja dan prestasi yang lebih baik dari waku ke waktu.
Menurut Simamora (2012) penilaian prestasi kerja ialah suatu alat yang
bermanfaat tidak hanya untuk mengevaluasi kerja dari para karyawan, tetapi
juga untuk mengembangkan dan memotivasi organisasi kalangan karyawan.

Berdasarkan uruaian tersebut diatas, maka pelaksanaan penilaian prestasi

di dalam suatu organisasi sangat penting. Karena dengan penilaian prestasi
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pihak manajemen dapat mengetahui tindakan-tindakan apa yang dapat
dilakukan untuk meningkatkan keterampilan dari karyawannya tersebut.
c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja

Menurut Hasibuan (2013) ada beberapa faktor yang mendukung akan

terjadinya sebuah prestasi:

1) Pengetahuan
Pengetahuan adalah informasi yang telah dikombinasikan dengan
pemahaman dan potensi untuk menindaki, yang lantas melekat di benak
seseorang. Pada umumnya, pengetahuan memiliki kemampuan prediktif
terhadap sesuatu sebagai hasil pengenalan atas suatu pola.

2) Pendidikan
Pendidikan adalah pembelajaran pengetahuan, keterampilan, dan
kebiasaan seseorang yang diturunkan dari satu generasi ke generasi
berikutnya melalui pengajaran, pelatihan, atau penelitian.

3) Pengalaman
pengalaman adalah kejadian yang pernah dialami (dijalani, dirasai,
ditanggung dsb) baik yang sudah lama atau baru saja
terjadi. Pengalaman bisa berupa :yang terpenting dari pengalaman adalah
hikmah atau pelajaran yang bisa diambil.

4) Pelatihan
Pelatihan  kerjaadalah  keseluruhan kegiatan untuk  memberi,
memperoleh, meningkatkan, serta mengembangkan kompetensi kerja,

produktivitas, disiplin, sikap, dan etos kerja pada tingkat keterampilan
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dan keahlian tertentu sesuai dengan jenjang dan kualifikasi jabatan
atau pekerjaan.

5) Pencapaian
Pekerjaan yang dilakukan dengan bekerja secara bersungguh sungguh,
sehingga mendapatkan hasil dan pencapaian yang diinginkan.

6) Evaluasi
Melihat kekurangan dan kesalahan yang diperbuat sehingga menjadikan
bahan pertimbangan perubahan secara berkala ataupun bertahap.

Menurut Mathis dan Jackson (dalam Widodo, 2015:133) berpendapat
bahwa terhadap dua faktor yang mempengaruhi prestasi kinerja yaitu:

1) Kemampuan Manusia pada dasarnya memiliki dua kemampuan yaitu
kemampuan potensi dan kemampuan reality. Kemampuan merupakan
penggabungan karyawan atau pekerja harus memiliki kemampuan yang
sesuai dengan pekerjaan yang dilakukannya.

2) Motivasi Setiap pegawai atau karyawan memiliki motivasi didalam
dirinya untuk bekerja dalam mencapai tujuannya. Motivasi merupakan
kondisi yang mengerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai
tujuan kerja.

. Dimensi dan Indikator Prestasi Kerja
Hasibuan (2013) Adapun beberapa indikator penilaian prestasi kerja

menurut Hasibuan:

1) Kesetiaan
Kesetiaan dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela

organisasi didalam maupun diluar pekerjaan.
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2) Kejujuran
Penilaian menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya
memenuhi perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun orang lain seperti
kepada para bawahannya.

3) Kedisiplinan
Penilai menilai disiplin karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan
yang ada mengajukan pekerjaannya sesuai dengan instruksi yang
diberikan kepadanya.

4) Kreativitas
Kemampuan karyawan dan mengembangkan kreativitas untuk
menyelesaikan pekerjaannya, sehingga lebih berdaya guna.

5) Kerja sama
Kesediaan karyawan berpartisipasi dan bekerja sama dengan karyawan
lain, sehingga hasil pekerjaan akan lebih baik.

6) Kepemimpinan
Kemampuan untuk memimpin, mempengaruhi, mempunyai pribadi yang
kuat, dihormati, dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya untuk
bekerja secra efektif.

7) Kepribadian
Sikap, perilaku, kesopanan, disukai, memberikan kesan yang
menyenangkan, memperhatikan sikap yang baik dan penampilan

simpatik serta wajar dari karyawan tersebut.
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8) Prakarsa
Kemampuan berpikir yang rasional dan berdasarkan inisiatif sendiri
untuk menganalisa, menilai, menciptakan, memberikan alasan, mendapat
kesimpulan dan membuat keputusan. Penyelesaian masalah yang
dihadapinya.
9) Kecakapan
Kecakapan karyawan dalam menyatakan dan menjelaskan semua yang
terlibat didalam penyusunan kebijakan perusahaan.
10) Tanggung jawab
Kejadian karyawan dalam mempertanggungjawabkan kebijaksanaannya,
pekerjaan dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang digunakannya.
Handoko, (2011) Prestasi karyawan, adalah proses melalui mana
organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawannya. Indikator
pengukur variabel ini adalah:
a. Hasil kerja.
b. Tingkah laku.
c. Pencapaian tugas.

d. Aktivitas kerja.

2. Kemampuan
a. Pengertian Kemampuan
Pengertian Kemampuan menurut Robbins dalam penelitian Ferryal dan
Ari (2018) Kemampuan kerja adalah suatu kapasitas individu untuk

mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Menurut Blanchard dan
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Hersey dalam penelitian Kristiani (2013) kemampuan kerja merupakan
suatu keadaan yang ada pada diri pekerja yang secara sungguh-sungguh
berdaya guna dan berhasil guna dalam bekerja sesuai bidang pekerjaannya.
Robbins dan Judge (2013) mengatakan kemampuan karyawan meliputi
kemampuan mempergunakan pengetahuan khusus atau keahlian.
Keterampilan teknik yang dipelajari melalui jalur pendidikan formal.

Tentu saja, bahwa profesional itu tidak hanya monopoli keterampilan

teknik, dan tidak semua diperoleh dari bangku sekolah atau program-

program pendidikan formal. Semua bidang pekerjaan memang merekrut
pekerja yang telah ahli, namun banyak juga mereka yang mengembangkan
keahlian keterampilan tekniknya pada saat bekerja.

. Jenis-Jenis Kemampuan
Paul Hersey dan Blanchard dalam Herlani, (2017:27) mengemukakan ada

tiga jenis kemampuan dasar yang harus dimiliki yaitu:

1) Kemampuan teknis (Technical skill) meliputi kemampuan untuk
menggemukakan pengetahuan, metode, teknis dan peralatan yang di
perlukan.

2) Kemampuan sosial (Social skill) meliputi kemampuan dalam bekerja
dengan melalui motivasi orang lain yang mencakup pemahaman tentang
motivasi dan penerapan kepemimpinan yang efektif.

3) Kemampuan konseptual (Conceptual skill) merupakan kemampuan

memahami kompleksitas organisasi secara menyeluruh.
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c. Indikator Kemampuan

Dalam penelitian Robbin dan Judge (2013) indikator kemampuan kerja

diantaranya sebagai berikut:

1) Pengetahuan (knowledge)
Pengetahuan merupakan fondasi yang mana akan membangun
keterampilan dan kemampuan. Pengetahuan terorganisasi dari informasi,
fakta, prinsip atau prosedur yang jika diterapkan membuat Kinerja yang
memadai dari pekerjaan.

2) Pelatihan (training)
Proses pendidikan jangka pendek yang menggunakan prosedur sistematis
dan terorganisir sehingga kerja non material mempelajari pengetahuan
dan keterampilan teknis untuk tujuan tertentu.

3) Pengalaman (exoerience)
Tingkat penguasaan pengetahuan serta keterampilan seseorang dalam
pekerjaannya yang dapat diukur dari masa kerja dan tingkat pengetahuan
serta keterampilan yang dimiliki.

4) Keterampilan (skill)
Kemampuan seseorang dalam menguasai pekerjaan, penguasaan alat dan
menggunakan mesin tanpa kesulitan.

d. Faktor-Faktor Kemampuan

Faktor-faktor kemampuan dalam Penelitian Robbins dan Judge (2013)

ialah sebagai berikut:

1) Kemampuan Intelektual
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Kemampuan intelektul adalah yang diperlukan untuk menjalankan
kegiatan mental. Kemampuan intelektual terdiri dari kecerdasan
Numeric, pemahaman verbal, kecepatan perceptual, visualisasi ruangan,
dan ingatan.
2) Kemampuan Fisik

Kemampuan fisik adalah yang diperlukan untuk melakukan tugas-tugas
yang menuntut stamina, kecekatan, kekuatan dan keterampilan serupa.
Kemampuan fisik derdiri dari faktor-faktor kekuatan dinamis, kekuatan
tubuh, kekuatan statistik. Fakto-faktor keluwesan dalam kemampuan
fisik meliputi keluwesan extend dan keluwesan dinamis. Adapun faktor
lain dalam kemampuan fisik yaitu koordinasi tubuh, keseimbangan dan

stamina.

3. Motivasi
a. Pengertian Motivasi

Menurut Mangkunegara (2012) motivasi merupakan suatu dorongan
kebutuhan dalam diri yang perlu dipenuhi agar pegawai tersebut dapat
menyesuaikan diri terhadap lingkungannya, sedangkan motivasi adalah
kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dan
motifnya. Motivasi menurut Hasibuan (2012) berasal dari kata latin movere
yang berarti dorongan atau menggerakkan. Motivasi dalam manajemen
hanya pada sumber daya manusianya. Motivasi juga mempersoalkan
bagaiman cara untuk mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau

bekerja sama secara produktif agar berhasil mencapai dan mewujudkan
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tujuan tersebut. Motivasi merupakan hal yang menyebabkan, menyalurkan
dan mendukung perilaku manusia agar mau bekerja lebih giat lagi dan
sangat antusias mencapai tujuan yang sangat optimal. Sedangkan menurut
Sutrisno (2013) berpendapat motivasi merupakan faktor yang mendorong
seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, motivasi sering kali
disebutkan sebagai faktor pendorong perilaku seseorang tersebut.

