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ABSTRACT
RAHMADANI, 2019 The Effect of Ability and Work Motivation on Employee
Performance at PT. BPR HASAMITRA Makassar Head Office. Thesis of the Faculty
of Economics, Makassar State University. Guided by Mr. Chalid Imran Musa and Mr.
Ikhwan Maulana.
The study aims to determine the magnitude of the Effect of Employee Ability and
Work Motivation at PT Bpr HASAMITRA Makassar Head Office. The population in
this study was 92 people and the sample used in this study was 48 people. By using
the Purposive Sampling formula. Employees who are respondents are employees who
have worked for more than one year. This is because in the first year of work the
employee is still considered a trial period. When sampling Data collection is done
using methods, observations, documentation, interviews and questionnaires. Data
analysis techniques used are multiple regression analysis and multiple correlation
coefficient analysis and analysis of the coefficient of determination using the IMB
Statistical Program for product anf service solution (SPSS) version 21.
The multiple regression equation produces the equation Y = 1,699 + 0.508X1 +
0.432X2. T test results found that partially the ability to have a significant positive
effect on employee performance and work motivation had a significant positive effect
on employee performance. F test results found that simultaneous ability and work
motivation had a significant positive effect on employee performance. The results of
the analysis of Adjusted R Square of 72.6% which shows that the ability and work
motivation is able to contribute to Employee Performance by 72.6% while the
remaining 27.4% is influenced by other factors such as the work environment, due to
work relationships that are still not harmonious and compact among fellow
employees.

Keywords. student activeness in organization, learning achievement, work
readiness
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia
merupakan salah satu faktor paling
penting dalam aktivitas
perusahaan, karena bagaimanapun
juga kemagjuan dan keberhasilan
suatu perusahaan tidak lepas dari
peran dan kemampuan sumber
daya manusia yang bak atau
dengan kata lain kemampuan
kinerja  karyawan.  Karyawan
adalah orang yang bekerja pada
suatu perusahaan atau pada instansi
pemerintah atau badan usaha dan
memperoleh  upah atas jasa-
jasanya. Dalam pandangan Davis
dalam buku Mangkunegara (2011)
faktor yang mempengaruhi
pencapaian kinerja adalah faktor
kemampuan (ability) yang terdiri
dari Knowledge x Skill dan faktor
motivasi (motivation) terdiri dari
Attitude x Stuation. Oleh karena
itu, diperlukan sumber daya
manusia yang memiliki
kemampuan yang sesuai dengan
kebutuhan dalam perusahaan dan
pemberian motivasi kerja yang
cukup dari seorang pimpinan.

Kemampuan realiti (knowledge
and skill) merupakan kemampuan
kerja individu dalam
menyel esaikan tugas yang
ditanggungnya. Jadi kinerja yang
optimal selain didorong oleh
kuatnya kemampuan dan motivasi
seseorang yang memadai, juga
didukung oleh lingkungan yang
kondusif. @ Kemampuan  kerja
diperlukan mutlak karena dengan

kemampuan karyawan sehingga
tujuan organisasi dapat dicapai.
Menurut Robbins (2008) bahwa
“Kemampuan Kkerja merupakan
potenss yang ada dalam diri
seseorang untuk berbuat sehingga
memungkinkan seseorang untuk
melakukan pekerjaan ataupun tidak
dapat melakukan pekerjaan
tersebut”. Maka hal-hal yang
berhubungan dengan peningkatan
kemampuan karyawan dan
motivas kerja perlu mendapat
perhatian yang sungguh-sungguh
dari setigp  pimpinan  untuk
keberhasilan suatu perusahaan dan
pencapaian tujuan perusahaan itu
sendiri. Apabila kemampuan yang
dimiliki karyawan diiringi dengan
pemberian motivasi kerja yang
cukup dari pimpinan perusahaan,
maka karyawan tersebut
diharapkan dapat menggerakkan
dan mengarahkan segala sumber
daya yang dimilikinya untuk
mengoptimalkan prestasi kerjanya.
Untuk dapat mengetahui
kemampuan yang dimiliki seorang
karyawan dalam suatu perusahaan.

