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ABSTRAK 

 

 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui strategi peningkatan kinerja 

sumber daya manusia melalui faktor organisasi meliputi management support, 

training culture, serta organizational climate dan orientasi berprestasi yang 

meliputi motivasi berprestasi dan achievement oriented leadership. Penelitian ini 

dilakukan di salah satu perusahaan manufaktur yang bergerak dalam kegiatan 

industri bahan bangunan di Demak. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif 

dengan cara penyebaran kuesioner. Data dari penelitian ini berasal dari 150 

karyawan produksi bagian Fiber Cement (FC), Autoclaved Aerated Concrete 

(AAC) , Pemper, dan Engineering di PT Nusantara Building Industries dan diuji 

menggunakan Smart PLS 4. Sebanyak 150 sampel yang dapat digunakan telah 

dikumpulkan. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi berprestasi 

yang dipengaruhi oleh management support, training culture, dan organizational 

climate berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia dan diperkuat 

oleh peran achievement oriented leadership sebagai moderasi. Sehingga dengan 

perusahaan memperhatikan dan menerapkan variabel – variabel tersebut akan dapat 

meningkatkan performa kinerja SDM karyawan produksi di PT Nusantara Building 

Industri. 

Kata kunci : Kinerja SDM, Motivasi Berprestasi, Achievement Oriented 

Leadership, Management Support, Training Culture, dan Organizational Climate 
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ABSTRACT 

 

 

This research aims to determine strategies for improving human resource 

performance through organizational factors including management support, 

training culture, organizational climate, and achievement orientation, which 

includes achievement motivation and achievement-oriented leadership. This 

research was conducted at a manufacturing company engaged in the building 

materials industry in Demak. This research uses quantitative methods by 

distributing questionnaires. Data from this research came from 150 production 

employees in the Fiber Cement (FC), Autoclaved Aerated Concrete (AAC), Pemper, 

and Engineering sections at PT Nusantara Building Industries and were tested 

using Smart PLS 4. A total of 150 usable samples were collected. The results of this 

research show that achievement motivation which is influenced by management 

support, training culture and organizational climate has a positive effect on human 

resource performance and is strengthened by the role of achievement-oriented 

leadership as a moderation. So, if the company pays attention to and applies these 

variables, it will be able to improve the HR performance of production employees 

at PT Nusantara Building Industri. 

Keywords: Human Resource Performance, Achievement Motivation, Achievement- 

Oriented Leadership, Management Support, Training Culture, and Organizational 

Climate 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 

Sumber Daya Manusia memiliki kedudukan yang penting dalam proses 

keberlangsungan organisasi. Cesario & Chambel (2017), menyatakan bahwa di 

dalam suatu tempat kerja yang semakin menantang dan kompleks, peneliti telah 

mengakui pentingnya manajemen sumber daya manusia yang efektif untuk 

menentukan kinerja individu dan selanjutnya menjadi penentu keberhasilan 

organisasi. Wulandari (2021), mengatakan bahwa kesuksesan organisasi 

bergantung pada kegiatan sumber daya yang berjalan pada organisasi tersebut. 

Otomatis peran kualitas sumber daya manusia sangat perlu untuk diperhatikan. 

Kinerja karyawan merupakan kualitas kerja yang ditentukan oleh pihak 

perusahaan terkait perfoma bekerja (Harianja, 2018). Maka dari itu, sumber 

daya manusia harus dipersiapkan secara matang menjadi tenaga kerja yang 

unggul dan bermutu dikarenakan perusahaan membutuhkan karyawan yang 

berpotensi, memiliki kinerja yang baik, dan dapat bekerja sama meningkatkan 

value perusahaan. 