Motivasi menurut Sudarwandanim (2012) merupakan motivasi kerja
adalah prakondisi bagi setiap individu untuk berperilaku didalam pekerjaan
yang sangat ditekuni. Karena motivasi yang tinggi cenderung menghasilkan
prestasi yang tinggi dan motivasi yang rendah sangat cenderung
menghasilkan prestasi yang rendah juga, demikian dengan penghargaannya.
Efek dari penghargaan itu sendiri adalah kepuasan atau tidak kepuasannya
yang akan diberikan umpan balik terhadap motivasi tersebut.

Berdasarkan defenisi para ahli diatas dapat disimpulkan motivasi kerja
adalah sesuatu faktor yang sangat mendorong seseorang bak dari dalam diri
seseorang tersebut. Dorongan tersebut berupa kepuasan dan kebutuhan-
kebutuhan yang akan terpenuhi berupa suatu tujuan yang telah ditetapkan
untuk dicapai dalam waktu tertentu.

. Tujuan Motivasi Kerja

Menurut Hasibuan (2012) tujuan motivasi adalah sebagai berikut:

1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.
2) Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.
3) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang sangat baik.

4) Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan.
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5) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.
6) Meningkatkan kesejahteraan karyawannya.
7) Meningkatkan efesiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

Organisasi perusahaan yang inovatif selalu memikirkan pekerjaan yang
efektif, agar pekerjaan tersebut mudah dikendalikan dan dinilai
pelaksanaannya, sehingga mudah pula menetapkan kinerja pegawainya.

. Jenis-Jenis Teori Motivasi

Menurut Umar dalam Sunyoto (2012) teori motivasi dibedakan menjadi
dua, yaitu teori motivasi kepuasan dan motivasi proses.
1) Teori Kepuasan

Teori ini merupakan faktor-faktor kebutuhan dan kepuasan individu

sehingga mereka mau untuk melakukan aktifitasnya, jadi mengacu pada

diri seseorang. Teori ini tentang kebutuhan apa yang dapat memuaskan
dan yang dapat mendorong semangat kerja seseorang.

a) Teori kebutuhan

Menurut kebutuhan dan kepuasan kerja identic dengan kebutuhan
biologis dan psikologis yaitu berupa material dan non material. Teori
ini terutama bahwa manusia merupakan makhluk yang keinginannya
tak terbatas, alat motivasinya adalah kepuasan yang belum terpenuhi
serta kebutuhannya berjenjang. Kebutuhan manusia menurut Maslow
dalam Sunyoto Danang (2012:194) adalah sebagai berikut:

(1) Kebutuhan fisiologis.

(2) Kebutuhan rasa aman (safety needs).

(3) Kebutuhan sosial (social needs).
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(4) Kebutuhan penghargaan (esteem needs).
b) Teori ERG (Exsitence, Relatedness and Growht)
Teori ERG ini bahwa orang cenderung meningkat kebutuhannya
sejalan dengan terpuaskannya kebutuhan dibawahnya. Ada tiga
kelompok kebutuhan yang utama, yaitu:
(1) Kebutuhan akan keberadaan (exsitence needs).
(2) Kebutuhan akan afilasi (relatedness needs).
(3) Kebutuhan akan pertumbuhan (growth needs).
c) Teori motivasi prestasi
Teori ini menyatakan bahwa seseorang bekerja memiliki energy
potensial yang dapat dimanfaatkan tergantung pada dorongan
motivasi, situasi dan peluang yang ada. Ada tiga jenis kebutuhan
yaitu:
(1) Kebutuhan akan prestasi.
(2) Kebutuhan akan afiliasi.
(3) Kebutuhan akan kekuasaan.
2) Teori motivasi proses
Teori ini berusaha agar setiap karyawannya mau bekerja lebih giat lagi
sesuai dengan harapan. Daya penggerak motivasi semangat Kkerja
terkandung dari harapan yang akan diperolehnya.jika harapan menjadi
kenyataan maka karyawan cenerung akan meningkatkan kualitas
kerjanya. Ada tiga macam teori proses yang utama, antara lain yaitu:
a) Teori harapan (expectancy theory).

b) Teori keadilan.
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c¢) Teori penguatan.
d. Proses Motivasi Kerja

Proses morivasi kerja menurut Hasibuan (2013) proses motivasi yaitu:

1) Tujuan
Dalam proses motivasi, perlu ditetapkan terlebih dahulu tujuan
organisasi. Setelah itu, baru karyawan dimotivasi ke arah tujuannya.

2) Mengetahui Kepentingan
Hal yang penting dalam proses motivasi adalah mengetahui keinginan
karyawan dan tidak hanya melihat dari sudut kepentingan pimpinan

3) Komunikasi Efektif
Dalam proses motivasi ini harus dilakukan komunikasi yang baik dengan
bawahannya. Bawahan harus mengetahui apa yang akan diperolehnya
dan syarat yang harus dipenuhinya supaya insentif tersebut dapat
diperoleh.

e. Faktor-Faktor Dari Motivasi

Motivasi kerja akan ditentukan oleh unsur penggerak, menurut Siagian

(2011:123) terdapat beberapa unsur penggerak motivasi yaitu:

1) Pencapaian Kinerja

2) Penghargaan

3) Tantangan

4) Disiplin

5) Kepemimpinan

6) Keterlibatan

7) Kesempatan
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Menurut Siagian (2011:123) Dari unsur-unsur yang telah disebutkan,

maka dapat dijabarkan sebagai berikut:

1) Pencapaian Kinerja
Pencapaian kinerja merupakan hasil yang didapat bagi seorang pegawai
yang telah bekerja dan memiliki keinginan bekerja keras untuk dapat
mendorongnya mencapai sasaran.

2) Penghargaan
Penghargaan, pengakuan atas suatu kinerja yang telah dicapai seseorang
akan memberikan kepuasan batin yang lebih tinggi dibandingkan
penghargaan berupa materi atau hadiah.

3) Tantangan
Tantangan yang dihadapi merupakan penggerak paling kuat bagi manusia
untuk mengatasinya. Munculnya tantangan demi tantangan biasanya akan
menumbuhkan semangat untuk mengatasinya.

4) Disiplin
Adanya rasa ikut memiliki akan menimbulkan motivasi untuk turut
disiplin dalam segala hal dalam proses aktivitas pekerjaannya.

5) Kepemimpinan
Kepemimpinan atasan terutama dalam kemampuan, baik dari
pengalaman kerja atau kesempatan untuk maju dapat membuat
penggerak yang kuat bagi pegawai.

6) Keterlibatan
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Rasa ikut terlibat dalam suatu proses pengambilan keputusan dari

pegawai, akan membuat pegawai merasa menjadi bagian dari instansi

tersebut. Adanya rasa keterlibatan bukan hanya menciptakan rasa

memiliki, rasa tanggung jawab, tetapi juga rasa ingin bekerja lebih baik.
7) Kesempatan

Kesempatan untuk maju dalam bentuk jenjang karier yang terbuka dari

tingkat bawah sampai tingkat puncak merupakan penggerak untuk

bekerja lebih baik.

. Teknik Motivasi

Menurut Mangkunegara (2012) teknik memotivasi karyawan adalah
sebagai berikut:

1) Teknik Komunikasi Persuasi

Teknik ini merupakan salah satu teknik motivasi kerja karyawan yang

dilakukan dengan cara mempengaruhi karyawan secara ekstralogis.
2) Teknik Pemenuhan Kebutuhan Karyawan

Teknik ini pemenuhan kebutuhan merupakan fundamental yang

mendasari perilaku kerja.

Berdasarkan pendapat diatas dapat kita simpulkan bahwa memotivasi
karyawan untuk bekerja dapat dilakukan dengan cara memenuhi kebutuhan-
kebutuhan dan juga ditambah dengan menggunakan teknik komunikasi baik.
. Indikator Motivasi

Mangkunegara (2012) menambahkan pada faktor motivasi hendaknya
harus memuat atau syarat mutlak perlu bagi karyawan yang mana

karakteristik guna memiliki motivasi berprestasi tinggi, berikut;
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1) Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi

2) Berani Mengambil Risiko

3) Memiliki Tujuan Yang Realistis

4) Memiliki Rencana Kerja Yang Menyeluruh Dan Berjuang Untuk

Merealisasikan Tujuan Tersebut.

B. Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1 Daftar Penelitian Sebelumnya

No | Nama Penelit Judul Variabel Hasil
Dan Tahun
1 | Muhammad Pengaruh 1. Kemampuan Hasil analisis
Dicky Afifi Kemampuan Kerja  |2. Motivasi regresi linier
(2015) Dan Motivasi Ke_rja 3. Prestasi kerja | berganda
Terr_ladap Prestasi menunjukkan
Eerja (StudF:II;ada bahwa secara
aryawan £ . simultan dan
ﬁ/le;?:rtlgr)a Abadi parsial variabel
Kemampuan
Kerja Karyawan
dan Motivasi
Kerja Karyawan
mempunyai
pengaruh yang
signifikan

terhadap Prestasi
Kerja Karyawan.
Hal ini
ditunjukkan

dengan hasil Uji
simultan
diperoleh nilai
signifikansi F
sebesar 0,000
yang lebih kecil
dari o sebesar
0,05 (0,000
<0,05). Hasil uji
parsial untuk
Kemampuan
Kerja (X1)
diperoleh nilai
signifikansi t
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sebesar 0,000
yang lebih kecil
dari o sebesar
0,05 (0,001
<0,05). Hasil uji
parsial variabel
Motivasi Kerja
mempunyai
koefisien beta
tertinggi sebesar
0,481

Muhammad
Fahmi
(2017)

Pengaruh Motivasi
Dan Kemampuan
Kerja Terhadap
Prestasi Kerja
Pegawai Di Badan
Perencanaan
Pembangunan
Daerah Provinsi
Sumatera Utara

1. Motivasi
2. Kemampuan
3. Prestasi kerja

Hasil penelitian
ini membuktikan
bahwa secara
simultan dan
parsial motivasi
dan kemampuan
kerja berpengaruh
terhadap prestasi
kerja pegawai di
Badan
Perencanaan
Pembangunan
Daerah Provinsi
Sumatera Utara.
Pada Uji T
menunjukkan
bahwa variabel
motivasi (X1)
berpengaruh
(2,266 > 2.003).
Variabel
kemampuan (X2)
kerja berpengaruh
terhadap prestasi
kerja (4,632 >
2.003). Hal
tersebut
menunjukkan
kemampuan kerja
lebih berpengaruh
terhadap prestasi
kerja pegawai di
Badan
Perencanaan
Pembangunan
Daerah Provinsi
Sumatera Utara
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dibandingkan
Motivasi

Bambang
Driyono
(2017)

Pengaruh
Kemampuan Dan
Motivasi Terhadap
Prestasi Kerja
Pegawai Pada Unit
Perawatan Udara Di
STPI Curug

1. Kemampuan
2. Motivasi
3. Prestasi kerja

Hasil Penelitian
ini menyatakan
bahwa variabel
Kemampuan (X1)
berpengaruh
signifikan
terhadap Prestasi
Kerja Pegawai
(YY), Motivasi
(X2) berpengaruh
signifikan
terhadap Prestasi
Kerja Pegawai
(Y). Adapun
hubungan
keeratan dengan
melihat nilai R2
sebesar 0.611
sehingga masih
terdapat 38.9%
variabel yang
berpengaruh
terhadap prestasi
kerja pegawai
yang tidak diteliti
pada penelitian
ini.

Andri Saputra
(2018)

Pengaruh Motivasi,
Penempatan Kerja
Dan Kemampuan
Kerja Terhadap
Prestasi Kerja
Anggota Polda Riau

1. Motivasi

2. Penempatan
Kerja

3. Kemampuan

4. Prestasi kerja

Hasil Penelitian
ini menyatakan
bahwa variabel
Kemampuan (X1)
berpengaruh
signifikan
terhadap Prestasi
Kerja Pegawai
(YY), Motivasi
(X2) berpengaruh
signifikan
terhadap Prestasi
Kerja Pegawai
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(Y). Adapun
hubungan
keeratan dengan
melihat nilai R2
sebesar 0.611
sehingga masih
terdapat 38.9%
variabel yang
berpengaruh
terhadap prestasi
kerja pegawai
yang tidak diteliti
pada penelitian
ini.

Normajatun Pengaruh 1. Kemampuan Hasil analisis
(2016) Kemampuan, 2. Motivasi statistik pada PT
Motivasi Dan 3. Lingkungan secara parsial
Lingkungan 4. Prestasi Kerja | menunjukkan
. kemampuan dan
Terhadap Prestasi motivasi tidak
Kerja Pegawai Dinas berpengaruh lagi
Perhubungan terhadap prestasi
Komunikasi Dan kerja karyawan,
Informatika Kota sedangkan
Banjarmasin pengaruh
lingkungan
terhadap prestasi
kerja.
Kemampuan,
motivasi, dan
lingkungan
simultan
berpengaruh pada
prestasi kerja
karyawan
Tiargita Pengaruh Motivasi | 1. Motivasi Hasil penelitian
(2018) Dan Lingkungan 2. Lingkungan menunjukkan
Kerja Terhadap Kerja bahwa motivasi

Prestasi Kerja
Karyawan PT.
Harapan Citra Jaya

3. Prestasi Kerja

secara parsial
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap prestasi
kerja karyawan
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dengan nilai
thitung 3,868>
ttabel 1,983 dan
bekerja
Lingkungan
secara parsial
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan dengan
nihil 9,798>
1,983 dan secara
kolektif ada
pengaruh positif
dan signifikan
antara motivasi
variabel dan
lingkungan kerja
terhadap kinerja
karyawan dengan
nilai F hitung
316.952> F tabel
3.08. Bersama
motivasi dan
lingkungan kerja
mempengaruhi
karyawan
Kinerja dengan
koefisien
determinasi
sebesar 86,3%,
sedangkan
sisanya 13,7%
adalah
dipengaruhi oleh
faktor lain yang
tidak termasuk
dalam penelitian
ini.
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Nur Abdi dan
Siti Ning
Farida

(2014)

Pengaruh Disiplin
Dan Motivasi
Terhadap Prestasi
Kerja Bagian
Produksi Pada PT.
Laser Jaya Sakti
Pasuruan

1. Disiplin
2. Motivasi
3. Prestasi Kerja

Hasil penelitian
menunjukkan
bahwa variabel
disiplin (X1) dan
motivasi (X2)
secara simultan
terdapat pengaruh
terhadap variabel
prestasi kerja (Y)
dengan perolehan
Fhitung lebih
besar dari Ftabel
dengan
menggunakan uji
F. Serta dengan
uji t
menunjukkan
bahwa variabel
disiplin (X1) dan
motivasi (X2)
secara parsial
terdapat pengaruh
terhadap variabel
prestasi kerja ().

| Gede
Widianta
(2016)

Pengaruh Motivasi
Kerja Dan Disiplin
Kerja Terhadap

Prestasi Kerja
Karyawan

1. Motivasi Kerja
2. Disiplin Kerja
3. Prestasi Kerja

Hasil penelitian
menunjukkan ada
pengaruh positif
dan signifikan
dari motivasi
kerja dan disiplin
kerja terhadap
prestasi kerja
karyawan,
motivasi kerja
terhadap disiplin
kerja, motivasi
kerja terhadap
prestasi kerja
karyawan, dan
disiplin kerja
terhadap prestasi
kerja karyawan
pada Hotel Naya
Gawana Resort
And Spa.

Sudarti

Pengaruh
Lingkungan,

1. Lingkungan
2. Motivasi

Hasil penelitian
diperoleh
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(2016)

Motivasi Dan
Disiplin Terhadap
Prestasi Kerja
Karyawan Bakpia
Pathok 25
Yogyakarta

3. Disiplin
4. Prestasi Kerja

kesimpulan
sebagai berikut:
Lingkungan
mempunyai
pengaruh yang
positif tetapi
tidak signifikan
terhadap prestasi
kerja karyawan
(Y) yang
ditunjukkan
dengan nilai bl =
0,174, nilai
thitung = 1,381
dan P value =
0,172. Motivasi
mempunyai
pengaruh yang
positif tetapi
tidak signifikan
terhadap prestasi
kerja karyawan
yang ditunjukkan
dengan nilai b2 =
0,098, nilai
thitung = 0,741
dan P value =
0,461. Disiplin
mempunyai
pengaruh yang
positif dan
signifikan
terhadap prestasi
kerja karyawan
yang ditunjukkan
dengan nilai b3
= 0,417, nilai
thitung = 3,857
dan P value =
0,000.
Lingkungan,
motivasi dan
disiplin secara
simultan
mempunyai
pengaruh yang
positif dan
signifikan
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terhadap prestasi
kerja karyawan
yang ditunjukkan
dengan nilai
Fhitung = 11,124,
nilai P value =
0,000 dan nilai
Adjusted R2
sebesar 0,306.
Ini berarti
sebesar 30,6%
variabel prestasi
kerja karyawan
dijelaskan oleh
lingkungan
motivasi dan
disiplin
Sedangkan
sisanya sebesar
69,4% dijelaskan
oleh faktor lain
yang tidak ada
dalam penelitian
ini

10

Nunung
Yuliastuti
(2014)

Pengaruh Motivasi
dan Kemampuan
mempengaruhi
Prestasi Kerja
karyawan PT Otsuka
Indonesia Lawang-
Malang.

1. Motivasi
2. Kemampuan
3. Prestasi Kerja

Hasilnya
kebutuhan
eksistensi,
kebutuhan relasi,
kebutuhan untuk
berkembang,
kemampuan
teknis dan
kemampuan
perilaku secara
simultan
berpengaruh
signifikan
terhadap prestasi
kerja karyawan.
Secara parsial
kemampuan
perilaku tidak
mempengaruhi
prestasi kerja
karyawan.
Kemampuan
teknis
berpengaruh
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dominan terhadap
pestasi kerja
karyawan.

