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ABSTRAK

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh permasalahan mengenai kinerja karyawan yang belum optimal di
PT. HD Motor 99 Denpasar yang disebabkan oleh motivasi dan pemberdayaan karyawan. Tujuan
penelitian adalah untuk menganalisis pengaruh motivasi dan pemberdayaan karyawan terhadap kinerja
karyawan. Penelitian ini dilakukan di PT. HD Motor 99 Denpasar. Jumlah sampel yang digunakan
sebanyak 57 orang karyawan, dengan menggunakan metode sampling jenuh. Pengumpulan data
dilakukan melalui observasi, wawancara dan kuisioner. Teknik analisis data yang digunakan adalah
analisis regresi linier berganda. Berdasarkan hasil analisis data, motivasi secara signifikan berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Pemberdayaan karyawan secara signifikan berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Untuk meningkatkan Kkinerja karyawan, perusahaan harus memberikan
penghargaan untuk meningkatkan prestasi karyawan. Selain itu, perusahaan diharapkan dapat
memberikan kesempatan yang lebih luas terhadap karyawan dalam keterlibatan kerja.

Kata kunci: motivasi, pemberdayaan karyawan, kinerja

ABSTRACT

This research is motivated by concerns regarding the performance of employees at PT. HD Motor 99
Denpasar not optimal caused by motivation and employee empowerment. The purpose of this research
is to analyze the influence of motivation and employee empowerment on employee performance. This
research was conducted at PT. HD Motor 99 Denpasar. The samples used as many as 57 employees,
using sampling methods saturated. Data collected through observation, interviews and questionnaires.
Technical analysis of the data used is multiple linear regression analysis. Based on the analysis of data,
the motivation is significantly positive effect on employee performance. Employee empowerment is
significantly positive effect on employee performance. To improve the performance of employees,
companies should give awards to improve employee performance. In addition, the company is expected
to provide greater opportunities for employees on job involvement.

Keywords: motivation, employee empowerment, performance
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PENDAHULUAN

Pengembangan sumber daya manusia organisasi merupakan suatu proses
peningkatan kualitas dankapasitas karyawan untuk mencapai tujuan organisasi.
Tujuan organisasi dapat dicapai apabila didukung oleh kinerja yang baik dari para
karyawan. Pengembangan sumber daya manusia (SDM) secara mikro, pada
hakekatnya adalah upaya untuk merencanakan, meningkatkan kemampuan dan
mengolah tenaga kerja atau karyawan, sehingga diperoleh Kinerja yang tinggi
(Hidayah dan Kukuh, 2011).

Kinerja karyawan adalahprestasi baik kualitas maupun kuantitas karyawan atau
perilaku riilkaryawan sesuai tanggung jawab nya (Murty dan Hudiwinarsih, 2012).
Kinerja karyawan dapat ditingkatkan dalam proses manajemen organisasi secara total
dimana hasil kerja tersebut sebagai bukti secara kongkrit dan dapat diukur
(dibandingkan secara standar yang telah ditentukan) sesuai peranannya di dalam
perusahaan (Krisnanda, 2014). Kinerja karyawan dapat didorong antara lain melalui
peningkatan kompensasi dan motivasi kerja. Meningkatnya kompensasi yang
diberikan maka semangat, kemauan, dan ketelitian karyawan pada saat bekerja akan
lebih maksimal, fokus dan disiplin (Damayanti, dkk, 2013). Menurut Mangkunegara
(2009:61) motivasi adalah kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan
untuk mencapai tujuan perusahaan. Pemberian motivasi merupakan suatu mata rantai
yang dimulai dari kebutuhan, menimbulkan keinginan, menimbulkan tindakan, dan

menghasilkan keputusan. Ranihusna (2010) menyatakan bahwa, perusahaan dapat
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memperkuat ~ pengaruh  motivasi  terhadap  kinerja  melalui  komitmen
organisasi.Indikator yang yang perlu ditingkatkan adalah fasilitas kerja.

Motivasi dan kinerja adalah dua elemen yang konstruktif dan korelatif,
keduanya saling mensyaratkan dan tidak bisa dilepaskan dengan yang lain (Putra,
2012). Motivasi adalah suatu kondisi atau tindakan yang mendorong seseorang untuk
melakukan sebuah pekerjaan atau kegiatan semaksimal mungkin untuk berbuat dan
berproduksi (Murty dan Hudiwinarsih, 2012). Shadare dan Hammed (2009)
menyatakan bahwa, motivasi karyawan merupakan salah satu strategi untuk
meningkatkan Kkinerja karyawan. Wibowo (2008:379) menyatakan bahwa, motivasi
merupakan dorongan terhadap serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian
tertentu. Pemberiaan dorongan sebagai salah satu bentuk motivasi penting dilakukan
untuk meningkatkan gairah kerja karyawan sehingga dapat mencapai hasil yang
dikehendaki oleh perusahaan.

