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PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, KOMPENSASI, DISIPLIN KERJA i)AN
KOMPETENSI KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI

MOTIVASI KERJA SEBAGAI VARIABEL MEDIASI
(Studi Kasus: Karyawan PT. BPR Chandra Muktiartha)

Annisa Nur Rochmah?, Suhartono?, Rufaida Setyawati®
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja,
kompensasi, disiplin kerja, dan kompetensi terhadap kinerja karyawan dengan motivasi
sebagai variabel mediasi pada BPR Chandra Muktiartha. Jenis penelitian ini adalah
kuantitatif dengan kuesioner sebagai sumber data. Populasi yang digunakan adalah
seluruh karyawan BPR Chandra Muktiartha. Teknik pengambilan sampel
menggunakan purposive sampling yaitu teknik sampling yang diberi batasan sesuai
dengan tujuan penelitian. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 60 responden. Teknik
analisis data yang digunakan adalah Regresi Linier Berganda dengan software SPSS
23. Hasil yang diperoleh pada penelitian ini adalah lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Kompensasi berpengaruh positif
terhadap motivasi kerja. Disiplin kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja.
Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Lingkungan kerja,
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Kompensasi, Disiplin kerja, Kompetensi
dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Motivasi tidak dapat memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.
Motivasi dapat memediasi pengaruh Kompensasi terhadap kinerja karyawan. Motivasi
dapat memediasi pengaruh Disiplin Kerja terhadap kinerja karyawan. Motivasi dapat
memediasi pengaruh Kompetensi terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: Lingkungan Kerja, Kompensasi, Disiplin Kerja, Kompetensi, Kinerja

Karyawan, Motivasi.

ABSTRACT

This study aims to examine and analyze the effect of work environment, compensation,
work discipline, and competence on employee performance with motivation as a
mediating variable at BPR Chandra Muktiartha. This type of research is quantitative
with a questionnaire as a data source. The population used is all employees of BPR
Chandra Muktiartha. The sampling technique used is purposive sampling, which is a
sampling technique that is limited according to the research objectives. The sample in
this study were 60 respondents. The data analysis technique used is Multiple Linear
Regression with SPSS 23 software. The results obtained in this study are that the work
environment has a positive and significant effect on work motivation. Compensation
has a positive effect on work motivation. Work discipline has an effect on work
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motivation. Competence has a positive and significant effect on motivation. Work

environment, has no effect on employee performance. Compensation, work discipline,

competence and work motivation have a positive and significant effect on employee

performance. Motivation cannot mediate the effect of the work environment on

employee performance. Motivation can mediate the effect of compensation on

employee performance. Motivation can mediate the effect of Work Discipline on

employee performance. Motivation can mediate the influence of competence on
employee performance.

Keywords: Work Environment, Compensation, Work Discipline, Competence,

Employee Performance, Motivation.

PENDAHULUAN

Indonesia masih dihadapkan pada permasalahan wabah Covid-19. Akibatnya,
berbagai kegiatan pemerintah termasuk pembangunan sumber daya manusia (SDM)
menjadi terhambat bahkan relatif mengalami penurunan. Adanya wabah Covid-19
mempunyai dampak dalam dunia usaha. Saat ini dalam dunia usaha menimbulkan
persaingan yang ketat diantara perusahaan-perusahaan untuk mendapatkan pangsa
pasar yang dibidiknya. Dunia usaha mau tidak mau didorong untuk berlomba-lomba
membuat system yang berkelanjutan untuk meningkatkan kinerja. Dan salah satu cara
menjaga dan meningkatkan adalah mengevaluasi. Mencapai suatu organisasi
perusahaan yang bermanfaat dan efisien. Dalam suatu perusahaan sangat diperlukan
agar perusahaan bisa mempunyai daya saing maupun keunggulan lebih dari para
pesaing, sehingga perusahaan bisa bertahan dalam bidang persaingan yang selekiif.

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan suatu hal yang sangat penting dan
tentu memberikan dampak positif bagi perusahaan. Dalam upaya untuk mencapai
target yang telah ditetapkan, sangat diperlukan peran manajeman dalam menggerakan
karyawan dalam upaya sinergi untuk mencapai target yang dibebankan, pemahaman
terhadap lingkungan kerja, kompensasi, disiplin kerja, kompetensi dan motivasi yang
diperlukan untuk meningkatkan kinerja karyawan sehingga akan tercapainya target
perusahaan.

Menurut (Wibowo, 2014) mengemukakan bahwa kinerja adalah tentang
melakukakan pekerjaan dan hasil yang di capai dari pekerjaan tersebut. Dibutuhkan
peningkatan kinerja di setiap karyawan agar tujuan bisa tercapai dan dapat
mempercepat pekerjaan yang sudah di tetapkan.

Lingkungan kerja sebagai faktor utama yang memicu karyawan untuk dapat
bekerja secara optimal. Lingkungan kerja yang tidak kondusif akan membuat karyawan
kesulitan melakukan pekerjaanya, karyawan mudah jatuh sakit, mudah stress, sulit
berkonsentrasi dan menurunnya produktivitas kerja. Bayangkan saja, jika ruangan
kerja tidak nyaman, panas, sirkulasi udara kurang memadai, ruangan kerja terlalu
padat, lingkungan kerja kurang bersih, berisik, dan alat kerja yang kurang memadai
tentu besar pengaruhnya pada kenyamanan kerja karyawan (Tjibrata, F. R., Lumanaw,
B., 2017)
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Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawannya sebagai pengganti

kontribusi jasa mereka pada perusahaan, setiap karyawan dalam suatu organisasi

mempunyai keinginan untuk mendapatkan kompensasi yang sesuai dengan harapan

mereka apabila harapan itu terpenuhi maka karyawan akan bersemangat dalam

bekerja dan karyawan lebih terpuaskan dan termotivasi untuk mencapai sasaran
organisasi (Nurul Hidayah 2016).

Disiplin kerja sebagai faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Disiplin
kerja adalah perilaku seseorang yang dengan peraturan, prosedur kerja yang ada atau
disiplin adalah sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari
organisasi, baik tertulis maupun tidak tertulis (Hamali, A, 2017).

Selain itu, kompetensi merupakan faktor penting lain yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan. Kompetensi merupakan sesuatu yang harus dimiliki oleh seorang
karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaannya agar dapat menyelesaikan
pekerjaannya sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
Kompetensi pegawai dapat tercapai dengan memberikan pelatihan kepada pegawai
yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaannya dan tujuan organisasi.

Sumber daya manusia yang disoroti pengembangannya dalam penelitian ini
adalah sumber daya manusia pada karyawan PT. BPR Chandra Muktiartha, karena
keberadaaanya sangat penting dalam memberikan peluang kepada masyarakat untuk
meningkatkan kesejahteraan sumber daya manusia (SDM). PT. BPR Chandra
Muktiartha merupakan salah satu organisasi perbankan yang berada di daerah
Yogyakarta, dan keberadaannya sangat membantu perekonomian masyarakat,
khususnya para pengusaha mikro, kecil dan menengah di wilayah Yogyakarta.
Sebagai badan usaha yang bergerak dibidang jasa keuangan, PT. BPR Chandra
Muktiartha menyadari bahwa keberhasilan usahanya sangat tergantung pada kualitas
kinerja pegawai. Berkaitan dengan hal tersebut, maka BPR Chandra Muktiartha
senantiasa berupaya untuk memperhatikan kinerja para pegawainya dalam
menghadapi persaingan yang semakin selektif. Tanpa adanya kinerja yang baik dari
pegawai, maka PT. BPR Chandra Muktiartha tidak bisa berkembang untuk selalu
memberikan pelayanan yang terbaik dan memuaskan bagi para nasabahnya.

Dalam upaya untuk mencapai target yang telah ditetapkan, BPR Chandra
Muktiartha tidak selamanya berjalan lancar, dengan jumlah pegawai yang cukup
banyak, sangat diperlukan peran manajemen dalam menggerakan pegawai dalam
upaya sinergis untuk mencapai target yang dibebankan, pemahaman terhadap
lingkungan kerja, kompensasi, disiplin kerja, kompetensi kerja, dan motivasi diperlukan
untuk meningkatkan kinerja karyawan sehingga akan tercapainya target perusahaan.

