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ABSTRAK

Sumber Daya Manusia merupakan aset Perusahaan yang harus senantiasa ditingkatkan
kualitasnya. Jika SDM pada sebuah Perusahaan baik, maka akan membawa dampak yang positif
dalam menciptakan citra positif (good image). Citra Perusahaan yang baik dimata masyarakat akan
membawa keberuntungan bagi perkembangan bisnis perusahaan. Sebagai sumber daya manusia
yang handal, para karyawan ini dituntut untuk dapat bekerja dengan baik, disiplin dan tentu saja yang
paling membanggakan adalah mampu mencapai prestasi kerja yang maksimal. Di samping teknologi,
peralatan penunjang yang digunakan, lingkungan, loyalitas, dan kemampuan karyawan, faktor
motivasi, kemampuan kerja serta iklim organisasi juga mempunyai peranan yang sangat penting.
Penelitian ini dilatar belakangi dari masalah kedisiplinan karyawan YAYASAN PENDIDIKAN
MEDIKA CENDIKIA Kota Metro Lampung yang akan berdampak pada Prestasi kerja karyawan
baik secara kualitas maupun kuantitas. Penelitian ini menitik beratkan pada pengaruh variabel
motivasi kerja, kemampuan kerja dan iklim organisasi terhadap prestasi kerja karyawan pada
YAYASAN PENDIDIKAN MEDIKA CENDIKIA Kota Metro Lampung.

Dalam penelitian ini menggunakan Metode Pengumpulan data dengan Survei yaitu penelitian
yang mengambil sampel untuk diteliti dan menggunakan kuisioner sebagai alat pengumpul data yang
pokok. Metode Analisis Data yang digunakan adalah Kuantitatif.

Hasil pengujian Hipotesis menunjukkan bahwa telah terbukti ada pengaruh langsung variabel
Motivasi Kerja terhadap Prestasi Kerja, variabel Kemampuan Kerja terhadap Prestasi Kerja dan
variabel Iklim Organisasi terhadap Prestasi Kerja. Selanjutnya secara bersama sama variabel
Motivasi Kerja, Kemampuan Kerja dan Iklim Organisasi menentukan variabel Prestasi Kerja sebesar
73,20 persen (Adjusted R Square = 0.732). Berdasarkan nilai thitung menunjukkan bahwa variabel
motivasi kerja lebih signifikan dibandingkan varibel kemampuan kerja dan variabel iklim organisasi
(thitung motivasi kerja = 9.193 lebih besar dibandingkan dengan nilai thitung kemampuan kerja =
3.092 dan thitung iklim organisasi = 1.705)

Kata Kunci : motivasi kerja, kemampuan kerja, iklim organisasi, prestasi kerja
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ABSTRACT

Human Resources is a Company asset that must constantly be improved. If the SDM on a good
company, it will have a positive impact in creating a positive image (good image). A good company
image in the eyes of the people will bring good luck to the business development of the company. As
the human resources that are reliable, the employee is required to be able to work properly, discipline
and certainly most proud of is able to achieve maximum performance. In addition to technology,
supporting equipment use, environment, loyalty, and the ability of employees, motivation, ability to
work and organizational climate also has a very important role. The background of this research on
the problem of discipline employees of YAYASAN PENDIDIKAN MEDIKA CENDIKIA Metro City that
will have an impact on employee job performance both in quality and quantity. This study focuses on
the effect of work motivation, ability to work and organizational climate on employee performance at
YAYASAN PENDIDIKAN MEDIKA CENDIKIA Metro City.

In this study using the data collection methods with a survey that is research taking samples for
examination and use questionnaires as the principal means of collecting data. Data analysis methods
used are quantitative.

