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ABSTRAK

Tujuan penelitian yaitu untuk mengetahui pengaruh Motivasi pada Kinerja Karyawan, pengaruh
Iklim Kerja pada Kinerja Karyawan, pengaruh variabel Motivasi dan Iklim Kerja secara simultan
terhadap Kinerja Karyawan Amik Sultan Agung. Penelitian ini dilakukan dari Juli - September
2022, dengan jenis penelitian eksplanatori yang juga bersifat korelasional, dengan metode survey
menggunakan kuesioner dimana yang menjadi responden adalah karyawan Amik Sultan Agung.
Populasi penelitian ini sebanyak 20 karyawan, seluruhnya dijadikan sebagai sampel. Analisis data
dilakukan secara deskriptif dan uji hipotesis, dimana hasil penelitian secara deskriptif variabel
Motivasi, Iklim Kerja maupun Kinerja Karyawan berada dalam kategori mendekati setuju, artinya
karyawan setuju bahwa AMIK Sultan Agung memenuhi indikator-indikator masing-masing
variabel. Melalui Uji Hipotesis dimana hasil SPSS terhadap data pada tabel Anova dengan
hipotesis (1) Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, hipotesis (2) Iklim Kerja
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, Kemudian pada hipotesis (3) Motivasi dan Iklim Kerja
secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

Kata kunci: Motivasi, Iklim Kerja, Kinerja Karyawan

LATAR BELAKANG

Kinerja organisasi akan diukur dari tingkat pencapain kinerja, dimana semakin tinggi hasil
kinerja maka semakin baik petumbuhan dan kemajuan organisasi, sebaliknya semakin
rendah tingkat kinerja yang dicapai disebabkan rendahnya kinerja yang dilakukan, maka
akan berdampak kegagalan organisasi dalam mencapai tujuannya. Setiap perusahaan selalu
berusaha agar produktivitas kerja karyawan dapat ditingkatkan. Oleh hal tersebut pimpinan
diharapkan dapat mencari strategi dan solusi agar tercapai kinerja yang diharpkan dari
karyawan.

Mangkunegara (2017) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai secara
kualitas maupun kuantitas oleh karyawan dalam melaksanakan fungsi tugas sesuai
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja dimaknai sebagai perasaan hubungan
dengan jiwa, kegembiraan, semangat kelompok dan kegiatan. Jika karyawan terlihat
merasa senang, semangat terhadap kegiatan dan pekerjaannya serta ramah sesame

karyawan maka karyawan tersebut dapat dikatakan punya semangat tinggi dan sebaliknya.
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Fahmi (2017) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil dari proses melalui pengukuran
pada periode waktu tertentu didasari kesepakatan atau ketentuan yang telah ditetapkan
sebelumnya. Kinerja merupakan refleksi sikap pribadi atau sikap dari kelompok terhadap
kerjasama dan kerja. Tujuan Kinerja agar dapat memberikan layanan yang mengedepankan
kepentingan keseluruhan, memberikan kemudahan semua urusan, memperpendek alur
pelayanan dan pelanggan puas (Rezsa, 2008).

Motivasi merupakan cara untuk memanfaatkan atau mempekerjakan karyawan yang
memberikan manfaat kepada perusahaan. Diharapkan adanya motivasi agar memberikan
daya perangsang pada karyawan sehingga bekerja dengan maksimal, bahwa motivasi
adalah kondisi yang menggerakkan manusia ke suatu tujuan tertentu (Hasibuan, 2003).
Faktor yang penting dalam menentukan kinerja karyawan dan adanya kemampuan
organisasi untuk beradaptasi pada perubahan lingkungan, sebagaimana menurut Bass et.al
(2003), selanjutnya Robbins (2006), menyatakan gaya kepemimpinan memiliki hubungan
langsung terhadap Kinerja karyawan.