Kinerja yang baik dapat dipengaruhi dengan lingkungan kerja yang memadai
sehingga kinerja karyawan semakin meningkat. Pemberian kompensasi kepada
karyawan juga dapat diartikan sebagai bentuk apresiasi perusahaan atas kontribusi
kerja karyawan. Karyawan yang mendapat kompensasi yang baik cenderung
termotivasi dalam bekerja dan setia kepada perusahaan. Disiplin kerja harus berlaku
dalam perusahaan agar membentuk ketaatan dan kepatuhan para karyawan ketika
mereka melaksanakan pekerjaannya. Karyawan yang selalu menerapkan kedisiplinan
dalam diri mereka terutama pada saat bekerja, memiliki kualitas yang lebih baik
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dibandingkan dengan karyawan lainnya. Selain itu, Kompetensi yang tinggi tidak sulit

untuk menyesuaikan kebutuhan perusahaan. Karyawan juga memerlukan motivasi

untuk terus meningkatkan kinerjanya, akan buruk dan ketinggalan bila kalah dengan

karyawan lain dan menimbulkan rasa minder lalu mereka memutuskan keluar dari

perusahaan yang menyebabkan terjadi turnover intention yang tinggi pada
perusahaan.

Banyak penelitian terdahulu yang meneliti tentang kinerja karyawan suatu
perusahaan salah satunya adalah penelitian yang dilakukan oleh Erwansyah (2018)
pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Muara Teweh
Kabupaten Barito Utara, yang menyimpulkan bahwa variabel kompetensi, disiplin dan
lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan perusahaan tersebut.
Siagian (2018) melakukan penelitian dengan variabel independen disiplin kerja dan
kompensasi, variabel dependen kinerja karyawan dan variabel mediasi motivasi kerja.
Hasil dari penelitian tersebut adalah Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui motivasikerja. Motivasi kerja sebagai variabel mediasi dalam
mengantarai hubungan kompensasi terhadap kinerja karyawan.

Pada penelitian ini menggunakan variabel mediasi yang digunakan sebagai
mediasi untuk menjelaskan hubungan antar variabel dan variabel yang digunakan
adalah motivasi. Motivasi adalah elemen yang penting dalam mempengaruhi kinerja
karyawan melalui lingkungan kerja, kompensasi, disiplin kerja, dan kompetensi.
Motivasi adalah suatu kecenderungan untuk beraktifitas, bermulai dari dorongan dalam
diri (drive) dan diakhiri dengan penyesuaian diri untuk memuaskan motif
(Mangkunegara, 2018)

Mengingat pentingnya faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan seperti
lingkungan kerja, kompensasi, disiplin kerja, kompetensi, dan motivasi, maka penulis
memutuskan untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja,
Kompensasi, Disiplin Kerja Dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Motivasi Kerja Sebagai Variabel Mediasi (Studi Kasus: Karyawan PT. BPR Chandra
Muktiartha)

Berdasarkan uraian pada latar belakang yang ada, maka rumusan permasalahan
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1) Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan BPR Chandra
Muktiartha?

2) Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan BPR Chandra
Muktiartha?

3) Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan BPR Chandra
Muktiartha?

4) Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan BPR Chandra
Muktiartha?

5) Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja BPR Chandra
Muktiartha?

6) Apakah kompensasi berpengaruh terhadap motivasi kerja BPR Chandra
Muktiartha?
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7) Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja BPR Chandra
Muktiartha?
8) Apakah kompetensi berpengaruh terhadap motivasi kerja BPR Chandra
Muktiartha?
9) Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan BPR Chandra Muktiartha
secara langsung?
10) Apakah motivasi kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap Kkinerja
karyawan BPR Chandra Muktiartha?
11) Apakah motivasi kerja memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan
BPR Chandra Muktiartha?
12) Apakah motivasi kerja memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan BPR Chandra Muktiartha?
13) Apakah motivasi kerja memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan
BPR Chandra Muktiartha?

Batasan masalah dalam penelitian ini hanya dibatasi pada pengaruh lingkungan
kerja, kompensasi, disiplin kerja dan kompetensi terhadap kinerja karyawan dengan
motivasi kerja sebagai variabel mediasi pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Chandra
Muktiartha. Dan penelitian ini meneliti semua karyawan tetap yang bekerja pada PT.
Bank Perkreditan Rakyat Chandra Muktiartha Kantor Pusat di Yogyakarta.

Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:

1) Menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi kerja BPR
Chandra Muktiartha.

2) Menguji dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja BPR
Chandra Muktiartha.

3) Menguji dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap motivasi kerja BPR
Chandra Muktiartha.

4) Menguji dan menganalisis pengaruh kompetensi terhadap motivasi kerja BPR
Chandra Muktiartha.

5) Menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
BPR Chandra Muktiartha.

6) Menguji dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan BPR
Chandra Muktiartha.

7) Menguji dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan BPR
Chandra Muktiartha.

8) Menguji dan menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan BPR
Chandra Muktiartha.

9) Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan BPR
Chandra Muktiartha secara langsung.

10) Menguji dan menganalisis motivasi kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan BPR Chandra Muktiartha.

11) Menguji dan menganalisis motivasi kerja memediasi pengaruh kompensasi
terhadap kinerja karyawan BPR Chandra Muktiartha.

12) Menguji dan menganalisis motivasi kerja memediasi pengaruh disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan BPR Chandra Muktiartha.
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13) Menguji dan menganalisis motivasi kerja memediasi pengaruh kompetensi
terhadap kinerja karyawan BPR Chandra Muktiartha.

KAJIAN PUSTAKA

Hasil Peneliti Terdahulu

1. Budiman et al. (2019) melakukan penelitian dengan variabel independen
kompetensi, motivasi, disiplin kerja, dan variabel dependen kinerja karyawan. Hasil
dari penelitian tersebut adalah Secara simultan kompetensi, motivasi dan disiplin
kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Kompetensi
secara parsial positif dan berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Kompetensi merupakan variabel kedua tertinggi yang berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Motivasi secara parsial positif dan berpengaruh secara
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Motivasi merupakan variabel ketiga tertinggi
yang berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Disiplin Kerja secara parsial positif
dan berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Disiplin Kerja
merupakan variabel tertinggi yang berpengaruh terhadp Kinerja Karyawan.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh staf karyawan sebanyak 89 Karyawan.
Teknik pengambilan sampel yang dilakukan untuk penelitian yaitu Simple Random
Sampling, yaitu dengan pengambilan dari populasi secara acak dari beberapa
sampel. Untuk menentukan sampel yang dibutuhkan peneliti menggunakan metode
Slovin sebagai metode pengambilan sampel.

2. Erwansyah et al.,, (2018) melakukan penelitian dengan variable independen
kompetensi kerja, disiplin kerja, dan lingkungan kerja, serta variable dependen
kinerja karyawan. Hasil dari penelitian tersebut Kompetensi pegawai memiliki
berpengaruh yang secara signifikan terhadap kinerja dengan nilai 2,051 > 2.045
dengan pengaruh sebesar 0,289 atau 28,9%. Disiplin kerja memiliki berpengaruh
yang secara signifikan terhadap kinerja dengan nilai 2,202 > 2.045 dengan
pengaruh sebesar 0,369 atau 36,9%. Lingkungan kerja memiliki berpengaruh yang
secara signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai 2,369 > 2.045 dengan
pengaruh sebesar 0,251 atau 25,1%. Kompetensi pegawai, disiplin kerja dan
lingkungan kerja memiliki berpengaruh secara bersama-sama signifikan terhadap
kinerja pegawai dengan nilai 23,893 > 2,934 dengan pengaruh sebesar 0,682 atau
68,2%. Populasi yang dimaksud adalah Pegawai pada PT. Bank Negara Indonesia
(Persero) Tbk Kantor Cabang Muara Teweh Kabupaten Barito Utara, yang
berjumlah 33 orang tidak termasuk peneliti.