Berbagai usaha yang dilakukan
seseorang yang memang untuk
memenuhi setigp keinginan dan
kebutuhannya, namun agar
keinginan dan kebutuhannya dapat
terpenuhi  tidak semudah untuk
didapatkan apabila tanpa usaha
yang maksimal. Untuk memenuhi
kebutuhannya seseorang akan
berperilaku sesuai dengan
dorongan yang dimiliki dan apa
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yang mendasari perilakunya, untuk
itu dapat disimpulkan bahwa ada
daam diri seseorang terdapat
kekuatan yang mengarah pada
tindakannya.

Motivasi merupakan hasrat di
daam diri seseorang Yyang
menyebabkan  orang  tersebut
melakukan tindakan. Motivasi
timbul diakibatkan oleh faktor dari
daam dirinya sendiri (faktor
intrinsik) dan faktor yang dari luar
diri (faktor ekstrinsik). Motivasi
menggerakkan individu dalam
mencapai tujuan organisasi.
Pemberian motivasi  pimpinan
kepada karyawan maupun motivas
yang timbul dari diri karyawan itu
sendiri  untuk bekerja sambil
berprestasi akan mampu mencapai
kinerja yang maksimal, tercapainya
Kinerja organisasi yang maksimal
dan tercapainya tujuan organisasi.

Harapan (expectancy) dan
imbalan jasa  (compensation)
merupakan dua hal penting dan
dapat memberikan motivas dalam
diri seorang karyawan. Pemberian
kompensass dapat  berdampak
negatif apabila dalam
pelaksanaannya tidak adil dan
tidak layak yang pada akhirnya
menimbulkan ketidakpuasan.
Sehubungan dengan hal tersebut
mengingat pemberian kompensasi
harus adil tentunya harus ada
ukuran yang jelas dan transparan
misalnya outputnya (prestasi kerja
yang dicapai).

Biasanya kompensasi diberikan
dalam bentuk finansial dan non
finansial yang mana kedua-duanya
akan diberikan dalam berbagai

kesempatan yang berbeda.
Mengenai expectancy, setiap orang
akan memiliki harapan-harapan
yang akan diperoleh dalam
melakukan  kegiatannya, oleh
karena itu tanpa adanya nilai
harapan yang dimilikinya,
seseorang tidak akan melakukan
usaha-usaha untuk  memenuhi
kebutuhannya.

Salah satu perusahaan yang

bergerak dalam bidang perbankan
yang ada di Kota Makassar yaitu
Bank Perkreditan Rakyat (BPR)
HASAMITRA, perusahaan yang
berdiri sgak tahun 2004 tersebut
memiliki 92 karyawan. Usaha
perbankan tidak terlepas dari
kinerja karyawan yang lebih baik,
karena hal itu berpegang erat
terhadap  kepercayaan  publik.
Untuk itu, PT. BPR HASAMITRA
harus  menunjukkan  kualitas
pelayanan yang bak yang
ditunjang dari kinerja karyawan.
Untuk mengukur motivasi kerja
karyawan dapat dilihat dari
rekapitulasi personal  appraisal.
Berikut ini  disgikan tabel
pengukuran motivasi kerja dari
rekapitulasi persona appraisal PT.
BPR HASAMITRA  periode
20017-2018.
Tabe 1. Rekapitulasi Personal
Appraisal 92 Karyawan PT.
BPR HASAMITRA Periode
2017-2018.

Rata

Tahun -
Apraisal | rata

2017 Semester 58;9 63.
I poin poin
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Semester | 6107 66

[ poin poin

Semester | 6532 71

I poin poin
2018 Semester | 6001 65

1 poin poin
Sumber: PT. BPR HASAMITRA
(data diolah) tahun 2019.

Berdasarkan tabel 1. Dapat dilihat
pada tahun 2017 semester | dan
semester |1 appraisal karyawan PT.
BPR HASAMITRA hasil penilaian
kinerja karyawan menunjukkan
adanya penurunan Kinerja
karyawan pada tahun 2017
semester satu dan kinerja karyawan
padatahun 2018 semester dua.