Selain motivasi tentu iklim kerja dianggap sangat menentukan dalam pencapaian kinerja
karyawan, sebagaimana Forehand and Gilmers (1964), menyatakan bahwa iklim kerja
adalah serangkaian deskripsi dari karakteristik organisasi yang bertahan dalam jangka
waktu lama (Toulson & Smith, 1994). Litwin dan Stringer, pada Toulson dan Smith (1994)
mendefinisikan iklim kerja bahwa sesuatu yang dapat diukur di lingkungan kerja, secara
langsung atau tidak akan berpengaruh pada karyawan dan pekerjaannya, dimana tempat
mereka bekerja dengan asumsi akan berpengaruh pada motivasi dan perilaku karyawan.
Davis dan Newstrom (2001) menyatakan bahwa iklim organisasi sebagai suatu
kepribadian pada organisasi dimana akan membedakan dengan organisasi yang lain yang
memberikan persepsi pada anggota dalam melihat organisasi. Jadi dapat disimpulkan
bahwa iklim organisasi adalah serangkaian deskripsi dari karakteristik organisasi dalam
membedakan sebuah organisasi dibanding organisasi yang lain dan mengarah pada
pandangan masing-masing anggota dalam melihat organisasi untuk sampai pada tingkat
kinerja terbaik.

Amikom Sultan Agung Bekasi sebagai institusi perguruan tinggi yang dalam mencetak
lulusan terbaik di bidang Manajemen Informatika dan Komputerisasi Akuntansi
dibutuhkan dukungan sumber daya manusia yang terdiri dari tenaga pendidik dan tenaga
kependidikan yang dalam penelitian ini kita sebut sebagai karyawan. Kinerja karyawan
Amik Sultan Agung Bekasi dianggap masih belum optimal sehingga berbagai pencapaian

masih dirasa lambat oleh Yayasan, sehingga dianggap perlu suatu analisis yang mampu
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mengukur dan menilai motivasi karyawan yang ada serta menganalisis apakah iklim kerja
yang tidak mendukung sehingga melemahkan motivasi dan hasil kerja karyawan.

Berdasar uraian tersebut diatas, maka analisis permasalahan adalah bagaimana pengaruh
motivasi dan iklim kerja terhadap kinerja karyawan. Dari analisis hubungan diharapkan
akan menjawab permasalahan, Apakah motivasi berpengaruh pada kinerja pegawai atau
karyawan ? Apakah iklim kerja berpengaruh pada kinerja karyawan ? dan apakah motivasi
dan iklim kerja berpengaruh secara silmultan pada kinerja karyawan.? Sehingga dicapai
tujuan dalam mengidentifikasi indikator - indikator motivasi pada kinerja karyawan, iklim
kerja pada Kkinerja karyawan dan motivasi dan iklim kerja secara simultan pada Kinerja

karyawan.

TINJAUAN PUSTAKA

Motivasi Karyawan

Motivasi dimaknai sebagai penggerak atau pendorong di dalam diri manusia yang dapat
menimbulkan, mengarahkan, dan mengorganisasikan tingkah laku (Darmawan, 2013)
dalam lidia et al (2017). Motivasi merupakan energi dalam diri pribadi yang ditandai
timbulnya reaksi dan rasa agar tercapai tujuan (Murtiyoko, 2018). Menurut Siagian
menyampaikan bahwa kehidupan dalam berorganisasi, begitu juga kehidupan dalam
berkarya di organisasi bisnis, dimana hal terkait motivasi kerja sangat mutlak untuk
mendapat perhatian serius dari para pimpinan atau manajer (Budiman, et al, 2016).
Motivasi adalah cara untuk memanfaatkan, mempekerjakan karyawan yang dapat
memberikan manfaat pada organisasi, bahwa adanya motivasi diharapkan akan
memberikan daya rangsangan pada karyawan untuk bekerja dengan sekuat tenaga,
dipahami bahwa motivasi adalah kondisi yang mampu mengerakkan manusia pada
tujuannya (Hasibuan, 2003 dalam Satriani, Sodik, Nash 2020). Berdasarkan defenisi
motivasi yang disampaikan para ahli sebagaimana tersebut di atas, dapat diambil
kesimpulan bahwa motivasi adalah dorongan yang berasal dari dalam atau dari luar diri
pribadi yang mampu menggerakkan personal itu agar melakukan kerja berorientasi tujuan
agar sesuai kebutuhan..