 

Penelitian tentang upaya peningkatan kinerja SDM pada perusahaan 

manufaktur telah banyak dilakukan oleh para peneliti terdahulu, seperti 

penelitian yang dilakukan oleh (Suwandana et al., 2022) pada perusahaan 

manufaktur CV mengenai bagaimana pengaruh dari motivasi kerja, lingkungan 

kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil dari penelitian 

(Suwandana et al., 2022) menunjukkan bahwa lingkungan kerja, motivasi kerja, 

dan disiplin kerja berpengaruh positif serta signifikan terhadap kinerja 

karyawan di perusahaan manufaktur tersebut. Selain itu, penelitian terkait 

kinerja karyawan juga dilakukan oleh (Singh et al., 2020) di Perusahaan 

Manufaktur dengan sampel berjumlah 50 karyawan untuk melakukan meneliti 
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pengaruh lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan terhadap peningkatkan 

kinerja karyawan di perusahaan tersebut. Hasil dari penelitian tersebut 

menyimpulkan bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan maka diperlukan 

kondisi lingkungan kerja yang mendukung, namun dari hasil penelitian ini 

ditemukan bahwa gaya kepemimpinan tidak dapat secara langsung 

memengaruhi kinerja karyawan. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh 

(Muhammad Ekhsan, 2020) terkait peningkatkan kinerja karyawan di PT. 

Nesinak Industries dengan sampel berjumlah 88 karyawan bagian produksi di 

perusahaan tersebut. Hasil dari penelitian yang dilakukan oleh (Muhammad 

Ekhsan, 2020) menunjukan bahwa variabel lingkungan kerja dan kepuasan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Jika kita 

lihat beberapa penelitian di atas yang dilakukan oleh para peneliti belum ada 

yang membahas terkait achievement oriented leadership, training culture, 

management support, organizational climate, dan faktor lainnya yang akan 

dikaji pada penelitian ini. Oleh karenanya, peran perusahaan sangat diperlukan 

untuk menunjang kinerja SDM dilihat dari peran pimpinan perusahaan tersebut. 

 

Gaya kepemimpinan di perusahaan memiliki peran penting untuk 

membangkitkan motivasi karyawan sehingga dapat meningkatkan kinerja 

SDM. Pernyataan yang diberikan oleh (Efendi & Graduate, 2020) bahwa gaya 

kepemimpinan adalah kemampuan untuk memberikan pengaruh konstruktif 

kepada orang lain atau sekitar dalam melakukan upaya kolaboratif untuk 

mencapai tujuan yang direncanakan. Oleh karena itu, apabila gaya 

kepemimpinan diterapkan di dalam perusahaan mampu membuat karyawan 

merasa diperhatikan, loyalitas terhadap pekerjaan mereka, dan membuat 

mereka termotivasi maka dapat dikatakan upaya tersebut berhasil memengaruhi 

karyawan dengan memobilisasi karyawan secara efektif dan efisien sehingga 

mampu meningkatkan kinerja mereka di perusahaan. Dapat dikatakan bahwa 

model kepemimpinan berkaitan dengan motivasi. 



3  

 

Karyawan yang memiliki motivasi berprestasi saat bekerja maka akan dapat 

meningkatkan kinerja mereka. Menurut (Chen, 2012), mengatakan dalam 

memahami motivasi pada pribadi karyawan ataupun lingkungan perusahaan 

akan meningkatkan kinerja mereka. Apabila seorang karyawan sudah 

merasakan kepuasan dalam bekerja dan memberikan kontribusi pada 

pekerjaannya maka sudah dapat diartikan bahwa kinerja karyawan tersebut 

baik. Pada penelitian ini, kami mengusulkan gaya kepemimpinan dan motivasi 

kerja berbasis pada orientasi berprestasi pada karyawan. Ini merupakan salah 

satu kebaruan yang diusulkan pada penelitian ini. Riset membuktikan bahwa 

orientasi yang dimiliki oleh karyawan akan menghasilkan kinerja yang lebih 

baik (Fachrunnisa, 2021). Achievement oriented leadership adalah model 

kepemimpinan yang berorientasi pada kinerja unggul dengan landasan 

keterlibatan spritiual transedental, nilai, yaitu ihsan dan kepemimpinan 

berorientasi prestasi ihsan ini merupakan kepemimpinan baru berdasarkan nilai 

spiritual transedental dalam Islam, yaitu nilai ihsan (Fachrunnisa et al., 2021), 

sedangkan motivasi berprestasi SDM atau karyawan diperoleh dari adanya 

kualitas atau iklim organisasi yang baik. Motivasi berprestasi adalah dorongan 

yang dimiliki untuk menjadi sukses dan mencapai kepuasan dari keberhasilannya. 