Namun demikian masih terdapat
perbedaan tentang kinerja antara
harapan dan kenyataan,
berdasarkan  hasil  wawancara
penulis dengan Bapak ADI sebagal
HRD di PT. BPR HASAMITRA
beliau mengatakan “Kinerja
karyawan masih dapat ditingkatkan
bila melihat potens: sumber daya
manusia yang dimiliki. Ha itu
terdapat penurunan kinerja
karyawan antara lain berupa
keterlambatan penyampaian
laporan  balk  rutin  maupun
insidentil, keterlambatan capaian
pekerjaan bila dilihat dari rencana
kerja tindak lanjut yang telah
ditetapkan. Selain itu target
penilaian kinerja karyawan yang
harus dicapai sekitar 9000an poin
dan berdasarkan hasil penilaian
kinerja karyawan menunjukkan
adanya penurunan Kinerja
karyawan pada tahun 2017
semester satu dan kinerja karyawan

pada tahun 2018 semester dua”
kutipan.

II.METODE PENELITIAN

Umar (2013:47)
menyatakan bahwa variabel
dadam penelitian merupakan
suatu atribut dari sekelompok
objek yang di teiti yang
mempunyai varias antara yang
satu dengan yang lain dalam
kelompok tersebut. Murti dan
Wahyuni (2006:20)
menambahkan bahwa variabel
penelitian merupakan suatu
atribut, sifat, atau nilai dari
individu, objek atau kegiatan
yang mempunyai  varias
tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelgjari serta
ditarik kesimpulannya. Adapun
variabel penelitian ini adalah:

1) Variabel bebas (independent
variable) adalah kemampuan
dan motivas kerja (X)

2) Variabel terikat (dependent
variable) (Y)

Desain penelitian merupakan
rancangan bagaimana suatu
penelitian akan dilakukan. Untuk
hasil data yang baik, maka
dibutuhkan desain penelitian yang
sistematika. Dengan demikian
rancangan tersebut digunakan
untuk mendapatkan jawaban
mengenai pertanyaan-pertanyaan
penelitian yang telah dirumuskan,
yaitu pengaruh kemampuan dan
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motivas kerjaterhadap kinerja
karyawan di PT. BPR
HASAMITRA Kantor Pusat
Makassar.

Populas  digunakan  untuk
menyebutkan beberapa orang
sekelompok objek yang menjadi
sasaran penelitian. Oleh karena itu
populasi merupakan keseluruhan dari
objek yang dapat berupa manusia atau
peristiva lainnya. Sehingga objek-
objek ini dapat menjadi sumber data
penelitian.

Pendapat yang lain menyatakan
populasi adalah sekelompok orang,
kegjadian atau segala sesuatu yang
mempunyai  karakteristik  tertentu.
Maka dalam peneitian ini yang
menjadi  objek populass adalah
karyawvan PT. BPR HASAMITRA
Kantor Pusat Makassar yang
berjumlah 92 orang.

Sampel adalah bagian atau wakil
populass yang  diteliti.  Sampel
merupakan sebagian dari populasi yang
memiliki karakteristik yang relatif sama
dan dianggap bisa mewakili populas,
Sugiyono (2010). Dalam menentukan
sampel  diperlukan suatu  metode
pengambilan sampel yang tepat agar
diperoleh sampel yang representatif dan
dapat menggambarkan keadaan popul asi
secara maksimal. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan dalam penelitian
ini adalah purposive sampling. Menurut
Sugiyono (2010) purposive sampling
adalah teknik penentuan sampel dengan
pertimbangan tertentu. Pertimbangan
tersebut antaralain :

1. Karyawan yang dijadikan
sebagai responden
merupakan karyawan PT.

BPR HASAMITRA
Kantor Pusat Makassar

bagian operator
perusahaan.