Pada Hasibuan (1996), bahwa azas-azas motivasi meliputi: 1). Asas mengikutsertakan, 2).
Asas komunikasi, 3). Asas pengakuan, 4). Asas wewenang yang didelegasikan, 5). Azas
layak dan adil, 6). Azas timbal balik. Pada Tanjung (2004) dalam Irfan (2018)

disampaikan apabila jiwa termotivasi dan ada niat baik otomatis mampu meningkatkan
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semangat kerja, tentu berdampak pada seluruh pekerjaan walau seberat apapun juga akan
dianggap ringan yang akhirnya mampu meningkatkan produktivitas.

George, J.M., dan Jones (2005) dalam Lidia et al (2017), menegaskan unsur - unsur
motivasi kerja bagian atas perilaku, usaha, dan kegigihan. Arah perilaku dimaknai sebagai
perilaku yang dipilih secara personal di lingkungan bekerja, yang diukur lewat adanya
harapan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan begitu juga ketaatan pada peraturan.
Menurut Hasibuan dalam Hendri Herman (2017) indikator Motivasi adalah 1). Kondisi
pada kerja, 2). Perencanaan pada kerja, 3). Instruksi pada kerja, 4). Pengawasan 5).

Penghargaan.

Iklim Kerja

Litwin dan Stringer (dalam Sergiovanni, 2001) mengemukakan bahwa Iklim organisasi
mempengaruhi kinerja. Iklim organisasi mempengaruhi secara subyektif dan dapat
dirasakan pada gaya formal, dan informal pemimpin serta berbagai faktor lingkungan yang
penting lainnya, menyangkut sikap atau keyakinan serta kemampuan dalam memotivasi
orang-orang yang bekerja pada organisasi. Henry A Marray dan Kurt Lewin (dalam
Sutaryadi, 1990) mempertegas dimana Iklim kerja merupakan seperangkat karakteristik
yang membedakan antara individu satu dengan individu lainnya yang dapat mempengaruhi
perilaku individu.

James dan Jones dalam Toulson dan Smith (1994), mengelompokkan iklim organisasi
pada (3) tiga pendekatan, yaitu: Multiple measurement-organizational approach, dimana
pendekatan ini memandang bahwa iklim organisasi adalah serangkaian karakteristik
deskriptif pada organisasi dimana mempunyai (3) tiga sifat, antara lain: relatif sama dalam
periode tertentu, lalu berbeda antara organisasi yang satu dengan organisasi yang lainnya,
juga adanya pengaruh perilaku orang yang berada dalam organisasi tersebut. Faktor utama
yang memberikan pengaruh vyaitu ukuran, struktur, kompleksitas sistem, gaya
kepemimpinan, serta arah tujuan organisasi. Perseptual measurement—organizational
attribute approach, pendekatan ini memandang bahwa iklim organisasi suatu atribut
organisasi, namun pendekatan ini menekankan penggunaan pada pengukuran persepsi
daripada pengukuran secara obyektif seperti struktur dan ukuran organisasi, Perseptual
measurement—individual approach, memandang iklim menjadi serangkaian tau persepsi
global yang mencerminkan interaksi antara kenyataan di dalam organisasi dan apa yang

menjadi persepsi terhadap kejadian tersebut.
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Toulson dan Smith (1994) menjelaskan bahwa iklim organisasi merupakan faktor-faktor
yang dapat mempengaruhi iklim organisasi. Pada Higgins (1994) menyatakan empat
prinsip yang dapat mempengaruhi iklim oragnisasi, antara lain : manajer/pimpinan,
tingkah laku karyawan, tingkah laku kelompok kerja, faktor eksternal organisasi, Sejumlah
faktor eksternal dari organisasi akan memberi pengaruh iklim pada organisasi. Keadaan
ekonomi juga faktor penting dalam memberikan pengaruh pada iklim. Yang menjadi
indikator variabel iklim organisasi pada penelitian ini adalah : Litwin dan Stringer dalam
Toulson dan Smith (1994), menjelaskan: a. Responsibility (tanggung jawab), b. Identity
(identitas), c. Warmth (kehangatan), d. Support (dukungan), e. Conflict (konflik).

