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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini untuk mengidentifikasi: 1). Pengaruh job environment 

terhadap motivasi berprestasi. 2). Pengaruh job communication terhadap motivasi 

berprestasi. 3). Pengaruh job autonomy terhadap motivasi berprestasi. 4). Pengaruh 

motivasi berprestasi terhadap kinerja Sumber Daya Manusia. 5). Peran variabel 

moderasi achievement oriented leadership pada pengaruh motivasi berprestasi dan 

Kinerja Sumber Daya Manusia. 

Responden pada penelitian ini adalah karyawwan pada bagian produksi salah 

satu perusahaan manufaktur di Semarang, dengan sampel sebanyak 100 orang. 

Metode pada penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan menggunakan data 

kuesioner. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah program 

Smartpls ver.4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Job environment, job 

communication, dan job autonomy berpengaruh positif terhadap motivasi 

berprestasi karyawan. Serta Motivasi berprestasi berperan penting dalam 

meningkatkan Kinerja Sumber Daya Manusia. Penelitian ini juga menemukan 

bahwa Achievement oriented leadership dapat memperkuat hubungan antara 

motivasi berprestasi terhadap kinerja sumber daya manusia.  

 

Kata Kunci: Motivasi Berprestasi, Kepemimpinan Berorientasi Prestasi, 

Lingkungan Kerja, Komunikasi Kerja, Otonomi Kerja, Kinerja 

Sumber Daya Manusia 
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ABSTRACT 

 

This research aims to identify: 1). The influence of job environment on 

achievement motivation. 2). The influence of job communication on achievement 

motivation. 3). The influence of job autonomy on achievement motivation. 4). The 

influence of achievement motivation on Human Resources performance. 5). The 

role of the moderating variable achievement-oriented leadership on the influence 

of achievement motivation and Human Resource Performance. 

The respondents in this study were employees in the production department 

of a manufacturing company in Semarang, with a sample of 100 people. The method 

in this research is a quantitative method using questionnaire data. The analytical 

tool used in this research is the Smartpls ver.4 program. The research results show 

that job environment, job communication, and job autonomy have a positive effect 

on employee achievement motivation. And achievement motivation plays an 

important role in improving Human Resource Performance. This research also 

found that achievement-oriented leadership can strengthen the relationship 

between achievement motivation and human resource performance.  

 

Keywords: Achievement Motivation, Achievement-Oriented Leadership, Job 

Environment, Job Communication, Job Autonomy, Human Resource 

Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

 

1.1 Latar Belakang 

Dewasa ini, kompetisi dunia industri manufaktur semakin ketat dan pesat. 

Akibat dari globalisasi perusahaan harus melek dan teliti dengan perubahan-

perubahan yang semakin kompleks dan kompetitif. Hal ini juga mendorong setiap 

perusahaan untuk dapat menyesuaikan diri dan menyusun strategi agar dapat 

bersaing dengan perusahaan lainnya. Tidak hanya itu, persaingan yang semakin 

ketat ini mengharuskan perusahaan untuk dapat menghasilkan produk yang 

maksimal. Oleh karena itu, perusahaan dituntut untuk terus berkembang agar dapat 

berkompetisi dan bertahan dalam persaingan. Salah satu aspek yang perlu 

diperhatikan adalah Sumber Daya Manusianya, ini merupakan tantangan 

manajemen yang paling serius karena keberhasilan untuk mencapai tujuan dan 

kelangsungan hidup perusahaan tergantung pada kualitas kinerja sumber daya 

manusia yang ada didalamnya.  

Sumber daya manusia adalah aset yang paling penting dalam sebuah 

perusahaan atau organisasi. Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu 

komponen yang paling penting atau aset berharga bagi perusahaan karena mereka 

memiliki bakat, tenaga, dan kreativitas yang dapat digunakan sebagai 

keberlangsungan hidup dan pencapaian tujuan perusahaan. Meskipun perencanaan 

telah dibuat dengan baik dan rapi, terdapat mesin atau alat-alat canggih di 
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perusahaan namun apabila sumber daya manusianya tidak berkualitas perencanaan 

dan alat yang dimiliki perusahaan akan sia-sia dan tujuan organisasi tetap tidak akan 

tercapai. Sumber daya manusia dapat menjadi potensial jika dikelola dengan baik 

dan benar, tapi akan menjadi beban jika tidak dikelola dengan benar. Kualitas 

sumber daya manusia akan menjadi kekuatan bagi manajemen dan mendukung 

kinerja suatu perusahaan atau organisasi untuk mencapai tujuan yang baik. Oleh 

karena itu, perusahaan perlu mengelola sumber daya manusianya sebaik mungkin. 

PT Nusantara Building Industries merupakan industi yang bergerak di bidang 

manufaktur bahan bangunan berbasis fiber semen, dengan brand Nusa (Nusaboard, 

Nusawood dan Nusabess). PT Nusantara Building Industries berkomitmen untuk 

selalu memenuhi kebutuhan forecast dari marketing dan menyediakan stok produk 

agar selalu tersedia sesuai permintaan konsumen. Untuk itu pihak manajemen 

perusahaan selalu berusaha mengoptimalkan output hasil produksi dan peningkatan 

kinerja karyawan PT Nusantara Building Industries dalam mencapai target hasil 

produksi. Realisasi pencapaian kinerja karyawan PT Nusantara Building Industries 

(PT NBI) belum optimal karena belum memenuhi target dan harapan yang 

ditetapkan PT NBI. Oleh karena itu, untuk meningkatkan output yang dihasilkan 

oleh perusahaan, manajemen PT Nusantara Building Industries harus memiliki 

upaya untuk meningkatkan Kinerja Sumber daya manusianya. 

Menurut penelitian terdahulu peningkatan kinerja karyawan dapat disebabkan 

oleh beberapa faktor, diantaranya motivasi, lingkungan kerja dan kepemimpinan 

(Handoko, 2023; Hilamaya et al., 2021). Selain itu kinerja sumber daya manusia juga 

dapat ditingkatkan melalui kualitas komunikasi kerja yang terdapat dalam 
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perusahaan (Maidiyanto et al., 2021). Kualitas komunikasi yang baik akan 

menjunjung tinggi kemampuan kerja seorang karyawan dalam menjalankan 

tugasnya sehingga kinerjanya dapat meningkat. Dalam studi (Azahra, 2021; 

Saragih, 2011) juga sebutkan bahwa kinerja karyawan dapat ditingkatkan dengan 

menerapkan job autonomy dalam sebuah perusahaan.  

Keberhasilan sebuah perusahaan dalam beberapa hal bergantung pada sejauh 

mana karyawan dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan 

kepada mereka. Untuk mencapai tujuan dan keunggulan kompetitif, karyawan 

harus memberikan kinerja yang terbaik. Sehingga banyak perusahaan berusaha 

untuk meningkatkan kinerja sumber daya manusia agar dapat bekerja secara 

optimal. Pada dasarnya perusahaan yang sukses bergantung pada tingginya Kinerja 

Sumber daya manusia di dalam perusahaan tersebut. Kinerja merupakan hasil yang 

dicapai oleh seseorang dalam menyelesaikan tugas yang diberikan sesuai dengan 

keahlian, pengalaman, kesungguhan dan waktu. Kinerja Sumber daya manusia 

menurut (Shmailan, 2016) adalah sebagai tindakan yang dilakukan karyawan ketika 

melaksanakan tugas yang diberikan oleh perusahaan. Secara operasional Kinerja 

Sumber daya manusia didefinisikan sebagai upaya seseorang untuk mencapai 

produktivitas pekerjaan secara kuantitas maupun kualitas. Kinerja karyawan 

berdampak besar pada kinerja organisasi. Kinerja karyawan organisasi 

menunjukkan apakah tujuan organisasi tercapai atau tidak. Karena setiap karyawan 

memiliki kemampuan yang berbeda-beda dalam melakukan tugasnya, Kinerja 

karyawan dapat ditingkatkan jika manajer memimpin dengan memberi contoh, 
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memotivasi, dan memberikan perhatian terus-menerus kepada karyawan di tempat 

kerja. 

Motivasi merupakan dasar penting untuk mencapai keterampilan 

perencanaan, organisasi dan pembuatan kebijakan, serta pembelajaran dan 

penilaian dalam perilaku kognitif (Lee & Liu, 2009). Motivasi memberi energi dan 

mengarahkan tindakan, sehingga memiliki relevansi besar dengan banyak hasil 

perkembangan penting seperti prestasi kerja. Motivasi dapat diartikan sebagai 

kondisi pribadi dalam diri seseorang yang dapat mendorong, memicu, 

menggerakkan, dan mengarahkan dirinya guna mencapai tujuan dan memenuhi 

keinginan karyawan dalam perusahaan. (Mullins, 2005) mendefinisikan motivasi 

sebagai tingkat keinginan dan opsi seseorang untuk melakukan sikap tertentu. 

Seseorang yang tidak memiliki keinginan tidak akan terdorong untuk melakukan 

tindakan. Untuk itu seseorang yang memiliki motivasi adalah mereka yang 

mempunyai keinginan sehingga ia berupaya melakukan aktivitas tertentu yang 

dapat memenuhi keinginannya. Lebih Spesifik Motivasi berprestasi mengacu 

motivasi yang relevan dengan kinerja tugas yang di dalamnya terdapat kriteria 

untuk menilai keberhasilan atau kegagalan. Menurut (Meisya Aziti, 2019) motivasi 

berprestasi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun pada penelitian 

(Hidayat, 2020) Jika semakin tinggi motivasi seseorang untuk mencapai prestasi 

maka semakin tinggi pula kinerja atau prestasi kerjanya. Seseorang yang 

termotivasi akan bekerja dengan bergairah sehingga kinerjanya meningkat dan 

mempercepat proses penyelesaian tugas-tugas dan tanggung jawab dalam bekerja. 
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Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu gaya kepemimpinan. 

Menurut penelitian (Thuku et al., 2018). Achievement oriented leadership dapat 

mencapai kinerja melalui pengakuan, dorongan dan pendelegasian tugas kepada 

pengikutnya Pimpinan berperan penting dalam membentuk pola tingkah laku 

karyawan, persepsi karyawan, serta dapat mempengaruhi situasi bekerja yang 

sesuai bagi setiap karyawannya. Biasanya karyawan akan termotivasi dengan peran 

pimpinan yang dapat meningkatkan semangat mereka untuk bekerja. Pemimpin 

yang mampu mempengaruhi karyawannya untuk bertindak dengan ideal, mampu 

memotivasi dan memberi inspirasi karyawan untuk berbuat sebaik mungkin, akan 

membuat karyawan yang dipimpinnya berusaha mengerjakan tugas-tugas mereka 

dengan sebaik mungkin untuk mencapai tingkat kinerja yang tinggi. karyawan yang 

mempersepsikan pemimpinnya sebagai achievement oriented leadership cenderung 

menilai pemimpinnya sebagai orang yang menetapkan tujuan yang besar, terus 

memotivasi karyawan untuk berprestasi, memberikan hadiah kepada karyawan 

yang berprestasi, dan selalu memperhatikan bagaimana karyawan berprestasi, yang 

membuat mereka merasa didukung, dihargai, dan bersemangat untuk terus bekerja 

untuk mencapai tujuan mereka. Achievement oriented leadership berperan sangat 

penting dalam sebuah perusahaan karena karyawan akan memiliki banyak tugas 

yang menyebabkan karyawan harus bekerja dengan cepat, sehingga akan 

meningkatkan Kinerja Sumber daya manusianya. Pemimpin memiliki peran 

penting dalam menentukan tingkah laku, persepsi karyawan, serta dapat 

mempengaruhi lingkungan kerja yang tepat bagi setiap pekerja. Namun pada 

penelitian (Maylinhart Aritonang & Anik Herminingsih, 2020) hasil penelitian 
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menghasilkan kesimpulan bahwa gaya kepemimpinan secara parsial tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Peningkatan kinerja sebuah organisasi, juga perlu mempertimbangkan faktor 

lingkungan kerja. Job environment dapat meningkatkan kinerja seseorang dan 

merupakan salah satu faktor penting yang berpengaruh terhadap pencapaian tujuan 

organisasi. Job environment yang baik dan kondusif sangat diperlukan oleh 

karyawan untuk mencapai kepuasan kerja karyawan, sehingga target perusahaan 

yang dibebankan dapat segera terwujud. Pada penelitian (Sabilalo et al., 2020) 

menjelaskan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan 

terhadap motivasi . Namun menurut (Ferawati, 2017), memiliki lingkungan kerja 

yang nyaman dapat membuat pekerja lebih termotivasi untuk bekerja dan dapat 

menghasilkan peningkatan kinerja. Ketidaknyamanan dalam bekerja merupakan 

suatu keadaan yang sangat buruk bagi karyawan dalam beraktivitas, karena dapat 

menyebabkan aktivitas karyawan kurang maksimal dan menimbulkan kebosanan 

saat bekerja. Sebaliknya apabila kenyamanan kerja tercipta pada saat karyawan 

melakukan aktivitasnya, maka karyawan lebih termotivasi untuk melakukan 

pekerjaan mereka dengan maksimal, sehingga semakin nyaman lingkungan kerja 

maka akan semakin meningkat kinerja sumber daya manusia. 

Selanjutnya, dalam sebuah perusahaan komunikasi sangat dibutuhkan ketika 

bekerja untuk memperlancar pencapaian tujuan. Tanpa komunikasi yang baik 

perusahaan tidak akan berjalan dengan baik. Sebuah komunikasi sangat penting 

bagi organisasi karena akan berdampak pada motivasi kerja, kepuasan kerja, 

produktivitas, dan efektivitas organisasi. Komunikasi merupakan proses 
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penyampaian informasi yang berguna untuk mengkoordinasikan lingkungan dan 

orang-orang demi mencapai suatu tujuan. Peran komunikasi dalam sebuah 

organisasi sangat penting. Komunikasi memberikan banyak manfaat secara 

langsung, salah satunya yaitu mempermudah para anggota organisasi dalam bekerja 

melalui instruksi-instruksi yang diberikan dari atasan. Dengan berkomunikasi 

karyawan atau anggota tim dalam perusahaan bebas mengeluarkan pendapatnya. 