2. Karyawan yang dijadikan
responden adalah

karyawan dengan masa
kerja lebih dari 1 tahun.
Hal ini dikarenakan pada
tahun pertama kerja
adalah dianggap sebagai
masa percobaan.
Pengambilan sampel
harus sesuai dengan kriteria
tersebut, karena akan
berpengaruh pada variabel yang
akan diteliti. Penentuan jumlah
sampel dapat dihitung dari
populasi tertentu yang sudah
diketahui jumlahnya. Menurut
rumus Y amane Ferdinand (2006)
adal ah sebagal berikut:
M

n= -
Md<+1

Di manan
N
populasi
d2  =presis yang di
tetapkan

jumlah sampel
jumlah

Sebagai  penelitian  dengan
jumlah populasi yang tidak terlalu
besar maka presisi yang ditetapkan
dalam penelitian ini cukup kecil yaitu
sebesar 10 persen (d"2=10%=0,1) atau
dapat pula dikatakan pendlitian
menggunakan  taraf  kepercayaan
sebesar 90%. Dengan populas
sebanyak 92 orang dan presis yang
ditetapkan (d"2) sebesar 10% maka
besarnya sampel (n) adalah :

n=(92)/(92.(0,1)%+ 1) = 47,91
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Maka jumlah sampel
dibulatkan menjadi 48 orang. Jika
orang tersebut karyawan di PT. BPR
HASAMITRA Kantor Pusat Makassar,
maka hal tersebut cocok sebagai
sumber data. Dalam penéelitian ini
sampel yang digunakan sebanyak 48
orang.

1. HASIL DAN PEMBAHASAN

Untuk menjawab atau
menyelesalkan permasalahan yang
disebutkan bab |, yaitu seberapa besar
Pengaruh Kemampuan dan Motivas
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
pada PT. BPR HASAMITRA Kantor
Pusat Makassar?. Untuk
menyelesailkan permasalahan ini perlu
adanya suatu andisis. Dari analisis
tersebut kemudian akan digunakan
sebaga dasar dalam upaya pemecahan
permasal ahan.

a) Uji vdliditas

Uji vaiditas ini dilakukan
dengan tujuan untuk mengetahui
kesahihan dari angket atau kuesioner.
Kesahihan disini  mempunya arti
kuesioner atau angket  yang
dipergunakan mampu untuk mengukur
apa yang seharusnya diukur. Suatu
kuesioner dikatakan valid (handal) jika
jawaban seseorang terhadap
pertanyaan yang terdapat dalam
kuesioner tersebut adalah konsisten
atau stabil dari waktu ke waktu. Uji
validitas ini bisa dilakukan dengan
membandingkan nilai r hitung dengan
nilai r tabel di manar hitung > r tabel
dengan tingkat signifikansi 5%.

Tabel 2 Uji Validitas Untuk
Kemampuan

N | Varia | (rhitu | (rtabel)a= | Keteran
0| bd ng) 0,05 gan
X1

1| X1.1|0,784| 0,284 Valid
2| X12]0802| 0,284 Valid
3| X13|0,774| 0,284 Valid
4| X14]0476 | 0,284 Valid
5| X15] 0467 | 0,284 Valid
6 | X16 | 0,719 | 0,284 Valid
7| X17]0676| 0,284 Valid
8| X1.8|0,728 | 0,284 Valid

Sumber :Data Primer yang diolah
tahun 2019

Dari tabel di atas dapat
diketahui hasil uji pengolahan data
kemampuan dengan jumlah responden
48 orang dan item pertanyaan 8 sodl
kuesioner dikemukakan hasil uji
rhitung pada variabel penelitian lebih
besar dari pada rtabel = 0,284. Hasil
ui validitas pada variabe X1
dinyatakan valid, maka instrumen
yang digunakan dalam penelitian ini
memiliki kehandalan yang tinggi
sehinga dapat digunakan sebagai
instrumen penelitian.