3. Moulana et al. (2017), melakukan penelitian dengan variabel independen
lingkungan kerja, variable dependen kinerja karyawan, dan variabel mediator
motivasi kerja. Hasil dari penelitian tersebut adalah Lingkungan Kerja memiliki
pengaruh secara langsung terhadap Motivasi kerja, Lingkungan Kerja memiliki
pengaruh secara langsung terhadap Kinerja Karyawan, Lingkungan Kerja
berpengaruh positif terhadap Kinerja, Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap
Kinerja, Lingkungan Kerja secara tidak langsung berpengaruh secara signifikan
terhadap Kinerja Karyawan melalui variabel mediator Motivasi Kerja. Populasi
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dalam penelitian ini 160 karyawan. sampel sebanyak 62, di ambil dengan teknik
angket yang dianalisis menggunakan analisis jalur.

4. Siagian (2018), melakukan penelitian dengan variabel independen disiplin kerja
dan kompensasi, variabel dependen kinerja karyawan dan variabel 35 mediasi
motivasi kerja. Hasil dari penelitian tersebut adalah Kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Motivasi kerja sebagai
variabel mediasi dalam mengantarai hubungan kompensasi terhadap Kkinerja
karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah 268 orang karyawan dan sampel
menggunakan rumus Slovin menjadi 160 reponden. Teknik sampling yang
digunakan adalah random sampling. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini
yaitu menggunakan probability sampling dengan kuesioner, dan dalam bentuk
kuesioner dengan pertanyaan tertutup yakni jawaban unit analisis sudah dibatasi
sehingga memudahkan dalam perhitungn data yang dapat diolah nantinya.

5. Nugrahaningsih & Julaela (2017), melakukan penelitian dengan variabel
independen disiplin kerja dan lingkungan kerja, variabel dependen kinerja
karyawan, dan varibel mediasi kepuasan kerja. Hasil dari penelitian tersebut adalah
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Disiplin dan lingkungan kerja
secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Disiplin
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. Disiplin, Lingkungan dan kepuasan kerja secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Intervensi
Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan dapat menambah kekuatan dari
pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan melalui Kepuasan
Kerja. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan untuk bagian gudang yaitu
sebanyak 100 karyawan.

Landasan Teori
1. Kinerja Karyawan

Dalam melaksanakan kerjanya, karyawan menghasilkan sesuatu yang disebut
dengan kinerja. Kinerja adalah hasil kerja seseorang karyawan selama periode tertentu
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standard, target/sasaran atau
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. Penilaian kinerja
adalah kegiatan manajer untuk mengevaluasi perilaku prestasi kerja karyawan serta
menetapkan kebijaksanaan selanjutnya (Hasibuan, Malayu S.P, 2006)

Menurut (Sunyoto, Danang, 2012) indikator kinerja karyawan, yaitu: Mutu kerja,
Kualitas kerja, Ketangguhan, dan Sikap.

2. Lingkungan Kerja

Menurut (Sedarmayanti, 2011) seorang karyawan mampu melaksanakan
kegiatannya dengan baik, sehingga dicapai suatu hasil yang optimal, apabila ditunjang
oleh suatu kondisi lingkungan kerja yang sesuai. Suatu kondisi lingkungan dikatakan
baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatannya secara optimal,
sehat, aman, dan nyaman.
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Menurut (Sutrisno, Edy, 2010) Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan

prasarana kerja yang ada di sekitar pegawai yang sedang melakukan pekerjaan yang

dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi tempat

bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan,
termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada ditempat tersebut.

Menurut (Sedarmayanti, 2011) Lingkungan kerja terbagi menjadi 2 (dua) yaitu:

Linggkugan Kerja Fisik, Lingkungan Kerja Non Fisik.

3. Kompensasi

(Mosley, R., 1996) menyatakan bahwa “Compensation is providing employees
with a financial payment as a reward for work performed and as motivator for future
performance”. (Noe, Raymond A, 2002) menyatakan bahwa “Compensation is the total
of all rewards provided employees in return for their services”. William B. Werther dan
Keith Davis dalam (Hasibuan, Malayu, 2005) adalah apa saja yang seorang pekerja
terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya baik upah per jam atau gaji
periodic didesain dan dikelola oleh bagian personalia. Kompensasi terbagi menjadi
dua, yaitu:

1) Kompensasi Langsung
a) Berdasarkan pekerjaan dan kinerja yaitu Gaji Pokok dan Upah
b) Kompensasi berupa Penghasilan Tidak tetap seperti Bonus, Insentif dan
c) Opsi Saham
2) Kompensasi Tidak Langsung
Berupa kondisi yang berhubungan dengan kinerja seperti: Asuransi kesehatan/jiwa,
Cuti berbayar dan Dana pensiun.

4. Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan suatu sikap pegawai yang mencerminkan hormat dan
patuh terhadap peraturan maupun ketetapan dari organisasi atau perusahaan, yang
ada dalam diri seorang pegawai, yang menyebabkan pegawai tersebut dapat
menyesuaikan diri secara sukarela pada peraturan dan ketetapan dari organisasi atau
perusahaan (Hamali, A. Y, 2016).

Berdasarkan disiplin kerja pegawai, ada faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin
kerja pegawai, yaitu (Hamali, A. Y, 2016):

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi

2) Ada tidaknya keteladanan pemimpin dalam perusahaan

3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan,

4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan

5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan

6) Ada tidaknya perhatian kepada para pegawai

7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.

5. Kompetensi

Menurut UU No. 13 Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan, kompetensi kerja
adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencakup aspek pengetahuan,
keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan standar yang ditetapkan. Menurut
(Wibowo, 2017) Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau
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melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan
pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut.
Menurut (Sedarmayanti, 2015), kompetensi pada umumnya diartikan sebagai
kecakapan, keterampilan, dan kemampuan. Kompetensi dapat diukur dengan indikator
sebagai berikut:
Pengetahuan (knowledge)
Pemahaman (understanding)
Kemampuan/Ketrampilan (skill)
Nilai (value)
Sikap (attitude)
Minat (interest)

~®P Q0T D

o

Motivasi

Menurut (Robbins, 2008) motivasi adalah keinginan untuk berusaha sekuat
tenaga untuk mencapai tujuan organisasi yang dikondisikan atau ditentukan oleh
kemampuan usaha untuk memenuhi suatu kebutuhan individu. Menurut (Maslow,
1996) motivasi adalah kekuatan energy seseorang yang dapat menimbulkan tingkat
persistensi dan entusiasmenya dalam melaksanakan suatu kegiatan baik yang
bersumber dari dalam diri individu itu sendiri (motivasi intrinsic) maupun dari luar
individu (motivasi ekstrinsik).

Motivasi dapat diukur dengan menggunakan dasar teori motivasi dari Mc Clelland
yaitu:

1) Kebutuhan prestasi (need for achievment): dorongan untuk melebihi, mencapai
standar — standar, berusaha keras untuk berhasil.

2) Kebutuhan kekuatan (need for power): kebutuhan untuk membuat individu lain
berperilaku sedemikian rupa sehingga mereka tidak akan berperilaku sebaliknya.

3) Kebutuhan hubungan (need for affiliation): keinginan untuk menjalin suatu
hubungan antar personal yang ramah dan akrab.

Perumusan Hipotesis
Perumusan hipotesis dalam penelitian ini ialah:

1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja

Hi: Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi kerja.
2. Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi Kerja

H2: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.
3. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Motivasi Kerja

H3: Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.
4. Pengaruh Kompetensi terhadap Motivasi Kerja

H4: Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.

5. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja karyawan
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H5: Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan.

6. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan
H6: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
7. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan
H7: Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
8. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan.
H8: Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
9. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan
H9: Moativasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
10. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang Dimediasi Motivasi
H10: Motivasi memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.
11. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan yang Dimediasi Motivasi
H11: Motivasi memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.
12. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang Dimediasi Motivasi
H12: Motivasi memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.
13. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan yang Dimediasi Motivasi
H13: Motivasi memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan.
Model Empiris/Kerangka Pemikiran

Berdasarkan penjelasan landasan teori dan penelitian terdahulu maka dapat
disusun suatu kerangka pemikiran dalam penelitian ini yaitu variabel bebas
(independent variable) adalah lingkungan kerja (X1), kompensasi (X2), disiplin kerja
(X3), kompetensi (X4) sedangkan untuk variabel terikatnya (dependent variable)
motivasi (Z) kinerja karyawan ().
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Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

METODE PENELITIAN

Waktu dan Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT Bank Perkreditan Rakyat Chandra Muktiartha yang
beralamat di JI. Gedongkuning No 150A, Pringgolayan, Banguntapan, Bantul, Daerah
Istimewa Yogyakarta 55171

Variabel Penelitian

Menurut (Sugiyono, 2014:38) variabel penelitian adalah segala sesuatu
berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh
informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya. Adapun variabel
penelitian ini terbagi menjadi tiga yaitu :

1. Variabel Dependen (Y)

Variabel dependen atau variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi
atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2014:39). Variabel
terikat dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan.

2. Variabel Independen (X)

Variabel independen atau variabel bebas merupakan variabel yang akan
mempengaruhi variabel terikat atau dengan kata lain variabel bebas merupakan
penyebab terbentuknya variabel terikat. Variabel bebas yang digunakan dalam
penelitian ini adalah Lingkungan Kerja, Kompensasi, Disiplin Kerja, dan Kompetensi.

3. Variabel Mediasi (2)

Variabel Mediasi merupakan variabel yang menjadi perantara hubungan
menghubungkan antara variabel dependen dan variabel independen. Penelitian ini
menggunakan variabel mediasi untuk mengetahui apakah variabel tersebut mampu
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memediasi hubungan variabel independen dan variabel dependen. Variabel mediasi
dalam penelitian ini yaitu Motivasi karyawan.

Instrumen atau alat pengumpulan data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
Skala likert.

Data dan Teknik Pengumpulan Data

Data dalam penelitian ini menggunakan data primer. Data primer diperoleh
langsung dari responden dengan memberikan kuesioner guna mendapatkan data
tentang lingkungan kerja, kompensasi, disiplin kerja, kompetensi, motivasi dan kinerja
karyawan Bank Perkreditan Rakyat Chandra Muktiartha

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah: Studi Pustaka, Penelitian
Lapangan, dan Data Kuantitatif

Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel

Populasi yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di
BPR Chandra Muktiartha Cabang Gedung Kuning kecuali satpam, office boy, dan juga
supir.

Teknik pengambilan sampel untuk menentukan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling. Kriteria yang dijadikan sampel
yaitu:

a. Latar belakang pendidikan minimal SLTA
b. Karyawan yang bekerja lebih dari 2 tahun

Berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan tersebut maka dari ditetapkan 60

karyawan sesuai kriteria.

Uji Instrumen

Untuk mendukung hasil penelitian, data penelitian yang akan diperoleh dianalisis
dengan bantuan program SPSS 23. Adapun pengujian-pengujian yang harus dilakukan
yaitu: uji validitas dan uji reliabilitas.

Analisis Data

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji deskriptif, uji asumsi
klasik (uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas), dan analisis
regresi linier berganda.

Uji Hipotesis
Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji F (goodness of fit), uji
koefisien determinasi (R?), uji t (uji parsial), dan uji sobel (sobel test).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASANYA

Karakteristik Responden

1) Jenis Kelamin
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Berdasarkan hasil penelitian, dapat dideskripsikan karakteristik responden
berdasarkan jenis kelamin responden kinerja karyawan di BPR Chandra Muktiartha
yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.1 Jenis Kelamin

No Masa Kerja Jumlah Dalam %
1 Laki-laki 25 41,67%
2 Perempuan 35 58,33%

Jumlah 60 100%

Sumber : data primer 2021
2) Usia
Berdasarkan hasil penelitian, dapat dideskripsikan karakteristik responden
berdasarkan usia di BPR Chandra Muktiartha:

Tabel 4.2 Usia
No USIA JUMLAH DALAM %
1 18- 25 tahun 4 6,67%
2 26 - 30 tahun 23 38,33%
3 31-40 29 48,33%
4 > 40 3 6,67%
Jumlah 60 100%

Sumber: Data primer, 2021
3) Pendidikan Terakhir

Berdasarkan hasil penelitian, dapat dideskripsikan karakteristik responden
berdasarkan pendidikan kinerja di BPR Chandra Muktiartha yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.3 Pendidikan Terakhir

NO | TAMATAN JUMLAH DALAM %
1 | SMA 15 25,00%
2 | D3 8 13,33%
3 |s1 35 58,33%
4 | S2 1 1,67%

5 | Lainnya 1 1,67%
Jumlah 60 100%

Sumber : data primer 2021
Uji Instrumen
1) Uji Validitas
Hasil Uji Validitas dari Item - Item Variabel Penelitian

Tabel 4.4 Uji Validitas

Variabel Item Pernyataan | Extraction | Initial | Keterangan
Lingkungan LK1 0,836 1,000 Valid
Kerja LK2 0,771 1,000 Valid
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LK3 0,724 1,000 Valid
LK4 0,797 1,000 Valid
LK5 0,827 1,000 Valid
LK6 0,806 1,000 Valid
LK7 0,798 1,000 Valid
LK8 0,85 1,000 Valid
K1 0,778 1,000 Valid
K2 0,787 1,000 Valid
K3 0,784 1,000 Valid
K4 0,887 1,000 Valid
Kompensasi K5 0,887 1,000 Valid
K6 0,756 1,000 Valid
K7 0,833 1,000 Valid
K8 0,883 1,000 Valid
K9 0,882 1,000 Valid
D1 0,862 1,000 Valid
D2 0,862 1,000 Valid
Disiplin Kerja D3 0,862 1,000 Valid
D4 0,882 1,000 Valid
D5 0,827 1,000 Valid
D6 0,843 1,000 Valid
KM1 0,856 1,000 Valid
KM2 0,82 1,000 Valid
Kompetensi KM3 0,816 1,000 Val?d
KM4 0,854 1,000 Valid
KM5 0,866 1,000 Valid
KM6 0,858 1,000 Valid
Z1 0,797 1,000 Valid
Z2 0,722 1,000 Valid
Z3 0,768 1,000 Valid
Motivasi Z4 0,701 1,000 Val?d
Z5 0,811 1,000 Valid
76 0,777 1,000 Valid
z7 0,769 1,000 Valid
Z8 0,696 1,000 Valid
KIN1 0,766 1,000 Valid
KIN2 0,89 1,000 Valid
Kinerja KIN3 0,863 1,000 Valid
KIN4 0,885 1,000 Valid
KINS 0,857 1,000 Valid

Sumber: hasil olah data 2021
Berdasarkan hasil uji validitas dengan jumlah 60 responden dapat diketahui bahwa
seluruh pernyataan dikatakan valid karena dilihat dari nilai extraction lebih besar dari
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0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan yang ada dalam

kuesioner tersebut dapat dikatakan layak sebagai instrumen untuk mengukur data
penelitian.

2) Uji Reliabilitas

Pernyataan dapat di katakan reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,6. Berikut ini
adalah hasil uji reliabel:

Tabel 4.5 Hasil Uji Reliabilitas Item — Item Variabel Penelitian

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Lingkungan Kerja 0.964 Reliabel
Kompetensi 0.972 Reliabel
Disiplin Kerja 0.966 Reliabel
Kompetensi 0.963 Reliabel
Motivasi 0,953 Reliabel
Kinerja 0,956 Reliabel

Sumber : hasil data 2021

Berdasarkan tabel diatas hasil uji reliabilitas dari 60 responden dapat diketahui
bahwa semua variabel dalam pernyataan dinyatakan reliabel karena telah memenuhi
nilai yang disyaratkan yaitu dengan nilai Cronbach Alpha > 0,6.