The test results show that the hypothesis has been proved to be no direct influence on the
working motivation variable work achievement, the variable Work Ability to Work Performance and
Organizational Climate variables on Job Performance. Furthermore, with the same variable Work
Motivation, Ability Work and Organizational Climate determine which variables work achievement of
73.20 percent (R Square = 0.732). Based on the value to indicate that work motivation is more
significant than the variable ability thiwng Work and organizational climate variables (motivation thitung
work = 9.193 is greater than the value thiwng the ability to work = 3.092 and thiwng the organizational
climate = 1.705)

Keywords: work motivation, work ability, organizational climate, job performance

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia yang berkualitas
pada setiap perusahaan sangat dibutuhkan dalam
memberikan pelayanan kepada masyarakat.
Masyarakat Sipil sebagai bagian yang tak
terpisahkan  dari  sebuah Negara sudah
selayaknya mendapatkan prioritas utama dalam
pelayanan. Tak dipungkiri sebagai penyedia
jasa, para karyawan dituntut untuk dapat
memberikan pelayanan yang maksimal, tidak
terkesan lamban dan tidak ogah-ogahan.
Sebagai sumber daya manusia yang handal, para
karyawan ini dituntut untuk dapat bekerja
dengan baik, disiplin dan tentu saja yang paling
membanggakan adalah mampu  mencapai
prestasi kerja yang maksimal. Di samping

teknologi, peralatan penunjang yang digunakan,
lingkungan, loyalitas, dan  kemampuan
karyawan, faktor motivasi, kemampuan Kkerja
serta iklim organisasi juga mempunyai peranan
yang sangat penting.

Oleh Kkarena itu peran sumber daya
manusia dalam organisasi semakin penting dan
harus selalu dikembangkan. Prestasi kerja
karyawan akan membawa dampak bagi
karyawan  yang  bersangkutan  maupun
perusahaan tempat ia bekerja. Bagi karyawan,
tingkat prestasi kerja yang tinggi dapat
memberikan keuntungan tersendiri, seperti
meningkatkan gaji, memperluas kesempatan
untuk promosi jabatan, serta membuat ia
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semakin ahli dan berpengalaman dalam bidang

pekerjaannya.

Menurut pendapat para ahli pengertian sumber

daya manusia :

1. Sonny Sumarsono (2003, h.4), Sumber
Daya Manusia atau human recources
mengandung dua pengertian. Pertama,
adalah usaha kerja atau jasa yang dapat
diberikan dalam proses produksi. Dalam hal
lain SDM mencerminkan kualitas usaha
yang diberikan oleh seseorang dalam waktu
tertentu untuk menghasilkan barang dan
jasa. Pengertian kedua, SDM menyangkut
manusia yang mampu bekerja untuk
memberikan jasa atau usaha kerja tersebut.
Mampu bekerja berarti mampu melakukan
kegiatan yang mempunyai  kegiatan
ekonomis, yaitu bahwa kegiatan tersebut
menghasilkan barang atau jasa untuk
memenuhi kebutuhan atau masyarakat.

2. Mary Parker Follett Manajemen Sumber
Daya Manusia adalah suatu seni untuk
mencapai tujuan-tujuan organisasi melalui
pengaturan  orang-orang lain  untuk
melaksanakan berbagai pekerjaan yang
diperlukan, atau dengan kata lain tidak
melakukan pekerjaan-pekerjaan itu sendiri.

Sebaliknya, tingkat prestasi kerja
karyawan yang rendah menunjukkan bahwa
karyawan tersebut sebenarnya tidak kompeten
dalam pekerjaannya, akibatnya ia sukar untuk
dipromosikan ke jenjang pekerjaan yang
tingkatannya lebih tinggi, dan pada akhirnya
dapat juga menyebabkan karyawan tersebut
mengalami pemutusan hubungan kerja. Prestasi
kerja yang tinggi akan  meningkatkan
produktivitasperusahaan, menurunkan tingkat
keluar masuk karyawan (turn over), serta
memantapkan manajemen perusahaan.

Sebaliknya, prestasi kerja karyawan
yang rendah dapat menurunkan tingkat kualitas
dan produktivitas kerja, meningkatkan tingkat
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keluar masuk karyawan, yang pada akhirnya
akan berdampak pada penurunan pendapatan
perusahaan. Hal utama yang dituntut oleh
perusahaan dari karyawan adalah prestasi kerja
mereka yang sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan oleh perusahaan.