Tabe 3 Uji Validitasuntuk Motivasi
Kerja

N | Varia | (rhitu | (rtabel)a= | Keteran
0| bd ng) 0,05 gan
X2

1) X21 | 059 | 0,284 Valid
2| X22 10594 | 0,284 valid
3| X23 10,622 | 0,284 Valid
4| X24 10,752 | 0,284 valid
5| X25 | 0,761 | 0,284 valid
6 | X26 | 0,513| 0,284 Valid
7| X27 10644 | 0,284 valid
8 | X28 | 0,748 | 0,284 Valid
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Sumber :Data Primer yang diolah
tahun 2019

Dari tabel di atas dapat
diketahui hasil uji pengolahan data
Motivasi dengan jumlah responden 48
orang dan item pertanyaan 8 soa
kuesioner dikemukakan hasil uji
rhitung pada variabel penelitian lebih
besar dari pada rtabel = 0,284. Hasll
uji vaiditas pada variabel X1
dinyatakan valid, maka instrumen
yang digunakan dalam penelitian ini
memiliki kehandalan yang tinggi
sehingga dapat digunakan sebagai
instrumen penelitian.

Tabel 4 Uji Validitasuntuk Kinerja

instrumen yang digunakan dalam
penelitian ini memiliki kehandalan
yang tinggi sehinga dapat digunakan
sebagal instrumen penelitian.

Tabel 5 Uji Reliabilitas

Varibel Cronbach K eterangan
Alpha
X1 0,760 Reliabel
X2 0,806 Reliabel
Y 0,807 Reliabel

Karyawan
Varia | (rhitu | (rtabel)a= | Keteran
bel Y | ng) 0,05 gan

Y.l | 0678 | 0,284 Valid

Y.2 10639 | 0,284 Valid

Y3 [ 0646 | 0,284 Valid

Y.4 | 0675| 0,284 Valid

Y5 [ 0489 | 0,284 Valid

Y.6 | 0618 | 0,284 Valid

Y.7 10621 | 0,284 Valid

Y.8 | 0607 | 0,284 Valid

O N0~ WIN|FR|IO Z2

Y.9 /10692 | 0,284 Valid

Sumber :Data Primer yang diolah
tahun 2019

Berdasarkan hasil uji validitas
untuk kinerja karyawan dengan
responden berjumlah 48 orang dan
item pertanyaa dalam varibe ini
adalah 8 soal kuesioner dikemukakan
hasil uji r hitung pada variabel
penelitian lebih besar dari pada rtabel
= 0,284 dengan tingkat signifikans <
5%(0,05). Hasil uji validitas pada
variabel Y dinyatakan valid, maka

Sumber :Data Primer yang diolah
tahun 2019

Dari tabel 5. Dapat dilihat dari
uji hasil bahwa nilai cronbach alpha
semua variabel lebih besar dari 0,6%.
Maka dapat disimpulkan bahwa semua
variabel yaitu kemampuan, motivasi
dan kinerja karyawan reliabilitas.

A.Hasil Uji Normalitas Data
Pengujian normalitas
digunakan untuk menguji data variabel
bebas (X) dan data variabel terikat (Y)
pada persamaan regress  yang
dihasilkan,  apakah  berdistribusi
normal atau berdistribusi tidak normal.
Persamaan regresi dikatakan baik jika
mempunyai data variabel bebas dan
variabel terikat berdistribusi mendekati
normal atau normal sama sekali.

Gambar 1. Hasll Uji Normalitas
dengan P-Plot
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Sumber :Data Primer yang diolah
tahun 2019

Dari gambar 2. Di atas, terlihat
titik-titik  terletak di  sekitas garis
diagonal, sehingga dapat disimpulkan
bahwa distribusi variabel bebas yaitu
kemampuan dan motivasi terhadap
variabel terikat yaitu kinerja karyawan
sesuai dengan distribusi uji. Dengan
kata lain bahwa  penyebaran
mengindikasikan terdistribusi normal.

Uji multikolinearitas bertujuan
untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar
variabel bebas (independen). Jika
variabel independen saling berkorelas,
maka variabel-variabel ini  tidak
orthogonal. Variabel orthogonal adalah
variabel independen yang nilai korelasi
antar sesama variabel independen
sama dengan nol Ghozali (2012).