Selain itu, mereka memiliki kesempatan untuk berpartisipasi dalam pembuatan 

keputusan penting yang akan mempengaruhi kemajuan perusahaan. (Robbins, 

2013) menyebutkan bahwa komunikasi membantu perkembangan motivasi dengan 

menjelaskan kepada para karyawan apa yang harus dilakukan, seberapa baik 

mereka bekerja, dan apa yang dapat dikerjakan untuk memperbaiki kinerja yang 

dibawah standar. Sehingga, perusahaan yang menerapkan komunikasi organisasi 

yang efektif juga dapat menghasilkan Kinerja Sumber daya manusia yang lebih 

baik. Komunikasi yang baik juga dapat mengurangi atau bahkan menghilangkan 

kesalahpahaman yang bisa terjadi atau yang sudah melekat pada suatu organisasi. 

Pada penelitian (Gondowahjudi et. al, 2018) menyatakan bahwa komunikasi 

organisasi tidak memiliki pengaruh terhadap motivasi kerja karena arus komunikasi 

kebawah yang tidak efektif. Pernyataan tersebut berlainan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Pramanik et. al, 2030) yang menyatakan bahwa pemeliharaan 

komunikasi seluruh karyawan akan mempengaruhi motivasi kerja. Ketika 

komunikasi tidak berjalan dengan baik, sering terjadi kesalahpahaman dalam 

perusahaan, baik antar unit maupun antar individu (miss communication), maka 

pencapaian tujuan perusahaan akan terhambat. Komunikasi yang baik adalah alat 
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yang diperlukan dalam mencapai kualitas kinerja yang tinggi dan menjaga 

hubungan kerja yang kuat dalam organisasi. Jika setiap karyawan meluangkan 

waktu untuk berkomunikasi dengan cara yang jelas, kepercayaan akan muncul. 

Ketika karyawan berkomunikasi dengan baik, mereka lebih produktif, lebih dekat 

satu sama lain, membangun tim, dan meningkatkan kinerja mereka. 

Selain itu, job autonomy juga merupakan salah satu faktor pendukung untuk 

meningkatkan Kinerja Sumber daya manusia. Job autonomy dapat memberi sebuah 

perasaan nyaman kepada karyawan dalam melakukan pekerjaan, karena karyawan 

akan diberikan sebuah kebebasan dalam menyelesaikan pekerjaannya sesuai 

dengan spesifik dan uraian pekerjaan yang telah diberikan. Job autonomy adalah 

sejauh mana karyawan diberi kebebasan, kemandirian, dan kebijaksanaan ketika 

merencanakan pekerjaan dan menentukan prosedur yang akan digunakan dalam 

pelaksanaannya. (Azahra, 2021; Saragih, 2011) job autonomy dapat meningkatkan 

kinerja karena karyawan menganggap mereka mampu dan lebih percaya diri saat 

menjalankan pekerjaan, sehingga mereka lebih termotivasi untuk melakukan yang 

terbaik yang juga akan menghasilkan kinerja yang lebih baik. hal ini berarti 

karyawan yang memiliki kesempatan untuk melakukan pekerjaan yang ingin 

dilakukannya serta mampu ikut memberikan ide demi terus berlangsungnya usaha 

tersebut meningkat, mampu meningkatkan kinerja. 

Banyak sekali penelitian dan literatur yang membahas tentang bagaimana 

meningkatkan Kinerja Sumber daya manusia, tetapi belum ada yang menyajikan 

secara komprehensif bahwa budaya berprestasi diwakili oleh variabel motivasi 

berprestasi dan achievement oriented leadership, serta Job-related yang berfokus 
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pada variabel job environment, job communication, job autonomy akan 

meningkatkan Kinerja Sumber daya manusia. sehingga peneliti tertarik melakukan 

penelitian kembali dengan mengkombinasikan variabel motivasi berprestasi, 

achievement oriented leadership, job environment, job communication, job 

autonomy sebagai strategi yang baik untuk meningkatkan Kinerja Sumber daya 

manusia.  

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah “Bagaimana meningkatkan human resource performance 

melalui budaya berprestasi dan job related factors”. Sedangkan pertanyaan 

penelitian adalah sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh job environment terhadap motivasi berprestasi? 

2. Bagaimana pengaruh job communication terhadap motivasi berprestasi? 

3. Bagaimana pengaruh job autonomy terhadap motivasi berprestasi? 

4. Bagaimana pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja SDM? 

5. Bagaimana Achievement Oriented Leadership Memoderasi Pengaruh Motivasi 

Berprestasi terhadap Kinerja SDM? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

1) Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh job environment terhadap 

motivasi berprestasi 

2) Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh job communication terhadap 
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motivasi berprestasi 

3) Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh job autonomy terhadap motivasi 

berprestasi 

4) Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh motivasi berprestasi terhadap 

kinerja SDM 

5) Mendeskripsikan dan menganalisis peran variabel moderasi achievement 

oriented leadership pada pengaruh motivasi berprestasi dan Kinerja SDM.   

1.4 Manfaat Penelitian 

a. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan pengetahuan dan 

wawasan tentang peningkatan human resource performance melalui budaya 

berprestasi dan job related factors. Selain itu, diharapkan dapat digunakan sebagai 

alat untuk pengembangan ilmu pengetahuan yang secara teoritis dipelajari di 

perguruan tinggi. 

b. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan mampu menjadi bahan pertimbangan dalam 

meningkatkan Kinerja Sumber daya manusia melalui motivasi berprestasi, 

achievement oriented leadership, job environment, job communication, dan job 

autonomy.
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja Sumber daya manusia 

Kinerja dapat didefinisikan sebagai keberhasilan seseorang dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan kepada karyawan dalam suatu organisasi 

sesuai dengan wewenang dan tanggung jawabnya masing-masing atau tentang 

bagaimana seseorang diharapkan berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas 

yang diberikan. Kinerja Sumber daya manusia dilihat dari apa yang dilakukan dan 

apa yang tidak dilakukan oleh karyawan. Kinerja Sumber daya manusia 

menyangkut kualitas dan kuantitas output, kehadiran di tempat kerja serta ketepatan 

waktu dalam menghasilkan output. (Rivai, 2004) Mengungkapkan bahwa Kinerja 

merupakan keberhasilan individu dalam menyelesaikan tugas selama periode 

tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar kerja, target, 

atau kriteria yang telah ditentukan.  

Kinerja Sumber daya manusia pada dasarnya adalah hasil yang dicapai dan 

prestasi yang dicapai,serta perilaku yang dilakukan sesuai dengan peraturan, 

persyaratan, dan harapan organisasi. Kinerja Sumber daya manusia didasarkan pada 

kemampuan, upaya, dan persepsi karyawan tentang tugas mereka, yang membantu 

meningkatkan produktivitas organisasi dengan meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas. Kinerja Sumber daya manusia mengacu pada bagaimana karyawan 

berkontribusi pada organisasi dalam hal kehadiran, kualitas kerja, kuantitas kerja, 
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masa kerja, dan sikap terhadap lingkungan perusahaan (Ahmed et al., 2021). 

Menurut perusahaan (Bismantara, 2017) Kinerja Sumber daya manusia diukur dari 

kualitas dan kuantitas hasil kerja yang dihasilkan selama bekerja sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan. Menurut (Audenaert et al., 2019) 

Kinerja Sumber daya manusia adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang 

atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawabnya pribadi dalam upaya untuk mencapai tujuan organisasi yang 

bersangkutan. Berdasarkan penelitian (Audenaert et al., 2019) Terdapat beberapa 

indikator Kinerja Sumber daya manusia yaitu: 

1) Produktif dalam melakukan pekerjaan 

2) Efisien dalam menggunakan sumber daya  

3) Memberikan upaya terbaik 

 

2.1.2 Motivasi Berprestasi 

Motivasi dianggap sebagai dorongan dan ketekunan dalam atau luar diri 

seseorang yang diperlukan untuk memenuhi target. Motivasi mengajarkan cara 

mendorong karyawan untuk bekerja lebih giat dan semangat dengan menggunakan 

semua kemampuan dan keterampilan yang dimiliki karyawan untuk mencapai 

tujuan perusahaan. Jika motivasi yang dimiliki seseorang itu tinggi maka akan 

tinggi pula usahanya untuk mencapai tujuan tersebut. Menurut (Robbins, 2013) 

Motivasi adalah keinginan untuk melakukan sesuatu dan menentukan kemampuan 

bertindak untuk memenuhi kebutuhan seseorang. Dengan segala kebutuhan 

tersebut maka karyawan akan memiliki motivasi yang tinggi dalam melakukan 
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pekerjaannya, sehingga kinerjanya di perusahaan akan meningkat dan target 

perusahaan dapat dicapai. Semakin tinggi motivasi seseorang untuk mencapai suatu 

tujuan, maka ia akan semakin berusaha untuk mencapai tujuan tersebut. Sebaliknya, 

semakin kecil motivasi yang dimiliki seseorang maka ia tidak melakukan apapun 

untuk mencapai tujuannya. 

Motivasi berprestasi adalah kombinasi dari kata "motivasi" dan "prestasi", 

yang membentuk satu kesatuan makna dan interpretasi Motivasi berprestasi adalah 

usaha seseorang untuk menguasai tugas, mencapai kesuksesan, mengatasi 

hambatan, mengungguli orang lain, dan mendapatkan penghargaan atas bakatnya 

(Mulia, 2021). (Lee & Liu, 2009) mengemukakan bahwa motivasi berprestasi 

menggabungkan dua jenis konstruksi kepribadian yaitu kecenderungan untuk 

mendekati kesuksesan dan kecenderungan untuk mendekati kegagalan. Menurut 

(McClelland, 1988) Achievement motivation keinginan untuk mengatasi atau 

mengalahkan suatu hambatan untuk maju dan berkembang mendapatkan yang 

terbaik dan mencapai kesempurnaan. Individu dengan motif berprestasi yang tinggi 

biasanya bertindak dengan cara yang memungkinkan mereka mengungguli orang 

lain, memenuhi atau melampaui beberapa standar keunggulan atau melakukan 

sesuatu yang tidak biasa.  

Menurut (Stenberg & W.M. Williams., 2011) Motivasi berprestasi merujuk 

pada keinginan individu untuk berprestasi secara signifikan, penguasaan 

keterampilan, kontrol, atau standar yang tinggi dan dikaitkan dengan berbagai 

tindakan, meliputi kesungguhan, jangka panjang, dan upaya berulang- ulang untuk 

mencapai sesuatu yang sulit. Mereka yang memiliki motivasi untuk berprestasi 
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yang tinggi lebih cenderung mengejar pekerjaan yang memungkinkan tingkat risiko 

yang moderat, kontrol lebih besar terhadap hasil, dan umpan balik yang lebih 

langsung dan segera terhadap kinerja. Menurut (McClelland, 1988) Terdapat 

beberapa indikator motivasi berprestasi, yaitu: 

1) Berorientasi pada tujuan 

2) Menyukai pekerjaan yang menantang 

3) Bertanggung jawab 

4) Berani mengambil risiko 

5) kreatif dan inovatif. 

 

2.1.3 Achievement Oriented Leadership 

Kepemimpinan memainkan peran penting dalam sebuah organisasi, karena 

memiliki kemampuan untuk mempengaruhi dan memotivasi karyawan untuk 

berkontribusi secara signifikan pada keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 

Seorang pemimpin harus menjadi inspirasi bagi karyawannya untuk bekerja. 

Kepemimpinan merupakan kemampuan seseorang untuk mempengaruhi individu 

atau kelompok untuk mencapai tujuan perusahaan (Robbins, 2013) Kepemimpinan 

memainkan peran penting dalam menjalankan organisasi, karena seorang 

pemimpin memiliki kekuatan untuk mempengaruhi karyawan untuk mencapai 

tujuan organisasi. House membuat teori kepemimpinan yang biasa dikenal dengan 

Path-goal theory. Teori ini berpendapat bahwa manajer mendorong karyawannya 

untuk melakukan pekerjaan yang baik. Perilaku manajer akan mempengaruhi 

jumlah usaha yang diberikan oleh karyawan dan kinerja mereka secara keseluruhan. 
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Dalam (Robbins, 2013) ada empat gaya kepemimpinan: pemimpin direktif 

(directive leaders), pemimpin suportif (supportive leaders), pemimpin partisipatif 

(participative leaders), dan pemimpin yang berfokus pada prestasi atau pencapaian 

(achievement oriented leaders).  

Menurut (Northouse, 2016; Yukl, 2015) Achievement Oriented Leadership 

adalah gaya kepemimpinan yang ditujukan untuk memaksimalkan efisiensi dan 

mencapai tujuan organisasi. Sedangkan menurut (Robbins, 2013) Achievement 

Oriented Leadership yaitu suatu perilaku pemimpin membantu karyawan untuk 

menerapkan tujuan dan memotivasi karyawan untuk menerima tanggung jawab 

dalam mencapai tujuan tersebut, dan memberikan reward ketika karyawan berhasil 

pencapaian tujuan. Achievement Oriented Leadership adalah pemimpin yang 

menetapkan serangkaian tujuan yang menantang dan meyakinkan bawahannya 

bahwa mereka dapat melaksanakan tugasnya dengan baik (House dalam Thoha, 

2015). Gaya kepemimpinan jenis ini dianggap efektif karena memungkinkan 

pemimpin tidak hanya menghadirkan tantangan tetapi juga membujuk bawahan 

untuk menyelesaikan tugas. Berdasarkan penelitian (Northouse, 2016; Yukl, 2015) 

Terdapat beberapa indikator Achievement Oriented Leadership yaitu: 

1) Goal setting 

2) Feedback 

3) Rewards 
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2.1.4 Job Environment 

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi 

kesuksesan perusahaan. Menurut (Gardjito et al., 2014) Lingkungan kerja 

merupakan suatu keadaan di mana karyawan atau pekerja melakukan pekerjaannya 

sehari-hari. Lingkungan kerja yang baik mendukung pelaksanaan pekerjaan, 

sehingga karyawan dapat semangat kerja dan partisipasi untuk mendorong motivasi 

diri, semakin nyaman lingkungan kerja lebih meningkatkan Kinerja Sumber daya 

manusia. Lingkungan kerja (fisik dan non fisik) yang nyaman menyebabkan 

karyawan semakin termotivasi dalam bekerja (Jayaweera, 2015). Dalam dalam 

bekerja karyawan dipengaruhi oleh lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja 

psikologis (nonfisik). Lingkungan kerja fisik adalah semua kondisi fisik seperti 

Penerangan,suhu udara, sirkulasi udara, ukuran dan ruang kerja di sekitar tempat 

kerja yang dapat mempengaruhi karyawan, baik secara langsung maupun tidak 

langsung. Lingkungan kerja non fisik adalah semua hal yang terjadi dalam 

hubungan kerja, baik dengan atasan, rekan kerja, atau bawahan.  