Dalam kenyataan sehari-hari perusahaan
sesungguhnya hanya mengharapkan prestasi
atau hasil kerja terbaik dari para karyawannya.
Namun tanpa adanya laporan kondisi prestasi
kerja karyawan, pihak perusahaan atau
Perusahaan juga tidak cukup mampu membuat
keputusan yang jernih mengenai karyawan
mana yang patut diberi penghargaan atau
karyawan mana pula yang harus menerima
hukuman selaras dengan pencapaian tinggi
rendahnya prestasi kerja karyawan. Tentunya
dalam hal ini penilaian prestasi kerja tetap
mempertimbangkan berbagai situasi dan kondisi
yang mempengaruhi prestasi kerja tersebut.

Pimpinan perusahaan harus dapat
menerapkan strategi yang tepat serta mampu
mengarahkan para karyawan untuk berprestasi
atau memberikan hasil kerja terbaik agar
perusahaan dapat bertahan dan berkembang.
Karyawan dituntut untuk dapat melaksanakan
tugas yang dibebankan kepadanya lebih
profesional, yang berarti karyawan mempunyai
pandangan untuk selalu berpikir, kerja keras,
bekerja sepenuh waktu, disiplin, jujur, loyalitas
tinggi dan penuh dedikasi untuk keberhasilan
pekerjaanya.  Untuk itu, diperlukan adanya
pembinaan dan ditumbuhkan kesadaran juga
kemampuan kerja yang tinggi. Menurut
Hasibuan (2005) apabila karyawan dengan
penuh kesadaran bekerja dengan optimal, maka
tujuan organisasi akan lebih mudah tercapai.
Seseorang cenderung bekerja dengan penuh
semangat apabila kepuasan dapat diperoleh dari
pekerjaannya dan kepuasan kerja karyawan
merupakan kunci pendorong moral,
kedisiplinan, dan prestasi kerja karyawan dalam
mendukung terwujudnya tujuan perusahaan.
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Berdasarkan observasi yang dilakukan

pada YAYASAN PENDIDIKAN MEDIKA
CENDIKIA Kota Metro Lampung terhadap
karyawan dalam kondisi
mencerminkan prestasi kerja karyawan masih
rendah. Indikasi tersebut antara lain :

kerja karyawan

1.

45

Dari data yang diperoleh, beberapa
karyawan sering datang terlambat sampai 60
menit dan beberapa karyawan tidak masuk
kerja tanpa memberitahukan alasan yang
jelas, ini mengindikasikan ~ kurang
disiplinnya beberapa karyawan. kondisi ini
dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1. Data Indisipliner Karyawan
YAYASAN PENDIDIKAN MEDIKA CENDIKIA Kota Metro Lampung Tahun 2017

Indisipliner Jul Ags Sep Okt Nov Des
Terlambat > 30 — 60 menit 20 30 28 20 20 15
Izin 12 10 10 10 5) 3
Tanpa Keterangan 0 5 2 4 3 3
Sumber : Data Diolah 2017.
Dari Tabel dan gambar diatas dapat prestasi kerja karyawan sehingga dapat

diuraikan bahwa dalam satu bulan karyawan
datang terlambat dan yang tidak masuk
tanpa memberikan keterangan cukup tinggi,
ini  menunjukan kedisiplinan karyawan
YAYASAN PENDIDIKAN MEDIKA
CENDIKIA Kota Metro Lampung sangat
kurang.
Berdasarkan observasi yang dilakukan di
beberapa unit, terlihat sering terjadi
koordinasi dan komunikasi yang kurang
baik. Selain itu antar individu/karyawan
terlinat saling tidak mendukung dalam
penyelesaian tugas, sehingga pekerjaan yang
semestinya cepat terselesaikan menjadi
terlambat penyelesaiannya, padahal
pekerjaan itu semestinya dapat diselesaikan
tepat waktu.

Kejadian dan keadaan di atas sangat

mempengaruhi  produktivitas Perusahaan
secara keseluruhan. Untuk mengatasi
masalah tersebut, YAYASAN

PENDIDIKAN MEDIKA CENDIKIA Kota
Metro Lampung harus lebih meningkatkan

meningkatkan produktivitas Perusahaan.
Menurut Hasibuan (2005) prestasi kerja
adalah suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan kepadanya, yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan.

Martoyo (2007) menyatakan faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi prestasi
kerja karyawan ataupun produktivitas kerja
karyawan antara lain, motivasi, kepuasan
kerja, tingkat stress, kondisi fisik pekerjaan,
sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomis,
aspek-aspek teknis, dan perilaku-perilaku
lainnya.