Suatu model regresi dinyatakan
bebas dari multikolinearitas adalah jika
mempunyai nilai Tolerance diatas 0,1
dan nilai VIF dibawah 10.

Uji Heteroskedatisitas
bertujuan untuk menguji apakah dalam
suatu model regresi terjadi
ketidaksamaan varians dari residual

satu pengamatan ke pengamatan yang
lain. Model regresi yang baik adalah
model yang tidak terjadi
heteroskedastisitas. Dalam uji
Heterokedastisitas ada dua metode
yang dipakai yaitu dengan uji Gletger
dan uji scatterplot.

Dalam uji Scatterplot Jika ada
pola yang tidak jelas, serta titik-titik
menyebar di atas dan di bawah angka
0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas. Untuk menguji ada
atau tidaknya ggada
heteroskedastisitas dapat  diketahui
dengan ketentuan sebagai berikut:

1) Homoskedastisitas terjadi jika
pada scatterplot titik-titik
hasil pengolahan data antara
ZPRED dan SRESID
menyebar di bawah atau di
atas titik origin (angka 0)
pada sumbu Y dan titik
mempunyai pola yang teratur.

2) Heteroskedatisitas terjadi jika
pada scatterplot titik-titik
mempunyai pola yang teratur,
bak menyempit, melebar
maupun bergel ombang-
gelombang.

1. Uji AnalisisMultivariat

a) Uji Regresi Berganda
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Tabel 6. Hasll Uji Analisis Regres
Berganda

Sumber :Data Primer yang diolah
Coefficients?

Model Unstandardiz | Standardize | T | Sig.
ed d
Coefficients Coefficients
B Std. | Beta
Error
(Consta | 1.669 |3.07 .54 1.590
nt) 5 3
Kemam | .508 .105 | .476 4.8 |.000
puan 17
- .].432 .090 |.474 4.7 |.000
Motivasi
93
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
tahun 2019

Dari perhitungan tabel 6. Maka
diperoleh persamaan regresi berganda
sebagai berikut: Y = 1,699 + 0,508X1
+0,432X2
Pada persamaan tersebut ditunjukkan
pengaruh variabel independen (X)
terhadap variabel dependen (Y).
Adapun arti dari koefisien regres
tersebut adalah sebagai berikut :

1. Konstanta= 1,699
Artinya apabila kemampuan
dan motivasi kerja diasumsikan
tidk ada maka kinerja
karyawan akan turun sebesar
1,699.

2. Koefisien regresi (bl) = 0,508
Artinya apabila kemampuan
lebih baik, maka akan terjadi
kenalkan kinerja karyawan
sebesar 0,508 satuan, dengan
asumsi variabel lain tetap. Nilai
bl bertanda positif, sehingga
apabila kemampuan lebih baik

menyebabkan  meningkatnya
kinerja karyawan dan
sebaliknya.

3. Koefisienregres (b2) = 0,432

Artinya apabila motivasi kerja
lebih bak, maka kinerja
karyawan akan  meningkat
sebesar 0,432 satuan dengan
asumsi variabel lain tetap. Nilai
b2 bertanda positif, sehingga
apabila kemampuan kerja lebih
baik menyebabkan
meningkatnya Kinerja
karyawan dan sebaliknya.
b) Pengujian Hipotesis

1) Ujit
Pengujian ini digunakan untuk
mengetahui  ada  tidaknya
pengaruh dari variabel bebas
(motivasi  kerja, kemampuan
kerja), terhadap variabel terikat
(kinerja  karyawan)  secara
parsial atau individual.