Menurut (Nitisemito, 2014) Job Environment adalah segala sesuatu yang ada 

disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 

berbagai tugas yang diembankan. Lingkungan kerja yang kondusif membantu 

memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk melakukan pekerjaan 

secara optimal. Lingkungan kerja meliputi hubungan kerja yang terjalin antara 

sesama karyawan dan hubungan kerja antara bawahan dan atasan serta lingkungan 

fisik tempat karyawan bekerja (Iis et al., 2021). Emosi karyawan dapat dipengaruhi 

oleh lingkungan kerja. Apabila karyawan merasa nyaman ditempat kerja, mereka 
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akan lebih betah untuk melakukan hal-hal yang membuat waktu mereka digunakan 

secara efektif dan efisien dalam meningkatkan kinerja mereka.  

Lingkungan kerja ini meliputi hubungan kerja yang terbentuk antara sesama 

karyawan dan hubungan kerja antara bawahan dan atasan serta lingkungan fisik 

tempat karyawan bekerja.Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman 

dan memungkinkan karyawan bekerja secara maksimal. Lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi emosi karyawan. Lingkungan kerja meliputi hubungan kerja yang 

terjalin antara sesama pegawai dan hubungan kerja antara bawahan dan atasan serta 

lingkungan fisik tempat pegawai bekerja. Dapat disimpulkan bahwa, job 

environment didefinisikan sebagai segala sesuatu yang ada disekitar karyawan pada 

saat bekerja, baik yang berbentuk fisik ataupun non fisik, langsung atau tidak 

langsung, yang dapat mempengaruhi dirinya dan pekerjaanya saat bekerja. 

Berdasarkan penelitian (Nitisemito, 2014) Terdapat beberapa indikator job 

environment yaitu: 

1) Suasana kerja 

2) Hubungan dengan rekan kerja  

3) Hubungan antara bawahan dengan pimpinan 

4) Tersedianya fasilitas kerja. 

 

2.1.5 Job Communication 

Sebuah perusahaan memerlukan komunikasi yang lancar untuk mencapai 

tujuan organisasi untuk kepentingan bersama. Komunikasi adalah alat yang sangat 

penting dan paling penting bagi setiap karyawan untuk mencari data, informasi, dan 
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keterangan dari unit kerja yang lain. Komunikasi juga penting untuk mendiskusikan 

segala hal yang berhubungan dengan tugas pekerjaan, mengajak bekerja sama, dan 

menyampaikan laporan kegiatan. Selain itu, menjalin komunikasi yang baik sesama 

karyawan atau karyawan dengan atasan akan membantu mereka saling pengertian 

dan memahami tugas masing-masing. 

Komunikasi adalah proses menyampaikan informasi atau makna yang 

dikandungnya agar dapat dipahami, diterima dan tindakan oleh penerimanya 

(Sutardji, 2016). Menurut (Effendy, 2011) Komunikasi adalah proses dimana 

komunikator menyampaikan pesan kepada komunikan menggunakan media yang 

memiliki efek tertentu. Dalam organisasi, komunikasi dianggap sebagai proses 

yang paling berharga untuk menyampaikan dan bertukar informasi, ide, dan 

perasaan. Job Communication dapat digambarkan sebagai transaksi komunikasi 

antara individu atau kelompok di berbagai tingkatan dan diberbagai bidang 

spesialisasi yang dimaksudkan untuk merancang dan mendesain ulang organisasi, 

untuk mengimplementasikan desain dan mengkoordinasikan kegiatan sehari-hari. 

(Purwanto, 2006) menyatakan bahwa komunikasi adalah proses pertukaran 

informasi antar individu melalui sistem yang biasa (lazim) baik 

dengan menggunakan simbol, sinyal, dan perilaku atau tindakan. Menurut 

(Rakhmat, 2008) Komunikasi yang efektif adalah komunikasi mampu 

menghasilkan perubahan sikap seseorang yang terlibat dalam komunikasi. Tujuan 

komunikasi yang efektif adalah untuk membantu orang lain memahami pesan yang 

disampaikan, sehingga bahasa menjadi lebih jelas dan lengkap, pengirim dan 

umpan balik seimbang.  
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Berdasarkan penelitian (Sutardji, 2016) Terdapat beberapa indikator job 

communication yaitu: 

1) Pemahaman 

2) Kesenangan 

3) Pengaruh pada sikap 

4) Hubungan yang makin baik 

5) Tindakan 

 

2.1.6 Job Autonomy 

Menurut (Diamantidis & Chatzoglou, 2019) job autonomy adalah sejauh 

mana tingkat kebebasan dan kemungkinan karyawan dapat membuat keputusan 

untuk melakukan pekerjaan mereka. (Breaugh, 1999) berpendapat bahwa job 

autonomy adalah sejauh mana pekerjaan memberi individu kebebasan, 

kemandirian, dan keleluasaan yang cukup besar dalam merencanakan pekerjaan 

dan dalam menentukan metode yang digunakan untuk melaksanakannya. Menurut 

(Pearson & J Michael, 2009) Job Autonomy Adalah tingkat kebebasan, kemandirian 

dan kebijaksanaan seseorang untuk merencanakan dan menentukan metode yang 

dapat digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan secara efektif. Otonomi adalah 

faktor yang sangat penting karena jika karyawan diberi kendali atas waktu dan cara 

mereka bekerja, mereka dapat berinovasi dalam merencanakan pekerjaan mereka. 

Otonomi kerja didefinisikan sebagai sejauh mana pekerjaan memberikan 

kebebasan, kemandirian, dan keleluasaan yang substansial kepada individu dalam 
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menjadwalkan pekerjaan dan dalam menentukan prosedur yang akan digunakan 

dalam melaksanakannya. Otonomi pekerjaan adalah salah satu dari beberapa 

karakteristik desain pekerjaan inti (yang lainnya adalah variasi keterampilan, 

identitas tugas, signifikansi tugas, dan umpan balik dari pekerjaan. Kebebasan yang 

diberikan dalam pengaturan kerja yang fleksibel juga dapat  meningkatkan kinerja 

karyawan, karena dengan memberikan kebabasan terkait pengaturan kerja yang 

fleksibel, maka karyawan memiliki lebih banyak sumber daya untuk mencapai 

tujuan kerja dan dapat memberi kendali lebih besar atas pekerjaannya. Hal ini dapat 

membantu karyawan mencurahkan lebih banyak perhatian pada pekerjaan, yang 

dapat berdampak pada tingkat produktivitas karyawan. 

Menurut (Hackman & Oldham, 1975) otonomi mengarah pada keadaan 

psikologis kritis “tanggung jawab yang berpengalaman atas hasil pekerjaan”, yang 

pada gilirannya mengarah pada hasil seperti efektivitas kerja yang tinggi dan 

motivasi kerja internal yang tinggi. Menurut (Hackman & Oldham, 1975) adalah 

tingkat kebebasan, kemandirian, dan keleluasaan yang diterima individu dalam 

merencanakan pekerjaan dan dalam menentukan prosedur yang akan digunakan di 

tempat kerja. Berdasarkan penelitian (Pearson & J Michael, 2009) Terdapat 

beberapa indikator job autonomy yaitu: 

1) Work method yaitu kemampuan seseorang memilih cara apa yang digunakan 

dalam penyelesaian suatu pekerjaan. 

2) Work Schedule yaitu kemampuan seseorang mengatur rangkaian penyelesaian 

tugas atau pekerjaan. 

3) Work criteria yaitu kemampuan seseorang dalam menyediakan sumber daya 
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yang dibutuhkan untuk evaluasi. 

2.2 Pengembangan Hipotesis 

2.2.1 Job Environment dan Motivasi Berprestasi 

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi 

kesuksesan perusahaan. Lingkungan kerja yang baik mendukung pelaksanaan 

pekerjaan, sehingga karyawan dapat semangat kerja dan partisipasi untuk 

mendorong motivasi diri, semakin nyaman lingkungan kerja lebih meningkatkan 

Kinerja Sumber daya manusia. Lingkungan kerja (fisik dan non fisik) yang nyaman 

menyebabkan karyawan semakin termotivasi dalam bekerja (Jayaweera, 2015). 

Berdasarkan Penelitian yang dilakukan oleh (Iis et al., 2021; Putra et al., 2020; 

Wiryawan et al., 2020) menunjukkan bahwa motivasi sangat dipengaruhi oleh 

lingkungan. Perusahaan yang memiliki lingkungan kerja yang baik dan 

menyenangkan menunjukkan kepada karyawannya bahwa mereka dihargai dan 

membuat pekerjaan yang mereka lakukan lebih menyenangkan. Kondisi kerja yang 

baik juga akan memberikan motivasi kerja dan mendorong karyawan untuk 

menyelesaikan tugas yang diberikan kepada mereka.  

Lingkungan kerja yang nyaman dapat meningkatkan konsentrasi karyawan 

dalam bekerja dan memberikan dukungan terhadap peningkatan prestasi kerja 

karyawan, kondisi tersebut menyebabkan tingkat produktivitas karyawan juga 

meningkat (Josephine & Dhyah, 2017). Penelitian yang dilakukan (Dantyo et al., 

2014; Noor, 2014) menyatakan bahwa apabila lingkungan kerja meningkat, maka 

akan menimbulkan peningkatan motivasi karyawan dalam bekerja.  

H1: Job Environment berpengaruh positif terhadap motivasi berprestasi. 
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2.2.2 Job Communication dan Motivasi Berprestasi 

Komunikasi adalah aktivitas dasar manusia dan memengaruhi kehidupan 

kerja. Oleh karena itu, komunikasi memainkan peran penting dalam interaksi sosial. 

Semakin didorong komunikasi seseorang, semakin produktif mereka dalam 

melakukan pekerjaan mereka. Salah satu fungsi komunikasi adalah untuk 

meningkatkan motivasi karyawan, dengan memberi tahu mereka apa yang harus 

mereka lakukan untuk bekerja dengan baik dan apa yang dapat mereka lakukan 

untuk memperbaiki kinerja mereka jika itu di bawah standar. Komunikasi dapat 

memberikan semacam kelonggaran tentang apa yang perlu dilakukan dan 

bagaimana melakukannya. (Moyo, 2019) berpendapat bahwa apabila komunikasi 

antar karyawan, karyawan dengan atasan, atau bawahan dengan atasan terjalin 

dengan baik maka dapat memotivasi karyawan dalam bekerja. Ketika komunikasi 

antara pimpinan dengan karyawan atau karyawan satu dengan yang lain berjalan 

efektif, maka akan terjadi kesamaan interpretasi terkait ide, pemikiran, informasi 

dan perilaku. Komunikasi yang baik dapat menciptakan motivasi yang mendorong 

kinerja menjadi lebih baik.  

Merutu (Muchlas, 2012) komunikasi juga memelihara motivasi dengan cara 

menjelaskan kepada karyawan hal-hal yang perlu dilakukan, bagaimana cara 

bekerja, dan hal-hal yang dapat dilakukan untuk meningkatkan prestasi kerja. 

Proses komunikasi yang terjalin dengan baik akan menciptakan kerja sama yang 

baik, penyelesaian konflik-konflik, serta berbagi pengetahuan dan pengalaman satu 

sama lain sehingga karyawan akan lebih termotivasi untuk berprestasi (Sonang 

Sitohang et al., 2021). Hasil penelitian sebelumnya yaitu penelitian (Irawan et al., 
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2023; Khasanah et al., 2016) yang menemukan bahwa komunikasi berpengaruh 

terhadap motivasi. 

H2: Job communication berpengaruh positif terhadap motivasi berprestasi. 

 

2.2.3 Job Autonomy dan Motivasi Berprestasi 

Job autonomy dapat  meningkatkan Kinerja Sumber daya manusia karena 

pekerja dengan job autonomy yang tinggi akan menumbuhkan rasa percaya diri 

karyawan untuk melakukan pekerjaannya. Hal ini membuat karyawan lebih 

termotivasi dan lebih produktif. Menurut (Hackman & Oldham, 1975), menegaskan 

bahwa otonomi kerja mengarah pada keadaan psikologis secara kritis dimana 

adanya rasa tanggung jawab pada karyawan untuk hasil pekerjaannya, berdasarkan 

pengalaman yang pada akhirnya mengarah pada efisiensi kerja yang lebih baik serta 

tingkat motivasi kerja yang lebih tinggi. Job Autonomy dapat meningkatkan 

keterampilan dan pengetahuan karyawan lebih luas sehingga karyawan termotivasi 

atau memiliki dorongan untuk menguasai tugas- tugas yang diberikan dan mencoba 

hal-hal baru dalam penyelesaian tugasnya. Job autonomy dapat membuat karyawan 

lebih termotivasi untuk berbuat yang terbaik dan berujung pada kinerja yang lebih 

tinggi karena mereka menganggap diri mereka mampu dan lebih banyak akal dalam 

melaksanakan tugas (Langfred & Moye, 2004). Job autonomy sering dikaitkan 

dengan motivasi, yang pada gilirannya mengarah pada produktivitas atau 

efektivitas yang lebih tinggi. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Kubicek 

et al., 2017; Man & Lam, 2003; Muecke & Iseke, 2019) terdapat pengaruh positif 
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antara Job Autonomy terhadap Motivasi. Hal ini berarti semakin bebas karyawan 

dalam menyampaikan idenya, maka karyawan akan semakin termotivasi dalam 

bekerja (Azahra, 2021). 

H3: Job autonomy berpengaruh positif terhadap motivasi berprestasi. 

 

2.2.4 Motivasi berprestasi dan Kinerja Sumber Daya Manusia 

Motivasi berprestasi adalah usaha seseorang untuk menguasai tugas, 

mencapai kesuksesan, mengatasi hambatan, mengungguli orang lain, dan 

mendapatkan penghargaan atas bakatnya (Mulia, 2021). Seseorang dipandang 

memiliki motivasi berprestasi apabila dia mempunyai keinginan untuk melakukan 

sebuah pekerjaan dengan hasil yang lebih baik dari orang lain. Karyawan yang 

memiliki motivasi berprestasi tinggi biasanya akan merasa tertantang untuk 

mengerjakan tugas yang lebih sulit, tanggung jawab yang lebih berat, dan tertantang 

untuk dapat menduduki posisi yang lebih tinggi. Sehingga mereka akan berlomba- 

lomba untuk meningkatkan kinerjanya. Menurut (Josephine & Dhyah, 2017) 

Motivasi yang tumbuh didalam organisasi akan membentuk komitmen karyawan 

untuk meningkatkan kinerjanya. (Jayaweera, 2015) mengemukakan bahwa 

motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja. Artinya ketika karyawan mempunyai 

motivasi yang tinggi maka mereka akan lebih mampu memaksimalkan kinerjanya 

sehingga menyebabkan peningkatan Kinerja Sumber daya manusia. Penelitian ini 

menyorot fokus pada teori (McClelland, 1988) karena ada pandangan bahwa 

motivasi berprestasi berpengaruh tinggi pada kinerja atau prestasi kerja. Karyawan 

yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi tidak puas dengan pekerjaan yang 
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hanya sekedar selesai, melainkan pekerjaan tersebut harus menghasilkan nilai lebih. 