Sumber: Penulis 2020

C. Kerangka Konseptual
1. Hubungan Kemampuan Terhadap Prestasi Kerja
Pencapaian target perusahaan merupakan hasil yang ingin didapatkan oleh
perusahaan sehingga kemampuan dan keahlian yang dimiliki oleh karyawan
sangatlah dibutuhkan untuk membantu dalam mencapai target dan tujuan dari
perusahaan dan mendapatkan prestasi kerja yang baik, hal ini sependapat dari
Robbins dan Judge (2013) yang dimana mengatakan jika kemampuan seorang
karyawan membantu mendapatkan sebuah penghargaan dan perusahaan
mencapai target yang akan didapatkan dalam periode tertentu
2. Hubungan Motivasi Terhadap Prestasi Kerja
Dorongan dalam diri seseorang dapat membantu seseorang dalam mencapai
prestasi kerja yang diinginkannya, hal ini sejalan dengan pendapat dari
Mangkunegara (2012) yang dimana mengatakan jika motivasi Sseseorang
mendorong keinginan untuk membuat dan mendapatkan prestasi pekerjaan
yang dilakukan didalam perusahaanya.
3. Hubungan Kemampuan Dan Motivasi Terhadap Prestasi Kerja
Kemampuan yang mumpuni serta keinginan untuk berprestasi didalam
berkerja dapat membantu perusahaan dalam mencapai tujuan dan target dari
perusahaan, hal ini didukung oleh Handoko (2011) yang mengatakan jika

kemampuan seorang karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab
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seta memiliki keinginan untuk bergerak maju dapat membantunya dalam

mencapai prestasi/kinerja yang baik didalam perusahaan

Kemampuan

Robbin & Judge

(2013) \ Prestasi Karyawan
— Handoko
Motivasi
(2011)

Mangkunegara “

(2012)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
Sumber : Diolah Penulis 2020

D. Hipotesis
Hipotesis diartikan suatu jawaban yang sementara terhadap suatu permasalahan
penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul. Menurut Sugiyono
(2013), perumusan hipotesis merupakan langkah ketiga dalam penelitian setelah
mengemukakan kerangka berpikir dan landasan teori. Hipotesis merupakan
jawaban semetara dari permasalahan yang akan diteliti. Hipotesis disusun dan
diuji untuk menunjukkan benar atau salah dengan cara terbebas dari nilai dan
pendapat peneliti yang menyusun dan mengujinya.
1) Diduga kemampuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja
di Hypermart Binjai Supermall Kota Binjai.
2) Diduga motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja di
Hypermart Binjai Supermall Kota Binjai.
3) Diduga kemampuan dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

prestasi kerja di Hypermart Binjai Supermall Kota Binjai.



BAB Il1
METODE PENELITIAN
A. Pendekatan Penelitian
Jenis penelitian yang penulis gunakan dalam pendekatan penelitian ini adalah
pendekatan asosiatif yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh atau hubungan
suatu variabel bebas terhadap variabel tergantung atau terikat, sehingga dapat
diketahui besar pengaruh dan erat hubungannya. (Manullang dan Pakpahan,

2014).

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Store Hypermart yang terletak di Binjai
Supermall yang beralamat di Jalan Soekarno-Hatta No.22-23 Kota Binjai
2. Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan mulai dari bulan April 2020 sampai dengan selesai,
dengan format sebagai berikut:

Tabel 3.1
Skedul Proses Penelitian
Bulan/Tahun
No. Aktivitas April Mei Juni Juli Agustus
2020 2020 2020 2020 2020

1. Riset Awal dan
Pengajuan Judul

2. Penyusunan
Proposal

3. Perbaikan ACC
Proposal

4. Seminar Proposal
5. Pengolahan Data
6. Penyusunan/
Bimbingan Skripsi
7. Sidang Meja Hijau
Sumber: Penulis (2020)
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C. Defenisi Operasional Variabel

1. Variabel Penelitian

35

Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti. Penelitian ini

menggunakan 3 (Tiga) variabel bebas yaitu: variabel pendidikan (X1), variabel

pelatihan (X2), dan serta 1 (satu) variabel terikat yaitu prestasi kerja(Y).

2. Defenisi Operasional

Defenisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel di ukur

secara operasional di lapangan.

Tabel 3.2 Operasional Variabel

diri yang perlu dipenuhi agar
pegawai tersebut dapat
menyesuaikan diri terhadap
lingkungannya, sedangkan
motivasi adalah kondisi yang
menggerakkan pegawai agar
mampu mencapai tujuan dan
motifnya.

Mangkunegara (2012)

tinggi

?) Berani Mengambil

Risiko

8) Memiliki Tujuan

Yang Realistis

4) Memilki Rencana
Kerja Yang
Menyeluruh Dan
Berjuang Untuk
Merealisasikan
Tujuan Tersebut

Mangkunegara (2012)

Variabel Defenisi Operasional Indikator Skala
Prestasi Kerja | Prestasi karyawan, adalah 1) Hasil kerja. Likert
proses melalui mana 2) Tingkah laku.

(¥) organisasi mengevaluasi atau 33) Pencapaian tugas
menilai prestasi kerja 4) Aktivitas kerja
karyawannya. Handoko, (2011)
Handoko (2011)
Kemampuan | Kemampuan karyawan 1) Pengetahuan Likert
meliputi kemampuan 2) Pelatihan
(X1) mempergunakan pengetahuan 3) Pengalaman
khusus atau keahlian. 1) Keterampilan
Robbins dan Judge (2013) Robbins dan Judge
(2013)
Motivasi Motivasi merupakan suatu 1) Memiliki tanggung Likert
(X2) dorongan kebutuhan dalam jawab pribadi yang

Sumber: Penulis 2020
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D. Populasi dan Sample/ Jenis dan Sumber Data
1. Populasi
Menurut Rusiadi (2014) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
dari objek dan subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan untuk menarik kesimpulannya.
Populasi dipenelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di Hypermart
yang berjumlah 64 karyawan.
2. Sampel
Menurut Rusiadi (2014) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik
yang dimiliki oleh populasi. Pada penelitian ini penulis akan menggunakan
teknik penarikan sample secara non probability sampling convenience karena
seluruh populasi tersebut dijadikan sample apabila populasinya dibawah 100.
Maka sample dalam penelitian ini adalah 64 karyawan.
3. Jenis dan Sumber Data
Jenis data didalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah
sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung dari responden yang ada

diperusahaan tersebut..

E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data adalah suatu cara yang sistematis dan objektif untuk
memperoleh atau mengumpulkan keterangan yang bersifat lisan ataupun tulisan.

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut:
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1. Angket/ Quisioner
Angket merupakan bentuk pertanyaan yang diajukan kepada respondennya
yaitu karyawan yang berkerja, yang menjadi objek penelitian ini dan
penilaiannya menggunakan skala likert.
2. Wawancara
Dilakukan dengan cara menentukan tanya jawab antara pewawancara
dengan yang diwawancara tentang segala sesuatu yang diketahui oleh

pewawancara tersebut.

F. Teknik Analisis Data
1. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas (Keabsahan)

Uji validitas data digunakan untuk mengukur data sah atau valid tidaknya
suatu kusioner tersebut, dimana suatu Kkuisioner dikatakan valid jika
pertanyaan pada kuisioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan
diukur oleh kuisioner tersebut. Menurut Sugiyono (2013), untuk mengetahui
kelayakan butir-butir dalam suatu daftar pertanyaan (angket) yang akan
disajikan kepada para responden maka diperlukan uji validitas setiap
pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka butir pertanyaan tersebut dianggap
valid atau sah.

b. Uji Reliabiltas (Kehandalan)

Uji Realibilitas alat untuk mengukur suatu kuisioner yang merupakan

indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner dikatakan reliabel atau

handal, jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan tersebut adalah
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konsisten atau stabil dari ke waktu tidak boleh acak. Apabila jawaban
terhadap indikator tersebut dengan acak, maka dikatakan “tidak reliabel”.
Menurut Sugiyono (2013), untuk mengetahui kestabilan dan konsisten
responden dalam menjawab butir-butir yang berkaitan dengan pertanyaan
yang disusun dalam bentuk kuisioner tersebut. Realibilitas adalah suatu
konstruk variabel yang dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s alpha
lebih besar (>) 0,60.

Dengan menerapkan rumus tersebut data yang tersedia maka dapat
mengetahui suatu gambaran yang menjelaskan pengaruh ataupun hubungan
antara variabel yang diteliti penulis tersebut. Berdasarkan data yg telah
didapat kemudian diolah dan dianalisa selain menggunakan rumus tersebut.
Maka dapat dihitung dengan menggunakan bantuan program Statistical
Product and Service Solution (SPSS) versi 22.0 atau bantuan aplikasi
Software SPSS 22.0 For Windows tersebut.

2. Uji Asumsi Klasik

Menurut Situmorang (2015), uji asumsi klasik merupakan persyaratan
statistik yang harus dipenuhi pada analisis regresi linear berganda yang
berbasis ordinary least square (OLS). Jika hasil regresi linear telah memenuhi
asumsi-asumsi regresi linear berganda tersebut maka nilai estimasi yang
diperoleh tersebut akan bersifat BLUE (Best, Linear, Unbiased, Estimator).
Sebelum melakukan analisis regresi linear berganda, maka akan dilakukan
pengujian asumsi klasik yang harus dipenuhi seperti: uji normalitas, uji

multikolinearitas dan uji heterokedastisitas.
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a. Uji Normalitas

Uji normalitas merupakan sebuah data untuk mengetahui apakah
distribusi sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Data
yang baik yaiu data yang mempunyai pola distribusi normal, yakni distribusi
data tersebut tidak menceng kekiri atapun menceng kekanan (Rusiadi 2015).
Untuk menguji sebuah data tersebut dapat dipergunakan dengan metode
grafis tersebut. Normal P-P plot dari standartdizednresidual cumulative
probability, dengan mengetahui apabila sebenarnya berada disekitar garis
normal tersebut, maka asumsi ke normalan tersebut dapat diketahui. Uji
kolmogorov juga dapat digunakan untuk melihat ke normalan dengan
mengidentifikasi nilai P-valuenya lebih besar dari alpha, maka asumsi ke
normalan tersebut dapat diterima. Dengan menggunakan tingkat signifikansi
0,05 maka nilai Asymp.sig (2-tailed) di atas nilai signifikan 0,05 dengan arti
rasidual tersebut berdistribusi normal.

b. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas menurut Situmorang (2014), yang digunakan untuk
menguji apakah dala sebuah model regresi tersebut ditemukan adanya
korelasi antar variabel independen tersebut. Untuk mengetahui ada atau
tidaknya multikolinieritas dadalam model regresi tersebut dapat dilihat dari
besarnya nilai Tolerancedan VIF (Variance Inflation Factor) melalui SPSS
dengan ketentuan sebagai berikut:
1) Bila VIF > 10 dan Tolerance < 0,1 maka terdapat masalah

multikolinieritas.
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2) Bila VIF < 10 dan Tolerance > 0,1 maka tidak terdapat masalah
multikolinieritas.
c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas Situmorang (2014) yang digunakan untuk menguiji
data residu tidak bersifat acak. Residu merupakan variabel lain yang yang
terlibat akan tetapi tidak termuat didalam model sehingga residu merupakan
variabel tidak diketahui hingga diasumsikan data bersifat acak. Karena
diasumsikan acak tersebut, maka besarnya residu tidak terkait dengan
besarnya nilai prediksi tersebut.
3. Uji kesesuaian (Test Goodness Of Fit)
a. Regresi Linier Berganda
Y=a+p1 X1 +p2Xo+€
Keterangan:
Y = Prestasi Kerja (Dependent Variabel)
a = Konstanta
B = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression)
X1 = Pendidikan (Independent Variabel)
X, = Pelatihan (Independent Variabel)
€ = Error term
b. Uji Hiptosis
1) Uji Parsial (Uji t)
Uji parsial menurut Situmorang (2014), yang digunakan untuk

menguji sendiri secara signifikan hubungan antara variabel bebas (X)
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dengan variabel terikatnya (Y) dengan nilai alpha = 0,05% kriteria

pengujiannya sebagai berikut:

HO : Bl = 0, yang artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh yang
positif dan signifikan dari variabel bebas (X) dengan
variabel terikatnya (Y)

HO : B1 # 0, yang artinya secara parsial terdapat pengaruh yang positif
dan signifikan dari variabel bebas (X) dengan variabel
terikatnya (Y)

Kriteria pengambilan keputusannya adalah:

HO diterima jika (Hi ditolak) jika t-hitung <t-tabel dan signifikan t> 5% «

HO ditolak (Hi diterima) jika t-hitung >t-tabel dan signifikan t<,5% o

2) Uji Simultan (Uji F)

Uji F menurut Situmorang (2014) yang digunakan untuk mengetahui
pengaruh secara bersama-sama variabel bebasnya terhadap variabel
terikat. Karena Uji F menguji apakah hipotesis yang diajukan diterima
atau ditolak dengan nilai alpha = 0,05 (5%). Kiriteria tersebut
pengujiannya adalah sebagai berikut:

HO : B1 = 0, yang artinya secera serentak tidak terdapat pengaruh yang
positif dan signifikan dari variabel bebas (X) dengan
variabel terikatnya ()

HO : B1 # 0, yang artinya secara serentak terdapat pengaruh yang positif
dan signifikan dari variabel bebas (X) dengan variabel
terikatnya ()

Kriteria pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut:
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HO diterima jika (Hi ditolak) jika t-hitung <t-tabel dan signifikan t> 5% «

HO ditolak (Hi diterima) jika t-hitung >t-tabel dan signifikan t<,5% o

c. Koefesien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi menurut Situmorang (2014) yang digunakan untuk
mengukur seberapa kemampuan model dalam menerangkan variabel terikat.
Jika nilai tersebut mendekati angka 1 maka variabel bebas tersebut makin
mendekati hubungan dengan variabel terikatnya atau dapat juga dikatakan
bahwa penggunaan model tersebut dapat dibenarkan
Tingkat kepercayaan 95%

level of Test (kesalahan yang dapat ditoleransi yaitu : 5% (0.05)



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Objek Penelitian
1. Profil Perusahaan Hypermart

Lebih dari 50 tahun, grup perusahaan PT Matahari Putra Prima Thk (MPP)
sukses mengembangkan Matahari Departemen Store, Matahari Supermarket
dan yang terakhir Matahari Market Place, yang merupakan supermarket untuk
segmen premium di Kelapa Gading, Bogor, Serpong, Metropolis dan GTC di
Makasar. Sejak November 2002, MPP juga mengoperasikan 46 kedai Boston
Drugs & Pharmacy di dalam supermarket guna menunjang konsep satu atap
(one stop shopping). Harga murah menjadi salah satu keunggulan yang dimiliki
oleh Hypermart. Kenyamanan dan harga barang menjadi alasan membuat
banyak orang senang berbelanja di Hypermart. Pelayanan antar barang
elektronik juga menjadi kelebihan dari Hypermart. Konsep toko ini adalah
menyediakan tempat perbelanjaan yang nyaman dan murah. Barang-barang
yang dijual berupa kebutuhan primer dan sekunder konsumen dapat berbelanja
berbagai kebutuhan dalam satu tempat saja.

Hypermart merupakan gerai hypermarket yang tergabung dalam MPP. Gerai
Hypermart yang pertama diresmikan pasa tanggal 22 April 2004 di WTC
Serpong, Tangerang oleh Mochtar Riady dan anaknya James T. Riady. Head
Office (HO) Hypermart berada di LIPPO Karawaci Tangerang. Gerai
hypermarket MPP ini menambah panjang jaringan ritel Matahari di seluruh
Indonesia, menjadikannya salah satu perusahaan ritel terbesar di Asia

Tenggara. Hingga akhir tahun 2004, MPP membangun 6 hypermarket baru,
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dengan alokasi dana RP.15.000.000.000 - Rp.20.000.000.000 untuk satu
hypermarketnya. Seiring berkembangnya bisnis hypermarket, saat ini
Hypermart merupakan tulang punggung dari MPM karena menyumbang 67,4%
dari penjualan total Group Matahari. Strategi Hypermart di Bandung hadir
pada tahun 2006. Hypermart pertama yang berdiri adalah Hypermart BIP
terletak di Jalan Merdeka pada awal 2006, sementara Hypermart kedua hadir di
Mall Trade Center (MTC) Jalan Soekarno Hatta, Bandung yang diresmikan
tanggal 7 September 2006.
. Sejarah Perusahaan Hypermart

Matahari berdiri di bawah bendera PT. Matahari Putra Prima Tbk. Mulai
beroperasi sejak 24 Oktober 1958. Toko pertamanya bernama Mickey Mouse,
yang didirikan Hari Darmawan. Toko ini menempati gedung dua lantai seluas
sekitar 150 meter persegi di Pasar Baru, Jakarta. Inilah perusahaan ritel asli
pertama di Indonesia. Pada tahun 1972, Matahari berhasil menjadi pelopor
konsep toko serba ada (toserba) di Indonesia. Keberhasilan itu membuat
Matahari optimis untuk mengembangkan sayap dengan membuka Sinar
Matahari di Bogor pada tahun 1980. Ekspansi bisnis Matahari yang pertama
ditandai dengan mengoperasikan supermarket Super Bazaar pada 14 Juli 1991.
Pada tahun 2000, Super Bazaar berganti nama menjadi Matahari Supermarket.
Pada tahun 2002, Matahari memisahkan bisnis inti menjadi bisnis independen
demi kemajuan perusahaan dengan mengembangkan bisnis perusahaan baru
seperti Matahari Supermarket.

Sebagai perusahaan retail pertama asli dari Indonesia, PT. Matahari Putra

Prima Tbk tak ingin visinya menciptakan suasana belanja yang nyaman dan
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lengkap hanya sebatas impian. Didukung tenaga profesional di bidangnya yang
berpayung pada visi dan misi yang sama, Matahari memperluas cakupan
bisnisnya kepada pengoperasian supermarket yang dikibarkan dengan bendera
Super Bazaar pada tahun 1991. Lokasi pertamanya bertempat di Pasar Baru 14.
Berkat kerja keras segenap elemennya berbalut akar budaya perusahaan yang
kuat, Super Bazaar berekspansi ke Melawai, Pasar Senen dan di Lengkong
Bandung, Labuan. Kesuksesannya membawa Super Bazaar berkembang
hingga ke kota-kota besar di luar Jakarta. Bisnis Matahari di sektor makanan
bukanlah pekerjaan yang mudah. Saat pertama kali memulai bisnisnya,
Matahari mengalami banyak kerugian karena tidak memiliki pengalaman dan
jam terbang dalam bidang penjualan makanan seperti daging dan buah-buahan
segar. Agar tetap eksis, Matahari mendatangkan para ahli di bidang makanan
segar untuk memberi konsultasi, membuat sistem dan menata bisnisnya.
Beberapa pakar food business retail dari luar negeri juga turut didatangkan
untuk memberikan pelatihan. Dengan ketekunan dan kerja kerasnya, Matahari
semakin mantap mengukuhkan namanya di pasar food business retail
Indonesia. Prospek peluang bisnis yang positif di bidang food business
membuat Matahari tak ragu melangkah untuk bereksplorasi mendirikan konsep
baru supermarket. Dengan koleksi barang yang lebih lengkap dan atmosfer
berbelanja yang nyaman dan bersahabat, membuat nama Matahari kian
tertanam di benak masyarakat.

Dalam perjalanannya melayani para konsumen setianya, nama Super Bazaar
berganti menjadi Matahari Supermarket pada tahun 2000. Kehadiran Matahari

Supermarket mendapat sambutan yang sangat positif dari masyarakat.
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Berangkat dari kesuksesannya tersebut PT Matahari Putra Prima Tbk
membangun tiga konsep baru supermarket yang disesuaikan dengan masing-
masing target konsumennya, yaitu Super Ekonomi yang hadir dengan harga
super murahnya. Konsep harga paling murah yang diterapkan pada Super
Ekonomi (SE) pertama kali hadir di Beringharjo, Yogyakarta dan berkembang
hingga ke SE Purwokerto, SE Tanah Mas di Semarang, serta di Depok, Super
Ekonomi pertama yang langsung dikelola oleh PT Super Ekonomi (masih
termasuk dalam keluarga Matahari). Selang beberapa tahun kemudian Matahari
meluncurkan program Matahari Club Card (MCC) untuk menjalin hubungan
yang lebih erat dengan konsumennya. Selanjutnya di tahun 2002, Matahari
memisahkan bisnis inti menjadi bisnis independen demi kemajuan perusahaan
dengan mengembangkan bisnis perusahaan baru seperti Matahari Supermarket.
Matahari Supermarket yang membidik pasar menengah ke atas menawarkan
konsep One Stop Shopping melalui 63 gerainya yang tersebar di pulau
Sumatera, Jawa, Bali, Kalimantan hingga Sulawesi.