Langkah pengujiannya sebagai berikut

a) Menentukan hipotesis

HO : bi = O, artinya secara
parsial tidak ada pengaruh
yang signifikan dari variabel
variabel independen
(kemampuan motivasi kerja)
terhadap variabel terikat
(kinerja karyawan)
H1 : bi # O, artinya secara
parsial ada pengaruh yang
signifikan dari  variabel
variabel independen
(kemampuan motivasi kerja)
terhadap variabel terikat
(kinerja karyawan)

b) Dengan menggunakan taraf
signifikan (fN) = 0,05 dan
df (degree of freedom) = n -
k - 1 (df = 45) diperoleh
nilai t tabel sebesar 1.679

Rahmadani : Jurnal Manajemen FE UNM

Page 9



c) Kriteriapengujian
Jika t hitung > t tabel atau -t
hitung < -t tabel maka Ho
ditolak dan ha diterima, artinya
secara individual ada pengaruh
yang signifikan variabel bebas
terhadap variabel tidak bebas.
Jika t hitung < t tabel atau -t
hitung > -t tabel maka Ho
diterima dan Ha ditolak, artinya
secara individual tidak ada
pengaruh  yang  signifikan
variabel bebas terhadap
variabel tidak bebas.
Tabel 7. Hasll Uji t
Kemampuan dan Motivas

Coefficients?

Mode | Unstandardiz | Stand T Sig.

| ed ardize
Coefficients d
Coeffic

ients

B Std. Beta

Error

(Cons | 1.66| 3.075 .543 .590
tant) 9
Kema | .508 .105 476 4.81 .000
mpua 7
n

Motiv | .432 .090 A741 4.79 .000

asi 3

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Terhadap Kinerja Karyawan
Sumber :Data Primer yang diolah
tahun 2019
Adapun keputusan pengujian
terhadap hipotesis yang digukan
adal ah sebagai berikut:

Pada table 8. Menunjukkan
bahwa t hitung Kemampuan= 4.817
dan dengan menggunakan taraf
signifikansi («) < 0,05. Maka dergjat
kebebasan dapat dihitung dengan df =
n-k-1, (48-2-1) = 45 dan hasil ini di
peroleh nilai t tabel sebesar 1,679.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa t
hitung > t tabel yakni -4.817>1,663
dengan signifikansi sebesar 0,000.
Hasil pengujian ini  menunjukkan
bahwa Ho ditolak dan ha diterima,
artinya secara individual ada pengaruh
yang signifikan variabel bebas
terhadap variabel terikat, dengan taraf
keyakinan 95%. Dengan demikian
secara parsial kemampuan
berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan hasil pendlitian ini sesuai
dengan hipotesis yang digjukan. Hasil
penelitian ini sesual dengan penelitian
yang dilakukan oleh Farlend (2011).

2) UjiF
Pengujian ini digunakan untuk

mengetahui ada tidaknya pengaruh
dari variabel bebas (motivas kerja,
kemampuan kerja), terhadap variabel
terikat (Kinerja karyawan) secara
Simultan atau bersama-sama.

a) Menentukan hipotesis
Ho: bl =b2 =0, artinya secara
serempak tidak ada pengaruh
yang signifikan dari variabel-
variabel independen
(kemampuan dan motivas
kerja) terhadap variabel terikat
(kinerja karyawan).

b) Ha: bl # b2 # 0, artinya secara
serempak ada pengaruh yang
signifikan  dari variabel-
variabel Independen
(kemampuan dan motivasi
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kerja) terhadap variabel terikat
(kinerja karyawan).

Dengan menggunakan taraf
signifikansi () < 0,05 dergjat
kebebasan (dk) = (n-k-1) = 45
diperoleh nilai F tabel = 2,81.

Tabel 8. Hasl Uji F Kemampuan

dan Motivass Kerja Terhadap
ANOVA?

Model Sum of Df Mean F Sig.
Squares Square

Regressio 485.217 2| 242.609 | 63.216

n

Residual 172.700| 45 3.838

Total 657.917 | 47

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Motivasi , Kemampuan
Kinerja Karyawan

d) Sumber :Data Primer yang

diolah tahun 2019
e) Dari tabel 20. Hadil
penelitian mengatakan

bahwa nilaa F hitung
sebesar 63,216 dengan
signifikans 0,000 dan F
tabel senilai 2,81. Di mana
F hitung > F tabel, yakni
63,216 > 2,18. Artinya HO
ditolak dan Ha diterima
Dari hasil tersebut dapat
dismpulkan bahwa secara
simultan kemampuan dan
motivasi kerja berpengaruh
postif signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hasil
penelitian ini sesuali dengan
penelitian yang dilakukan
oleh Mahesa (2010).