Steers (1984) dalam Sutrisno (2007)
mengemukakan bahwa prestasi  kerja
individu merupakan gabungan dari tiga
faktor yaitu; (1) kemampuan, perangai, dan
minat seorang pekerja; (2) kejelasan dan
penerimaan atas penjelasan peranan seorang
pekerja; (3) tingkat motivasi kerja.

Seseorang yang mempunyai
kemampuan yang sangat rendah walau

Jurnal limiah FE-UMM, Vol. 12 (2018) No. 2
ISSN Cetak 1978-6573
ISSN Online 2477-300X



46 Marsono B.

mempunyai motivasi yang tinggi, akan
menghasilkan prestasi yang lebih rendah
dibandingkan dengan orang yang
mempunyai kemampuan yang lebih tinggi
dengan tingkat motivasi yang sama.
Sebaliknya seseorang yang mempunyai
kemampuan yang tinggi tetapi dengan
motivasi  yang lebih rendah akan
menghasilkan prestasi yang lebih rendah
dibandingkan seseorang yang mempunyai
kemampuan yang sama tetapi dengan
motivasi yang lebih tinggi. Ini berkaitan
dengan kemampuan dan motivasi Kkerja
untuk kondisi karyawan di YAYASAN
PENDIDIKAN MEDIKA CENDIKIA Kota
Metro Lampung saat ini.

Menurut Sutrisno (2007) Pengukuran
prestasi kerja diarahkan pada enam aspek
yang merupakan bidang prestasi kunci bagi
Perusahaan yang bersangkutan. Bidang
prestasi kunci tersebut adalah; (1) hasil
kerja, vyaitu tingkat kuantitas maupun
kualitas yang telah dihasilkan; (2)
pengetahuan  pekerjaan, vyaitu tingkat
pegetahuan yang terkait dengan tugas
pekerjaan yang akan berpengaruh langsung
terhadap kuantitas dan kualitas dari hasil
kerja; (3) inisiatif, yaitu tingkat inisiatif
selama melaksanakan tugas pekerjaan
khususnya dalam hal penanganan masalah
masalah yang timbul; (4) kecekatan mental,
yaitu tingkat kemampuan dan kecepatan
dalam menerima instruksi kerja dan
menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi
kerja yang ada; (5) sikap, yaitu tingkat
semangat kerja serta sikap positif dalam
melaksanakan tugas pekerjaan; (6) disiplin
waktu dan absensi, yaitu tingkat ketepatan
waktu dan tingkat kehadiran.

Indikator Prestasi Kerja dalam
penelitian ini sesuai pendapat Anwar Prabu
Mangkunegara (2009 : 67), menjelaskan
bahwa :
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Kualitas

Kuantitas

Pelaksanaan tugas/Sikap
Tanggung jawab

e o o

A.d. 1. Kualitas

Mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar
yang ditetapkan.  Biasanya diukur melalui
ketepatan, ketelitian, keterampilan, kebersihan
hasil kerja.

A.d. 2. Kuantitas

Banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu
kerja yang ada, yang perlu diperhatikan bukan
hasil rutin tetapi seberapa cepat pekerjaan dapat
diselesaikan.

A.d. 3. Pelaksanaan Tugas/sikap

Kewajiban Karyawan melakukan aktivitas atau
kegiatan yang berhubungan dengan pekerjaan
yang ditugaskan.

A.d. 4. Tanggung jawab

Suatu akibat lebih lanjut dari pelaksanaan
peranan, baik peranan itu merupakan hak dan
kewajiban ataupun kekuasaan.