Analisis Data
1) Uji Deskriptif
Tabel 4.5 Uji Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum | Mean |Std. Deviation

Lingkungan Kerja 60 16 40 31.13 5.759
Kompensasi 60 18 45 32.63 6.584
Disiplin Kerja 60 10 30 22.78 5.321
Kompetensi 60 12 30 23.53 4.241
Motivasi Kerja 60 16 40 30.55 5.625
Kinerja Karyawan 60 10 25 19.20 3.969
\Valid N (listwise) 60

Sumber : hasil data 2021
Berdasarkan hasil dari tabel 4.5 diatas menunjukan bahwa secara umum
karyawan PT BPR Chandra Muktiartha memiliki karakteristik individu yang tinggi

2) Uji Asumsi Klasik
a) Uji Normalitas
Hasil penghitungan untuk semua variabel disajikan dalam tabel berikut ini:
Tabel 4.6 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
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N 60
Mean .0000000

a,b

Normal Parameters Std. Deviation 1.61942735
Absolute 123
IMost Extreme Differences Positive 123
Negative -.110
|Kolmogorov-Smirnov Z .954
Asymp. Sig. (2-tailed) 322

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Sumber: Data primer diolah 2021

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa dilihat N= 60 yang berarti

jumlah sampel yang diambil sebanyak 60, nilai Kolmogorov-smirnov z menunjukkan
angka ,954 dan Asymp. Sig. (2-tailed) menunjukkan angka ,322. Dapat disimpulkan
bahwa data tersebut berdistribusi normal karena Asymp. Sig. (2-tailed) lebih dari 0,05
atau tidak signifikan.

b) Uji Multikolinieritas.
Hasil uji multikolinieritas dapat dilihat pada table berikut:
Tabel 4.7 Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Model Unstandardized | Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta Tolerance| VIF
(Constant) 918 1.302 .705 484
Lingkungan 135 .067 138 2.010 .049 .319] 3.140
Kerja
1 Kompensasi .260 .060 305 4.314 .000 .302| 3.308]
Disiplin Kerja .305 .077 .288| 3.963 .000 .285 3.510
Kompetensi 425 116 .320] 3.649 .001 .196 5.108|

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja
Sumber: Data primer diolah 2021
Hasil uji multikolineritas masing-masing variabel independen diperoleh Tolerance
> 0,1 dan nilai VIF < 10 nilai maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala
multikolinearitas.

c) Uji Heteroskedastisitas
Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel berikut :
Tabel 4.8 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) .699 .819 .853 .397
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Lingkungan Kerja .024 .042 129 .559 .578
Kompensasi -.021 .038 -.131 -.554 .582
Disiplin Kerja .096 .048 483 1.987 .052
Kompetensi -.086 .073 -.344 -1.173 .246

a. Dependent Variable: ABS_RES1
Sumber: data primer diolah 2021

Berdasarkan tabel heteroskedasitas dengan metode glejser, hasil analisis
absolut variabel independen secara statistik tidak berpengaruh terhadap variabel
terikat maka tidak terjadi Heteroskedasitas, menunjukkan bahwa nilai signifikan
masing-masing variabel independen (a > 0,05) sehingga dikatakan tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Berganda

Ringkasan hasil analisis regresi linier berganda yang telah dilakukan adalah
sebagai berikut:

Tabel 4.9 Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients2

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 918 1.302 .705 484
Lingkungan Kerja 135 .067 .138 2.010 .049]
Kompensasi .260 .060 .305, 4.314 .000
Disiplin Kerja .305 077 .288 3.963 .000
Kompetensi 425 116 .320 3.649 .001

Dependent Variable: Motivasi Kerja
Sumber: data primer diolah 2021

Berdasarkan table diatas perhitungan regresi linear berganda dengan
menggunakan program SPSS versi 23.0 for windows didapat hasil sebagai berikut:

Y=0.138 X1 + 0.305 X2 + 0.288 X3 + 0.320 X4 + e

1) b1=0.138
Artinya jika variabel Lingkungan Kerja meningkat sebesar satu satuan maka
Motivasi Kerja akan meningkat sebesar 0.138 dengan anggapan variable bebas
lain tetap.

2) b2 =0.305
Artinya jika variabel Kompensasi meningkat sebesar satu satuan maka Motivasi
akan meningkat sebesar 0.305 dengan anggapan variable bebas lain tetap.

3) b3=0.288
Artinya Artinya jika variabel Disiplin Kerja meningkat sebesar satu satuan maka
Motivasi akan meningkat sebesar 0.288 dengan anggapan variable bebas lain
tetap.

4) b4 =0.320
Artinya jika variabel Kompetensi meningkat sebesar satu satuan maka Motivasi
akan meningkat sebesar 0.320 dengan anggapan variable bebas lain tetap.
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Uji Hipotesis
1) Pengujian hipotesis parsial (Uji t)
Tabel 4.10 Hasil Uji t
Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) .918 1.302 .705 484
Lingkungan Kerja 135 .067 .138 2.010 .049]
1 Kompensasi .260 .060 .305 4.314 .000
Disiplin Kerja .305 .077 .288 3.963 .000
Kompetensi 425 116 .320 3.649 .001

a) Dependent Variable: Motivasi Kerja

Sumber: data primer diolah 2021

a) Berdasarkan uji regresi parsial diatas, diperoleh nilai t-hitung sebesar 2.010
koefisien regresi (b) 0,135 dengan probabilitas (p) = 0,049. Berdasarkan hasil olah
data dimana nilai probabilitas (p) < 0,05 dapat disimpulkan bahwa Lingkungan
Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja. Hipotesis
diterima.

b) Berdasarkan uji regresi parsial diatas, diperoleh nilai t-hitung sebesar 4.314
koefisien regresi (b) 0,260 dengan probabilitas (p) = 0,000. Berdasarkan hasil olah
data dimana nilai probabilitas (p) < 0,05 dapat disimpulkan bahwa Kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja. Hipotesis diterima.

c) Berdasarkan uji regresi parsial, diperoleh nilai t-hitung sebesar 3.963 koefisien
regresi (b) 0,305 dengan probabilitas (p) = 0,000. Berdasarkan hasil olah data
dimana nilai probabilitas (p) < 0,05 dapat disimpulkan bahwa Disiplin Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja. Hipotesis diterima.

d) Berdasarkan uji regresi parsial, diperoleh nilai t-hitung sebesar 3.649 koefisien
regresi (b) 0,425 dengan probabilitas (p) = 0,001. Berdasarkan hasil olah data
dimana nilai probabilitas (p) < 0,05 dapat disimpulkan bahwa Kompetensi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja. Hipotesis diterima.

2) Pengujian Simultan (F)
Tabel 4.11 Hasil Uji F

Model Sum of Df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 1712.120 4 428.030[ 152.146 .000°P
Residual 154.730 55 2.813
Total 1866.850 59

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja
b. Predictors: (Constant), Kompetensi, Lingkungan Kerja, Kompensasi, Disiplin Kerja
Sumber: data primer diolah 2021
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Dari hasil uji F pada tabel diatas diperoleh F hitung sebesar 152.146 dan

probabilitas sebesar 0,000. Karena sig Friung<5% (0,000 < 0,05), dapat disimpulkan

bahwa Kompetensi, Lingkungan Kerja, Kompensasi, Disiplin Kerja secara bersama-
sama berpengaruh terhadap Motivasi Kerja.

3) Koefisien Determinasi ( R2)
Tabel 4.12 Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary

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

1 .9582 917 911 1.677

a) Predictors: (Constant), Kompetensi, Lingkungan Kerja, Kompensasi, Disiplin Kerja
Sumber: data primer diolah 2021
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan besarnya koefisien determinasi (Adjusted
R2) = 0,911, artinya variabel bebas secara bersama—sama mempengaruhi variabel
terikat sebesar 91,1% sisanya sebesar 8,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
dimasukkan dalam model penelitian.

4) Uji Sobel / Sobel Test

Pengujian peran mediasi variabel intervening dari variabel dependen terhadap
variabel independen dilakukan dengan perhitungan rumus Sobel;

a. Uji hipotesis 10

Hasil Analisis jalur menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja (X1) dapat
berpengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan (Y). Sementara dapat berpengaruh
tidak langsung yaitu dari Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui
Motivasi (Z) yang di dapatkan dengan cara perkalian koefisien regresi nya :

Pa =0,135 Sea = 0,067
Pb = 0,300 Seb = 0,106

Perhitungan standar error dari koefisien indirect effect (Seab) sebagai berikut:

Seab =\Pa? - Seb? + Pb? - Sea? + Sea? - Seb?