Pengelola perusahaan mesti memberdayakan karyawannya, kalau ingin
karyawannya memiliki motivasi serta etos kerja yang baik, sehingga kinerja mereka
meningkat. Pemberdayaan dapat dilakukan melalui pemberian tanggung jawab serta
wewenang yang lebih, yang akan menciptakan keinginan untuk bekerja dan
memberikan yang terbaik untuk pekerjaannya (Arifin, 2014). Dizgah et al. (2011)
menyatakan bahwa pemberdayaan dapat mempengaruhi peningkatan pembangunan
dan efektivitas organisasi. Pemberdayaan karyawan bisa dikatakan sebagai partisipasi
manajemen yang melibatkan karyawan untuk bertanggung jawab di dalam proses

kerjanya (Elnaga dan Amen, 2014). Pemberdayaan karyawan memberikan
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kesempatan lebih banyak kepada karyawan untuk mengembangkan kreatifitas,
fleksibilitas daan otonomi atas pekerjaannya sendiri (Fadzilah, 2006). Lebih jauh,
Mokhtariana dan Reza (2011) menyatakan bahwa pemberdayaan kunci untuk
memperoleh keuntungkan dari semua kapasitas SDM sehingga organisasi memiliki
SDM terbaik, melalui kegiatan dan pelatihan pendidikan yang lebih baik. Perlunya
pemberdayaan dalam organiasasi adalah untuk mempermudah karyawan membuat
keputusan, sehingga adanya perubahan lingkungan organisasi dapat direspon oleh
karyawan dengan cepat (Mayerson dan Blanchard, 2012). Ghorbani et al. (2012)
menyatakan bahwa adanya pengalaman dan penerapan ide-ide karyawan dalam
mengambil keputusan dapat mendorong karyawan untuk berpartisipasi dalam kerja
organisasi.

Pemberdayaan dan motivasi merupakan alat perusahaan sebagai stimulasi
dalam peningkatan Kkinerja karyawan. Karyawan akan mengeluarkan semua
potensinya, dalam bekerja yang diukur dari kontribusi mereka terhadap
perusahaan.Pemberdayaan dan motivasi tersebut dapat berpengaruh terhadap kinerja
karyawan (Arifin, 2014).

Penelitian ini dilakukan di PT. HD Motor 99 Denpasar. PT. HD Motor 99
Denpasar merupakan salah satu perusahaan dealer sepeda motor merk Honda yang
sudah biasa mendistribusikan sepeda motor untuk masyarakat di kota Denpasar.
Sebagai salah satu perusahaan dealer sepada motor merk Honda, PT. HD Motor 99

Denpasar memiliki banyak pesaing, hal ini yang mendorong perusahaan untuk dapat
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terus meningkatkan kinerja melalui motivasi dan pemberdayaan karyawan. Kinerja
PT. HD Motor 99 dapat tercermin dari Tabel 1.
Tabel 1.

Data Pencapaian Penjualan PT. HD Motor 99 Denpasar
Periode Triwulan 2015

Triwulan Target Realisasi
(Unit) (Unit)
| 1.600 1.583
1 1.600 1.565
" 1.600 1.566
v 1.600 1.548

Sumber: PT. HD Motor 99 Denpasr, 2016

Dari data Tabel 1 dapat diketahui bahwa pencapaian target perusahaan tidak
dapat terealisasi dengan baik. Tidak dapat dicapainya target-target tersebut
memberikan pengertian bahwa karyawan sebagai ujung tombak perusahaan belum
berusaha secara maksimal. Dari perspektif Manajemen SDM dapat pula dipahami
tingkat motivasi para karyawan di perusahaan masih belum kuat, sehingga perlu
ditingkatkan. Peningkatan motivasi, dapat dilakukan melalui pencapaian penyelesaian
tugas yang berhasil berdasarkan pada tujuan dan sasaran, pemberian penghargaan
terhadap pencapaian tugas dan sasaran yang telah ditetapkan, sifat dan ruang lingkup
pekerjaan itu sendiri, adanya peningkatan, adanya tanggung jawab, adanya
administrasi dan manajemen serta kebijaksanaan pemerintah, supervisi, hubungan
antar perseorangan, kondisi kerja, gaji dan status keamanan kerja (Sinungan,
2003:140). Pemberian motivasi karyawan PT. HD Motor 99 Denpasar adalah dengan
cara memberikan penghargaan atas prestasi kerja yang telah dicapai, tunjangan
kesehatan dan pengakuan atas prestasi yang diperoleh karyawan. Disamping

peningkatan motivasi, kinerja dapat pula di genjot melalui pemberdayaan karyawan.
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Pemberdayaan karyawan diberikan dengan memperlakukan karyawan sebagai
orang yang memiliki rasa tanggung jawab yang besar, diajak serta dalam
pengambilan keputusan, bukan hanya yang menyangkut pekerjaan dan jabatannya
akan tetapi juga meliputi berbagai kehidupan organisasional pada umumnya,
melakukan pekerjaan yang menarik, adanya kebebasan bertindak menyusun rencana,
menentukan sasaran, menyusun jadwal penyelesaian pekerjaan, menentukan sendiri
cara penyelesaian masalah yang dihadapi, kesempatan mengembangkan potensi yang
dimiliki menjadi kemampuan aktual operasional yang efektif, sehingga kinerja
meningkat (Siagian, 2001). PT. HD Motor 99 Denpasar melakukan pemberdayaan
karyawan dengan cara memberikan keleluasaan penyusunan strategi penjualan,
penampungan keluh kesah karyawan dalam rapat mingguan dan pemberian masukan
terhadap permasalahan yang terjadi dalam perusahaan.