Penelitian yang dilakukan oleh 1 made
Astika Budiyasa (2010) dengan judul pengaruh
motivasi kerja, kepuasan kerja dan kemampuan
kerja terhadap prestasi kerja karyawan PT.
Sumber Alam Semesta di Bangli dengan hasil
sebagai berikut:

1) Dari hasil uji signifikasi koefisien secara
bersama-sama terbukti bahwa secara
simultan ada pengaruh signifikan antara
motivasi  kerja, kepuasan kerja, dan
kemampuan kerja terhadap prestasi kerja
karyawan pada PT. Sumber Alam Semesta.
Hal ini ditunjukkan dengan hasil nilai F
hitung yang lebih besar dari F tabel dan
memiliki nilai signifikan yang lebih kecil
dari 0,05.
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2) Dari hasil uji signifikasi koefisien regresi
secara parsial terbukti bahwa secara parsial
ada pengaruh signifikan untuk masing-
masing variable motivasi kerja, kepuasan
kerja, dan kemampuan Kkerja terhadap
prestasi kerja karyawan pada PT. Sumber
Alam Semesta. Hal ini ditunjukkan dengan
hasil nilai t hitung masing-masing variabel
yang lebih besar dari t tabel dan masing-
masing variabel memiliki nilai signifikan
yang lebih kecil dari 0,05.

3) Dari hasil nilai standardized coefficient
beta terbukti bahwa variabel kepuasan kerja
memiliki pengaruh yang dominan terhadap
prestasi kerja karyawan pada PT. Sumber
Alam Semesta. Hal ini ditunjukkan dengan
nilai standardized coefficient beta variabel

kepuasan  kerja yang lebih  besar
dibandingkan dengan variabel motivasi
kerja dan kemampuan kerja.

Prestasi  kerja  karyawan  sangat
mendukung terciptanya kinerja karyawan yang
maksimal, yang erat kaitannya dengan kualitas
dan kuantitas karyawan. Hal ini akan
berdampak pada image / kesan mengenai
Perusahaan di mata masyarakat. Dalam
penelitian ini akan diteliti apakah motivasi
kerja, kemampuan Kkerja dan iklim organisasi ini
mempengaruhi  terciptanya prestasi dalam
bekerja.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat
dikemukakan kerangka pemikiran dalam bentuk
skema sebagai berikut :

Prestasi Kerja

(Y)

Gambar 1. Skema Kerangka Pemikiran / Model Penelitian

.
i MOTIVASI KERJA (X1)
i N
.
i KEMAMPUAN KERJA (X2)
| \
o
! IKLIM ORGANISASI (X3)
X N
METODE
Populasi dalam penelitian ini
adalah  seluruh  karyawan  YAYASAN

PENDIDIKAN MEDIKA CENDIKIA Kota
Metro Lampung, yang berjumlah 31 orang.

Subarsimi  Arikunto (1998 h.115)
mengatakan  bahwa “Populasi  adalah
keseluruhan  subyek  penelitian, apabila

seseorang ingin meneliti semua elemen yang
ada dalam  wilayah  penelitian  maka
penelitiannya merupakan penelitian populasi”.

Sedangkan  metode  pengumpulan  data
menggunakan kuesioner, wawancara dan studi
dokumentasi.

Metode analisis data yang digunakan
adalah analisis regresi linier berganda dengan
menggunakan program SPSS 16. Dengan
persamaan model sebagai berikut :

Py

Y =a+ B X, + X, + X, +€
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Dimana :

Y = Prestasi Kerja

a = Konstanta

X1 = Motivasi Kerja

Xz = Kemampuan Kerja
X3 = Iklim Organisasi

BB, By, = Koefisien
masing-masing variabel

€ = Kesalahan penganggu (standar
error)

regresi  berganda

Untuk  menguji  pengaruh  seluruh
variabel independen secara simultan terhadap
variabel dependen digunakan uji F dengan
hipotesis statistik sebagai berikut :

HO o Biowe S, = 0 (motivasi, kemampuan,

iklim organisasi tidak berpengaruh
simultan terhadap prestasi kerja)

1 - B g#E 0

kemampuan, iklim organisasi
berpengaruh simultan terhadap prestasi
kerja)

motivasi,

Uji F dibatasi ketentuan tingkat
signifikansi a = 0,05 (5%) dan degree of
freedom (df): dfl = k dan df2 = n—k-1 (n =
ukuran sampel dan k = jumlah variabel
independen). Ketentuan uji F: F > F tabel berarti
HO ditolak dan H1 diterima atau F < F tabel
berarti HO diterima dan H1 ditolak.