Sedangkan konsep Mega M adalah pionir konsep hypermarket pertama di
Indonesia yang gerai pertamanya berdiri di Pluit dan dilanjutkan ke Lippo
Karawaci, Kedung Badak Bogor, THR Surabaya hingga Batam. Di tahun 2003,
Matahari yang telah menjadi salah satu pemimpin pasar supermarket di
Indonesia memperkenalkan konsep baru yang didirikan dengan nama Market
Place. Toko pertamanya didirikan di WTC Serpong lalu berlanjut ke
Metropolis, Kelapa Gading, Eka Lokasari Bogor hingga ke Pakuwon Surabaya.
Perwujudan ini merupakan usaha Matahari untuk meningkatkan reputasinya

sebagai market leader serta menawarkan sebuah konsep berbelanja dalam
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suasana yang lebih hangat dan bersahabat dengan koleksi barang yang lebih
lengkap dan lebih eksklusif. Berkat kerja keras seluruh elemennya, Matahari
Supermarket berhasil membangun reputasinya menjadi market leader. Namun
di balik itu, tersimpan perjuangan panjang yang mewarnai langkah Matahari
Supermarket. Sejak awal, Matahari Supermarket diposisikan bagi pasar
ekonomi kelas atas. Sayangnya karena faktor lokasi yang kurang strategis dan
minimnya promosi dan sosialisasi kepada masyarakat, perkembangannya
melambat.

Untuk menyiasati hal ini, Matahari Supermarket berinisiatif merekrut
Sumber Daya Manusia (SDM) berpengalaman dengan jam terbang tinggi, yang
bisa fokus membangun Matahari Supermarket menuju masa gemilangnya.
Didukung oleh berbagai program pelatihan yang rutin diselenggarakan,
membuat semua elemen Matahari semakin mumpuni melakukan tugasnya.
Tahun 2004 menjadi sebuah awal bagi inovasi Matahari yang
diimplementasikan melalui pembukaan gerai Hypermart yang pertama di WTC
Serpong. Dengan mengusung konsep belanja “Muraaah Banget” berbalut
suasana yang nyaman, Hypermart sukses berekspansi di hampir seluruh
wilayah Indonesia. Kebutuhan konsumen dalam memenuhi kebutuhannya
sehari-hari semakin membesar. Supermarket saja tak cukup. Perlu didirikan
hypermarket, sebuah konsep belanja dengan koleksi barang yang jauh lebih
lengkap. Matahari memandang bahwa Marketplace bisa ditingkatkan dari
supermarket menjadi hypermarket. Inovasi baru pun ditawarkan dengan
mengganti Marketplace di WTC Serpong menjadi Hypermart, hypermarket

Matahari yang pertama, dioperasikan 22 April 2004. Kini hypermart memiliki
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tantangan untuk mewujudkan visinya menjadi pemimpin pasar hypermarket
pada tahun 2014.Dengan konsep baru yang memudahkan konsumen
menemukan barang belanjaan primer dan sekunder dalam satu tempat,
Hypermart didesain dengan suasana hangat, menyenangkan dan bersahabat.
Konsep yang dibawa hypermart mendapat sambutan positif bagi konsumen.
Tingkat kunjungan terus meningkat. Hypermart terus dikembangkan. Dalam
sembilan tahun terakhir telah berdiri 104 gerai. Akhir tahun 2014 Hypermart
bersiap-siap membuka outletnya yang ke-105. Pembangunan gerai yang begitu
cepat ini menempatkan Hypermart sebagai hypermarket yang tercepat dalam
pembangunan outlet di Indonesia. Kini Hypermart memiliki tantangan untuk
mewujudkan visinya menjadi pemimpin pasar hypermarket pada tahun 2014.
Dalam menjalankan bisnis usahanya, Hypermart bersandar pada pilar-pilar
pendukung yang mengantarkan Hypermart menuju masa gemilang. Di
antaranya adalah, sumber daya manusia (SDM) yang mumpuni, kelengkapan
jenis barang yang mencapai lebih dari 30.000 item dengan harga lebih
terjangkau di kelasnya, hingga bentuk promosi yang dikemas secara kreatif
plus dukungan lokasi yang strategis. Visi menjadi market leader di pasar
hypermarket sudah di depan mata. Namun jika tidak di%jatai dengan lengkap,
visi itu mungkin hanya sebatas impian. Oleh karena itu dilakukan strategi
untuk memenangkan persaingan. Hypermart memang pintar mengambil hati
konsumennya. Hal ini tercermin dari berbagai langkahnya dalam memanjakan
konsumen. Ada satu yang menjadi trademark Hypermart dibanding para
kompetitor di kelasnya. Untuk beberapa item barang, Hypermart memberikan

ikon cek harga dengan ilustrasi kaca pembesar. Ini artinya Hypermart



3. Visi dan Misi
a. Visi

Menjadi pilihan utama konsumen di bidang retail.

b. Misi

Memberikan value, barang-barang dan service untuk

kualitas konsumen.
B. Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas

1. Struktur Organisasi
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meningkatkan

General
Maneger
Divisi Divisi
Manager Maneger
Departement Departement Departement Departement Departement Departement
Manager Manager Manager Manager Manager Manager

Team Team Team Team Team Team

Leader Leader Leader Leader Leader Leader

Staff Staff Staff Staff Staff Staff

Gambar 4.1. Struktur Organisasi Hypermart Binjai
Sumber: Hypermart 2020
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2. Pembagian Tugas

a) Store General Manager.

Tugas dan tanggung jawabnya Store General Manager antara lain:

1) Mengkoordinir dan memotivasi seluruh bawahan.

2) Membina dan melatih karyawan agar karir karyawan berkembang.

3) Memberikan laporan-laporan kepada regional manager.

4) Menjalankan seluruh peraturan dan kebijakan perusahaan.

b) Divisi Manager

Tugas dan tanggung jawab antara lain:

1) Membantu Store General Manager dalam melaksanakan tugasnya.

2) Mengkoordinir para Team Leader dalam melaksanakan tugasnya.

3) Mengontrol pelaksanaan sistem, prosedur, dan peraturan dalam
melaksanakan tugasnya. Di bagian divisi manager ini terdapat 4 divisi
manager yaitu : Divisi manager GMS bagian alat elektronik dan bazar,
divisi manager Sofline bagian fashion, divisi manager Grocery bagian
makana, minuman dan produk kesehatan, divisi manager Fresh bagian
buah- buahan, makanan siap saji, daging dan ikan sedangkan personalia
langsung berhubungan dengan Store General Manager.

c) Team Leader. Tugas dan tanggung jawab antara lain:

1) Bertanggung jawab atas suksesnya operasi departemen yang
dibawahinya.

2) Melakukan pengawasan atas kegiatan para staff yang dibawahinya.

d) Staff Tugas dan tanggung jawab antara lain:
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1) Sebagai perantara antara Team Leader dengan karyawan.

2) Memotivasi para karyawan di bawahnya dalam operasi departemen

masing-masing. Hypermart memberikan jaminan sosial bagi karyawan

berupa:

(a) Kesehatan

(b) Jaminan hari tua

(c) Kecelakaan

(d) Jamsostek Hypermart memberikan tunjangan bagi karyawan berupa:

(1) Tunjangan hari tua

(2) Tunjangan jabatan

(3) Tunjangan kesehatan

(4) Tunjangan hari Raya

C. Deskripsi Karakteristik Responden

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Berikut ini disajikan responden berdasarkan jenis kelaminnya sebagai

berikut:
Tabel 4.1.
Jenis Kelamin
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Laki-laki 27 42,2 42,2 42,2
Perempuan 37 57,8 57,8 100,0
Total 64| 100,0 100,0

Sumber: hasil pengolahan SPSS 22

Pada tabel 4.1 menunjukkan bahwa jumlah laki-laki sebanyak 27 orang dan

jumlah perempuan sebanyak 37 orang. Jadi pada penelitian ini didominasi oleh

responden laki-laki daripada responden perempuan. Karena perempuan lebih
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lebih dibutuhkan dibandingkan oleh laki-laki dalam melayani konsumen yang
membeli di Hypermart.
2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Berikut ini disajikan tabel karakteristik respnden berdasarkan usia sebagai

berikut:
Tabel 4.2.
Usia

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid < 20 Tahun 30 46,9 46,9 46,9
21-30 Tahun 27 42,2 42,2 89,1
31-40 Tahun 4 6,3 6,3 95,3
41-50 Tahun 3 4,7 4,7 100,0

Total 64 100,0 100,0

Sumber: hasil pengolahan SPSS 22

Pada tabel 4.2 menunjukkan bahwa responden yang berusia antara, < 20
tahun mendominasi penelitian in dengan jumlah 30 responden, kemudian
dengan responden yang berusia 21-30 tahun sebanyak 27, kemudian dengan
responden yang berusia 31-40 tahun sebanyak 4 dan dengan responden yg
berusia < 41-50 tahun paling sedikit dengan jumlah 3 responden saja.
Dikarenakan usia diantara < 20 Tahun merupakan usia yang paling cocok
dalam melayani konsumen yang akan membeli di Hypermart.