Motivasi merupakan cara mendorong gairah bawahan, agar mereka mau
bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilan untuk
mewujudkan kebutuhan perusahaan (Hasibuan, 2010:92). Penelitian yang dilakukan
oleh Li Xiaohua (2008) menyatakan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan sedangkan menurut Arifin (2014) motivasi memberikan pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian di dalam Riyadi (2011) di
temukan bahwa motivasi merupakan salah satu faktor yang meningkatkan kinerja
karyawan. Harry (2013) dalam penelitiannya mendapatkan hasil yang sama yaitu

motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.Penelitian yang dilakukan
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oleh Azar dan Ali (2013) motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dari uraian di atas maka dapat dibuat hipotesis sebagai berikut.
H1: Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Wibowo (2008:117) menyatakan bahwa: “pemberdayaan meningkatkan
percaya diri dalam melakukan sesuatu, yang pada waktu sebelumnya tidak pernah
percaya, mungkin dilakukan karyawan bagi organisasi, pemberdayaan akan
meningkatkan Kinerja organisasi dan individu dapat mengemban bakatnya secara
penuh”. Magdalena (2012) menyatakan terdapat hubungan positif dan sangat
signifikan antara pemberdayaan dosen dengan kinerja dosen, pemberdayaan berupa
keterlibatanaktif dosen dalam aktifitas tridharama perguruan tinggi dan pemberian
dukungan serta motivasi untuk selalu memperbaiki kinerja dosen dan organisasi
menjadi agenda penting yang perlu terus dilakukan. Selanjutnya hasil penelitian dari
Taktaz et al., (2012) mengungkapkan bahwa pemberdayaan yang optimal merupakan
suatu faktor yang sangat berperan daalam pencapaian kinerja karyawan yang baik.
Hasil Penelitian Waruwu dkk (2013) menyatakan bahwa pengaruh pemberdayaan
karyawan terhadap kinerja kayawan berpengaruh positif dan signifikan. Kadirum
(2013) menyatakan bahwa berbagai studi memperlihatkan bahwa ada hubungan
pisitif antara pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan. Suryadewi (2014)
menyatakan pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dari uraian di atas maka dapat dibuat hipotesis sebagai berikut.

H,: Pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif dan berdasarkan tingkat
eksplanasi penelitian, berbentuk penelitian asosiatif dengan tipe kausalitas. Sugiyono
(2013: 6) menyatakan penelitian yang berbentuk asosiatif dengan tipe kausalitias
adalah penelitian yang menjelaskan pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen.

Penelitian ini dilakukan pada perusahaan yang bergerak di bidang jasa yaitu
jasa penjualan motor. Lokasi dari PT. HD Motor 99 Denpasar berada di JI. Hayam
Wuruk No.27 Denpasar - Bali. Alasan melakukan penelitian pada PT. HD Motor 99
Denpasar karena terdapat permasalahan menyangkut sumber daya manusianya yaitu
yang terkait dengan kinerja karyawan, yang dipengaruhi oleh pemberian motivasi dan
pemberdayaan karyawan. Selain itu, alasan lain melakukan penelitian di PT. HD
Motor 99 Denpasar adalah adanya kemudahan dari pimpinan perusahaan dalam
mengumpulkan data penelitian sehingga dapat menghemat biaya, waktu dan tenaga.
Objek penelitian ini adalah motivasi, pemberdaayaan karyawan dan kinerja karyawan
pada PT. HD Motor 99 Denpasar.

Variabel dependen (variabel terikat) adalah variabel yang dipengaruhi atau
yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2013:59). Variabel
dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan.Kinerja (performance)
menurut Riniwati (2011:50) merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan

kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya.
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Variabel independen (variabel bebas) adalah merupakan variabel yang
memengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel
dependen (terikat) (Sugiyono, 2013:59). Variabel independen dalam penelitian ini
adalah motivasi dan pemberdayaan karyawan. Motivasi adalah keadaan dalam diri
pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-
kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan (Magdalena, 2012). Sementara menurut
Hasibuan (2006:112-115) pemberdayaan adalah pemberian tanggung jawab dan
wewenang dari atasan kepada pegawai, yang melibatkan adanya sharing informasi
dan pengetahuan untuk memandu dan mengembangkan pegawai dalam bertindak
sesuai dengan tujuan organisasi.

Data kuantitatif adalah data yang berbentuk angka (Sugiyono, 2013: 60). Data
kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini adalah jumlah karyawan yang bekerja
di PT. HD Motor 99 Denpasar. Data Kualitatif adalah data yang berbentuk data,
kalimat, skema dan gambar (Sugiyono, 2013: 60). Data kualitatif dalam penelitian ini
berupa pendapat responden dari setiap butiran pernyataan yang dijabarkan melalui
Kuisioner.