Hasil penelitian (Nugroho, 2016; Santika et al., 2022) menunjukkan bahwa 

motivasi berprestasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Sumber daya manusia, 

jika semakin tinggi motivasi berprestasi karyawan, maka semakin baik kinerja yang 

dihasilkan oleh karyawan. 

H4: Motivasi berprestasi berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya 

manusia. 

 

2.2.5 Achievement Oriented Leadership Sebagai Pemoderasi Motivasi 

Berprestasi dan Kinerja Sumber daya manusia 

Menurut (Robbins, 2013) Achievement Oriented Leadership adalah 

kepemimpinan yang memberikan tantangan yang menarik bagi bawahannya dan 

mendorong mereka untuk memenuhi tujuan organisasi dengan baik dan 

melaksanakan dengan baik. Semakin tinggi orientasi pemimpin terhadap prestasi, 

semakin banyak bawahan yang percaya bahwa pelaksanaan kerja yang efektif akan 

dihasilkan. Kepemimpinan yang baik akan meningkatkan motivasi karyawan dalam 

bekerja. Motivasi yang diberikan pemimpin kepada karyawannya, mampu 

meningkatkan prestasi karyawan dan membuat karyawan tersebut berkemampuan 

untuk melaksanakan pekerjaan dengan penuh tanggung jawab (Hermawan et al., 

2018). Pemimpin yang berorientasi pada prestasi akan menunjukkan kepercayaan 

yang besar kepada karyawannya dengan memberikan tugas sulit serta menantang. 

Dan ketika karyawan tersebut dapat mencapai target yang diberikan pemimpin akan 

memberikan penghargaan atas pencapaiannya (Mwaisaka et al., 2019). (Robbins, 
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2013) membuat teori kepemimpinan yang biasa disebut teori path-goal theory, teori 

ini memperkuat gagasan bahwa motivasi memainkan peran penting dalam 

bagaimana seorang pemimpin dan karyawan berinteraksi hingga membentuk 

keberhasilan secara keseluruhan. Gaya kepemimpinan berorientasi prestasi cocok 

untuk karyawan yang memiliki kemampuan tugas yang tinggi, sehingga mereka 

lebih termotivasi untuk bekerja. Sebaliknya, karyawan yang tidak berpengalaman 

tentu akan kewalahan dengan pemimpin yang menganut gaya kepemimpinan ini. 

Kesimpulannya, gaya kepemimpinan berorientasi prestasi cocok untuk karyawan 

dengan kemampuan tugas yang tinggi karena akan meningkatkan motivasi mereka 

untuk bekerja. 

Hasil penelitian (George & Jones, 2011; Kasno, 2018; Astryanty et al., 2016) 

menyatakan bahwa Achievement Oriented leadership sebagai moderasi bagi 

motivasi berprestasi memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja Sumber daya 

manusia. Artinya Achievement Oriented leadership memiliki peran penting dalam 

mempengaruhi motivasi berprestasi dan Kinerja Sumber daya manusia. Sehingga 

apabila Achievement Oriented leadership kuat maka motivasi berprestasi karyawan 

akan bertambah dan Kinerja Sumber daya manusia akan meningkat. Apabila 

Achievement Oriented leadershipnya lemah maka motivasi berprestasi karyawan 

akan berkurang dan Kinerja Sumber daya manusia akan menurun.  

H5: Achievement oriented leadership memoderasi pengaruh motivasi berprestasi 

terhadap kinerja sumber daya manusia. 
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2.3 Model Empiris Penelitian 

Gambar 2. 1 Model Empirik 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan metode penilaian kuantitatif. 

Menurut (Sugiyono, 2018) metode kuantitatif dapat diartikan sebagai metode 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti 

populasi atau sampel tertentu. Penelitian ini menggunakan metode penilaian 

kuantitatif yang bertujuan untuk mengkaji hubungan sebab akibat antar variabel. 

Peneliti menggunakan jenis pendekatan Explanatory research atau penelitian 

bersifat menjelaskan. Menurut (Sugiyono, 2018) explanatory research merupakan 

metode penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel- variabel yang 

diteliti serta pengaruh antara variabel satu dengan variabel lainnya. Penelitian 

explanatory digunakan untuk mendapatkan wawasan baru dan menguji teori 

dengan tujuan untuk mengidentifikasi masalah dan variabel kunci dalam penelitian 

yang diberikan. Penelitian explanatory (Explanatory research) adalah untuk 

menguji hipotesis antara variabel-variabel yang dihipotesiskan. Dalam penelitian 

ini terdapat hipotesis yang akan diuji kebenarannya. Hipotesis menggambarkan 

hubungan antara dua variabel, untuk mengetahui apakah suatu variabel berkaitan 

atau tidak dengan variabel lain, atau apakah variabel dipengaruhi atau tidak oleh 

variabel lainnya (Supriyanti & Vivin Maharani, 2013). 
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3.2 Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi adalah area generalisasi yang terdiri dari subjek atau objek yang 

memiliki karakteristik dan kuantitas tertentu yang dipilih oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian diambil kesimpulannya (Sugiyono, 2012). Dalam 

penelitian ini, populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah supervisor dan 

foreman PT Nusantara Building Industries dengan total populasi 100. Sampel 

merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik populasi (Sugiyono, 2012) Atau 

bagian populasi yang dapat mewakili keseluruhan obyek yang diteliti. Penelitian ini 

memiliki populasi yang sedikit dan terbatas, sehingga peneliti menggunakan 

metode sensus dalam penentuan sampel. Menurut (Sugiyono, 2012) metode sensus 

adalah teknik pengambilan sampel di mana seluruh anggota populasi digunakan 

sebagai sampel tanpa terkecuali. Dalam penelitian ini jumlah sampel sama 

banyaknya dengan jumlah populasi yaitu sebanyak 100 orang. 

 

3.3 Sumber dan Jenis Data 

3.3.1 Data Primer 

Dalam penelitian data primer diperoleh dari kuesioner yang diberikan kepada 

kaeyawan di PT Nusantara Building Industries.  

3.3.2 Data Sekunder 

Data sekunder diperoleh dari jurnal-jurnal penelitian terdahulu, literature 

berupa beberapa referensi dari beberapa buku, yang ada hubungannya dengan 

penelitian. 
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3.4 Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data ini menggunakan lembaran angket yang berisi 

pertanyaan tentang hal-hal seperti job environment, job communication, job 

autonomy, motivasi berprestasi, Achievement oriented leadership, Kinerja Sumber 

daya manusia. Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan 

dengan menggunakan pengukuran skala likert dengan ketentuan skornya adalah 1-

5 dengan pernyataan jangkarnya Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju 

(SS). 

 

3.5 Pengukuran Variabel 

Variabel dalam penelitian ini adalah Job Environment, Job Communication, 

Job Autonomy, Motivasi Berprestasi, Achievement Oriented Leadership, Kinerja 

Sumber daya manusia dengan definisi masing-masing dan variabel dijelaskan pada 

tabel dibawah ini: 

Tabel 3. 1 Variabel dan Indikator 

No Variabel Definisi Variabel Indikator Skala 

1 Job Environment 

(X1) 

Job Environment 

adalah segala sesuatu 

yang ada di sekitar 

para pekerja yang 

dapat mempengaruhi 

dirinya dalam 

menjalankan berbagai 

tugas yang 

diembankan. 

 

1. Suasana kerja 

2. Hubungan dengan rekan 

kerja 

3. Hubungan antara bawahan 

dengan pimpinan 

4. Tersedianya fasilitas kerja. 

(Nitisemito, 2014) 

Skala 

Likert 

5 Poin 
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(Nitisemito, 2014) 

2 Job 

Communication 

(X2) 

Job Communication 

adalah sebuah cara 

dalam menyampaikan 

informasi atau makna 

yang dikandungnya 

agar dapat dipahami, 

diterima dan tindakan 

oleh penerimanya 

 

Sutardji (2016) 

1. Pemahaman 

2. Kesenangan 

3. Pengaruh pada sikap 

4. Hubungan yang makin baik 

5. Tindakan  

 

Sutardji (2016) 

Skala 

Likert 

5 Poin 

3 Job Autonomy 

(X3) 

Job Autonomy adalah 

tingkat kebebasan, 

independensi, dan 

kebijaksanaan yang 

dimiliki seseorang 

dalam merencanakan, 

menentukan cara, apa 

yang digunakan untuk 

melaksanakan 

pekerjaan tersebut 

secara efektif. 

 

(Pearson, et al, 2009) 

1. Work method autonomy 

2. Work schedule autonomy 

3. Work criteria autonomy 

(Pearson, et al, 2009) 

Skala 

Likert 

5 Poin 

4 Motivasi 

Berprestasi (Z) 

Motivasi berprestasi 

adalah dorongan untuk 

berprestasi, untuk  

pencapaian yang 

berhubungan dengan 

serangkaian standar, 

dan berusaha untuk 

berhasil. 

 

1. Berorientasi pada tujuan 

2. Menyukai Pekerjaan  yang 

menantang 

3. Bertanggung jawab 

4. Berani mengambil resiko 

5. kreatif dan inovatif. 

 

(McClelland, 1988) 

Skala 

Likert 

5 Poin 
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(McClelland, 1988) 

5 Achievement 

Oriented 

Leadership (M) 

Achievement Oriented 

leadership adalah gaya 

kepemimpinan yang 

ditunjukkan untuk 

memaksimalkan 

efisiensi dan mencapai 

tujuan organisasi. 

 

(Northouse, 2016; 

Yuki, 2014) 

1. Goal setting 

2. Feedback 

3. Rewards 

 

(Northouse, 2016; Yuki, 2014) 

Skala 

Likert 

5 Poin 

6 Kinerja SDM (Y) Kinerja SDM adalah 

hasil kerja yang dapat 

dicapai oleh seseorang 

atau sekelompok    

orang  dalam suatu 

organisasi sesuai  

dengan wewenang dan 

tanggung jawabnya  

pribadi dalam upaya 

untuk mencapai tujuan 

organisasi yang  

bersangkutan. 

 

(Audenaert et al. 2019) 

1. Produktif dalam melakukan 

pekerjaan 

2. Efisien dalam menggunakan 

sumber daya 

3. Memberikan upaya terbaik 

 

(Audenaert et al. 2019). 

Skala 

Likert 

5 Poin 

Pengukuran variabel menggunakan skala likert. (Sugiyono, 2018), skala likert 

adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Skala ini membagi 

variabel yang akan diukur menjadi indikator variabel, yang kemudian digunakan 

sebagai titik tolak untuk membuat item-item instrumen, yang dapat berupa 

pertanyaan atau pernyataan. 
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 Tingkatan skala likert yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala 1-

5. Nilai untuk skala likert ditentukan mulai nilai 1 untuk pertanyaan negatif dan 5 

untuk nilai positif seperti : 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

Sangat 

Setuju 

 

1) Sangat tidak setuju = 1 

2) Tidak setuju = 2 

3) Ragu-ragu = 3 

4) Setuju = 4 

5) Sangat setuju = 5 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

3.6.1 Partial Least Square 

PLS adalah metode statistika SEM berbasis varian yang digunakan untuk 

menyelesaikan regresi berganda ketika terdapat masalah data tertentu, seperti 

multikolinieritas, ukuran sampel yang kecil, atau nilai yang hilang. Menurut 

(Ghozali & Latan, 2015)  PLS dapat digunakan untuk analisis yang bersifat soft 

modeling karena tidak mengasumsikan data harus dengan pengukuran skala 

tertentu, yang berarti jumlah sampel dapat kecil (dibawah 100 sampel). PLS 

memiliki asumsi data penelitian bebas distribusi yang artinya data penelitian tidak 

mengacu pada lebih besar kecilnya salah satu distribusi tertentu (misalnya 

distribusi normal).  
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Evaluasi model pada Partial Least Square-Structural Equation Modeling 

(PLS-SEM) dibagi menjadi 2 sub model yaitu evaluasi model pengukuran (outer 

model) dan evaluasi model struktural (inner model). Outer model menunjukkan 

hubungan indikator dengan variabel variabel laten. Inner model menunjukkan 

hubungan antar variabel laten berdasarkan substansi teori. Variabel laten terbagi 

menjadi dua yaitu laten eksogen dan laten endogen.Variabel laten eksogen 

merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya 

variabel laten lainnya (variabel dependen) (Sugiyono, 2018). Sedangkan variabel 

laten endogen merupakan variabel yang dapat dipengaruhi variabel laten lainnya, 

yang mana nilainya akan berubah jika variabel yang mempengaruhinya berubah 

(Sugiyono, 2018). 

 

3.6.2 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Outer Model Atau pengukuran model berfungsi menilai validitas dan 

reliabilitas model. Pengujian outer model dibagi dua yaitu uji validitas dan uji 

reliabilitas. Uji validitas konstruk dalam PLS dilaksanakan melalui uji convergent 

validity dan discriminant validity. Kemudian dilanjutkan dengan pengujian 

reliabilitas dilaksanakan melalui uji Composite Reliability. 

3.6.2.1 Convergent Validity 

Convergent validity yaitu seperangkat indikator mewakili satu variabel laten 

dan yang mendasari variabel laten tersebut. Convergent validity dari model 

pengukuran dapat dilihat dari korelasi antara indikator dengan konstruk (loading 

factor). Menurut Chin dalam (Ghozali & Latan, 2015) Korelasi dapat dikatakan valid 
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apabila memiliki nilai  loading factor >0,6. Namun menurut Ukuran lainnya dari 

convergent validity adalah nilai average variance extracted (AVE). Nilai AVE 

harus >0.5 untuk indikator dikatakan valid (Ghozali & Latan, 2015). 

3.6.2.2 Discriminant Validity  

Discriminant Validity merupakan sejauh mana perbedaan suatu konstruk 

dengan konstruk lain menurut standar empiris. Oleh karena itu, penetapan validitas 

diskriminan menunjukkan bahwa suatu konstruk itu unik dan menangkap fenomena 

yang tidak diwakili oleh konstruk lain dalam model. Secara tradisional, para peneliti 

mengandalkan dua ukuran validitas diskriminan yaitu menggunakan HTMT 

(Heterotrait-Monotrait Ratio). Nilai HTMT > 0,90 menunjukkan kurangnya 

validitas diskriminan, sedangkan HTMT < 0.90 sangat baik (Hair et al., 2017). 