3. Kara kteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tabel 4.3.
Pendidikan Terakhir

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent

Valid SMA 44 68,8 68,8 68,8
S1 17 26,6 26,6 95,3
S2 3 4,7 4,7 100,0
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Total 64| 100,0] 100,0|

Sumber: hasil pengolahan SPSS 22

Pada tabel 4.3 menunjukkan reponden yang berpendidikan SMA sebanyak
44 responden, sedangkan responden yang berpendidikan S1 sebanyak 17
responden. sedangkan responden yg berpendidikan S2 sebanyak 3 responden
arena ini lebih dipilih dengan kemampuan dan tingkat pendidikan yang
nantinya berpengaruh pada pemberian gaji setiap karyawan

D. Uji Kualitas Data
1. Uji Validitas

Berikut ini disajikan pengujian validitas dari item kuisioner yang diberikan
kepada responden dan pengolahan tabulasi jawaban responden dan variabel
yang digunakan sebagai berikut :

Tabel 4.4.
Uji Validitas Kemampuan

Item-Total Statistics

. ] Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance .
) Total Alpha if Item
Item Deleted if Iltem Deleted .
Correlation Deleted
Pertanyaanl 27,6094 10,655 ,591 , 794
Pertanyaan?2 27,5156 10,762 ,659 ,785
Pertanyaan3 27,4375 11,393 ,587 , 796
Pertanyaan4 27,4375 11,393 ,587 , 796
Pertanyaan5 27,5625 11,488 428 ,819
Pertanyaan6 27,4531 11,141 ,557 ,799
Pertanyaan? 27,4219 11,899 ATl ,811
Pertanyaan8 27,1875 11,298 487 ,809

Sumber: hasil pengolahan SPSS 22

Diperoleh hasil bahwa jumlah sampel penelitian sebanyak n = 64, sehingga
diperoleh nilai 1.4, Sebesar 0.300. Dengan demikian dapat disimpulkan

bahwa seluruh item pada variabel kemampuan (X1) telah memenuhi syarat
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validitas yaitu rp;sng > Traner- Oleh sebab itu indikator penelitian tersebut

dapat digunakan untuk mengukur variabel penelitian ini dan dapat dinyatakan

valid.
Tabel 4.5. Uji Validitas Motivasi
Item-Total Statistics
. . Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance .
. Total Alpha if Item
Item Deleted | if Item Deleted .
Correlation Deleted
Pertanyaanl10 27,7031 17,037 ,749 ,850
Pertanyaanll 27,7969 15,879 ,730 ,848
Pertanyaan12 27,7344 18,071 517 ,871
Pertanyaanl13 27,9688 15,586 ,699 ,853
Pertanyaanl14 27,5625 17,488 ,622 ,861
Pertanyaanl15 27,9844 15,603 ,692 ,854
Pertanyaanl16 27,9063 17,832 407 ,885
Pertanyaanl17 27,7031 17,037 , 749 ,850

Sumber: hasil pengolahan SPSS 22

Diperoleh hasil bahwa jumlah sampel penelitian sebanyak n = 64, sehingga
diperoleh nilai r.4;,; Sebesar 0.300. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa seluruh item pada variabel motivasi (X2) telah memenuhi syarat
validitas yaitu rp;png > Taper- Oleh sebab itu indikator penelitian tersebut
dapat digunakan untuk mengukur variabel penelitian ini dan dapat dinyatakan
data diatas valid.

Tabel 4.6. Uji Validitas Prestasi Kerja
Item-Total Statistics



55

) . Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance )
. Total Alpha if Item
Item Deleted | if Item Deleted .
Correlation Deleted
Pertanyaan19 28,3594 12,329 ,694 , 782
Pertanyaan20 28,3281 12,287 ,708 ,780
Pertanyaan21 28,3594 13,218 ,365 ,827
Pertanyaan22 28,3438 11,785 , 749 72
Pertanyaan23 28,4688 12,666 430 ,820
Pertanyaan24 28,2500 12,635 576 ,7196
Pertanyaan25 28,3906 12,464 ,487 ,810
Pertanyaan26 28,3438 13,658 A27 ,815

Sumber: hasil pengolahan SPSS 22

Diperoleh hasil bahwa jumlah sampel penelitian sebanyak n = 64, sehingga

diperoleh nilai

Ttabel

sebesar 0.300. Dengan demikian dapat disimpulkan

bahwa seluruh item pada variabel prestasi kerja (YY) telah memenuhi syarat

validitas yaitu rp;ing > Teaper- Oleh sebab itu indikator penelitian tersebut

dapat digunakan untuk mengukur variabel penelitian ini dan dapat dinyatakan

valid.

2. Uji Realibitas

Rusiadi, (2014) reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan

yang ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir angket dikatakan reliabel atau

handal apabila jawaban seseorang terhadap angket adalah konsisten. Dalam

penelitian ini untuk menentukan angket reliabel atau tidak dengan menggunakan

alpha cronbach. Angket dikatakan reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak

reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,60.

Reliabilitas pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada responden

dalam penelitian terlihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.7.

Reliability Statistics
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Cronbach's
Alpha N of Items

822 8
Sumber: SPSS 22 (2020)

Dari Tabel 4.5 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,822 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 butir pernyataan pada variabel

kemampuan adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.8.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,875 8
Sumber: SPSS 22 (2020)

Dari Tabel 4.6 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,875 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 butir pernyataan pada variabel
motivasi adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.9.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

,821 8
Sumber: SPSS 22 (2020)

Dari Tabel 4.7 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,821 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 butir pernyataan pada variabel
prestasi kerja adalah reliabel atau dikatakan handal..

E. Uji Asumsi Klasik
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Sebelum melakukan pengujian hipotesis dari penelitian ini, terlebih dahulu
dilakukan pengujian asumsi klasik untuk memastikan bahwa alat uji regresi linier
berganda layak atau tidak untuk digunakandalam pengujian hipotesis. Apabila uji
asumsi klasik.

1. Uji Normalitas Data

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi, variabel

pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang

baik distribusi data normal atau mendekati normal.

Histogram
Dependent Variable: Prestasi Kerja
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Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0
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Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui
bahwa data telah berdistribusi secara tidak normal, dimana gambar histogram
memiliki garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan kemiringan

Kiri.

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Prestasi Kerja
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Gambar 4.3 Scatterplot Uji PP Plot Uji Normalitas
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0

Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, kemudian untuk hasil pengujian normalitas
data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data untuk
variabel minat beli yang menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga
data telah berdistribusi secara normal.

Dari kedua gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah
dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel kemampuan (X1), motivasi

(X2), dan prestasi kerja () terdistribusi secara normal.
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2. Uji Multikolinearitas

Tabel 4.10.
Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1  (Constant) 9,126 4,157 2,195| ,032
Kemampuan 274 ,107 258 2,565| ,013 993 1,007
Motivasi ,460 ,085 5441 5,403| ,000 ,993| 1,007

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja

Pada tabel 4.10 dapat dijelaskan bahwa nilai Tolerance dan VIF untuk
variabel bebas adalah sebagai berikut:

1) Variabel kemampuan (X1) mempunyai nilai Tolerance = 0,993 dan nilai VIF

= 1,007
2) Variabel motivasi (X2) mempunyai nilai Tolerance = 0,993 dan nilai VIF =

1,007.

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan SPSS 22 atas
nilai Tolerance dan VIF diatas dapat diketahui bahwa pengalaman,
kinerja produk,dan merk perusahaan mempunyai nilai Tolerance > 0,1 dan
nilai VIF > 10, sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa antar variabel
independen (kemampuan dan motivasi) tidak terjadi gejala multikolinearitas
(antar variabel independen tidak mempunyai korelasi).

. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi

terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan

yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi
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heteroskedastisitas. Dalam penelitian ini metode yang digunakan untuk

mendeteksi gejala heteroskedastisitas dengan melihat grafik plot antara nilai

prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residualnya (SRESID).

Scatterplot
Dependent Variable: Prestasi Kerja
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Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0

Berdasarkan gambar 4.4 di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa

titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu

pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa sebaran

data ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan bahwa model

regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan perkataan lain:
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variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini  bersifat
homoskedastisitas.
F. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)
1. Regresi Linier Berganda

Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau
lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel
terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus analisis
regresi berganda sebagai berikut:

Y:(l+b1X1+b2X2+e

Tabel 4.11.
Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 9,126 4,157 2,195| ,032
Kemampuan 274 ,107 258 2,565| ,013 993 1,007
Motivasi ,460 ,085 5441 5,403| ,000 9931 1,007

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja

Berdasarkan Tabel 4.11. tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai
berikut:

Y =9,126 + .274 X; + .460 X, + e.

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah:

1) Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka

kepuasan kerja (Y) adalah sebesar 9,126.
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2) Jika terjadi peningkatan lingkungan kerja fisik sebesar 1 (satu) satuan,
maka kepuasan kerja akan menurun sebesar .274 atau 27.4%.
3) Jika terjadi peningkatan pengalaman sebesar 1 (satu) satuan, maka
kepuasan kerja akan meningkat sebesar 0.460 atau 46%.
2. Uji Hipotesis
a. Uji Parsial
Uji Parsial dilakukan untuk mengetahu besar pengaruh dari variabel
independen ke variabel dependen. variabel disini yaitu kemampuan (X1)

dan motivasi (X2).

Tabel 4.12.
Uji Parsial
Coefficients®
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 9,126 4,157 2,195| ,032
Kemampuan 274 ,107 ,258 | 2,565| ,013 9931 1,007
Motivasi ,460 ,085 5441 5,403 | ,000 9931 1,007

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja

Pada tabel

4.12 dapat dijelaskan nilai

persamaan  thirung

signifikan untuk variabel bebas sebagai berikut:

dan

1) Variabel kemampuan mempunyai nilai koefisien nilai  tpirung = 2,565

pada signifikan = 0.013.