Data Primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari perusahaan atau
organisasi yang diteliti. Data primer yang dikumpulkan pada penelitian ini diperoleh
dari wawancara, observasi dan kuisioner yang diberikan kepada responden yaitu
karyawan PT. HD Motor 99 Denpasar. Data sekunder adalah data yang diperoleh dari
sumber yang btidak langsung memberikan data kepada peneliti. Data sekunder dalam

penelitian ini adalah jumlah karyawan PT. HD Motor 99 Denpasar.

7280



E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 5, No. 11, 2016: 7251-7279

Sugiyono (2013:115) menjelaskan bahwa populasi merupakan suatu wilayah
generalisasi yang terdiri dari objek dan subjek yang memiliki kuantitas dan
karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya.Populasi dalam penilitian ini adalah seluruh karyawan tetap
PT. HD Motor 99 Denpasar Bali yang berjumlah 134 orang.

Sugiyono (2013:116) menyatakan bahwa sampel merupakan bagian dari
jumlah dan kartakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut, bila populasi besar dan
peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena
keterbatasan dana, tenaga kerja dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel
yang diambil dari populasi tersebut. Besarnya sampel dalam penelitian ini ditentukan

dengan menggunakan Rumus Slovin (Rahyuda, dkk, 2004).

Dimana:

n = ukuran sampel
N = ukuran populasi
e = tingkat kelonggaran (10%)

Sehingga diperoleh sampel sebagai berikut:

N
T 1+m (&)

n

n= 134
14134 (100)2

n = 57,264 (dibulatkan)

n=>57
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Kemudian jumlah sampel dialokasikan ke masing-masing bidang secara
proposional. Pendistribusian jumlah sampel untuk setiap bidang diambil berdasarkan
perhitungan jumlah populasi pada masing-masing bidang dibagi dengan total
populasi, kemudian hasilnya dikalikan dengan jumlah sampel yang diinginkan
(Umar, 2005)

Rumus:

Ni

T @)

Dimana:

Fi = sampel fraction

Ni = jumlah populasi tiap bidang
N = jumlah populasi

Sampel diambil dari populasi berdasarkan metode stratified random sampling
sehingga dapat mewakili seluruh populasi yang ada. Pendistribusian jumlah sampel
karyawan masing-masing bidang dapat dilihat pada Tabel 2.

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
observasi, kuisioner, dan wawancara. Observasi, merupakan metode pengumpulan
data dengan mengamati secara langsung perilaku dan kegiatan kerja karyawan PT.
HD Motor 99 Denpasar. Kuisioner, merupakan metode pengumpulan data dengan
menggunakan daftar pertanyaan yang diserahkan kepada karyawan PT. HD Motor 99
Denpasar dengan pertanyaan secara tertulis mengenai motivasi, pemberdayaan

karyawan dan kinerja karyawan.Wawancara, merupakan metode pengumpulan data

yang dilakukan dengan tanya jawab langsung dengan pihak terikat yaitu
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pegawai/karyawan yang PT. HD Motor 99 Denpasar untuk memperoleh keterangan

mengenai masalah yang akan diteliti dan yang berhubungan dengan objek penelitian.

Tabel 2.
Jumlah Sampel Karyawan Masing-masing Bidang di PT. HD Motor 99
Denpasar
Perhitungan
No. Bidang Ni %{jmpel Sampel
(5-,:" xn)
1 Manager 3 1%—4 ¥ 37 1
2 Cashier 3 % ¥ 57 1
3 Accounting 4 % ® 37 2
4 Admin 8 % ® 37 3
5 Sales Counter 6 % ® 37 3
6 Sales Man & Girl 75 % ¥ 37 32
7 Mekanik 21 1%—4 ¥ 37 9
8 Store Man 3 % ¥ 37 1
9 Driver 6 1§—+ a7 3
10 Security 2 1%—+ »® a7 1
11 OB 3 134 37 1
134 57

)
Sumber: Data primer diolah, 2016

Teknik analisis regresi linear berganda digunakan untuk menguji pengaruh
pengalaman kerja, pendidikan dan pelatihan terhadap pengembangan Kkarir. Di mana
variabel bebasnya adalah pengalaman kerja, pendidikan dan pelatihan sedangkan
variabel terikatnya adalah pengembangan karir. Persamaan regresi linear berganda

dirumuskan secara matematis sebagai berikut (Wirawan, 2002).

Y=« FB1X L A BoXot B e (3)
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Keterangan:

Y = Kinerja

a = Koefisien konstanta

X1 = Motivasi

Xo = Pemberdayaan Karyawan

B1 = Koefisien regresi dari Motivasi (X;)

B2 = Koefisien regresi dari Pemberdayaan Karyawan (X;)
e = Error

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini menggunakan data primer yang didapat dari kuisioner yang
dijawab oleh responden PT. HD Motor 99 Denpasar. Jumlah responden yang
digunakan dalam penelitian ini sebanyak 57 orang. Uraian tentang karakteristik
responden menyangkut empat aspek yaitu jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir

dan masa kerja. Karakteristik Responden dapat diuraikan sebagai berikut.