3.6.2.3 Composite Reliability dan Average Variance Extracted (AVE) 

Menurut (Ghozali & Latan, 2015) Uji reliabilitas dilakukan untuk menguji 

keandalan suatu struktur. Pengujian ini dilakukan untuk menunjukkan keakuratan, 

konsistensi, dan ketepatan peralatan saat mengukur struktur. Dalam mengukur 

reliabilitas suatu konstruk dengan indikator reflektif dapat dilakukan dengan dua 

cara yaitu nilai Composite Reliability dan Cronbach Alpha. Nilai Composite 

Reliability > 0.70 maka dapat diterima untuk confirmatory research dan nilai 0.60 

– 0.70 masih dapat diterima untuk exploratory research. Nilai cronbach alpha > 

0.70 maka dapat diterima untuk confirmatory research dan nilai > 0.60 masih dapat 

diterima untuk exploratory research. 
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3.6.3 Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Inner model menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan 

teori substantif. Di mana hubungan tersebut menggambarkan hubungan antara 

variabel independen dengan variabel dependen yang kemudian dianalisis. 

3.6.3.1 Coefficient of Determination (R-square) 

R squared Merupakan menunjukkan seberapa besar pengaruh variabel 

independen  (eksogen)  terhadap  variabel  dependen   (endogen).   Nilai   R square 

berkisar antara 0-1, Nilai ini menunjukkan seberapa besar pengaruh kombinasi 

variabel independen terhadap nilai variabel dependen. Menurut (Ghozali & Latan, 

2015) Kriteria R2 terdiri dari tiga klasifikasi, yaitu : nilai R2 0.67 kuat, 0.33 moderate 

dan 0.19 lemah. Nilai R yang rendah menunjukkan bahwa kemampuan menjelaskan 

variabel independen sangat terbatas untuk menjelaskan variabel dependen, 

sedangkan nilai yang mendekati 1 menunjukkan bahwa variabel independen 

memberikan hampir semua informasi yang diperlukan untuk memprediksi variasi 

variabel dependen. 

3.6.3.2 Uji Predictive Relevance (Q2) 

Predictive Relevance digunakan untuk mengukur seberapa baik nilai 

observasi yang dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Menurut 

(Ghozali & Latan, 2015) nilai Q2 yang lebih besar dari nol maka memiliki predictive 

relevance terhadap model konstruk endogen tertentu. Dan jika Q2 lebih kecil dari 

nol menunjukan bahwa model kurang memiliki predictive relevance. (Henseler et 

al., 2015) menjelaskan bahwa nilai Q Square dapat menunjukkan Predictive 
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Relevance dengan kriteria nilai Q-Square 0 menunjukkan model tidak dapat 

memprediksi nilai variabel target, nilai 0 - 0,2 (lemah), nilai di antara 0,2 - 0,4 

(sedang), dan nilai lebih besar dari 0,4 (kuat).  

3.6.3.3 Uji Effect Size (F-square) 

Langkah kedua adalah mengevaluasi Effect Size (f-square) Selain 

mengevaluasi nilai R² dari semua konstruk endogen, perubahan nilai R² ketika 

konstruk eksogen tertentu dihilangkan dari model dapat digunakan untuk 

mengevaluasi apakah konstruk yang dihilangkan memiliki dampak substantif pada 

konstruk endogen, ukuran ini disebut sebagai ukuran efek ƒ². Pedoman untuk 

menilai ƒ² adalah bahwa nilai-nilai 0,02, 0,15, dan 0,35, masing-masing, mewakili 

efek kecil, sedang, dan besar (Cohen, 1988) dari variabel laten eksogen. Nilai 

ukuran efek kurang dari 0,02 menunjukkan bahwa tidak ada efek. 

3.6.4 Uji Hipotesis 

Pengujian signifikansi hipotesis dapat dilihat dari nilai P-values dan T-values 

yang didapatkan melalui metode bootstrapping pada tabel Path Coefficients. Nilai 

t (T-statistics) lebih besar dari nilai kritis t (t tabel), maka dapat disimpulkan bahwa 

koefisien signifikan secara statistik pada probabilitas kesalahan tertentu, yaitu 

tingkat signifikansi. Nilai signifikan yang digunakan (two-tailed) t-value 1.65 

(significance level = 10%), 1.69 (significance level = 5%), dan 2.85 (significance 

level = 1%). Koefisien dapat dinyatakan signifikan, apabila nilai p (p-value) lebih 

kecil dari tingkat signifikan, maka dinyatakan signifikan. Dalam pengaplikasian 

biasanya mengasumsikan tingkat signifikansi sebesar 5%. apabila nilai p (p-value) 

dibawah 0,05 (< 5%) (tingkat signifikansi = 5%) dan 2,33 (tingkat signifikansi = 
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1%) dapat dikatakan signifikan (Ghozali & Latan, 2015). 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa untuk menilai signifikansi hipotesis pada 

penelitian ini, dapat dilihat dari nilai T-statistic dan P-value antara variabel 

independen ke variabel dependen. T- statistik yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah 1,96 dengan tingkat signifikansi 0,005. Jika nilai T-statistik > 1,96 dan P-

value ≤ 0,05 maka hipotesis diterima. 

3.6.4.1 Analisis Variabel Moderasi 

Pengujian hipotesis moderasi dilakukan dengan moderated regression 

analysis (MRA) yang diestimasi dengan SEM-PLS (Ghozali dan latan, 2012). 

Moderated Regression Analysis (MRA) merupakan cara umum yang digunakan di 

dalam analisis regresi linear berganda dengan memasukan variabel ketiga berupa 

perkalian antara dua variabel dengan memasukan variabel ketiga berupa perkalian 

antara dua variabel independen (eksogen) sebagai variabel moderating (Ghozali & 

Latan, 2015). Suatu variabel dapat dikatakan sebagai variabel moderasi akan 

dinyatakan berarti atau signifikan jika nilai t signifikan lebih kecil sama dengan 

0,05 Kriteria yang digunakan sebagai dasar perbandingan adalah hipotesis ditolak 

bila t-hitung < 1,96 atau nilai sig > 0,05 hipotesis diterima bila t- hitung > 1,96 atau 

nilai sig < 0,05.
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

4.1 Gambaran Umum Responden 

Responden penelitian adalah supervisor foreman, dan karyawan PT 

Nusantara Building Industries pada bidang engineering, pemeliharaan dan 

perawatan (PAMPER) dan produksi (Fiber Cement dan Aerated autoclave citicon). 

Penelitian dilakukan dengan cara memberikan kuesioner secara online (G-forms) 

kepada seluruh responden. Kuesioner diberikan kepada 100 responden dan 

kuesioner terkumpul sebesar 100%.  

4.1.1 Karakteristik Jenis Kelamin 

Jenis kelamin sangat berpengaruh terhadap jenis pekerjaan di perusahaan, 

dimana beberapa pekerjaan hanya  dilakukan oleh laki-laki, dan dalam beberapa 

kasus hanya  dilakukan oleh perempuan. Adapun jenis kelamin karyawan yang 

bekerja pada PT Nusantara Building Industries yang menjadi responden dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4. 1 Karakteristik Jenis Kelamin Responden 

Kategori Sub Kategori Frekuensi Presentase 

Jenis kelamin 

Laki-laki 100 100% 

Perempuan - - 

TOTAL 100 100% 

Sumber: Data primer diolah, 2024 
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Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa jenis kelamin seluruh responden 

berjenis kelamin laki-laki dengan jumlah responden sebanyak 100 orang dengan 

persentase (100%). Dari data tersebut dapat disimpulkan jika sebagian besar dari 

karyawan PT Nusantara Building Industries berjenis kelamin laki-laki. 

4.1.2  Karakteristik Posisi Kerja 

Adapun posisi kerja karyawan yang bekerja pada PT Nusantara Building 

Industries yang menjadi responden dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

Tabel 4. 2 Karakteristik Posisi Kerja Responden 

Kategori Sub Kategori Frekuensi Presentase 

Posisi Kerja 

FC 49 49% 

Engineering 6 6% 

AAC 38 38% 

Pamper 7 7% 

 TOTAL 100 100% 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.2 diperoleh informasi bahwa posisi kerja yang ditempati 

responden dalam penelitian ini adalah Fiber Cement (FC) sebanyak 49 orang atau 

sebesar 49%. Engineering sebanyak 6 orang atau sebesar 6%.  Aerated autoclave 

citicon (AAC) sebanyak 38 orang atau sebesar 38%. Pamper sebanyak 7 orang 

atau sebesar 7%. Hal ini menunjukan bahwa mayoritas responden terdapat pada 

divisi Produksi Fiber Cement (FC). Ini dikarenakan sistem informasi lebih banyak 

digunakan pada divisi ini. 
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4.1.3 Karakteristik Usia dan Lama Kerja 

Pada penelitian ini usia responden dikelompokkan menjadi 3 macam yaitu: ≤ 

30 Tahun (usia muda), 31-40 Tahun  (usia dewasa), ≥ 41 Tahun (usia tua). 

Sedangkan lama kerja dikelompokkan menjadi 2 macam yaitu : ≤ 5 tahun (junior), 

≥ 6 tahun (senior). Adapun tingkat usia dan lama kerja karyawan PT Nusantara 

Building Industries yang menjadi responden dalam penelitian ini dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 4. 3 Karakteristik Usia dan lama kerja Responden 

Usia Lama Kerja 

Sub Kategori Frekuensi Presentase Sub Kategori Frekuensi Presentase 

≤ 30 Tahun 20 20% 
≤ 5 tahun 16 16% 

≥ 6 tahun 4 4% 

31-40 Tahun 63 63% 
≤ 5 tahun 20 20% 

≥ 6 tahun 43 43% 

≥ 41 Tahun 17 17% 
≤ 5 tahun 0 0% 

≥ 6 tahun 17 17% 

Total 100 100% Total 100 100% 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Pada tabel 4.3 karakteristik usia dan lama kerja responden diatas, diperoleh 

informasi bahwa responden yang memiliki usia ≤ 30 tahun sebesar 20% (usia muda) 

yang dibagi ke dalam kategori junior sebesar 16% dan kategori senior sebesar 4%. 

Responden yang memiliki usia 31-40 tahun sebesar 63% (dewasa ) dengan kategori 

junior sebesar 20% dan senior sebesar 43%. Serta responden yang memiliki usia ≥ 

41 tahun sebesar 17% (usia tua) dengan kategori junior sebesar 0% dan senior  

sebesar 17%. Pada penelitian ini mayoritas responden memiliki usia yang tidak 
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terlalu tua (dewasa), namun memiliki pengalaman kerja yang matang. Bahkan pada 

tabel 4.3 dapat dilihat bahwa terdapat responden yang berusia muda namun sudah 

memiliki masa kerja yang lama. Hal ini berarti karyawan yang berusia lebih muda 

belum tentu memiliki pengalaman kerja lebih rendah dari karyawan yang sudah 

berusia tua.  

4.2 Deskripsi Variabel 

Analisis deskriptif dalam penelitian ini digunakan untuk menganalisis indeks 

jawaban responden untuk memperoleh kecenderungan jawaban yang diberikan oleh 

responden terhadap masing-masing variabel. Variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah Job Environment, Job Communication, Job Autonomy, 

Motivasi Berprestasi, Achievement Oriented Leadership, Kinerja sumber daya 

Manusia. Untuk mendapatkan kecenderungan jawaban responden terhadap 

masingmasing variabel, maka akan didasarkan pada nilai skor rata-rata (indeks) 

yang dikategorikan ke dalam rentang skor berdasarkan perhitungan three box 

method, (Ferdinand, 2014:231). Teknik skoring yang akakn digunakan dalam 

penelitian ini yaitu, dengan skor maksimal 5 dan skor minimal 1, maka akan 

diperhitungkan indeks jawaban responden dengan menggunakan rumus sebagai 

berikit: Nilai indeks = [(%F1*1) + (%F2*2) + (%F3*3) + (%F4*4) + (%F5*5)] / 5. 

Batas atas skor : (%F x 5)/5 : 100 x 5/5 = 100  

Batas bawah skor : (%F x 5)/5 : 100 x 1/5 = 20 

𝐼𝑛𝑡𝑒𝑟𝑣𝑎𝑙 =  
𝑆𝑘𝑜𝑟 𝑚𝑎𝑘𝑠𝑖𝑚𝑎𝑙 − 𝑆𝑘𝑜𝑟 𝑚𝑖𝑛𝑖𝑚𝑎𝑙

𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝐾𝑎𝑡𝑒𝑔𝑜𝑟𝑖
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=  
100 − 20

3
= 26 

Berdasarkan pada perhitungan diatas, maka daftar interprestasi indeks berikut 

(Ferdinand, 2014:232): 

1) Nilai indek 20 – 46 = Rendah  

2) Nilai indek 47 – 73 = Sedang  

3) Nilai indek 74 – 100 = Tinggi   

4.2.1 Job Environment 

Job environment memiliki 4 Indikator yang dikembangkan oleh (Nitisemito, 

2014) yaitu suasana kerja (JE1), hubungan dengan rekan kerja (JE2), hubungan 

antara bawahan dengan pimpinan (JE3), tersedianya fasilitas kerja (JE4). Berikut 

adalah hasil analisis deskriptif variabel job environment. 

Tabel 4. 4 Statistik Deskriptif Variabel Job Environment 

Kode Indikator 
Skor 

Indeks Keterangan 
1 2 3 4 5 

JE1 Suasana kerja 0 0 15 18 67 90,4 Tinggi 

JE2 
Hubungan dengan rekan 

kerja 
0 0 3 27 70 93,4 Tinggi 

JE3 
Hubungan antara bawahan 

dengan pimpinan 
0 0 7 19 74 93,4 Tinggi 

JE4 Tersediannya fasilitas kerja 0 0 7 20 73 93,2 Tinggi 

Total indeks 369,4 
Tinggi 

Rata-rata indeks 92,35 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Berdasarkan hasil jawaban responden pada tabel 4.4 menyatakan bahwa rata 

rata untuk variabel job environment  termasuk dalam kriteria tinggi dengan nilai 
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rata-rata indeks sebesar 92,35. Artinya menurut responden lingkungan kerja di PT 

Nusantara Building dalam kondisi baik. Indeks tertinggi terdapat pada dua indikator 

yaitu hubungan antara bahawan antar rekan kerja (JE2) dan hubungan dengan 

pimpinan (JE3) dengan nilai indeks sebesar 93,4. Hal ini menunjukkan bahwa 

karyawan merasakan adanya hubungan yang baik antar karyawan maupun 

hubungan antara pimpinan dengan karyawan. Sedangkan indeks terendah terdapat 

pada indikator Suasana kerja (JE1) dengan nilai indeks sebesar 90,4. Yang 

menunjukan bahwa karyawan merasa suasana kerja pada PT Nusantara Building 

kurang baik.  Sehingga dapat disumpulkan bahwa meskipun secara keseluruhan PT 

Nusantara Building memiliki nilai lingkungan kerjayang baik dan hubungan yang 

terjalin antar karyawan maupun hubungan yang terjalin pimpinan dengan karyawan 

juga baik. Namun masih ada masih terdapat beberapa faktor yang menyebabkan 

karyawan merasakan kurangnya kenyamanan di tempat kerja. 