3) Uji Determinasi

Tabel 9. Hasll Uji Determinas

Kemampuan dan Motivass Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan
Sumber :Data Primer yang

Model Summary

Model | R R Square |Adjusted R

Std.

1 a

Square Error of
the
Estimate
859 |.738 726 1.95902

a. Predictors: (Constant), Motivasi , Kemampuan

diolah tahun 2019
Berdasarkan tabel 9. di atas,
maka diperolen nila Adjusted R
square (r) =0,726 Hal ini berarti
bahwa pengarun kemampuan dan
motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan adalah sebesar 72,6%
sedengkan sisanya 27,4%
dipengaruhi oleh faktor lain yang
tidak diteliti.
IV.SIMPULAN
1. Hasil pengujian secara parsia
menunjukkan  bahwa  Ho
ditolak dan ha diterima, artinya
secara individua kemampuan
berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan.
Dan juga dapat dilihat dari
hasil pengujian menunjukkan
adanya pengaruh positif dari
kemampuan kerja yang berarti
bahwa kemampuan kerja yang
tinggi dapat meningkatkan
kinerja karyawan. Dengan
demikian konsep kemampuan
kerja mengandung pengertian
kekuatan yang ada dalam diri
seseorang untuk  melakukan
pekerjaan. Kemampuan kerja
sangat menentukan  kinerja
karyawan  dalam  sebuah
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perusahaan atau organisasi.
Keberhasilan dan kecakapan
pelaksanaan pekerjaan dalam
suatu organisasi sangat
bergantung pada  kinerja
karyawannya.

. Hasll pengujian ini
menunjukkan  bahwa  Ho
ditolak dan ha diterima, artinya
secara individua  motivasi
kerja  berpengarun  positif
signifikan terhadap kinerja
karyawan yang berarti motivasi
sebagal kondisi mental yang
mendorong dilakukannya suatu
tindakan dan  memberikan
kebutuhan yang mengarah
kepada pencapaian kebutuhan,
memberi  kepuasan ataupun
mengurangi ketidak
seimbangan, maka dari hasil
penelitian menunjukkan adanya
pengaruh dari motivas kerja
terhadap kinerja karyawan di
PT. BPR Hasamitra Kantor
Pusat Makassar yang berarti
semakin  tinggi motivasi
karyawan maka semakin tinggi
kinerjayang akan dicapai.

. Dari hasil tersebut dapat
dismpulkan bahwa secara
simultan kemampuan dan
motivas  kerja berpengaruh
positif ~ signifikan  terhadap
kinerja karyawan yang berarti
semakin tinggi kemampuan
yang dimiliki masing-masing
karyawan di PT. BPR
Hasamitra  Kantor Pusat
M akassar maka tujuan
perusshaan akan  tercapai
sesuai dengan target atau
tujuan yang telah ditentukan.

Rahmadani : Jurnal Manajemen FE UNM

Begitupun dengan motivasi
kerja karyawan di PT. BPR
Hasamitra  Kantor Pusat
Makassar dengan pemberian
motivas dan adanya pemberian
kompensasi baik secara
finansial maupun nonfinansial
sehingga kinerja karyawan
semakin  meningkat. Maka
dapat dismpulkan bahwa
kinerja karyawan di PT. BPR
Hasamitra  Kantor Pusat
Makassar tidak lepas dari
tingkat kemampuan kerja dan
motivas kerja yang bak
sehingga tujuan perusahaan
dapat tercapai.

Hasil penelitian determinasi

" diperoleh nila Adjusted R

square (r) =0,726 Ha ini
berarti bahwa  pengaruh
kemampuan dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan
adalah sebesar 72,6%
sedangkan sisanya  27,4%
dipengaruhi oleh faktor lain
yang tidak diteliti.
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