Tabel 3.
Karakteristik Responden BerdasarkanJenis Kelamindi PT. HD Motor 99
Denpasar
No. Jenis Kelamin Jumlah (Orang) Persentase (%)
1 Laki-Laki 35 61,40
2 Perempuan 22 38,60
Total 57 100

Sumber : Data Primer diolah, 2016

Tabel 3 menjelaskan jenis kelamin pada karyawan laki-laki sebanyak 35
orang dan karyawan perempuan sebanyak 22 orang dengan persentase masing-masing
sebesar 61,40 persen pada karyawan laki-laki dan 38,60 persen pada karyawan

perempuan.
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Tabel 4.
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia di PT. HD Motor 99 Denpasar
No Usia Jumlah (Orang) Persentase (%)
1 20-30tahun 29 50,87
2 31-40tahun 26 45,61
3 41-50tahun 2 3,52
Total 57 100
Sumber: Data Primer diolah, 2016
Tabel 5.

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
di PT. HD Motor 99 Denpasar

No. Pendidikan Terakhir Jumlah (Orang) Persentase (%)

1 SMA / SMK 27 47,37

2 Diploma 3 (D3) 16 28,07

3 Sarjana (S.1) 14 24,56
Total 57 100

Sumber: Data Primer diolah, 2016

Tabel 5 menunjukan bahwa tingkat pendidikan terakhir yang mendominasi
adalah responden dengan tingkat SMA/SMK sebanyak 27 responden dengan
persentase 47,37 persen, sedangkan persentase terendah didapat dari tingkat
pendidikan terakhir Sarjana 1 (S1) yaitu 14 responden dengan persentase 24,56
persen.

Hasil uji validitas pada Tabel 6 menunjukkan bahwa dalam variabel kinerja,
motivasi dan pemberdayaan karyawan memiliki nilai koefisien korelasi dengan skor
total seluruh item pernyataan lebih besar dari 0,30. Hal ini menunjukkan bahwa butir-
butir pernyataan dalam instrumen penelitian tersebut valid.

Hasil uji reliabilitas pada Tabel 7 menunjukkan bahwa seluruh instrumen
penelitian yaitu motivasi, pemberdayaan karyawan dan kinerja memiliki koefisien
Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60. Hal ini dapat dikatakan bahwa semua instrumen

reliabel sehingga dapat digunakan untuk melakukan penelitian.
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Tabel 6.
Hasil Uji Validitas
Variabel Indikator Koefisien Korelasi Keterangan
Y, 0,960 Valid
Y, 0,971 Valid
Y3 0,954 Valid
Kinerja Y, 0,894 Valid
(Y) Ys 0,967 Valid
Ys 0,934 Valid
Y- 0,830 Valid
\E 0,920 Valid
Xi1 0,960 Valid
- X1 0,952 Valid
Motivasi (X.) X4 0,061 Valid
Xi4 0,921 Valid
Xa1 0,916 Valid
X2 0,895 Valid
Pe}’l‘:&f@ﬁa“ X 0,926 Valid
(X2) Xa4 0,967 Val!d
Xo5 0,968 Valid
Xog 0,954 Valid
Sumber: Data Primer diolah, 2016
Tabel 7.
Hasil Uji Reliabilitas
No. Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
1 Motivasi (X1) 0,961 Reliabel
2 Pemberdayaan Karyawan (X,) 0,972 Reliabel
4 Kinerja () 0,976 Reliabel

Sumber: Data Primer diolah, 2016

Teknik pengumpulan data melalui kuisioner yang digunakan terdiri dari

pernyataan berdasarkan variabel motivasi, pemberdayaan karyawan dan Kkinerja

karyawan. Wirawan (2012:33) menyatakan bahwa untuk mendeskripsikan penilaian

responden mengenai variabel-variabel dalam penelitian perlu dilakukan penentuan

distribusi frekuensi berdasarkan nilai intervalnya, untuk menentukan nilai interval

yang dimaksud adalah sebagai berikut.

Nilai Tertinggi — Nilai Terendah

Interval =
Jumlah Kelas

7286



E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 5, No. 11, 2016: 7251-7279

Skor pada penelitian ini memiliki nilai tertinggi maksimal 5 dan terendah

minimal 1, sehingga dapat disusun Kkriteria pengukuran sebagai berikut.

Tabel8.
Kriteria Pengukuran Deskripsi Variabel Penelitian
No. Skala Pengukuran Keterangan
1 1,00-1,80 Sangat Tidak Baik
2 1,81-2,60 Tidak Baik
3 2,61 -3,40 Cukup Baik
4 3,41-4,20 Baik
5 4,21-5,00 Sangat Baik
Sumber: Data Primer diolah, 2016
Tabel 9.
Deskripsi Variabel Kinerja pada PT. HD Motor 99 Denpasar Bali
Jawaban Rata
Pernyataan Responden - Ket.