4.2.2 Job Communication 

Job communication memiliki 5 Indikator yang dikembangkan oleh (Sutardji, 

2016) yaitu pemahaman (JC1), kesenangan (JC2), pengaruh pada sikap (JC3), 

hubungan yang makin baik (JC4), tindakan (JC5). Berikut adalah hasil analisis 

deskriptif variabel job communication. 

Tabel 4. 5 Statistik Deskriptif Variabel Job Communication 

Kode Indikator 
Skor 

Indeks Keterangan 
1 2 3 4 5 

JC1 Pemahaman 0 0 0 25 75 95 Tinggi 

JC2 Kesenangan 0 0 10 15 75 93 Tinggi 

JC3 Pengaruh pada sikap 0 0 6 22 72 93,2 Tinggi 
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JC4 Hubungan yang makin baik 0 0 7 17 76 93,8 Tinggi 

JC5 Tindakan 0 0 13 17 70 91,4 Tinggi 

Total indeks 466,4 
Tinggi 

Rata-rata indeks 93,28 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Berdasarkan hasil jawaban responden pada tabel 4.5 menyatakan bahwa rata 

rata untuk variabel  job communication termasuk dalam kriteria tinggi dengan nilai 

rata-rata indeks sebesar 93,28. Artinya  menurut responden komunikasi kerja pada 

perusahaan sudah baik. Indeks tertinggi terdapat pada indikator pemahan (JC1) 

dengan nilai indeks sebesar 95. Hal ini menunjukan karyawan dapat memahami 

informasi terkait tugas dan tanggung jawab pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan 

atau rekan kerjanya dengan baik. Sedangkan indeks terendah terdapat pada 

indikator tindakan (JC5) dengan nilai indeks sebesar 91,4. Yang menunjukan bahwa 

karyawan tidak merespon dengan baik setiap bentuk komunikasi yang disampaikan 

terutama oleh rekan kerjanya. Sehingga dapat disumpulkan bahwa meskipun secara 

keseluruhan komunikasi kerja di PT Nusantara Building sudah baik dan karyawan 

memiliki kemampuan yang baik dalam menerima atau memahami informasi yang 

diberikan oleh pimpinan dan rekan kerjanya. Namun, dalam merespon atau 

melaksanakan informasi yang berikan oleh rekan kerjanya kurang baik atau sering 

menyepelekan. 

4.2.3 Job Autonomy 

Job autonomy memiliki 3 Indikator yang dikembangkan oleh (Pearson, et 

al, 2009) yaitu Work method autonomy (JA1), Work schedule autonomy (JA2), 
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Work criteria autonomy (JA3). Berikut adalah hasil analisis deskriptif variabel job 

autonomy. 

Tabel 4. 6 Statistik Deskriptif Variabel Job Autonomy 

Kode Indikator 
Skor 

Indeks Keterangan 
1 2 3 4 5 

JA1 Work method autonomy 0 1 3 35 61 91,2 Tinggi 

JA2 Work schedule autonomy 0 1 7 38 54 89 Tinggi 

JA3 Work criteria autonomy 0 1 7 19 73 92,8 Tinggi 

Total indeks 273 
Tinggi 

Rata-rata indeks 91 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Berdasarkan hasil jawaban responden pada tabel 4.6 menyatakan bahwa rata 

rata untuk variabel job autonomy termasuk dalam kriteria tinggi dengan nilai rata-

rata indeks sebesar 91. Artinya karyawan di PT Nusantara Building memiliki 

tingkat otonomi kerja yang baik.  Indeks tertinggi terdapat pada indikator work 

criteria autonomy (JA3) dengan nilai indeks sebesar 92,8. Hal ini menunjukan 

bahwa karyawan memiliki kebebasan yang baik dalam mengendalikan pekerjaan. 

Sedangkan indeks terendah terdapat pada indikator work schedule autonomy (JA3) 

dengan nilai indeks sebesar 89. Yang menunjukan bahwa karyawan kurang 

memiliki kebasan dalam mengendalikan penjadwalan kerja. Sehingga dapat 

disumpulkan bahwa meskipun secara keseluruhan otonomi kerja di PT Nusantara 

Building sudah baik dan karyawan memiliki otonomi yang baik dalam 

mengendalikan pekerjaan yang harus dicapai. Namun karyawan kurang memiliki 

kebasan dalam mengendalikan penjadwalan kerja. 
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4.2.4 Motivasi Berprestasi 

Motivasi berprestasi memiliki 5 indikator menurut (McClelland, 1988) yaitu 

Berorientasi pada tujuan (MB1), Menyukai Pekerjaan  yang menantang (MB2), 

Bertanggung jawab (MB3), Berani mengambil resiko (MB4), kreatif dan inovatif 

(MB5). Berikut adalah hasil analisis deskriptif variabel motivasi berprestasi. 

Tabel 4. 7 Statistik Deskriptif Motivasi Berprestasi 

Kode Indikator 
Skor 

Indeks Keterangan 
1 2 3 4 5 

MB1 Berorientasi pada tujuan 0 0 0 11 89 97,8 Tinggi 

MB2 
Menyukai pekerjaan yang 

menantang 
0 0 2 14 84 96,4 Tinggi 

MB3 Bertanggung jawab  0 0 1 14 85 96,8 Tinggi 

MB4 Berani mengambil resiko 0 0 2 14 84 96,4 Tinggi 

MB5 Kreatif dan inovatif 0 0 0 4 96 99,2 Tinggi 

Total indeks 486,6 
Tinggi 

Rata-rata indeks 97,32 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Berdasarkan hasil jawaban responden pada tabel 4.7 menyatakan bahwa rata 

rata untuk variabel motivasi kerja termasuk dalam kriteria tinggi dengan nilai rata-

rata indeks sebesar 97,32. Artinya menurut motivasi berprestasi karyawan yang ada 

di PT Nusantara Building sudah baik. Indeks tertinggi terdapat pada indikator 

Penilaian tertinggi terdapat pada indikator kreatif dan inovatif (MB5) dengan nilai 

indeks sebesar 99,2. Hal ini menunjukan bahwa karyawan memiliki inovasi dan 

kratifitas yang baik. Sedangkan indeks terendah terdapat pada indikator menyukai 

pekerjaan yang menantang (MB2) dan berani mengambil resiko (MB4). Yang 

menunjukkan bahwa karyawan kurang menyukai pekerjaan yang menantang dan 
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kurang berani dalam mengabil resiko. Sehingga dapat disumpulkan bahwa 

meskipun secara keseluruhan PT Nusantara Building memiliki motivasi berprestasi 

yang baik dan karyawan memiliki dorongan yang baik dalam menciptakn inovasi 

dan kreatifitas dalam menyelesaikan pekerjaan. Namun karyawan kurang menyukai 

pekerjaan yang menantang dan memiliki resiko yang tinggi.  

4.2.5 Achievement Oriented Leadership 

Achievement oriented leadership memiliki 3 Indikator yang dikembangkan 

oleh (Northouse, 2016) yaitu goal setting (AOL1), feedback (AOL2), rewards 

(AOL3). Berikut adalah hasil analisis deskriptif variabel achievement oriented 

leadership. 

Tabel 4. 8 Statistik Deskriptif Achievement Oriented Leadership 

Kode Indikator 
Skor 

Indeks Keterangan 
1 2 3 4 5 

AOL 1 Goal setting 0 0 3 15 82 95,8 Tinggi 

AOL 2 Feedback 0 0 2 13 85 96,6 Tinggi 

AOL 3 Rewards 0 0 0 16 84 96,8 Tinggi 

Total indeks 289,2 
Tinggi 

Rata-rata indeks 96,4 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

Berdasarkan hasil jawaban responden pada tabel 4.8 menyatakan bahwa rata 

rata untuk variabel achievement oriented leadership  termasuk dalam kriteria tinggi 

dengan nilai rata-rata indeks sebesar 96,4. Artinya bahwa gaya kepemimpinan yang 

berorientasi pada prestasi di PT Nusantara Building sudah baik. Indeks tertinggi 

terdapat pada indikator rewards (AOL3). Hal ini menunjukan bahwa pemberian 

rewards atau apresiasi kepada karyawan yang berhasil menjalankan tugasnya sudah 
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berjalan baik. Sedangkan indeks terendah terdapat pada indikator Goal setting 

(AOL1) dengan nilai indeks sebesar 95,8 ini menunjukan bahwa kemampuan 

pemimpin dalam menetapkan tujuan kurang baik. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa meskipun secara keseluruhan kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi 

di PT Nusantara Building sudah diterapkan dengan baik, pemimpin juga 

memberikan penghargaan (reward) saat karyawan tersebut berhasil menjalankan 

tugas yang terbaik dan memberikan sanksi (punishment) ketika karyawan lalai 

dalam pekerjaannya. Namun pemimpin belum dapat menetapkan tujuan yang jelas 

dan terarah untuk kemajuan karyawan dan organisasi dengan baik. 

4.2.6 Kinerja Sumber Daya Manusia 

Kinerja sumber daya manusia memiliki 3 Indikator yang dikembangkan oleh 

(Audenaert 2019) yaitu Produktif dalam melakukan pekerjaan (KSDM1), Efisien 

dalam menggunakan sumber daya (KSDM2), Memberikan upaya terbaik 

(KSDM3). Berikut adalah hasil analisis deskriptif variabel kinerja sumber daya 

manusia. 

Tabel 4. 9 Statistik Deskriptif Kinerja Sumber Daya Manusia 

Kode Indikator 
Skor 

Indeks 

Keterangan 

  1 2 3 4 5 

KSDM1 
Produktif dalam melakukan 

pekerjaan 
0 0 3 9 88 97 Tinggi 

KSDM2 
Efisien dalam menggunakan 

sumber daya 
0 0 1 14 85 96,8 Tinggi 

KSDM3 Memberikan upaya terbaik 0 0 3 14 83 96 Tinggi 

Total indeks 289,8 
Tinggi 

Rata-rata indeks 96,6 

Sumber: Data primer diolah, 2024 
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Berdasarkan hasil jawaban responden pada tabel 4.9 menyatakan bahwa rata 

rata untuk variabel kinerja sumber daya manusia sebesar 96,6 dan termasuk dalam 

kategori tinggi.  Artinya kinerja sumber daya manusia yang ada di PT Nusantara 

Building sudah dalam kategori baik. Indeks tertinggi terdapat pada indikator 

produktif dalam melakukan pekerjaan (KSDM1) dengan nilai indeks sebesar 97. 

Hal ini menunjukan bahwa karyawan memiliki produktivitas yang baik. Sedangkan 

indeks terendah terdapat pada indikator memberikan upaya terbaik (KSDM3) 

dengan nilai indeks sebesar 96 ini menunjukkan bahwa karyawan kurang baik 

dalam memberikan upaya yang maksimal. Sehingga dapat disumpulkan bahwa 

meskipun secara keseluruhan kinerja karyawan dan kemampuan karyawan dalam 

menghasilkan barang atau jasa sesuai dengan diharapkan dalam waktu yang efektik 

sudah baik. Namun, kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan  sesuai 

dengan standar mutu perusahaan masih kurang baik. 

 

4.3 Analisis Data 

Hipotesis konseptual yang diajukan adalah diduga adanya pengaruh job 

environment terhadap motivasi berprestasi, job communication terhadap motivasi 

berprestasi, job autonomy terhadap motivasi berprestasi, motivasi berprestasi 

terhadap kinerja karyawan, achievement oriented leadership memoderasi pengaruh 

motivasi berprestasi terhadap kinerja karyawan. Metode statistik yang digunakan 

untuk menguji hipotesis konseptual tersebut adalah Structural Equation Modelling 

(SEM) melalui pendekatan Partial Least Square (PLS) Moderated Regression 

Analysis (MRA). Dalam SEM ada dua jenis model yang terbentuk yakni model 
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pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model). Berikut model yang 

diujikan dalam penelitian ini:  

Gambar 4. 1 Model Penelitian 

 

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah, 2024 

 

4.3.1 Evaluasi Model Pengukuran (Measurement Model) 

Pengujian Measurement Model untuk menunjukkan hasil uji validitas dan 

reliabilitas. Dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan untuk mengetahui valid 

tidaknya suatu kuesioner dari masing-masing variabel dan apakah konstruk 

memenuhi syarat untuk dilanjutkan sebagai penelitian atau tidak. Sedangkan uji 

reliabilitas dilakukan untuk mengukur apakah suatu kuesioner yang digunakan 

dalam penelitian konsisten atau tidak. Pada uji validitas ini nantinya akan dilakukan 

2 kali yaitu uji convergent validity serta uji discriminant validity. 
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Gambar 4. 2 Model Calculate Algorithm 

 

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah, 2024 

4.3.1.1 Convergent Validity 

Uji convergent validity dapat dilihat dari nilai outer loading dan juga nilai 

Average Variance Extracted (AVE). Suatu indikator dapat dikatakan valid jika 

memenuhi syarat nilai loading factor > 0,6 dan nilai AVE ≥ 0,5 (Ghozali & Latan, 

2015). 