=V (0,135)%- (0,106)* + (0,300) %- (0,067)* + (0,067)* - (0,106)*

—/0.000205 + 0,000404 + 0,000050
=0,000659

=0,025675

Jurnal Riset Akuntansi dan Bisnis Indonesia STIE Widya Wiwaha, Vol.3 No.4 (Desember 2023) 1516



Annisa Nur Rochmah
Suhartono
Rufaida Setyawati

Dengan demikian nilai uji t dapat diperoleh sebagai berikut :

Fab
t —
Seab

0,0405

0.0256
=1.577

Dari perhitungan tersebut diketahui bahwa nilai t yang dihasilkan adalah 1,577
yang mana lebih besar dari t tabel dengan tingkat signifikansi 0,05 yaitu sebesar 1,98
artinya bahwa parameter pemediasi tersebut signifikan. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa Lingkungan Kerja dapat berpengaruh tidak langsung terhadap Kinerja
Karyawan melalui Motivasi.

b. Uji hipotesis 11

Hasil Analisis jalur menunjukkan bahwa Kompensasi (X2) dapat berpengaruh
langsung terhadap Kinerja Karyawan (Y) Sementara dapat berpengaruh tidak langsung
yaitu dari Kompensasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Motivasi (Z) yang di
dapatkan dengan cara perkalian koefisien regresi nya. Selanjutnya untuk mengetahui
signifikan ataupun tidak, diuji menggunakan Sobel Test sebagai berikut:

Pa =0,260 Sea = 0,060
Pb = 0,300 Seb = 0,106

Perhitungan standar error dari koefisien indirect effect (Seab) sebagai berikut:

Seab =VPal - Seb? + Pb? - Seal + Sea? - Seb?

—(0,260) (0,106)2 + (0,300)2- (0,060) + (0,060)2 - (0,106)

=v0,000760 + 0,000324 + 0,000040

=0,001124 =0,033526

Dengan demikian nilai uji t dapat diperoleh sebagai berikut :

Pab
t —
Seak

0,078

00333

=2326

Dari perhitungan tersebut diketahui bahwa nilai t yang dihasilkan adalah 2,326
yang mana lebih besar dari t tabel dengan tingkat signifikansi 0,05 yaitu sebesar 2,000
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artinya bahwa parameter pemediasi tersebut signifikan. Sehingga dapat disimpulkan

bahwa Kompensasi dapat berpengaruh tidak langsung terhadap Kinerja Karyawan
melalui Motivasi Kerja.

c. Uji Hipotesis 12

Hasil Analisis jalur menunjukkan bahwa Disiplin Kerja (X3) dapat berpengaruh
langsung terhadap Kinerja Karyawan (Y) Sementara dapat berpengaruh tidak langsung
yaitu dari Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Motivasi (Z) yang
di dapatkan dengan cara perkalian koefisien regresi nya. Selanjutnya untuk
mengetahui signifikan ataupun tidak, diuji menggunakan Sobel Test sebagai berikut:

Pa = 0,305 Sea = 0,077
Pb = 0,300 Seb = 0,106

Perhitungan standar error dari koefisien indirect effect (Seab) sebagai berikut:

Seab =VPa? - Seb? + Pb? - Seal + Sea? - Seb?

=\ (0.305)>- (0,106)>+ (0.300)2- (0,077)>+ (0,077)* - (0.106)?

—0,001045 + 0.005324 + 0.000067
=0,001645

=0,040564

Dengan demikian nilai uji t dapat diperoleh sebagai berikut :

Pab
Sesh| -
) 0,0915
0.0405
=2.255

Dari perhitungan tersebut diketahui bahwa nilai t yang dihasilkan adalah 2,255
yang mana lebih besar dari t tabel dengan tingkat signifikansi 0,05 yaitu sebesar 2,000
artinya bahwa parameter pemediasi tersebut signifikan. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa Kompensasi dapat berpengaruh tidak langsung terhadap Kinerja Karyawan
melalui Motivasi Kerja.

d. Hipotesis 13

Hasil Analisis jalur menunjukkan bahwa Kompetensi (X4) dapat berpengaruh
langsung terhadap Kinerja Karyawan (Y) Sementara dapat berpengaruh tidak langsung
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yaitu dari Kompensasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Motivasi (Z) yang di
dapatkan dengan cara perkalian koefisien regresi nya. Selanjutnya untuk mengetahui
signifikan ataupun tidak, diuji menggunakan Sobel Test sebagai berikut:

Pa = 0,425 Sea=0,116
Pb = 0,300 Seb = 0,106

Perhitungan standar error dari koefisien indirect effect (Seab) sebagai berikut:

Seab =\Pa? - Seb? + Pb? - Sea’ + Sea? - Seb?

= (0,425)> (0,106)2 + (0,300) 2 (0,116)%+ (0,116)% - (0,106)

=10,002030 + 0,001211 + 0,000151
=10,003392

=0,058239

Dengan demikian nilai uji t dapat diperoleh sebagai berikut :

Pab
Seab
=0,1275
0,0582
=2,189

Dari perhitungan tersebut diketahui bahwa nilai t yang dihasilkan adalah 2,189
yang mana lebih besar dari t tabel dengan tingkat signifikansi 0,05 yaitu sebesar 2,000
artinya bahwa parameter pemediasi tersebut signifikan. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa Kompetensi dapat berpengaruh tidak langsung terhadap Kinerja Karyawan
melalui Motivasi Kerja.

Pembahasan

Penelitian ini terdiri dari 60 responden yang dapat dikelompokkan berdasarkan
karakteristik responden yang pertama berdasarkan jenis kelamin, dimana jumlah laki-
laki sebanyak 25 orang dan jumlah perempuan sebanyak 35 orang. Kemudian
berdasarkan usia, karakteristik responden paling banyak berusia sekitar 31-40 tahun.
Setelah itu, berdasarkan jenjang pendidikan, responden paling banyak menempuh
pendidikan terakhir S1, dan masa kerja 60 responden lebih dari 2 tahun.

1) Lingkungan kerja terhadap Motivasi Kerja

Hasil analisis jalur dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja
berpengaruh positif terhadap Motivasi Kerja BPR Chandra Muktiartha. Hal tersebut
terbukti dengan nilai koefisien jalur (B) sebesar 0.135 dengan probabilitas 0,049
dimana angka tersebut signifikan karena (p<0,05).
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Penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap

motivasi. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin baik lingkungan kerja akan

berpengaruh terhadap peningkatan Motivasi karyawan. Dilihat dari jawaban responden

dalam penelitian ini dengan indikator lingkungan kerja pada karyawan BPR Chandra

Muktiartha seperti bangunan tempat kerja, peralatan kerja yang tersedia, fasilitas,

hubungan rekan kerja setingkat, hubungan atasan dengan karyawan. Sehingga

lingkungan kerja yang berada pada BPR Chandra Muktiartha dapat meningkatkan
motivasi kerja karyawan.

2) Kompensasi terhadap Motivasi Kerja

Hasil analisis jalur dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Kompensasi
berpengaruh positif terhadap Motivasi Kerja BPR Chandra Muktiartha. Hal tersebut
terbukti dengan nilai koefisien jalur (B) sebesar 0.260 dengan probabilitas 0,000
dimana angka tersebut signifikan karena (p<0,05).

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti menunjukkan bahwa
kompensasi mempengaruhi motivasi kerja secara positif, yang artinya bahwa semakin
adil, layak,dan wajar kompensasi yang diberikan maka semakin tinggi motivasi kerja
karyawan karena karyawan merasa senang, merasa dihargai, bekerja keras, dan
memiliki semangat juang yang tinggi saat bekerja di BPR Chandra Muktiartha.