1 2 3 4 5 rata

Saya memiliki keterampilan untuk memecahkan

masalah sendiri dalam penyelesaian tugas yang 12 4 11 20 10 3,21  Cukup Baik
telah diberikan

Saya memiliki rasa tanggung jawab untuk

menyelesaikan tugas/pekerjaan dengan baik dan 9 9 10 22 7 3,16  Cukup Baik
benar

Saya selalu menjalankan pekerjaan tanpa
menyalahgunakan wewenang yang telah diberikan
Saya memiliki kemampuan bekerjasama dengan
rekan kerja untuk menyelesaikan pekerjaan

Saya memiliki inisiatif yang tinggi dalam
mengambil keputusan yang terdesak untuk 9 9 7 23 9 325 Cukup Baik
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat
waktu

Pekerjaan yang saya kerjakan dapat saya
selesaikan dengan baik tanpa ada kesalahan

Dalam menyelesaikan pekerjaan saya mampu

0 15 11 21 10 346 Baik

6 7 13 21 10 3,39 Cukup Baik

9 6 16 16 10 3,21  Cukup Baik

3 17 16 19 2 3,00 Cukup Baik

menyeimbangkan  kecepatan  kerja tanpa 6 9 8 23 11 342 Baik
mengurangi kualitas kerja yang saya hasilkan.
Variabel Kinerja 3,26 Cukup Baik

Sumber : Data Primer diolah, 2016

Berdasarkan hasil tabulasi data jawaban responden terhadap8 pernyataan

tentang kinerja yang dijawab oleh 57 orang responden, maka dapat dibuat tabulasi
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jumlah jawaban seluruh responden untuk masing-masing kategori seperti yang

terlihat pada Tabel 9.

Tabel 9 menunjukan bahwa rata-rata skor dari 6 pernyataan mengenai Kinerja

yaitu sebesar 3,26 yang berada di kisaran 2,61 — 3,40 yang berada pada posisi cukup

baik. Ini berarti bahwa kinerja karyawan di PT. HD Motor 99 Denpasar telah berjalan

cukup baik.

Berdasarkan hasil tabulasi data jawaban responden terhadap 4 pernyataan

tentang pengalaman kerja yang dijawab oleh 57 orang responden, maka dapat dibuat

tabulasi jumlah jawaban seluruh responden untuk masing-masing kategori seperti

yang terlihat pada Tabel 10.

Tabel 10.
Deskripsi Variabel Motivasi di PT. HD Motor 99 Denpasar Bali
Jawaban Rata-
No Pernyataan Responden rata Ket.
1 2 3 4 5
1 Gajllupah. yang saya dapatkan sudah 6 7 5 34 5 344 Kuat
mencukupi kebutuhan.
2 Saya mendapatkan jaminan  program o o o 59 g 3,47 Kuat
keamanan dan keselamatan kerja.
3 Penghargaan yang _dlberlkan dapat 9 5 5 30 8 340 Cukup
meningkatkatkan prestasi saya. Kuat
4 lepman memberikan saya p(_elatlhan untuk 0 13 10 24 10 354 Kuat
meningkatkan kemampuan kerja.
Variabel Motivasi 3,46 Kuat

Sumber: Data Primer diolah, 2016

Tabel 10 menunjukan bahwa skor rata-rata dari 4 pernyataan mengenai

mltivasi yaitu sebesar 3,46 yang berada di kisaran 3,41 — 4,20 yang artinya kuat. Ini

berarti, bahwa motivasi para karyawan di PT. HD Mottor 99 Denpasar berada pada

tingkat yang kuat.
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Berdasarkan hasil tabulasi data jawaban responden terhadap 6 pernyataan
tentang pemberdayaan karyawan yang dijawab oleh 57 orang responden, maka dapat
dibuat tabulasi jumlah jawaban seluruh responden untuk masing-masing kategori

seperti yang terlihat pada Tabel 11.

Tabel 11.
Deskripsi Variabel Pemberdayaan Karyawan di PT. HD Motor 99 Denpasar
Jawaban Rata-
No Pernyataan Responden rata Ket.
1 2 3 4 5
Saya memiliki kesempatan yang cukup besar Cukup
1  untuk terlibat dalam pekerjaan yangadadi 6 7 15 23 6 3,28 Baik
perusahaan.
2 Adanya saling percaya antara saya dengan 3 12 14 16 12 339 Cuk_up
atasan. Baik
3 Saya memiliki rasa percaya diri karena 0 14 5 23 15 368 Baik

atasan menghargai kemampuan saya.

Saya dengan rekan kerja mengembangkan
4 lingkungan kerja yang mendorong kompetisi 6 8 3 24 16 3,63 Baik
yang sehat dalam perusahaan
Saya dapat mempertanggungjawabkan
wewenang yang telah diberikan.
Saya merasakan adanya komunikasi yang
terbuka antara saya dengan atasan

Variabel Pemberdayaan Karyawan 3,50 Baik

Sumber: Data Primer diolah, 2016

6 8 7 25 11 347 Baik

0 15 8 22 12 354 Baik

Tabel 11 menunjukan bahwa rata-rata skor dari 6 pernyataan di atas mengenai
pemberdayaan karyawan yaitu sebesar 3,50 yang yang berada di kisaran 3,41 — 4,20
artinya baik. Ini berarti pemberdayaan karyawan di PT. HD Motor 99 Denpasar
berjalan baik.