Tabel 4. 10 Nilai Outer Loading 

  AOL JA JC JE KSDM MB AOL X MB Keterangan 

AOL 1 0.835             Valid 

AOL 2 0.899             Valid 

AOL 3 0.876             Valid 

JA 1   0.812           Valid 

JA 2   0.926           Valid 

JA 3   0.874           Valid 

JC 1     0.727         Valid 

JC 2     0.800         Valid 
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JC 3     0.713         Valid 

JC 4     0.808         Valid 

JC 5     0.731         Valid 

JE 1       0.718       Valid 

JE 2       0.647       Valid 

JE 3       0.889       Valid 

JE 4       0.863       Valid 

KSDM 1         0.870     Valid 

KSDM 2         0.906     Valid 

KSDM 3         0.892     Valid 

MB 1           0.726   Valid 

MB 2           0.812   Valid 

MB 3           0.789   Valid 

MB 4           0.768   Valid 

MB 5           0.724   Valid 

AOL X MB             1.000 Valid 

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.10 dapat dilihat nilai setiap indikator atau outer loading 

bernilai diatas 0,7 dan ada satu indikator yang memiliki nilai 0,6. Sehingga seluruh 

indikator dapat dikatakan mempunyai convergent validity yang baik atau valid 

karena sudah memenuhi syarat validitas konvergen nilai outer loading >0,6 dan 

dapat dilakukan analisis selanjutnya.  

Selain dilihat dari nilai loading factor, validitas konvergen dapat juga dilihat 

dari nilai AVE. Nilai AVE yang dihasilkan semua konstruk >0,5. Nilai ini 

memenuhi syarat validitas konvergen. Artinya variabel laten mampu menjelaskan 

lebih dari setengah varian dari indikator-indikatornya dalam rata-rata. Nilai AVE 

pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.11 dibawah ini: 
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Tabel 4. 11 Nilai Average variance extracted (AVE) 

  Average variance extracted (AVE) 

AOL 0.758 

JA 0.760 

JC 0.573 

JE 0.617 

KSDM 0.791 

MB 0.584 

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah, 2024 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa berdasarkan nilai outer loading 

dan AVE, data penelitian ini sudah memenuhi persyaratan validitas konvergen. 

4.3.1.2 Discriminant Validity 

Pada uji ini, nilai HTMT semua konstruk harus <0.90 (Hair et al., 2017). Nilai 

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel 

4.12 dibawah ini: 

Tabel 4. 12 Nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

  AOL JA JC JE KSDM MB AOL X MB 

AOL               

JA 0.504             

JC 0.816 0.447           

JE 0.709 0.357 0.873         

KSDM 0.625 0.418 0.599 0.475       

MB 0.893 0.397 0.676 0.660 0.642     

AOL x  MB 0.883 0.239 0.554 0.556 0.309 0.761   

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah, 2024 
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Berdasarkan tabel 4.12 uji validitas menggunakan parameter HTMT 

diperoleh hasil seluruh variabel memiliki nilai korelasi <0.90, dengan demikian 

nilai korelasi seluruh variabel dalam penelitian ini dinyatakan valid.  

4.3.1.3 Uji Reliabilitas 

Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability akan digunakan untuk 

mengevaluasi reliabilitas indikator dalam mengukur variabel latennya. Syarat nilai 

Cronbach’s Alpha 0.60-0.70 masih dapat diterima (Ghozali dan latan, 2012). Nilai 

Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability pada penelitian ini dapat dilihat pada 

Tabel 4.13 dibawah ini: 

Tabel 4. 13 Nilai Cronbach Alpha, Composite Reliability 

 Variabel Cronbach's alpha composite reliability  Keterangan 

AOL 0.839 0.904 reliabel 

JA 0.855 0.905 reliabel 

JC 0.814 0.870 reliabel 

JE 0.785 0.864 reliabel 

KSDM 0.869 0.919 reliabel 

MB 0.823 0.875 reliabel 

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.13 diatas dapat dilihat bahwa hasil seluruh variabel-

variabel laten yang diukur dalam peneliti ini memiliki nilai Cronbach’s Alpha dan 

Composite reliability memiliki nilai > 0,70 sehingga dapat dikatakan bahwa semua 

variabel laten reliabel. 

4.3.2 Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian struktur model dilakukan untuk memprediksi hubungan antar 

variabel laten berdasarkan pada teori substantif (sebab akibat pada penelitian). 
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Pengujian inner model pada penelitian ini dilakukan dengan menguji, 𝑅2, 𝐹2, path 

coefficient. 

4.3.2.1 Uji koefisien determinasi (R-square/𝑹 𝟐 ) 

Nilai R-Square dikategorikan kuat jika > 0,67, kategori moderat jika  > 0,33 

dan lemah jika >0,19 (Chin et al., 1998 dalam (Ghozali dan latan, 2012). Nilai R-

square pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel dibawah ini: 

Tabel 4. 14 Nilai R-square 

Nilai R-square Non Moderasi Nilai R-square Moderasi 

 Variabel 
R-

square 

R-square 

adjusted 
Ket  Variabel 

R-

square 

R-square 

adjusted 
Ket 

KSDM 0.329 0.323 moderat KSDM 0.450 0.433 moderat 

MB 0.405 0.387 moderat MB 0.405 0.387 moderat 

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.14 menunjukan bahwa nilai R-Square non moderasi 

pada variabel KSDM yang dipengaruhi oleh variabel motivasi berprestasi bernilai 

sebesar 32,9% (pengaruh lemah) dan nilai R-Square non moderasi pada variabel 

MB yang dipengaruhi oleh job environment, job communication, dan job autonomy 

sebesar 40,5% (pengaruh sedang). Sedangkan nilai R-Square moderasi pada 

variabel KSDM yang dipengaruhi oleh variabel motivasi berprestasi dan 

achievement oriented leadership  bernilai sebesar 45,0% (pengaruh sedang) dan 

nilai R-Square moderasi pada variabel MB yang dipengaruhi oleh job environment, 

job communication, dan job autonomy sebesar 40,5% (pengaruh sedang).  

Hal ini menunjukkan nilai R-Square moderai variabel KSDM lebih tinggi 

dari nilai R-Square non moderai variabel KSDM. Sedangkan nilai R-Square non 



 
 

57 
 

moderai dan moderasi variabel MB tetap. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

setelah variabel moderator (AOL) disertakan dalam model dapat menghasilkan 

penguatan nilai R-Square variabel KSDM. Hal ini mengimplikasikan bahwa 

organisasi yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja sumber daya manusai 

melalui peningkatan motivasi berprestasi juga seharusnya fokus pada 

pengembangan kepemimpinan berorientasi prestasi (AOL) tingkat tinggi untuk 

memaksimalkan manfaat. 

4.3.2.2 Uji Predictive Relevance (Q2) 

Nilai R-square pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel dibawah ini: 

Tabel 4. 15 Nilai Q-square 

  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

KSDM 300,000 214,942 0,284 

MB 500,000 396,946 0,206 

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.15 hasil data diatas, dapat diketahui bahwa Q-Square 

untuk variabel kinerja sumber daya manusia adalah sebesar 0.284 dan untuk 

variabel Motivasi berprestasi adalah sebesar 0.206. Dimana kedua model memiliki 

nilai >0, hal tersebut dapat diartikan bahwa kedua model ini memiliki kategori 

predictive relevance secara sedang. 

4.3.2.3 Uji direct effect (F-square/𝑭 𝟐 ) 

Nilai f-square diklasifikasikan menjadi 3, yaitu 0,35 (besar), 0,15 (sedang), 

dan 0,02 (kecil) (Ghozali 2021). Nilai 𝐹-square pada penelitian ini dapat dilihat 

pada tabel dibawah ini: 



 
 

58 
 

Tabel 4. 16 Nilai F-square 
  JE JC JA KSDM MB AOL AOL x MB 

JE - - - - 0.061 - - 

JC - - - - 0.074 - - 

JA  - - - - 0.052 - - 

KSDM - - - - - - - 

MB  - - - 0.185 - - - 

AOL - - - 0.178 - - - 

AOL x MB - - - 0.179 - - - 

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.16 diatas dapat dilihat bahwa nilai yang memiliki 

pengaruh sedang terdapat pada hubungan variabel MB terhadap KSDM (0,185), 

AOL x MB  terhadap KSDM (0,179), dan AOL terhadap KSDM (0,178). 

Sedangkan nilai  yang memiliki pengaruh kecil terdapat pada hubungan variabel JC 

dengan KSDM (0,074), variabel JE dengan KSDM (0,061) dan variabel JA dengan 

KSDM (0,052).  

4.3.2.4 Uji Hipotesis 

Gambar 4. 3 Model Bootstrapping 

 

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah, 2024 
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Penilaian signifikansi dalam pengujian model struktural data dilihat dari nilai 

T-statistic dan P-value. Untuk menilai signifikansi model prediksi dalam pengujian 

model struktural, dapat dilihat dari nilai T-statistic dan P-value antara variabel 

independen ke variabel dependen. T- statistik yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah 1,96 dengan tingkat signifikansi 0,005. Jika nilai T-statistik > 1,96 dan P-

value ≤ 0,05 maka hipotesis diterima. Nilai Path Coefficient pada penelitian ini 

dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4. 17 Nilai Path Coefficients 

 

Original 

sample (O) 

Sampe 

mean (M) 

Standard 

deviation(STDEV) 

T-statistics 

(|O/STDEV|) P values 

JA -> MB 0.193 0.191 0.079 2.453 0.014 

JC -> MB 0.308 0.323 0.140 2.197 0.028 

JE -> MB 0.270 0.281 0.136 1.978 0.048 

MB -> KSDM 0.507 0.529 0.188 2.694 0.007 

AOL x MB -> KSDM 0.288 0.279 0.144 1.994 0.046 

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah, 2024 

Dilihat dari Tabel 4.17 diatas, menunjukkan bahwa hubungan antara job 

environment (X1) dengan motivasi berprestasi (Z) memiliki nilai T-Statistic sebesar 

1,978 dan P value 0,048 yang berarti bahwa hubungan antara job environment (X1) 

dengan motivasi kerja (Z) adalah signifikan. Nilai original sample estimate pada 

variabel job environment (X1) dengan motivasi kerja (Z) sebesar 0,270 

menunjukkan hubungan antara job environment (X1) dengan motivasi kerja (Z) 

adalah positif. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hubungan antara job 

environment (X1) dengan motivasi berprestasi (Z) berpengaruh positif dan 
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signifikan. Dimana hasil ini mendukung hipotesis kesatu (H1) Job Environment 

berpengaruh positif terhadap motivasi berprestasi. 

Hubungan antara job communication (X2) dengan motivasi berprestasi (Z) 

memiliki nilai T-Statistic sebesar 2,197 dan P value 0,028 yang berarti bahwa 

hubungan antara job communication (X2) dengan motivasi kerja (Z) adalah 

signifikan. Nilai original sample estimate pada variabel job communication (X2) 

dengan motivasi kerja (Z) sebesar 0,308 menunjukkan hubungan antara job 

communication (X2) dengan motivasi kerja (Z) adalah positif. Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa hubungan antara job communication (X2) dengan 

motivasi berprestasi (Z) berpengaruh positif dan signifikan. Dimana hasil ini 

mendukung hipotesis kedua (H2) Job communication berpengaruh positif terhadap 

motivasi berprestasi. 

Hubungan antara job autonomy (X3) dengan motivasi berprestasi (Z) 

memiliki nilai T-Statistic sebesar 2,453 dan P value 0,014 yang berarti bahwa 

hubungan antara job autonomy (X3) dengan motivasi kerja (Z) adalah signifikan. 

Nilai original sample estimate pada variabel job autonomy (X3) dengan motivasi 

kerja (Z) sebesar 0,193 menunjukkan hubungan antara job autonomy (X3) dengan 

motivasi kerja (Z) adalah positif. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

hubungan antara job autonomy (X3) dengan motivasi berprestasi (Z) berpengaruh 

positif dan signifikan. Dimana hasil ini mendukung hipotesis ketiga (H3) Job 

autonomy berpengaruh positif terhadap motivasi berprestasi. 

Dari ketiga variabel X (job environment, job communication, dan job 

autonomy) semuanya memiliki pengaruh postif dan signifikan terhadap motivasi 
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berprestasi, hubungan yang paling berpengaruh terhadap peningkatan motivasi 

berprestasi yaitu job communication (X2) dengan nilai original sample sebesar 

0.308. Komunikasi yang efektif memainkan peran penting dalam memotivasi 

karyawan dan meningkatkan prestasi mereka. Ketika komunikasi dilakukan dengan 

baik, karyawan merasa dihargai, lebih terlibat, dan lebih memahami tujuan 

perusahaan. Meskipun memiliki peran yang tinggi terhadap peningkatan motivasi 

berprestasi variabel job communication memiliki satu indikator yang rendanh yaitu 

respon karyawan terhadap komunikasi yang disampaikan oleh rekan kerjanya 

kurang baik. Komunikasi kerja dilingkungan karyawan maskulin ini sering kali 

mengabaikan peringatan atau informasi dari sesama rekan kerjanya. Mereka 

beranggapan “jabatan kita setara” sehingga mereka semena-mena karena berfikir 

rekan kerjanya tidak memiliki power untuk mengaturnya dalam bekerja. Hal 

tersebut perlu diperbaiki oleh perusahaan agar tidak meghambat komunikasi kerja 

yang akan berdampak pada motivasi berprestasi karyawan dalam bekerja. 

Hubungan motivasi berprestasi (Z) dengan kinerja sumber daya manusia (Y) 

memiliki nilai T-Statistic sebesar 2,694 dan P value 0,007 yang berarti bahwa 

hubungan antara motivasi berprestasi (Z) dengan kinerja sumber daya manusia (Y) 

adalah signifikan. Nilai original sample estimate pada variabel motivasi berprestasi 

(Z) dengan kinerja sumber daya manusia (Y) sebesar 0,507 menunjukkan hubungan 

antara motivasi berprestasi (Z) dengan kinerja sumber daya manusia (Y) adalah 

positif. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hubungan antara motivasi 

berprestasi (Z) dengan kinerja sumber daya manusia (Y) berpengaruh positif dan 
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signifikan. Dimana hasil ini mendukung hipotesis keempat (H4) Motivasi 

berprestasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

4.3.3 Uji Variabel Moderasi 

Berdasarkan tabel 4.17 di atas hasil MRA untuk hipotesis lima adalah 0,288 

(positif) dan P Value sebesar 0,046 ≥ 0,05 yang berarti bahwa achievement Oriented 

Leadership memperkuat pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja karyawan 

secara signifikan atau dengan kata lain achievement Oriented Leadership berperan 

dalam memoderasi hubungan antara variabel motivasi berprestasi dengan kinerja 

karyawan.  

Gambar 4. 4 Slop Analysis 

 
Sumber: SmartPLS 4, Data diolah, 2024 

 

Pada gambar dapat dilihat bahwa  grafik analisis simple slope (kemiringan 

sederhana) yang menggambarkan interaksi antara Motivasi Berprestasi (MB) dan 

Kinerja Sumber Daya Manusia (KSDM), yang dimoderatori oleh Achievement 

Oriented Leadership (AOL). Grafik tersebut memplot KSDM pada sumbu y 

terhadap MB pada MB pada sumbu x, dengan tiga garis yang mewakili tingkat AOL 
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yang berbeda: satu standar deviasi di bawah mean (AOL pada -1 SD), mean (AOL 

pada Mean), dan satu deviasi standar di atas mean (AOL pada +1 SD).  