Dalam menunjang motivasi berprestasi pada karyawan maka diperlukan faktor 

organisasi seperti management support, training culture, dan organizational climate 

yang dapat meningkatkan motivasi berprestasi sehingga kinerja SDM meningkat. 

 

Management support dan training culture akan menerbitkan kepuasan tersendiri bagi 

karyawan sehingga mampu meningkatkan motivasi kerja atau berprestasi. 

Lingkungan perusahaan harus bisa membangkitkan suasana tersendiri agara 

terciptanya rasa nyaman bagi karyawan dimulai dari budaya pelatihan dan 

management support. Menurut (Limaj & Bernroider, 2019; Miller, 2006), 

mengemukakan budaya organisasi merupakan seperangkat asumsi yang 

mendasari dan keyakinan yang dipegang oleh karyawan organisasi, lalu 

berkembang, dan diturunkan untuk mengatasi adaptasi eksternal dan masalah 

integrasi internal. Berdasarkan definisi tersebut, bahwa budaya organisasi atau 
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budaya pelatihan dapat memberikan pengaruh dalam mengatasi persoalan 

adaptasi. Hal tersebut juga dipicu oleh adanya organizational climate yang 

terjadi di perusahaan tersebut. Iklim organisasi akan membantu karyawan 

dalam meningkatkan motivasi dan kinerja mereka. Menurut Shneider (2013), 

mengatakan bahwa organizational climate muncul melalui sosial proses 

informasi yang menyangkut makna karyawan melekat pada kebijakan, praktek, 

dan prosedur yang mereka alami, serta perilaku mereka dalam mengamati diberi 

penghargaan dan dukungan. Apabila iklim organisasi didalam perusahaan itu 

positif dan tertata, otomatis kinerja karyawan akan mengalir baik dengan 

dorongan motivasi yang mereka dapatkan. 

 

Oleh karena itu, kinerja SDM dengan kualitas yang baik dapat dipengaruhi di 

dalam lingkungan perusahaan tersebut. Sebagian besar karyawan menginginkan 

lingkungan kerja yang supportif. Pastinya peran dari management support, 

training culture, dan organizational climate akan membantu para karyawan 

untuk meningkatkan motivasi berprestasi mereka sehingga berpengaruh dengan 

kinerja di perusahaan. Dalam menciptakan kepuasan karyawan sehingga 

mampu meningkatkan kinerja mereka harus ada kesinambungan antara 

management support, training culture, dan organizational climate, motivasi 

berprestasi, dan gaya kepemimpinan yang dapat diterima oleh seluruh karyawan 

karena kinerja karyawan juga bergantung pada setiap individu masing – masing 

sehingga akan mencapai tujuan perusahaan secara bersama. 

 

 

Tabel 1.1 1 Key Performance Indicator Karyawan Produksi 

 

BAGIAN JABATAN April Mei Juni Juli Ags Sep 

Fiber Cement 
SUPERVISOR 78,72 81,97 80,12 89,05 77,50 85,10 

FOREMAN 72,98 84,12 80,27 88,17 78,63 89,17 

AAC 
SUPERVISOR 52,06 53,26 46,14 59,54 61,89 56,79 

FOREMAN 58,98 59,41 53,27 47,24 61,62 54,81 

PEMPER 
SUPERVISOR 68,32 86,73 69,00 86,73 92,26 97,26 

FOREMAN 38,00 88,00 83,00 88,00 38,00 93,00 
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ENGINEERING 
SUPERVISOR 57,65 45,59 46,41 52,46 59,72 69,00 