3) Disiplin Kerja berpengaruh positive dan signifikan terhadap Motivasi Kerja

Hasil analisis jalur dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Disiplin Kerja
berpengaruh positif terhadap Motivasi Kerja BPR Chandra Muktiartha. Hal tersebut
terbukti dengan nilai koefisien jalur (B) sebesar 0.305 dengan probabilitas 0,000
dimana angka tersebut signifikan karena (p<0,05).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin berpengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja. Peningkatan disiplin kerja pada akhirnya dapat meningkatkan motivasi
kerja karyawan. Karyawan yang mempunyai kedisiplinan akan mentaati peraturan
yang ada dalam lingkungan kerja dengan kesadaran yang tinggi tanpa ada rasa
paksaan. Dari hasil penelitian ini, menunjukan bahwa variabel tersebut perlu
diperhatikan oleh para pengambil kebijakan di BPR Chandra Muktiartha yang meliputi
usaha untuk meningkatkan disiplin kerja karyawan.

4) Kompetensi terhadap Motivasi Kerja

Hasil analisis jalur dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Kompetensi
berpengaruh positif terhadap Motivasi Kerja BPR Chandra Muktiartha. Hal tersebut
terbukti dengan nilai koefisien jalur (B) sebesar 0.425 dengan probabilitas 0,001
dimana angka tersebut signifikan karena (p<0,05).

Penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap motivasi.
Hal ini dapat diartikan bahwa semakin baiknya kompetensi yang dimiliki oleh karyawan
akan mempengaruhi motivasi. Kompetensi karyawan BPR Chandra Muktiartha dalam
penelitian ini diukur dengan indikator pengetahuan, pemahaman, kemampuan atau
keterampilan, nilai dan sikap yang dimiliki karyawan. Namun hal tersebut bukanlah
indikator utama bagi karyawan BPR Chandra Muktiartha untuk meningkatkan motivasi.
Kompetensi yang dimiliki oleh setiap karyawan memang berbeda-beda dan spesifik
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bagi setiap individu masing-masing, sehingga perlu digali lagi faktor lain yang dapat
meningkatkan kompetensi karyawan dalam meningkatkan motivasi.

5) Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis jalur dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja
berpengaruh tidak positif terhadap Kinerja Karyawan BPR Chandra Muktiartha. Hal
tersebut terbukti dengan nilai koefisien jalur (B) sebesar 0.023 dengan probabilitas
0,683 dimana angka tersebut signifikan karena (p<0,05).

Penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap
kinerja. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin baik lingkungan kerja tidak berpengaruh
terhadap peningkatan kinerja karyawan. Dilihat dari jawaban responden dalam
penelitian ini dengan indikator lingkungan kerja pada karyawan BPR Chandra
Muktiartha seperti bangunan tempat kerja, fasilitas, hubungan rekan kerja setingkat,
hubungan atasan dengan karyawan terlihat masih rendah sehingga tidak dapat
meningkatkan kinerja.

Hal ini diasumsikan karena ada kondisi atau faktor-faktor lain yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan dalam perusahaan selain lingkungan kerja. Hasil
penelitian yang dilakukan sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Basori, M. A.
N. dkk. (2017), yang menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Akan tetapi penelitian ini berlawanan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Maulana (2017), yang menyatakan bahwa lingkungan kerja mempunyai
pengaruh signifikan terhadap kinerja

6) Kompensasiterhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis jalur dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Kompensasi
berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan BPR Chandra Muktiartha. Hal tersebut
terbukti dengan nilai koefisien jalur (B) sebesar 0,115 dengan probabilitas 0,041
dimana angka tersebut signifikan karena (p<0,05). Sehingga dapat disimpulkan bahwa
data penelitian mendukung hipotesis kompensasi terhadap kinerja karyawan,
pemberian kompensasi yang lebih baik akan meningkatkan kinerja karyawan. Temuan
penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Erwansyah (2018),
yang membuktikan bahwa Kompensasi baik finansial maupun non finansial
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dapat disimpulkan bahwa dengan peningkatan kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan, maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Besarnya kompensasi
mencerminkan tingkat pemenuhan kebutuhan karyawan. Jika kompensasi yang
diterima karyawan semakin besar berarti pemenuhan kebutuhan yang akan dinikmati
semakin banyak pula, dengan demikian kinerja karyawan juga semakin meningkat.

7) Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis jalur dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Disiplin Kerja
berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan BPR Chandra Muktiartha. Hal tersebut
terbukti dengan nilai koefisien jalur (B) sebesar 0,142 dengan probabilitas 0,044
dimana angka tersebut signifikan karena (p<0,05).

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel disiplin secara parsial
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Disiplin sangatlah penting agar dapat
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memiliki tujuan dan kemampuan yang jelas dalam bekerja, karyawan juga memiliki

rasa tanggung jawab vyang besar terhadap pekerjaanya sehingga mampu

meningkatkan kinerjanya.

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Budiman (2019) disiplin

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

8) Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis jalur dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Kompetensi
berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan BPR Chandra Muktiartha. Hal tersebut
terbukti dengan nilai koefisien jalur (B) sebesar 0.211 dengan probabilitas 0,044
dimana angka tersebut signifikan karena (p<0,05). Sehingga dapat dikatakan bahwa
kompetensi secara individu atau parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja BPR Chandra Muktiartha.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja. Hal ini bisa dikatakan bahwa semakin baik kompetensi
yang dimiliki oleh karyawan, maka kinerja karyawan dapat meningkat. Dilihat dari
jawaban responden dalam penelitian ini dengan indikator kompetensi karyawan BPR
Chandra Muktiartha seperti pengetahuan, pemahaman, kemampuan/keterampilai, nilai
dan sikap ketaatan karyawan dalam memenuhi peraturan yang ada, adanya motif atau
dorongan bekerja agar dapat lebih giat bekerja dalam menyelesaikan tugasnya terlihat
sudah baik, sehingga kompetensi yang dimiliki oleh masing-masing karyawan dapat
meningkatkan kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan yang disampaikan oleh Spencer dan Spencer
dalam Edison, E. dkk., (2016), yang menyatakan bahwa seorang yang memiliki
kompetensi tinggi dalam pengetahuan, keahlian dan sikap yang sesuai dengan
jabatannya, akan bekerja secara lebih efektif, efisien dan produktif dalam
pekerjaannnya makin meningkat.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Budiman (2019),
yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja.

9) Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis jalur dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Motivasi
berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan BPR Chandra Muktiartha. Hal tersebut
terbukti dengan nilai koefisien jalur (B) sebesar 0.300 dengan probabilitas 0,007
dimana angka tersebut signifikan karena (p<0,05). Artinya semakin tinggi motivasi
kerja maka semakin tinggi juga kinerja karyawan. Sebaliknya semakin rendah motivasi
kerja maka semakin rendahpula kinerja karyawan

10) Motivasi memediasi pengaruh Lingkungan terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis jalur dalam penelitian ini menunjukkan bahwa nilai t yang dihasilkan
adalah 1,577 yang mana lebih besar dari t tabel (2,000) artinya bahwa parameter
pemediasi tersebut signifikan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja
dapat berpengaruh tidak langsung terhadap Kinerja melalui Motivasi.

Penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi tidak dapat memediasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Walaupun lingkungan kerja tidak memiliki
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pengaruh terhadap kinerja, penambahan variabel motivasi sebagai perantara juga

tidak mampu memberi pengaruh yang signifikan. Berdasarkan jawaban responden

karyawan BPR Chandra Muktiartha terkait lingkungan kerja fisik, banyak responden

yang berpendapat masih kurangnya fasilitas dan peralatan kerja yang digunakan untuk

menunjang tugasnya. Namun, dilihat dari jawaban responden terkait dengan

lingkungan non-fisik, yaitu hubungan antara rekan kerja yang harmonis menyebabkan
karyawan tetap bertahan dalam pekerjaannya.

11) Motivasi memediasi Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis jalur dalam penelitian ini menunjukkan bahwa nilai t yang dihasilkan
adalah 2,326 yang mana lebih besar dari t tabel (2,000) artinya bahwa parameter
pemediasi tersebut signifikan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Kompensasi dapat
berpengaruh tidak langsung terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi.