Slope dari garis yang menunjukkan AOL pada +1 SD (garis hijau) lebih 

curam dibandingkan dua garis lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa ketika AOL 

tinggi (+1 SD), maka terdapat hubungan positif yang lebih kuat antara Motivasi 

berprestasi (MB) dengan Kinerja Sumber Daya Manusia (KSDM). Garis AOL pada 

mean (garis biru) menunjukkan slope positif moderat, menunjukkan bahwa pada 

tingkat rata-rata (mean) AOL, masih terdapat hubungan positif antara MB dan 

KSDM, namun hubungan tersebut kurang jelas dibandingkan pada tingkat AOL 

yang lebih tinggi. Garis AOL pada -1 SD (garis merah) relatif datar, menunjukkan 

bahwa pada tingkat AOL rendah, hubungan antara MB dan K SDM minimal atau 

berpotensi diabaikan.  

Garis slope yang bervasiasi menunjukkan bahwa efektivitas Motivaasi 

Berprestasi (MB) dalam meningkatkan kinerja SDM (K SDM) bergantung pada 

tingkat Achievement Oriented Leadership (AOL). Secara khusus, tingkat AOL yang 

lebih tinggi memperkuat dampak positif MB terhadap peningkatan KSDM. Dapat 

disimpulkan bahwa grafik xx menunjukkan bahwa AOL memainkan peran 

moderasi yang signifikan dalam hubungan antara Motivaasi Berprestasi (MB) dan 

Kinerja Sumber Daya Manusia (KSDM), dengan tingkat AOL yang lebih tinggi 

meningkatkan efek positif motivasi berprestasi terhadap hasil-hasil kinerja Sumber 

Daya Manusia. Dimana hasil ini mendukung hipotesis lima (H5) Achievement 

oriented leadership memoderasi pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja 

karyawan.  
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4.3.4 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.3.4.1 Job Environment dan Motivasi Berprestasi 

Berdasarkan hasil pengujian pertama membuktikan bahwa job environment 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi berprestasi. Artinya jika job 

environment dalam perusahaan meningkat maka motivasi berprestasi karyawanya 

akan meningkat. tersebut sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Iis et al., 2021; Putra et al., 2020; Wiryawan et al., 2020) yang mengatakan bahwa 

job environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi berprestasi. 

Hubungan kerja yang harmonis baik antara karyawan dengan karyawan maupun 

antara karyawan dengan atasan perlu diciptakan sebaik mungkin agar karyawan 

merasa nyaman dalam bekerja, karena lingkungan kerja yang menyenangkan dapat 

mendorong karyawan meningkatkan motivasi berprestasinya untuk bekerja lebih 

baik. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin baik dan nyaman lingkungan 

kerja maka akan semakin meningkat motivasi berprestasinya.   

4.3.4.2 Job Communication dan Motivasi Berprestasi 

Berdasarkan hasil pengujian kedua membuktikan bahwa job communication 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi berprestasi. Dengan demikian 

komunikasi yang efektif sangat dibutuhkan dalam sebuah perusahaan sehingga 

dapat meningkatkan motivasi berprestasi karyawan. Sesuai dengan pendapat 

(Robbins, 2013) tentang empat fungsi utama komunikasi  dalam organisasi: untuk  

pengendalian, motivasi, pengungkapan emosi,  dan  informasi.  Komunikasi 

diperlukan untuk meningkatkan dan membangkitkan motivasi dalam suatu 

organisasi. Misalnya memberikan arahan dan bimbingan kepada anggota organisasi 
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dalam melaksanakan tugas, memotivasi anggota organisasi untuk meningkatkan 

prestasi kerjanya, mengendalikan perilaku anggota organisasi, dll, dan  saling  

bertukar  informasi  terkait pelaksanaan tugas di dalam organisasi agar lebih 

maksimal dalam pengerjaannya. Hal tersebut sejalan dengan penelitian terdahulu 

yang dilakukan oleh (Irawan et al., 2023; Khasanah et al., 2016) yang mengatakan 

bahwa job communication berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

berprestasi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin baik komunikasi kerjanya, 

maka akan semakin besar pula motivasi karyawan untuk bekerja 

4.3.4.3 Job Autonomy dan Motivasi Berprestasi 

Berdasarkan hasil pengujian ketiga membuktikan bahwa job autonomy 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi berprestasi. Dengan demikian 

jika karyawan diberikan otonomi yang besar maka motivasi karyawan akan 

meningkat, karena karyawan mungkin merasa lebih dipercaya ketika mereka 

memiliki otonomi yang lebih besar. Hal tersebut sejalan dengan penelitian terdahulu 

yang dilakukan oleh (Kubicek et al., 2017; Man & Lam, 2003; Muecke & Iseke, 

2019) yang mengatakan bahwa job autonomy berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi berprestasi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin bebas 

karyawan dalam mengeksplor pekerjaannya, maka akan semakin besar pula 

motivasi karyawan untuk bekerja. 

4.3.4.4 Motivasi berprestasi dan Kinerja Sumber Daya Manusia 

Berdasarkan hasil pengujian keempat membuktikan bahwa motivasi 

berprestasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumberdaya 

manusia. Dengan demikian motivasi itu penting bagi karyawan, karena karyawan 
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yang termotivasi  merasa lebih bahagia, sehat, dan ingin masuk kerja. Kurangnya  

motivasi karyawan dapat berdampak serius pada  ketidakhadiran dan  keterlibatan 

karyawan. Semangat kerja karyawan yang rendah dapat berdampak negatif 

terhadap pencapaian tujuan bisnis dan profitabilitas perusahaan. Motivasi juga 

dapat menciptakan suasana yang menguntungkan dalam lingkungan kerja dengan 

mendorong karyawan untuk bekerja dengan tekun dan disiplin  sehingga dapat 

mencapai tujuan perusahaan. Semakin banyak motivasi yang diberikan kepada 

karyawan maka kinerja karyawan juga akan meningkat. Hal tersebut sejalan dengan 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Nugroho, 2016; Santika et al., 2022) yang 

mengatakan motivasi berprestasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Hanya karyawan yang memiliki motivasi berprestasi tinggi yang 

akan membuahkan hasil baik dan cenderung tidak puas dengan pekerjaan yang 

hanya sekedar selesai, melainkan pekerjaan tetapi harus tercapai sesuai tujuan yang 

telah ditentukan, dan dengan nilai yang lebih tinggi. Oleh karena itu, perusahaan 

harus meningkatkan motivasi karyawannya agar kinerja karyawan semakin 

meningkat. 

4.3.4.5 Achievement Oriented Leadership Sebagai Pemoderasi Motivasi 

Berprestasi dan Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian kelima yang menggunakan Moderated 

Regression Analysis (MRA) membuktikan bahwa achievement oriented leadership 

berpengaruh positif atau memperkuat pengaruh motivasi berprestasi dan kinerja 

karyawan dan terbukti memiliki efek yang signifikan.  Hasil penelitian ini  sejalan 

dengan hasil penelitian sebelumnya (George & Jones, 2011; Kasno, 2018) yang 
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menyatakan bahwa achievement oriented leadership dapat mempengaruhi motivasi 

berprestasi karyawan untuk mengingkatkan kinerjanya. Pemimpin dengan gaya 

kepemimpinan achievement-oriented leaders yang meminta karyawannya untuk 

selalu dapat melakukan yang terbaik dan berstandar tinggi, mampu mendorong 

karyawannya untuk dapat meningkatkan mutu secara terus menerus, menyiapkan 

tantangan bagi karyawannya, serta sosok pemimpin yang dapat memberikan reward 

dan punishment bagi setiap karyawan. Karyawan menjadi lebih giat serta 

bersemangat dalam bekerja. Dengan demikian bahwa achievement oriented 

leadership berperan dalam memoderasi hubungan antara variabel motivasi 

berprestasi dengan kinerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin 

baik pemimpin berorientasi pada prestasi, maka akan semakin kuat pengaruh antara 

motivasi berprestasi dan kinerja karyawan dalam bekerja. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

 

 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan data, temuan penelitian ini 

sebagai berikut: 

1) Job environment memiliki pengaruh positif signifikan terhadap motivasi 

berprestasi. Artinya semakin baik dan nyaman lingkungan kerja dalam 

perusahaan maka motivasi karyawan untuk menciptakan nilai yang lebih dalam 

bekerja akan semakin meningkat. 

2) Job communication memiliki pengaruh positif signifikan terhadap motivasi 

berprestasi. Artinya semakin baik komunikasi yang diterapkan sebuah 

perusahaan dalam bekerja maka dapat meningkatkan motivasi karyawan untuk 

menjalankan tugasnya dengan baik. 

3) Job autonomy memiliki pengaruh positif signifikan terhadap motivasi 

berprestasi. Artinya semakin bebas karyawan dalam merencanakan dan 

menentukan metode yang dapat digunakan untuk menyelesaikan pekerjaannya, 

maka karyawan tersebut akan semakin termotivasi dalam bekerja. 

4) Motivasi berprestasi memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

sumber daya manusia. Artinya semakin tinggi motivasi berprestasi karyawan 

dalam bekerja maka karyawan akan semakin memiliki kinerja yang baik. 

5) Achievement oriented leadership dapat memoderasi positif hubungan variable 

motivasi berprestasi dengan kinerja sumber daya manusia. Artinya 
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Kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi akan mendorong peningkatan 

motivasi berprestasi karyawan sehingga dapat  meningkatkan kinerja karyawan 

dalam melaksanakan pekerjaan. 

5.2 Implikasi Teoritis 

Implikasi teoritis hasil penelitian ini adalah job environment, job 

communication, job autonomy dapat menjadi faktor yang mampu meningkatkan 

motivasi beprestasi karyawan. Dan motivasi berprestasi apat menjadi faktor yang 

mampu meningkat kankinerja karyawan baik dimoderasi oleh Aol atapun tidak.  

Job environment, job communication, job autonomy berpengaruh positif signifikan 

terhadap motivasi berprestasi. Meskipun ketiga variabel tersebut memiliki kontirusi 

dalam meningkatkan motivasi berprestasi. Namun, job communication memiliki 

pengaruh yang paling besar dalam peningkatan motivasi berprestasi karyawan. 

Sehingga untuk meningkatkan motivasi berprestasi karyawan perusahaan perlu 

memperhatikan fakto komunikasi kerja yang terdapat pada perusahaan 

Motivasi berprestasi memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

SDM. Motivasi yang tumbuh didalam organisasi akan membentuk komitmen 

karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. pada teori (McClelland, 1988) karena 

ada pandangan bahwa motivasi berprestasi berpengaruh tinggi pada kinerja atau 

prestasi kerja. Meskipun motivasi berprestasi berprestasi bepengaruh terhadap 

prningkatan kinerja karyawan, namun dengan adanya AOL  akan memperkuat atau 

mendorong karyawan untuk semakin termotivasi dalam berprestasi yang lebih 

tinggi sehingga dengan begitu kinerja karyawan juga akan lebih meningkat. 
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5.3 Implikasi Manajerial 

1) Berkaitan dengan job environment, pihak manajemen perlu memperhatikan dan 

menciptakan lingkungan kerja yang membuat karyawan betah dan nyaman 

bekerja. Perusahaan dapat menyediakan fasilitas dan alat kerja yang lengkap 

untuk menunjang keselamatan dan kenyamanan karyawan dalam bekerja. Jika 

ada kekurangan dalam lingkungan kerja baik fisik maupun non fisik harus 

segera diselesaikan dan dibenahi dengan melibatkan karyawan.  

2) Berkaitan dengan Job communication, Perusahaan perlu memikirkan kembali 

strategi komunikasi yang digunakan. Selain itu, perusahaan perlu memberikan 

pembinaan tentang komunikasi antar karyawan dan karyawan dengan atasan. 

Serta membentuk team work yang terdiri atas beberapa karyawan dengan satu 

orang koordinator, pimpinan juga dapat memberikan aspresiasi untuk tim yang 

memiliki kerja sama yang bagus 

3) Berkaitan dengan Job autonomy, Perusahaan perlu memberikan sedikit 

kebebasan karyawan dalam menjadwalkan penyelesaiaan pekerjaan dengan 

syarat tidak melanggar SOP dan target yang telah diberikan pimpinan. Dengan 

adanya kebabasan tersebut karyawan akan merasa lebih dipercaya dalam 

menyelesaikan pekerjaannya.   

4) Berkaitan dengan Motivasi berprestasi, manajemen perlu menciptakan budaya 

yang mendukung eksperimen dan inovasi. Karyawan harus merasa aman untuk 

mencoba hal baru tanpa takut dihukum jika gagal. serta memberikan 

penghargaan kepada karyawan yang berhasil menyelesaikan pekerjaan yang 

menantang dan berani mengambil risiko. 
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5) Berkaitan dengan Achievement Oriented Leadership, Pimpinan diharapkan 

dapat menetapkan tujuan dengan jelas dan terarah sehingga karyawan dapat 

termotivasi untuk mencapai hasil yang diinginkan. Pemimpin juga harus 

memastikan bahwa tujuan terukur dan dapat dicapai.  

5.4 Keterbatasan 

Dari penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan yang menimbulkan 

gangguan dan kurangnya hasil penelitian ini. Keterbatasan yang terdapat dalam 

penelitian ini antara lain mencakup hal-hal sebagai berikut: 

1) Penelitian ini hanya melakukan pengkajian terhadap responden laki-laki. 

2) Penelitian hanya dilakukan pada bagian teknik saja seperti produksi, 

engineering dan pamper. 

5.5 Agenda Penelitian Mendatang 

1) Penelitian yang akan datang disarankan untuk mengambil sampel yang lebih 

banyak dengan disertai variasi gender. Hal ini bertujuan untuk meningkatkan 

keakuratan data  dalam penelitian. 

2) Penelitian selanjutnya diharapkan dapat meneliti seluruh departemen yang ada 

di perusahaan baik bagian teknik maupun non teknik. 

3) Diharapkan terdapat tambahan variabel lain yang dapat mempengaruhi motivasi 

berprestasi dan kinerja sumber daya manusia yang tidak diteliti dalam penelitian 

ini. 

4) Penelitian selanjutnya dapat menambahkan metode wawancara langsung pada 

saat penelitian.  
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