FOREMAN 71,50 39,00 39,00 66,50 39,00 44,00 

RATA-RATA PER BULAN 62,28 67,26 62,15 72,21 63,58 73,64 

 

PT Nusantara Building Industries adalah sebuah perusahaan swasta yang 

bergerak dalam kegiatan industri bahan bangunan. Perusahaan ini memiliki 

jumlah karyawan yang terbilang tidak sedikit sehingga pengelolaan kinerja SDM 

menjadi hal utama dalam perusahaan ini. Tabel diatas menunjukkan Key 

Performance Indicators (KPI) karyawan produksi di PT Nusantara Building 

Industries. Key Performance Indicators adalah alat yang digunakan oleh 

manajemen untuk mengevaluasi kinerja karyawan, mengukur seberapa efektif 

mereka dalam mencapai sasaran dan tujuan strategis perusahaan.. Berdasarkan 

data Key Performance Indicators periode bulan April - September 2023, kinerja 

SDM karyawan produksi di PT Nusantara Building Industries yang terbagi dari 

beberapa bagian yaitu Fiber Cement (FC), Autoclaved Aerated Concrete (AAC) 

, Pemper, dan Engineering menunjukkan hasil yang kurang maksimal. Hal ini 

terlihat dari penilaian kinerja SDM di bagian produksi selama 6 bulan 

mengalami naik turun. Dilihat pada rata - rata penilaian kinerja bagian produski 

per bulannya belum ada yang mencapai angka 80,00 atau bahkan lebih. Kondisi 

ini menandakan perlunya potensi untuk melakukan peningkatan kinerja SDM di 

bagian produksi. Pada penelitian ini peningkatkan kinerja SDM dilakukan 

dengan mempertimbangkan aspek orientasi berprestasi dan iklim organisasi 

harapannya pada penelitian ini dapat meningkatkan kinerja SDM karyawan 

produksi sehingga Key Performance Indicators mencapai hasil yang lebih baik 

dan dapat mencapai angkat lebih dari 80,00. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini yaitu “Bagaimana Strategi Peningkatan Kinerja Sumber Daya 

Manusia melalui faktor organisasi dan Orientasi Berprestasi?” 

Adapun pertanyaan penelitian yang dikembangkan sebagai berikut : 

1. Bagaimana pengaruh management support terhadap motivasi berprestasi 

2. Bagaimana pengaruh training culture terhadap motivasi berprestasi 

3. Bagaimana pengaruh organizational climate 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. Untuk  mengetahui  dan  menganalisis  pengaruh  management  support 

terhadap motivasi berprestasi 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh training culture terhadap 

motivasi berprestasi 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh organizational climate 

terhadap motivasi berprestasi 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi berprestasi 

terhadap kinerja SDM 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis achievement oriented leadership 

dalam memoderasi pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja SDM. 

 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

 

Secara teoritis dari hasil penelitian ini diharapkan mampu menambah 

wawasan dan menjadi salah satu sumber informasi dalam pengembangan 

ilmu pengetahuan yang berkaitan dengan management support, training 
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culture, organizational climate, motivasi berprestasi, achievement oriented 

leadership, dan kinerja SDM. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan untuk evaluasi 

kualitas kinerja SDM dan mampu memberikan kontribusi dalam 

pengembangan teori mengenai faktor – faktor organisasi, training culture, 

dan orientasi sebagai strategi peningkatan kinerja SDM. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

Kajian Pustaka ini menguraikan variabel – variabel penelitian yang meliputi 

Kinerja SDM, Achievement Oriented Leadership, Motivasi Berprestasi, 

Management Support, Training Culture, dan Organizational Climate. Masing – 

masing dari variabel tersebut menguraikan mengenai definisi, penelitian terdahulu, 

hipotesis, dan indikator. Berikutnya terdapat keterkaitan hipotesis yang diajukan 

dalam peneltiian ini untuk membentuk model empirik penelitian. 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja SDM 