Xi1= + 0,451, menunjukan bahwa motivasi (X1) berpengaruh positif terhadap
kinerja (Y) di PT. HD Motor 99 Denpasar.X,= + 0,520, menunjukan bahwa
pemberdayaan karyawan (X;) berpengaruh positif terhadap kinerja (Y) di PT. HD

Motor 99 Denpasar. R? = 0,368, yang berarti bahwa sebesar 88,9 persen
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variabelKinerja ()dipengaruhi olehMotivasi (X;) dan Pemberdayaan Karyawan
(X2), sedangkan sisanya sebesar 11,1 persen dipengaruhi oleh variabel lainnya di luar

model penelitian

Tabel 12.
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) .000 .045 .000 1.000
Motivasi 451 .098 451 4.602  .000
Peberdayaan Karyawan .520 .098 520 5.312 .000
R Square .889
F Statistik 217.161
Signifikansi .000

Sumber: Data Primer diolah, 2016

Y =0,000 + 0,451X; + 0,520 X, + €

Dimana:
Y =Kinerja
X1 = Motivasi

X, =Pemberdayaan Karyawan

Uji asumsi klasik dilakukan dengan tujuan untuk memastikan hasil yang
diperoleh memenuhi asumsi dasar di dalam analisis regresi. Hasil uji asumsi klasik
yang dilakukan dalam penelitian ini adalah uji normalitas, uji multikoliniearitas dan
uji heteroskedastisitas. Hasil dari uji asumsi klasik yang diolah dengan bantuan
software Statitical Pacage of Social Science (SPSS) versi 17.0 for Windowsdisajikan
sebagai berikut.

Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah residual dari model regresi yang
dibuat berdistribusi normal atau tidak. Untuk menguji apakah data yang digunakan

normal atau tidak dapat dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogorov Sminarnov.
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Apabila koefisien Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar dari 0,05 maka data tersebut
dikatakan berdistribusi normal.
Tabel 13.

Hasil Uji Normalitas
Unstandardized Residual

N 57
Kolmogorov-Smirnov Z 1,283
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,074

Sumber: Data Primer diolah, 2016

Tabel 13 menunjukan bahwa nilai Kolmogorov Sminarnov (K-S) sebesar
1,283, sedangkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,074. Hasil tersebut
mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi normal
karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 0,074 lebih besar dari nilai alpha 0,05.

Uji multikoleniaritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Adanya multikolinearitas dapat
dilihat dari nilai tolerance atau variance inflation factor (VIF). Jika nilai tolerance

lebih dari 10% atau VIF kurang dari 10, maka dikatakan tidak ada multikoleniaritas.

Tabel14.
Hasil Uji Multikoleniaritas
Variabel Tolerance VIF
Motivasi (X;) 214 4.682
Pemberdayaan Karyawan (X;) 214 4.682

Sumber: Data Primer diolah, 2016

Tabel 14 menunjukan bahwa nilai tolerance dan VIF dari variabel Motivasi
dan Pemberdayaan Karyawan. Nilai tersebut menunjukkan bahwa nilai tolerance
untuk setiap variabel lebih besar dari 0,10 (10%) dan nilai VIF lebih kecil dari 10

yang berarti model persamaan regresi bebas dari multikoleniaritas.
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Uji heterokodesitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain yang
dilakukan dengan uji Glejser. Jika tidak ada satu pun variabel bebas yang
berpengaruh signifikan terhadap nilai absolute residual atau nilai signifikansinya di

atas 0,05 maka tidak mengandung gejala heteroskedastisitas.

Tabel 15.
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) .243 .030 8.010  .000
Motivasi -.012 .066 -.052 =177 .860
Pemberdayaan Karyawan .024 .066 .108 .367 715

Sumber: Data Primer diolah, 2016

Tabel 15 menunjukan bahwa nilai Sig. dari variabel Motivasi, serta
Pemberdayaan Karyawan masing-masing sebesar 0,860 dan 0,715. Nilai tersebut
lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas
terhadap absolute residual. Dengan demikian, model yang dibuat tidak mengandung
gejala heteroskedastisitas.

Uji kelayakan model atau yang lebih populer disebut sebagai uji F merupakan
tahapan awal mengidentifikasi model regresi yang diestimasi layak atau tidak. Layak
(andal) disini maksudnya adalah model yang diestimasi layak digunakan untuk
menjelaskan pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. Nama uji ini
disebut sebagai uji F, karena mengikuti distribusi F yang kriteria pengujiannya seperti

One Way Anova.
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Sig. Tabel ANOVA menunjukkan besarnya angka probabilitas atau
signifikansi pada perhitungan ANOVA. Nilai yang tertera digunakan untuk uji
kelayanan Model Analisis (dimana sejumlah variabel x mempengaruhi variabel y)
dengan ketentuan angka probabilitas yang baik untuk digunakan sebagai model
regresi harus < 0,05. Nilai ini bisa dilihat pada kolom Sig. Jika Sig. < 0,05, maka