2) Variabel motivasi mempunyai nilai koefisien nilai ty;cung = 5,403 pada

signifikan = 0.000.




63

Pada penelitian ini jumlah sampel sebanyak n = 64 responden
sehingga dapat diperoleh nilai koefisien t,,e = 1.670 pada signifikan
0.05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa:

1) Pengaruh kemampuan terhadap prestasi kerja

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

H; diterima dan Ho ditolak, apabila thiwng > tabel atau Sig. t < a

H; ditolak dan Ho diterima, apabila thiwung < tiabel atau Sig. t> o

Variabel kemampuan menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan

terhadap prestasi kerja (nilai koefisien thitung > traben, 2,565 > 1.670

pada signifikan 0.013 < 0.05). Maka hipotesis (H;) sebelumnya

diterima.
2) Pengaruh motivasi terhadap prestasi kerja

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

H; diterima dan Ho ditolak, apabila thiwng > traber atau Sig. t < a

H; ditolak dan Ho diterima, apabila thiwung < tiabel atau Sig. t> o

Variabel motivasi menunjukkan positif dan signifikan terhadap prestasi

kerja (nilai koefisien thitung > trabel, 9,403 > 1.670 pada signifikan

0.000 < 0.05). Maka hipotesis (H,) sebelumnya diterima.

b. Uji Simultan
Uji simultan dilakukan untuk mengetahui kemampuan dan motivasi
secara bersama-sama terhadap prestasi kerja. Berikut ini disajikan hasil

uji simultan sebagai berikut:
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Tabel 4.13.
Uji Simultan
ANOVA? (Uji F)

Model Sum of Squares | df |Mean Square F Sig.
Regression 390,716 2 195,358 19,137 ,000°
Residual 622,721 61 10,209
Total 1013,437 63

a. Dependent Variable: prestasi kerja

b. Predictors: (Constant), motivasi, kemampuan

Dapat dilihat dari hasil uji simultan pada tabel diatas maka diperoleh
nilai koefisien pada Fyjcung = 19,137 pada signifikan 0.00. jumlah sampel
pada penelitian ini sebanyak n =64 responden dimana df (1) =n-k =
64 —3 =61 kemudian dapat diperoleh nilai koefisien Fi,pe; =2.76 pada
signifikan 0.05.

Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwasannya kemampuan
dan motivasi bersama-sama (simultan) berpengaruh positif terhadap
prestasi kerja (nilai koefisen Fpitung > Fraper 19,137 > 2.76 pada signifikan
0.00 < 0.05). Maka hipotesis (H3) sebelumnya diterima.

. Uji Determinasi

Uji determinasi dilakukan untuk mengetahui kemampuan dari
variabel independen (bahwasannya kemampuan dan motivasi) untuk
menjelaskan  variabel  dependen  (prestasi kerja). Berikut hasil uji

determinasi:

Tabel 4.14. Uji Determinasi
Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
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1 ,621° ,386 ,365 3,19508

a. Predictors: (Constant), motivasi, kemampuan

b. Dependent Variable: prestasi kerja
Berdasarkan Tabel 4.15 di atas dapat dilihat bahwa angka adjusted R
Square 0,365 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini
berarti 36.5% kepuasaan dapat diperoleh dan dijelaskan oleh lingkungan
kerja fisik dan pengalaman. Sedangkan sisanya 100% - 36.5% = 63.5%
dijelaskan oleh faktor lain atau variabel diluar model, seperti faktor

lingkungan kerja, disiplin, penghargaan, dan lain-lain.

G. Pembahasan
1. Hubungan Kemampuan Terhadap Prestasi Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kemampuan berpengaruh positif
dan signifikan secara parsial terhadap prestasi kerja. Variabel kemampuan
menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja
(nilai koefisien tpirung > traber, 2,565 > 1.670 pada signifikan 0.027 <
0.05). Maka hipotesis (H1) sebelumnya diterima.

Menurut Robbins dan Judge (2013) mengatakan bahwasanya
kemampuan karyawan meliputi kemampuan mempergunakan pengetahuan
Khusus atau keahlian.

Penulis menyimpulkan bahwa hasil penelitian ini yang dimana ada
hubungan antara kemampuan seorang karyawan dalam menghadapi masalah
diarea.

2. Hubungan Motivasi Terhadap Prestasi Kerja
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Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif
dan signifikan secara parsial terhadap prestasi kerja. Variabel motivasi
menunjukkan positif dan signifikan terhadap prestasi kerja (nilai koefisien
thitung > teabels 9,403 > 1.670 pada signifikan 0.000 < 0.05). Maka
hipotesis (H,) sebelumnya diterima.

Mangkunegara (2012) yang dimana mengatakan jika motivasi seseorang
mendorong keinginan untuk membuat dan mendapatkan prestasi pekerjaan
yang dilakukan didalam perusahaanya.

Penulis menyimpulkan bahwasannya perlu adanya kesadaran dalam diri
para karyawan, sehingga mampu mendorong dan memaksimalkan
kemampuan yang mereka miliki, sehingga hasil pekerjaanya jadi lebih baik
lagi dalam menyelesaikan permasalahan pekerjaan yang sedang dikerjakan
oleh para karyawan.

. Hubungan Kemampuan Dan Motivasi Terhadap Prestasi Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kemampuan dan motivasi
berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap prestasi kerja.
Dapat dilihat dari hasil uji simultan pada tabel diatas maka diperoleh
nilai koefisien pada Fyjcung = 19,137 pada signifikan 0.00. jumlah sampel
pada penelitian ini sebanyak n =61 responden dimana df (1) =n-k=
64 — 3 = 61 kemudian dapat diperoleh nilai koefisien Fi,pe =2.76 pada
signifikan 0.05.

Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwasannya kemampuan

dan motivasi secara bersama-sama (simultan) berpengaruh  positif
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terhadap prestasi kerja (nilai koefisen Fyjcung > Frapel 19,137 > 2.76 pada
signifikan 0.00 < 0.05). Maka hipotesis (H3) sebelumnya diterima.

Menurut Hasibuan (2013) yang mengatakan jika kemampuan seorang
karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab seta memiliki
keinginan untuk bergerak maju dapat membantunya dalam mencapai
prestasi/kinerja yang baik didalam perusahaan

Peneliti dapat menarik pembahasan yang dimana kemampuan yang
dimiliki seorang karyawan haruslah dapat memabntu dan meringankan
dalam meyelesaikan pekerjaannya dan daya dorongan semangat di dalam
diri dapat membuat dan mencapai hasil yang diharapkan sehingga para

karyawan mampu mendapat prestasi pekerjaan yang ada.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan

1) Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kemampuan berpengaruh positif dan
signifikan secara parsial terhadap prestasi kerja. Variabel kemampuan
menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja (nilai
koefisien thitung > trabel, 2,565 > 1.670 pada signifikan 0.027 < 0.05). Maka
hipotesis (H;) sebelumnya diterima.

2) Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan
signifikan secara parsial terhadap prestasi kerja. Variabel motivasi
menunjukkan positif dan signifikan terhadap prestasi kerja (nilai koefisien
thitung > trabel, 9,403 > 1.670 pada signifikan 0.000 < 0.05). Maka hipotesis
(H2) sebelumnya diterima.

3) Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kemampuan dan motivasi
berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap prestasi kerja.
Dapat dilihat dari hasil uji simultan pada tabel diatas maka diperoleh nilai
koefisien pada Fpirung = 19,137 pada signifikan 0.00. jumlah sampel pada
penelitian ini sebanyak n =61 responden dimana df (1)=n-k=64-3=
61 kemudian dapat diperoleh nilai koefisien Fi,,e =2.76 pada signifikan
0.05.

Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwasannya kemampuan dan
motivasi secara bersama-sama (simultan) berpengaruh positif terhadap
prestasi kerja (nilai koefisen Fpitung > Frape1 19,137 > 2.76 pada signifikan

0.00 < 0.05). Maka hipotesis (Hs3) sebelumnya diterima
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4) Angka adjusted R Square 0,365 yang dapat disebut koefisien determinasi yang
dalam hal ini berarti 36.5% kepuasaan dapat diperoleh dan dijelaskan oleh
lingkungan kerja fisik dan pengalaman. Sedangkan sisanya 100% - 36.5% =
63.5% dijelaskan oleh faktor lain atau variabel diluar model, seperti faktor

lingkungan kerja, disiplin, penghargaan, dan lain-lain.

B. Saran

1) Kemampuan yang dimiliki oleh karyawan perlu ditingkatkan lagi sehingga
dapat membantu perusahaan dalam mencapai target yang diinginkan, serta
perlu ada test dalam menguji kemampuan seorang karyawan agar mengetahui
sampai dimana batas kemampuan yang dimiliki oleh masing-masing karyawan
dalam menyelesaikan permasalahan dan mempermudah pekerjaan yang
dilakukan oleh setiap individu serta nantinya karyawan mampu menunjang

2) Dalam menunjang motivasi karyawan diharapkan untuk lebih berani
mengambil semua permasalahan yang ada diarea, sehingga mencegah
timbulnya masalah yang baru serta karyawan perlu memiliki motivasi yang
tinggi untuk melakukan pekerjaan yang dilakukannya sehingga karyawan dapat
memiliki dorongan yang kuat untuk melalukuan pekerjaanya lebih baik lagi.

3) Perlu adaya pemacu prestasi antar karyawan, sehingga karyawan merasa
tertantang untuk mendapatkan hasil kerja yang maksimal, serta meningkatkan
lagi dalam memberikan apresiasi dan bonus yang dapat membuat karyawan
lebih berpacu mendapatkan hasil pekerjaan yang baik sehingga nantinya para
karyawan dapat mencapai hasil prestasi yang lebih baik lagi dengan periode

berikutnya.
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