Untuk menguji pengaruh masing-masing
variabel independen secara parsial terhadap
variabel dependen digunakan uji t dengan
hipotesis statistik sebagai berikut:

HO : PBi = 0 (motivasi/kemampuan/iklim
organisasi tidak berpengaruh parsial
terhadap prestasi kerja)

Hl1 : Bi # 0 (motivasi/kemampuan/iklim
organisasi berpengaruh parsial terhadap
prestasi kerja)
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Uji t dibatasi ketentuan tingkat
signifikansi a = 0,05 (5%) dan degree of
freedom (df) = n—k-1. Ketentuan uji t: [t| >t
tabel berarti HO ditolak dan H1 diterima atau |t|
<t tabel berarti HO diterima dan H1 ditolak.

Dalam  analisis  juga  disertakan
pengukuran koefisien determinasi (R2) yang
mengukur seberapa besar kemampuan model
dalam menjelaskan variasi prestasi kerja. Nilai
koefisien determinasi adalah antara 0 dan 1.
Nilai R2 vyang kecil, yaitu mendekati O,
menunjukkan kemampuan yang amat terbatas
dari  variabel-variabel independen dalam
menjelaskan  variasi  variabel  dependen.
Sedangkan nilai R2 yang besar, yaitu mendekati
1, berarti  variabel-variabel  independen
memberikan hampir seluruh informasi yang
diperlukan untuk memprediksi variasi variabel
dependen (Ghozali, 2009).

HASIL DAN PEMBAHASAN
UjiNormalitas
Normal P-P Plot of Regression Standardized
Residual
Dependent Variable: Prestasi Kerja

1.0 o
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o o
@ [
1 1

Expected Cum Prob
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Pengujian normalitas secara grafis
berdasarkan Normal P-P Plot dari data residual
regresi menggambarkan sebaran titik-titik nilai
residual yang menyebar di sekitar garis diagonal
kenormalan. Selain itu berdasarkan hasil uji
normalitas dengan One-Sample Kolmogorov-

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas

Smirnov Test juga diperoleh nilai Kolmogorov-
Smirnov Z = 0,817 (p = 0,517 > 0,05). Seluruh
hasil uji normalitas ini menunjukkan bahwa
residu model yang dianalisis berdistribusi
normal.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 31
Normal Parameters®  Mean .0000000|
Std. Deviation 459740385
Most Extreme Absolute 143
Differences Positive 143
Negative -114
Kolmogorov-Smirnov Z 795
Asymp. Sig. (2-tailed) .553
a. Test distribution isnormal.
Uji Multikolinieritas
Tabel 3. Hasil Uji Multikolinieritas
Coefficients®
Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
1 (Constant)

Motivasi Kerja 879 1.137

Kemampuan Kerja .875 1.143

Iklim Organisasi .934 1.070]

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja

Persyaratan untuk dikatakan terbebas
dari masalah multikolinearitas adalah apabila
nilai Variance Inflation Factor (VIF) tidak
melebihi nilai 10. Tampak bahwa seluruh
variabel independen memiliki VIF kurang dari
10. Hasil uji ini menunjukkan bahwa model
regresi terbebas dari situasi multikolinearitas.

Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda untuk
menguji pengaruh motivasi kerja, kemampuan
kerja dan iklim organisasi terhadap prestasi
kerja dalam penelitian ini dilakukan dengan
bantuan aplikasi SPSS for Windows versi 16.
Dari hasil analisis diperoleh nilai koefisien
korelasi berganda R = 0,871 dan koefisien
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determinasi berganda R2 = 0,759. Nilai R kerja dan iklim organisasi dalam menjelaskan

tersebut menunjukkan bahwa derajat pengaruh variabilitas  prestasi  kerja,  sebagaimana
motivasi kerja, kemampuan kerja dan iklim ditunjukkan oleh nilai R2, adalah sebesar
organisasi terhadap prestasi kerja tergolong 75,9%.

tinggi (antara 0,80 — 0,999). Besarnya pengaruh
atau kontribusi motivasi kerja, kemampuan