Berdasarkan hasil penelitan menunjukkan bahwa terdapat pengaruh peran
motivasi dalam hubungan antara kompensasi terhadap kinerja karyawan BPR Chandra
Muktiartha. Hal ini berarti ketika karyawan BPR Chandra Muktiartha mendapatkan gaiji
yang sesuai dengan tanggung jawab yang diemban dan insentif yang sesuai harapan
akan berdampak pada motivasi kerja karyawan seperti rasa aman dalam bekerja
karena sudah tercukupinya kebutuhan pribadi karyawan, seperti sandang, pangan dan
papan.

Adanya motivasi karyawan yang berkaitan dengan kompensasi tersebut dapat
meningkatkan kinerja karyawan BPR Chandra Muktiartha. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Siagian (2018), yang menyatakan bahwa
motivasi dapat memediasi hubungan antara kompesasi terhadap kinerja.

12) Motivasi memediasi pengaruh Disiplin Kerja positive dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan

Hasil analisis jalur dalam penelitian ini menunjukkan bahwa nilai t yang dihasilkan
adalah 2,255 yang mana lebih besar dari t tabel £ (2,000) artinya bahwa parameter
pemediasi tersebut signifikan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Disiplin Kerja dapat
berpengaruh tidak langsung terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi.

Pada penelitian ini disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja BPR Chandra Muktiartha, akantetapi apabila ada variabel motivasi yang
bertindak sebagai variabel mediasi maka yang diperoleh menjadi tidak berpengaruh.
Kondisi ini menunjukan bahwa tinggi rendahnya motivasi kerja pada BPR Chandra
Muktiartha tidak berpengaruh terhadap hubungan antara disiplin kerja dengan kinerja
karyawan pada BPR Chandra Muktiartha.

Menurut Siagian (2018), disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui motivasi kerja. Semakin tinggi tingkat disiplin kerja karyawan BPR
Chandra Muktiartha serta mendapat motivasi kerja yang tepat sesuai apa yang
dibutuhkan karyawan, maka semakin baik kinerja yang dihasilkan oleh karyawan.

13) Motivasi memediasi pengaruh Kompetensi positive dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan

Hasil analisis jalur dalam penelitian ini menunjukkan bahwa nilai t yang dihasilkan
adalah 2,189 yang mana lebih besar dari t tabel (2,000) artinya bahwa parameter
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pemediasi tersebut signifikan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Kompensasi dapat
berpengaruh tidak langsung terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi.

Penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi tidak dapat memediasi pengaruh
kompetensi terhadap kinerja karyawan. Meskipun terdapat pengaruh positif signifikan
antara kompetensi terhadap kinerja, yang berarti semakin baik kompetensi yang
dimiliki karyawan maka kinerja karyawan juga akan semakin meningkat, akan tetapi
dengan adanya motivasi sebagai perantara antara kompetensi terhadap Kkinerja
menjadikan pengaruh kompetensi terhadap kinerja BPR Chandra Muktiartha yang
dimediasi motivasi tidak memiliki pengaruh yang signfikan. Hal ini dikarenakan
Karyawan BPR Chandra Muktiartha mempunyai tingkat kinerja yang tinggi.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
Hasil penelitian yang diperoleh dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap motivasi di BPR Chandra
Muktiartha. Semakin baik lingkungan kerja yang dimiliki perusahaan maka dapat
meningkatkan motivasi kerja karyawan.

2. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi di BPR Chandra
Muktiartha.

3. Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap motivasi di BPR Chandra Muktiartha.
Semakin tinggi disiplin kerja yang ada tidak dapat meningkatkan motivasi kerja
karyawan.

4. Kompetensi berpengaruh positif terhadap motivasi di BPR Chandra Muktiartha.
Semakin baik kompetensi yang terjadi di perusahaan maka dapat meningkatkan
motivasi kerja karyawan.

5. Lingkungan kerja tidak berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di BPR
Chandra Muktiartha. Semakin baik lingkungan kerja yang dimiliki perusahaan maka
tidak dapat meningkatkan kinerja karyawan.

6. Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja di BPR Chandra Muktiartha.
Kompensasi yang diterima pegawai mempengaruhi tinggi rendahnya tingkat kinerja
karyawan. Kondisi tersebut menunjukkan kompensasi dapat berkontribusi besar
terhadap peningkatan kinerja karyawan.

7. Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di BPR Chandra
Muktiartha. Semakin baik disiplin kerja yang terjadi di perusahaan maka dapat
meningkatkan kinerja karyawan.

8. Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di BPR Chandra
Muktiartha. Semakin tinggi kompetensi yang terjadi di perusahaan maka dapat
meningkatkan kinerja karyawan.

9. Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di BPR Chandra
Muktiartha. Semakin tinggi motivasi yang diberikan perusahaan maka dapat
meningkatkan tingginya kinerja karyawan

10. Motivasi tidak dapat memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap Kkinerja
karyawan BPR Chandra Muktiartha. Motivasi yang didapatkan karyawan tidak
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mampu mempengaruhi hubungan antara lingkungan kerja dalam meningkatkan
kinerja karyawan.
11. Motivasi dapat memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan di
BPR Chandra Muktiartha
12. Motivasi dapat memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan BPR
Chandra Muktiartha. Motivasi yang didapatkan karyawan mampu mempengaruhi
hubungan antara disiplin kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan.
13. Motivasi dapat memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan BPR
Chandra Muktiartha. Motivasi yang didapatkan karyawan mampu mempengaruhi
hubungan antara kompetensi dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Keterbatasan Penelitian
Keterbatasan dalam penelitian ini dianataranya yaitu :

1. Penelitian ini fokus pada pengujian pengaruh lingkungan kerja, kompensasi,
disiplin kerja, dan kompetensi kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi
sebagai variabel mediasi. Maka tidak dipungkiri adanya teori-teori lain di luar
variabel tersebut yang mempengaruhi kinerja karyawan.

2. Dalam penelitian ini responden mengisi sendiri kuesioner, yang artinya tiap-tiap
responden menilai dirinya sendiri. Teori menjelaskan bahwa lazimnya kinerja dinilai
oleh atasan langsung. Namun pada dasarnya siapapun dapat melakukan penilaian
termasuk diri sendiri sepanjang memahami tanggung jawab dan tujuan kerja.
Permasalahan yang timbul dari penilian diri sendiri adalah kecenderungan menilai
terlalu tinggi sehingga hasilnya kurang obyektif.

3. Pada penelitian ini juga masih memiliki keterbatasan sumber referensi penelitian
terdahulu yang meneliti tentang pengaruh lingkungan kerja, kompensasi, disiplin
kerja, dan kompetensi kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai
variabel mediasi.

Saran

Dengan hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan pertimbangan dan masukan
dalam pengambilan keputusan bagi BPR Chandra Muktiartha. Adapun saran untuk
BPR Chandra Muktiartha adalah sebagai berikut :

a) Lingkungan kerja yang ada di BPR Chandra Muktiartha dinilai cukup baik dan akan
lebih baik lagi apabila lingkungan kerja ditingkatkan lagi. Mengingat bahwa
lingkungan kerja merupakan pendorong atau penyemangat karyawan agar dapat
bekerja lebih giat dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan

b) Kompensasi, Disiplin Kerja, Kompetensi, dan Motivasi Kerja di BPR Chandra
Muktiartha sudah cukup baik, sehingga pihak perusahaan diharapkan agar dapat
meningkatkan dan mempertahankan yang sudah diterapkan, sehingga mampu
meningkatkan kinerja karyawan.

c) Agar Motivasi dan Kinerja Karyawan BPR Chandra Muktiartha tetap tinggi, maka
perusahaan harus selalu memperhatikan para karyawannya dengan
mempertahankan dan meningkatkan lingkungan kerja, kompensasi, disiplin kerja
dan kompetensi.
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d) Upaya pendekatan — pendekatan perusahaan yang lebih kepada karyawan, agar
karyawan selalu merasa nyaman sehingga dapat memperbaiki dan meningkatkan
Kinerjanya.
Saran bagi peneliti selanjutnya adalah sebagai berikut:

a) Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan salah satu informasi bagi peneliti
selanjutnya dalam melakukan kajian tentang kinerja karyawan, yang menggunakan
subyek dan obyek lain, dengan menambahkan variabel lain, misalnya kepuasan
kerja.

b) Mengeksplorasi lagi variabel-variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja.
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