Kinerja Karyawan

Menurut Rivai (2018) pengertian kinerja karyawan adalah kesediaan seseorang atau
kelompok orang untuk melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan
tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan. Jika dihubungkan pada
performance pengertian kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang mampu dicapai oleh
karyawan dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar
hukum dan tidak bertentangan dengan moral atau etika. Rivai, (2018) berpendapat bahwa
kinerja merupakan hasil atau keberhasilan secara keseluruhan selama kurun waktu tertentu
didalam menjalankan tugas berbanding dengan kemungkinan yang terjadi, antara lain
standar hasil kerja, sasaran atau kriteria yang ditentukan sebelumnya dan disepakati.
Kinerja karyawan menurut Sudaryo et al. (2018) yaitu hasil kerja yang mampu dicapai
dalam menjalankan tugas yang diamanhkan dan seberapa banyak mereka dapat
memberikan kontribusi kepada sebuah organisasi atau perusahaan. Kinerja karyawan
adalah hasil kerja karyawan, berapapun hasilnya yang tidak dimaknai dengan baik atau
buruk, dan tingggi rendahnya hasil kerja seseorang (Bintoro & Daryanto, 2017). Pradhan
& Jena, (2017) kinerja karyawan merupakan sekelompok perilaku yang dihasilkan dari
pemahaman secara teknis, trampil dan mampu beradaptasi (mengetahui proses untuk
melakukan dan melaksanakan kegiatan sesuai dengan keadaan), dan hubungan
interpersonal (membangun semangat tim, kesetian dan keterikatan).

Menurut Dahlan (2018) bahwa kinerja dipahami sebagai hasil kerja yang mampu dicapai
seseorang atau kelompok orang pada suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing, guna mencapai tujuan organisasi yang secara legal tidak

dianggap melanggar hukum dan moral maupun etika yang ada. Menurut Mangkunegara
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(2013 dalam makruf 2020) Mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas mampu dicapai oleh seorang karyawan dalam melakukan tugasnya
sesuai tanggung jawab yang di berikan kepadanya.

Dharma (2003 dalam Adella 2018) menyatakan bahwa dalam menjamin kinerja akan
berhasil, harus ditetapkan standar untuk mengukur Kinerja, yaitu: 1) Kuantitas 2) Kualitas,
3) Ketepatan Waktu. Kasmir (2016) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi tingkat kinerja karyawan diantaranya kemampuan dan adanya keahlian,
pengetahuan, rancangan Kerja, kepribadian, motivasi Kkerja, kepemimpinan, gaya
kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen
dan disiplin kerja.

Menurut Mangkunegara (2009 dalam makruf 2020) indikator kinerja meliputi antara lain
sebagai berikut: 1. Kualitas kerja, yaitu seberapa baik seorang karyawan dalam
mengerjakan yang seharusnya dia kerjakan. 2. Kuantitas kerja, yaitu berapa lama seorang
pegawai bekerja dalam satu harinya. Kuantitas kerja ini tentu dapat dilihat dari tingkatan
kecepatan kerja oleh setiap karyawan. 3. Tanggung Jawab, terhadap pekerjaan adalah
kesadaran akan kewajiban karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan
perusahaan. 4. Kerjasama, mencakup penghormatan internal antara lain harga diri,
otonomi dan prestasi, juga faktor penghormatan secara eksternal antara lain status,
pengakuan, serta perhatian. 5. Inisiatif Karyawan mempunyai kemampuan dalam
mengerjakan tugas dan mempunyai inisiatif.