 

Sumber daya manusia merupakan sumber daya yang memiliki akal, 

perasaan,keinginan, dan keterampilan (Arianty, 2016). Menurut (Build, 

2012), mengatakan bahwa pengembangan sumber daya manusia adalah 

suatu proses untuk meningkatkan kapasitas sumber daya manusia dalam 

membantu masyarakat pencapaian tujuan organisasi. Pengelolaan sumber 

daya manusia dalam kinerja dan kualitas harus gencar dilakukan untuk 

semakin berkembang (Dong & Phuong, 2018). Pengelolaan tersebut 

dilakukan untuk meningkatkan kinerja sumber daya manusia. Karyawan 

perusahaan termasuk bagian dari sumber daya manusia. Khan & Abdullah, 

2019, mengatakan bahwa manajemen sumber daya manusia terdiri dari 

persiapan sumber daya manusia (SDM), pelatihan karyawan, hubungan 

antar karyawan, dan kepuasan karyawan dalam membentuk kinerja. Kinerja 

merupakan pencapaian dari sekumpulan tugas yang berlabuh dari waktu ke 

waktu dengan adanya indikator hasil yang akan mengukur tingkat 

pencapaian yang diberikan dimana dapat diukur hanya ketika kinerja 

standar telah diberlakukan (Shumen, 2009). Torrington (2008), 

beranggapan bahwa kinerja sebagai output dari kombinasi kemampuan dan 

motivasi kemudian diberikan sumber daya yang baik dan tepat karena 
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memberikan motivasi orang menjadi kompenen kunci dari sebagian besar 

kerja manajemen. Peningkatan kinerja dicapai melalui karyawan dalam 

organisasi (Amstrong, 2009). Menurut (Anggarwati & Eliyana, 2015), 

kinerja didefinisikan sebagai hasil dari penyelesaian pekerjaan yang 

mencerminkan tingkat pencapaian setiap tugas, pemenuhan harapan, dan 

kebijakan yang terkait dengan peran resmi dalam organisasi. Kinerja 

merupakan suatu tahapan pencapaian untuk menyelesaikan pekerjaan 

tertentu (Eliyana et al., 2019), sedangkan berdasarkan definisi kinerja dari 

(Suryadi, 1999), mengatakan bahwa kinerja sebagai hasil kerja yang dapat 

dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai 

dengan kewenangannya masing-masing dan tanggung jawab untuk 

mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara sah dan sesuai dengan 

moral serta etika. Kinerja adalah hasil yang dicapai oleh individu atau 

kelompok dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab mereka, dalam rangka mencapai tujuan organisasi tersebut 

(Audenaert et al., 2019). Menurut (Muzaki et al., 2019), kinerja SDM 

merupakan hasil dari sebuah kerja karyawan selama periode tertentu 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan seperti kriteria, standar, atau 

target yang ditentukan dan disepakati bersema, sedangkan menurut (Salman 

et al., 2016), kinerja karyawan sebagai faktor yang secara signifikan dapat 

mempengaruhi organisasi profotabilitas dikarenakan prestasi yang mereka 

berikan di perusahaan terkait sebagai fitur kinerja, kebijakan organisasi, dan 

praktik organisasi sendiri. Menurut (Yang & Hwang) 2020, kinerja 

karyawan begitu penting bagi pertumbuhan organisasi dan profitabilitas 

dikarenakan SDM yang dimiliki sebagai sumber daya bisnis utama yang 

memfasilitasi kegiatan sehari hari dan operasi suatu organisasi. 