Tabel 4. Model Summary Regresi Linier Ganda

Model Summary

Std. Error of the

Model R Adjusted R Square Estimate
1 871° 759 132

a. Predictors: (Constant), Iklim Organisasi, Motivasi Kerja, Kemampuan Kerja

R Square

4.846

bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap

Hasil uji signifikansi pengaruh simultan Prestasi Kerja. Hal ini ditunjukkan dari nilai

melalui uji F menunjukkan bahwa nilai signifikan Fhitung = 28.321 > Ftabel dan sig. =
signifikansi F sebesar 0.000. Berdasarkan 0.000 < 0,05. Sehingga jika Motivasi Kerja
kriteria ~ pengujian  bahwa  jika  nilai (X1), Kemampuan Kerja (X2) dan Iklim
probabilitas < 0,05, maka Ha diterima. Organisasi  (X3) secara bersama- sama
Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel meningkat, maka Prestasi Kerja juga akan
Motivasi Kerja (X1), Kemampuan Kerja (X2) meningkat.
dan Iklim Organisasi (X3) secara serempak atau
Tabel 5. Hasil Uji F (Pengaruh Simultan)
ANOVA®
Mean
Model Sum of Squares Df Square F Sig.
1 Regression 1995.336 3 665.112| 28.321 .000%
Residual 634.084 27 23.485
Total 2629.419 30

a. Predictors: (Constant), Iklim Organisasi, Motivasi Kerja, Kemampuan Kerja
b. Dependent Variable: Prestasi Kerja

Berdasarkan tabel berikut, hasil uji prestasi kerja dengan nilai t1 = 9,193 (p = 0,000
signifikansi pengaruh parsial melalui uji t <0,05); t2 =- 3,092 (p = 0,005< 0,05); dan t3 =
menunjukkan bahwa motivasi kerja, 1,705 (p = 0,005< 0,05).
kemampuan kerja dan iklim organisasi

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap
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Tabel 6. Hasil Uji t (Pengaruh Parsial)

Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 30.739 13.082 2.350 .026
Motivasi Kerja 876 .095 .926 9.193 .000
Kemampuan Kerja 652 211 312 3.092 .005
Iklim Organisasi 212 124 167 1.705 .005

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja

Interpretasi nilai konstanta dan koefisien
regresi dari model persamaan regresi di atas
secara rinci adalah sebagai berikut:

1. Nilai konstanta a = 30,739 dapat diartikan
bahwa jika motivasi kerja, kemampuan Kkerja
dan iklim organisasi = 0 satuan maka prestasi
kerja akan bernilai sebesar 30,739 satuan.

2. Pengaruh motivasi kerja secara parsial
terhadap prestasi kerja ditunjukkan oleh
koefisien regresi Bl = 0,876. Nilai koefisien
regresi yang positif menunjukkan arah pengaruh
yang positif, yaitu bahwa jika motivasi kerja
meningkat maka prestasi kerja akan meningkat
(peningkatan motivasi kerja sebesar 1 satuan,
dalam kondisi variabel independen lainnya
konstan, akan diikuti oleh peningkatan prestasi
kerja sebesar 0,876 satuan). Hasil uji pengaruh
parsial menunjukkan bahwa pengaruh motivasi
kerja secara parsial terhadap prestasi kerja
adalah signifikan (p = 0,000).

3. Pengaruh kemampuan kerja secara parsial
terhadap prestasi kerja ditunjukkan oleh
koefisien regresi B2 = 0,652. Nilai koefisien
regresi yang positif menunjukkan arah pengaruh
yang positif, yaitu bahwa jika kemampuan kerja
meningkat maka prestasi kerja akan meningkat
(peningkatan kemampuan Kkerja sebesar 1
satuan, dalam kondisi variabel independen
lainnya konstan, akan diikuti oleh peningkatan
prestasi kerja sebesar 0,652 satuan). Hasil uji
pengaruh parsial menunjukkan bahwa pengaruh

kemampuan kerja secara parsial terhadap
prestasi kerja adalah signifikan (p = 0,005).

4. Pengaruh iklim organisasi secara parsial
terhadap prestasi kerja ditunjukkan oleh
koefisien regresi B3 = 0,212. Nilai koefisien
regresi yang positif menunjukkan arah pengaruh
yang positif, yaitu bahwa jika iklim organisasi
meningkat maka prestasi kerja akan meningkat
(peningkatan iklim organisasi sebesar 1 satuan,
dalam kondisi variabel independen lainnya
konstan, akan diikuti oleh peningkatan prestasi
kerja sebesar 0,212 satuan). Hasil uji pengaruh
parsial menunjukkan bahwa pengaruh iklim
organisasi secara parsial terhadap prestasi kerja
adalah signifikan (p = 0,005).