Kinerja karyawan sangat penting untuk dilakukan penilaian dalam rangka
mengembangkan produktivitas sumber daya manusia. Penilaian kinerja dilakukan untuk
digunakan dalam memperbaiki keputusan manajer dan memberikan umpan balik kepada
para karyawan tentang kegiatan mereka. Menurut Prawirosentono dalam Noor Sasongko
(2016) bahwa kinerja karyawan diukur dengan indikator- indikator efektivitas dan
efisiensi, Otoritas dan Tanggung Jawab, Disiplin, Inisiatif. Dalam penelitian ini kinerja
karyawan diukur dengan indikator- indikator kinerja karyawan dari Prawirosentono dalam
Noor Sasongko (2016) dengan indikator: (1) Efektivitas dan Efisiensi, (2) Otoritas dan
Tanggung Jawab, (3) Disiplin, (4) Inisiatif.

METODE PENELITIAN
Kerangka Pemikiran
Dari fenomena — fenomena yang terkait dengan Motivasi dan Iklim Kerja terhadap Kinerja

Karyawan maka dicari Kkorelasi (hubungan) antara masing-masing variabel yang
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dikembangkan dari indikator — indikator sebagai berikut: Variabel Motivasi (X1) dari
Hasibuan dalam Hendri Herman (2017) merinci indikator Motivasi antara lain 1). Kondisi
kerja, 2). Instruksi kerja, 3)Perencanaan kerja, 4). Pengawasan, dan 5). Penghargaan,
kemudian variabel Iklim Kerja (X2) yang akan diukur dengan pendekatan indikator—
indikator yang digunakan Litwin dan Stringer, dikutip Toulson dan Smith (1994), yaitu: a.
Responsibility (tanggung jawab), b. Identity (identitas), c. Warmth (kehangatan), d. Support
(dukungan), e. Conflict (konflik), dan WVariabel Kinerja Karyawan (Y) dari dari
Prawirosentono dalam Noor Sasongko (2016) dengan indikator: (1) Efektivitas dan Efisiensi,

(2) Otoritas dan Tanggung Jawab, (3) Disiplin, (4) Inisiatif.

MOTIVASI
KERJA

KINERJA
KARYAWAN

H2

Gambar 1. Model Kerangka konseptual
Penelitian ini, akan melakukan analisis:
1. Pengaruh Motivasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
2. Pengaruh Iklim Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
3. Pengaruh Motivasi (X1) dan Iklim Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan dugaan sementara mengenai hubungan antar variabel dalam suatu
penelitian yang kebenarannya perlu dibuktikan. Hipotesis disusun berdasarkan teori dan
temuan empirik yang terkait dengan variabel-variabel yang dapat diuraikan dan dijelaskan.
1. Hipotesis 1 (H1):

Hol . Motivasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Hal : Motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan

2. Hipotesis 2 (H2):
Ho2 . Iklim Kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Ha2 - Iklim Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Page 435 of 443



The 1st LP3l National Conference of Vocational Business and E-ISSN
Technology (LICOVBITECH) 2022 November 2022

3. Hipotesis 3 (H3):

Ho3 : Motivasi dan Iklim Kerja tidak berpengaruh secara simultan terhadap
Kinerja
Karyawan.

Ha3  : Motivasi dan Iklim Kerja berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja
Karyawan.

Penelitian ini mengambil lokasi di Amikom Sultan Agung Bekasi, dengan waktu
penelitian dilakukan dari bulan Juli sampai dengan September 2022, Jenis penelitian ini
adalah penelitian eksplanatori yang bertujuan untuk menguji dan menjelaskan hubungan
kausal secara simultan antara motivasi, iklim kerja, dan kinerja karyawan. Penelitian ini
bersifat korelasional, mencari hubungan antar variabel yang diteliti, sedangkan analisis
yang digunakan adalah analisis kuantitatif dengan menggunakan analisis regresi berganda
untuk membuat kesimpulan hasil penelitian.