Model Analisis dianggap layak. Jika Sig. > 0,05, maka Model Analisis dianggap tidak

layak
Tabel 16.
Uji ANOVA
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 49.807 2 24904  217.161 .000°
Residual 6.193 54 115
Total 56.000 56

Sumber: Data Primer diolah, 2016

Uji ANOVA pada Tabell6diperoleh nilai antar kelompok pembanding = 2,
nilai dalam kelompok penyebut = 54, pada o= 0,05 maka nilai F tabelnya adalah
F0,05(2,54) = 3,17. Sedangkan Fhitung = 17,780. Nilai Fhiwng™> Frabel, 217,161> 3,17,
dengan nilai sig. 0,000 < 0,05. Maka Hy ditolak pada taraf nyata 0,05. Ini berarti,
pada kelompok yang diuji memiliki perbedaan yang nyata (signifikan).

Berdasarkan hasil analisis pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan
diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,451. Nilai Sig. t
0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H, ditolak dan H; diterima. Hasil ini
mempunyai arti bahwa motivasiberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

Berdasarkan hasil analisis pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap

kinerjakaryawan diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta
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0,520. Nilai Sig. t 0,000< 0,05 mengindikasikan bahwa H, ditolak dan H; diterima.
Hasil ini mempunyai arti bahwa pemberdaayaan karyawanberpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian menunjukan bahwa motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan yang berarti apabila motivasi semakin tinggi
maka kinerja yang dimiliki karyawan di PT. HD Motor 99 Denpasar akan meningkat
dan sebaliknya, semakin rendah motivasi maka kinerja yang dimiliki karyawan di PT.
HD Motor 99 Denpasar akan menurun. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Li Xiaohua (2008) menyatakan motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan sedangkan menurut Arifin (2014)
motivasi memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian
di dalam Riyadi (2011) di temukan bahwa motivasi merupakan salah satu faktor yang
meningkatkan kinerja karyawan. Harry (2013) dalam penelitiannya mendapatkan
hasil yang sama yaitu motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian yang dilakukan oleh Azar dan Ali (2013) motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian menunjukan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja yang berarti apabila pemberdayaan karyawan
semakin tinggi maka kinerja yang dimiliki karyawandi PT. HD Motor 99 Denpasar
akan meningkat dan sebaliknya, semakin rendah pemberdayaan karyawan maka
kinerja yang dimiliki karyawan di PT. HD Motor 99 Denpasar akan menurun.

Magdalena (2012) menyatakan terdapat hubungan positif dan sangat signifikan antara
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pemberdayaan dosen dengan Kinerja dosen, pemberdayaan berupa pelibatan secara
aktif dosen dalam aktifitas tridharama perguruan tinggi dan pemberian dukungan
serta motivasi untuk selalu memperbaiki kinerja dosen dan organisasi menjadi agenda
penting yang perlu terus dilakukan. Selanjutnyahasil penelitian dari Taktaz et al.,
(2012) mengungkapkan bahwa pemberdayaan yang optimal merupakan suatu faktor
yang sangat berperan daalam pencapaian Kkinerja karyawan yang baik. Hasil
Penelitian Waruwu dkk (2013) menyatakan bahwa pengaruh pemberdayaan
karyawan terhadap kinerja kayawan berpengaruh positif dan signifikan. Kadirum
(2013) menyatakan bahwa berbagai studi memperlihatkan bahwa ada hubungan
pisitif antara pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan. Suryadewi (2014)
menyatakan pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan yang dapat ditarikberdasarkan hasil analisis penelitian dan hasil
pembahasan yang telah dipaparkan sebelumnya adalah bahwa motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja di PT. HD Motor 99 Denpasar Bali. Hal ini
menunjukan semakin tinggi motivasi maka kinerja juga akan meningkat.
Pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja di PT.
HD Motor 99 Denpasar Bali. Hal ini menunjukan semakin tinggi pemberdayaan

karyawan maka kinerja juga akan meningkat.
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Berdasarkan simpulan, saran yang dapat di sampaikan adalah agar perusahaan
mempertahankan kebijakan motivasi yang telah dilaksanakan selama ini melalui (1)
Upaya perbaikan hendaknya dilakukan terutama dalam hal pemberian penghargaan
untuk meningkatkan prestasi karyawan. (2) Perusahaan diharapkan perlu
memperhatikan gaji atau upah untuk dapat mencukupi kebutuhan karyawan, namun
disesuaikan dengan kemampuan perusahaan. Hal ini bertujuan agar karyawan mampu
meningkatkan kinerja dalam perusahaan. Oleh karena pemberdayaan karyawan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, maka disarankan pada
perusahaan untuk mempertahankan kebijakan pemberdayaan karyawan melalui (1)
Memberikan kesempatan yang lebih luas terhadap karyawan dalam keterlibatan kerja.
(2) Meningkatkan kepercayaan atasan kepada bawahan. Peneliti selanjutnya
diharapkan untuk mengkaji lebih banyak sumber maupun referensi yang terkait
dengan variabel penelitian, serta mempertimbangkan variabel-variabel lain yang

mempengaruhi Kinerja.
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