Berdasarkan hasil penelitian di atas,
tampak bahwa secara simultan motivasi kerja,
kemampuan Kkerja dan iklim organisasi
berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja.
Sedangkan secara parsial, motivasi kerja,
kemampuan kerja dan iklim organisasijuga
berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja.
Berdasarkan perbandingan hasil uji pengaruh
parsial, tampak bahwa nilai t hitung untuk
koefisien regresi motivasi kerja (9,193) lebih
besar dibandingkan dengan nilai t hitung untuk
koefisien regresi kemampuan kerja (3, 092) dan
iklim organisasi (1,705). Hal ini menunjukkan
bahwa motivasi kerja merupakan variabel
dominan yang mempengaruhi prestasi kerja.
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KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian tentang
pengaruh motivasi kerja, kemampuan kerja dan
iklim organisasi terhadap prestasi kerja di
YAYASAN PENDIDIKAN MEDIKA
CENDEKIA METRO, dapat disampaikan
kesimpulan sebagai berikut:

1. Motivasi Kerja berpengaruh  secara
signifikan terhadap Prestasi Kerja secara
parsial hal ini dibuktikan dengan nilai
thitung > ttabel = 9.193 dan sig. = 0.000 < 0.05
(tingkat signifikasi < 0,05). Sehingga
hipotesis Ha 1 diterima.

2. Kemampuan Kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap Prestasi Kerja secara
parsial. Hal ini dibuktikan nilai thiung >
traper = 3.092 dan sig. = 0.005 < 0.05. Hal
ini berarti Ha diterima. Artinya Hipotesis
penelitian yang menyatakan bahwa ada
pengarun  Kemampuan Kerja terhadap
Prestasi Kerja dapat diterima, dengan
tingkat signifikansi yang diperoleh < 0,05
dan hipotesis Ha 2 diterima.

3. Iklim Organisasi berpengaruh secara
signifikan terhadap Prestasi Kerja secara
parsial hal ini dibuktikan dengan nilai
thitung > trabel = 1.705 dan sig. = 0.005 < 0.05.
Hal ini berarti Ha diterima.  Artinya
Hipotesis penelitian yang menyatakan
bahwa ada pengaruh Iklim Organisasi
terhadap Prestasi Kerja dapat diterima,
dengan tingkat signifikansi < 0,05 dan
hipotesis Ha 3 diterima.

4. Variabel Motivasi Kerja (X1), Kemampuan
Kerja (X2) dan Iklim Organisasi (X3)
secara  simultan atau  bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap Prestasi
Kerja. Hal ini ditunjukkan dari nilai
signifikan Fhitung = 28.321 > Ftabel dan
sig. = 0.000 < 0,05.

Berdasarkan  hasil penelitian  yang
dilakukan, maka peneliti dapat memberikan
saran—saran sebagai berikut :
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1. Bahwa Motivasi Kerja karyawan menjadi
variabel yang paling besar mempengaruhi
Prestasi Kerja karyawan, oleh karenanya
Perusahaan harus dapat memberikan reward
atau ganjaran sebagai apresiasi untuk
memotivasi karyawannya agar berprestasi
dalam bekerja.

2. Kemampuan Kerja karyawan juga menjadi
variabel yang turut mendukung tercapainya
Prestasi  Kerja. Untuk  mendukung
kemampuan kerja karyawan, Perusahaan
harus sering menyelenggarakan pelatihan
teknis guna membekali karyawannya
dengan skill yang handal.

3. Iklim Organisasi yang harmonis, nyaman
dan saling membantu antar sesama
karyawan juga merupakan hal yang
dibutuhkan guna mencapai terwujudnya
prestasi Kerja Karyawan. Hal ini dapat
dilakukan dengan berbagai cara, salah
satunya adalah dengan penyelenggaraan
Family Gatering atau kegiatan Outbond
yang bertujuan untuk memupuk rasa
kebersamaan dan kerja sama antar karyawan
dan Pimpinan.
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