Penelitian ini adalah penelitian non eksperimen, metode utama penelitian adalah metode
survey, yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengambil sampel dari populasi dan
menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data. Dimensi waktu yang digunakan
adalah cross section, dimana penelitian dilakukan pada suatu waktu tertentu dengan
banyak responden. Responden penelitian ini adalah karyawan Amikom Sultan Agung
Bekasi dengan Populasi sebanyak 20 karyawan, seluruhnya dijadikan sebagai sampel. Alat
pengumpulan data dengan observasi, kuesioner, interview atau wawancara dan telaah

dokumen. Analisis data dengan analisis statistik deskriptif dan analisis hipotesis kausal.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Instrumen

Dari ketiga ringkasan hasil uji validitas dan reliabilitas instrumen, dimana nilai korelasi
lebih besar dari 0,227 maka dinyatakan valid dan unidimensional. Berdasarkan tabel
memperlihatkan butir - butir pertanyaan memiliki nilai korelasi di atas 0,227 hal ini
menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan pada tiga variabel penelitian adalah valid.
Untuk uji reliabilitas (reliabel = nilai cronbach’s alpha (o) > 0,60). Terlihat bahwa semua
nilai cronbach’s alpha (o) masing-masing variabel adalah 0,762 baik variabel Motivasi,
Iklim Kerja maupun Kinerja Karyawan, semuanya adalah lebih besar dari 0,60 sehingga
bisa dikatakan bahwa semua butir pernyataan pada tiga variabel yang diteliti adalah

reliabel. Dengan demikian, instrumen penelitian yang mengukur ke tiga variabel
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dinyatakan valid dan reliabel, dan data hasil pengukuran menggunakan kuesioner layak

untuk digunakan.

Hasil Analisis Deskriptif.

Pada deskriptif variabel Motivasi, berdasarkan indikator kondisi kerja, Perencanaan kerja,
Instruksi kerja, Pengawasan dan Penghargaan, dengan rata-rata jawaban responden
menjawab setuju. Adapun skor rata-rata (mean) yaitu 3,62 yang berada dalam kategori
mendekati setuju (4), artinya bahwa karyawan AMIK Sultan Agung setuju bahwa AMIK
Sultan Agung memenuhi indikator-indikator tersebut.

Pada deskriptif variabel Iklim Kerja bahwa indikator responsibility (tanggung jawab),
identity (identitas), warmth (kehangatan), support (dukungan), Conflict (konflik), dengan
rata-rata jawaban responden menjawab setuju. Adapun skor rata-rata (mean) yaitu 3,58 yang
berada dalam kategori mendekati setuju (4), artinya bahwa karyawan AMIK Sultan Agung
setuju bahwa AMIK Sultan Agung memenuhi indikator-indikator tersebut..

Pada deskriptif variabel Kinerja Karyawan bahwa indikator efektivitas dan Efisiensi, otoritas
dan tanggung jawab, disiplin dan inisiatif, dengan rata-rata jawaban responden menjawab
setuju. Skor rata-rata (mean) adalah rerata 3,64 yang berada dalam kategori mendekati setuju
(4), artinya bahwa karyawan AMIK Sultan Agung setuju bahwa AMIK Sultan Agung

memenuhi indikator-indikator tersebut.

Hasil Analisis Hipotesis

Uji statistik t adalah menunjukkan tingkat pengaruh variabel independen secara individual
dalam menjelaskan variasi variabel terikat. Kriteria pengujian dengan tingkat signifikansi
(x) = 0,05 ditentukan jika t hitung > t tabel, maka HO ditolak dan H1 (Ha) diterima.
Kemudian, jika t hitung < t tabel, maka HO diterima dan H1 (Ha) ditolak.

Maka berdasar hasil penelitian diketahui hasil statistik dari tabel koefisien uji parsial untuk
hipotesis 1 yaitu Motivasi terhadap Kinerja Karyawan, sebagaimana dijelaskan pada tabel 1
koefisien uji parsial Motivasi terhadap Kinerja Karyawan.
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Tabel. 1: Koefisien Uji Parsial Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Coefficientsa