 

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja SDM 

merupakan pencapaian suatu hasil kerja yang terlah dilakukan oleh SDM 

atau karyawan yang menghasilkan output mereka dalam bekerja sebagai 

dasar penilaian dan pengukuran bagi karyawan terkait performa mereka 
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dalam berkontribusi di suatu perusahaan. Menurut (Kreitner dan Kinicki, 

2003) mengatakan bahwa persyaratan dalam pengukuran kinerja, antara lain 

kemampuan memahami dimensi ataua deskripsi kinerja, memiliki motivasi 

untuk bekerja secara sadar, dan posisi mengamati perilaku kinerja yang 

merupakan kepentingan individu. Ada beberapa indikator terkait kinerja 

karyawan menurut (Audenaert et al., 2019) antara lain kecepatan (speed), 

kerja sama (quality), dan kualitas (quality). 

 

2.1.2 Achievement-Oriented Leadership 

 

 

Achievement Oriented Leadership adalah gaya kepemimpinan yang 

ditujukan untuk memaksimalkan efisiensi dan mencapai tujuan Perusahaan 

(Northouse, 2016).Definisi kepemimpinan merupakan proses dimana satu 

orang memengaruhi sekelompok individu untuk mencapai tujuan bersama. 

Kepemimpinan tersebut akan memunculkan gaya sebagai sudut pandang 

seorang pemimpin yang mengarah pada prestasi. Salman (2016), 

mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan dikenal untuk mendorong 

keterlibatan atau ketertarikan pada karyawan dalam bentuk komitmen itu 

mengarah pada kinerja seseorang dimana apabila seseorang atau karyawan 

sudah berkomitmen terhadap organisasi, maka akan berusaha menghasilkan 

output yang lebih baik bagi perusahaan dan sebagai pegangan dalam 

penentu kinerja karyawan. Apabila gaya dalam kepemimpinan sudah 

terbentuk, maka akan muncul kepemimpinan yang berorientasi pada 

prestasi. Menurut (Fachrunnisa et al., 2021), mengungkapkan bahwa Ihsan 

Achievement Oriented Leadership merupakan model kepemimpina yang 

berorientasi pada kinerja unggul dengan landasan keterlibatan spritiual 

transedental, nilai, yaitu ihsan dan kepemimpinan berorientasi prestasi ihsan 

ini merupakan kepemimpinan baru berdasarkan nilai spiritual transedental 

dalam Islam, yaitu nilai ihsan. Suatu kepemimpinan yang berorientasikan 

prestasi maka akan memiliki hubungan dalam sistem penghargaan sebagai 

bentuk motivasi kepada hasil kerja karyawan yang akan meningkatkan 
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kepuasan kerja tersendiri. Hal itu membuat (Tjahjono et al., 2020), 

mengatakan bahwa kepemimpinan dengan orientasi seperti itu diharapkan 

dapat mendorong dan memiliki efek positif pada kinerja individu, focus, dan 

mencurahkan energi dan mendorong kolega untuk mencapai tujuan 

bersama. Kepemimpinan berorientasi prestasi ini memiliki tiga dimensi 

(Sodikin et al., 2021), yaitu orientasi kerja yang unggul menjaga 

keharmonisan sosial dan lingkungan, jangka panjang dan komprehensif 

orientasi pada pencapaian materi duniawi, spiritual, dan akhirat, serta 

semangat tauhid merupakan titik utama dalam mencapai tujuan organisasi. 

 

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa 

kepemimpinan yang berorientasi prestasi dapat memengaruhi kinerja 

karyawan. Kepemimpinan berorientasi prestasi merupakan suatu upaya 

yang dilakukan untuk memengaruhi sumber daya manusia (SDM) dengan 

cara mengarahkan mereka mencapai tujuan bersama yang efektif dan 

terarah. Oleh karena itu, gaya kepemimpinan merupakan cara yang 

dilakukan pemimpin untuk memberikan pengaruh positif dalam aspek 

perilaku, cara memberikann pandangan kepada karyawan, mendorong para 

karyawan dengan hal yang positif, membimbing mereka dengan metode 

yang membuat mereka merasa puas, selalu memberikan apresiasi bagi 

seluruh karyawan yang sudah menyelesaikan perkejaan dengan baik, dan 

ikut serta dalam memberikan feedback secara jujur yang dibutuhkan 

karyawan sebagai bahan evaluasi individu sehingga mampu mencapai 

tujuan organisasi. Gaya kepemimpinan menciptakan kepemimpinan yang 

berorientasi prestasi. Berdasarkan definisi di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa Kepemimpinan yang berorientasi prestasi merupakan suatu bentuk 