Model Unstandardized Standardize | T Sig.
Coefficients d
Coefficients
B Std. Beta
Error
1 (Constant) 15,362 | 2,373 6,341 | ,000
Motivasi ,362 ,023 517 09,209 | ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Dari tabel diketahui bahwa Nilai t hitung= 09,209 lebih besar dari t Tabel 1,65 (a = 0,05)
dan diketahui hasil signifikan 0,000 lebih kecil daripada 0,05, oleh karena itu, Ho ditolak
dan H1 diterima, artinya Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
Hipotesis 2 juga menggunakan Kriteria pengujian dengan tingkat signifikansi (o) = 0,05
ditentukan apabila t hitung > t tabel, maka Hy ditolak dan H; (g diterima. HO : 1klim Kerja
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan atau Hi ¢a @ Iklim Kerja
berpengaruh terhadap Kinerja Karywan. Maka berdasar hasil penelitian diketahui hasil
statistik dari tabel 2 koefisien uji parsial Iklim Kerja terhadap Kinerja Karyawan,
sebagaimana dijelaskan pada tabel.2 koefisien uji parsial Iklim Kerja terhadap Kinerja
Karyawan.

Tabel. 2: Koefisien Uji Parsial 1klim Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Coefficientsa
Model Unstandardized Standardized | T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
1 (Constant) 19,419 1,699 08,471 | ,000
Iklim Kerja ,324 ,917 529 09,446 | ,000
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Dari tabel diketahui bahwa Nilai t hitung = 09,446 lebih besar dari t Tabel 1,65 (a = 0,05)
dan diketahui hasil signifikan 0,000 lebih kecil daripada 0,05, oleh karena itu, Ho ditolak
dan H1 (Ha) diterima, artinya Iklim Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

Untuk hipotesis 3 akan menggunakan analisis uji F karena bersifat simultan dimana
pengujian hipotesis dengan statistik F dapat dilakukan dengan membandingkan nilai F
hasil perhitungan dengan nilai F menurut tabel. Bila nilai F hitung didapatkan lebih besar
dibanding nilai F tabel, maka HO ditolak dan menerima H1(Ha) dan sebaliknya. Dalam
hipotesis 3 dimana HO dan H1(Ha) adalah: HO: Motivasi dan Iklim Kerja secara simultan
tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan sedangkan H1(Ha): Motivasi dan Iklim
Kerja secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Maka berdasar hasil
penelitian diketahui hasil statistik dari tabel anova uji simultan Motivasi dan Iklim Kerja

terhadap Kinerja Karyawan, sebagaimana dijelaskan pada tabel 3 Anova berikut

Tabel. 3: Anova Motivasi dan Iklim Kerja secara simultan terhadap Kinerja Karyawan

ANOVAa
Model Sum of  df Mean F Sig.
Squares Square

1 Regressio | 3827,367 0 1302,572 099,23 | ,000b
n 2
Residual | 1114,800 20 18,208
Total 6033,488 20

a. Dependent Variable: kinerja karyawan

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

Nilai F hitung = 099,232 lebih besar dari F Tabel 2,71 (a = 5%) dan signifikan 0,000 lebih
kecil daripada 0,05, oleh karena itu, Ho ditolak dan H1 (Ha) diterima, artinya Motivasi dan
Iklim Kerja secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

Kesimpulan

Berdasarkan analisis hasil data penelitian deskriptif dan analisis statistik dapat ditetapkan
kesimpulan bahwa:

1) Motivasi berpengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan. Maksudnya semakin baik

nilai Motivasi maka semakin baik pula nilai tingkat Kinerja Karyawan.
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2) Iklim Kerja berpengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan. Maksudnya semakin baik
nilai Iklim Kerja maka semakin baik pula nilai tingkat Kinerja Karyawan.

3) Motivasi dan Iklim Kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Artinya hasil penelitian membuktikan adanya pengaruh yang signifikan

Motivasi dan Iklim Kerja secara simultan terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasar temuan maka direkomendasikan seluruh indikator motivasi, iklim kerja dan
kinerja karyawan agar diimplementasi di Amik Sultan Agung Bekasi. Direkomendasikan
agar temuan penelitian semoga dapat dijadikan rujukan dan dapat dikembangkan lagi
dengan penambahan variabel dan lokasi pada jenis usaha yang berbeda pada penelitian —

penelitan mendatang.
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