atau model kepemimpinan yang dilakukan oleh seorang pemimpin dalam 

memberikan motivasi untuk mendorong para karyawan ataupun sumber 

daya manusia yang dimiliki dalam mencapai kepuasan kerja dan 

meningkatkan nilai organisasi. Dorongan tersebut dapat ditafsirkan sebagai 

keunikan dalam pengelolaan kepemimpinan karena mereka berorientasikan 



12  

 

prestasi yang dengan sangat jelas menunjang karyawan untuk mengasah 

sifat inovatif, kompeten, openness. Adapun beberapa indikator achievement 

oriented leadership menurut(Northouse, 2016) antara lain goal setting, 

feedback, dan rewads. 

 

 

2.1.3 Motivasi Berprestasi 

 

 

Motivasi merupakan proses yang mempertahankan dan mengarahkan 

kinerjadimana mendorong karyawan secara inten untuk menunjukan 

kemampuan mereka yang akan membantuk dalam mencapai tujuan dari 

organisasi (Sohailet al., 2014) dan juga Soheil beranggapan bahwa motivasi 

sangat mendorong karyawan secara internal untuk membantu mereka 

mencapai tujuan atau tugasyang diberikan kepadanya. Menurut (Malik et 

al., 2011), mengatakan bahwa motivasi dapat dijadikan suatu pegangan 

mereka untuk mendapatkan kepuasan saat mengambil suatu tindakan. 

Motivasi yang dikembangkan akanmenajdi motivasi berprestasi. Santrock 

(2003), mengatakan bahwa motivasi berprestasi sebagai keinginan untuk 

menyelesaikan sesuatu dalam mencapai suatu standar kesuksesan dan untuk 

melakukan usaha dengan tujuan mencapai kesuksesan. McClelland (1998), 

mengungkapan bahwa definisi dari motivasi adalah dorongan yang dimiliki 

untuk menjadi sukses dan mencapai kepuasan dari keberhasilannya, 

sedangkan Motivasi berprestasi merupakan dorongan untuk berprestasi 

dalam pencapaian yang berhubungan dengan standar yang diterapkan dan 

berusaha untuk lebih berhasil dalam mencapai tujuan perusahaan 

(McClelland, 2009). 

 

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa 

motivasi merupakan sumber kekuatan bagi para karyawan untuk membantu 

mereka mencapai tujuan organisasi karena motivasi tersebut dapat dijadikan 

sebagai pegangan dalam berani mengambil keputasan serta mampu 
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meningkatkan sikap inovatif yang terus berkembang. Mulai dari motivasi 

tersebut kemudian muncul motivasi berprestasi. Motivasi berprestasi 

merupakan suatu wadah motif untuk memberikan arahan dan dukungan 

motivasi pada karyawan sehingga menimbulkan motivasi yang tertanam 

dalam pribadi masing –masing untuk mencapai tujuan organisasi bersama – 

sama. Sebagian besar orang membutuhkan motivasi untuk meningkatkan 

kemampuan mereka dalam mengembangkan segala hal yang dimiliki, dapat 

dikatakan bahwa motivasi ini memiliki peran penting untuk menumbuhkan 

prestasi bagi karyawan. Adanya motivasi berprestasi akan sangat membantu 

karyawan untuk tumbuh meningkatkan keterampilan yang dimiliki 

sehingga dapat memberikan kontribusi lebih bagi perusahaan. Motivasi 

berprestasi ini mampu mendorong individu atas pencapainnya. Apalabila 

perusahaan menerapkan motivasi berprestasi maka besar kemungkinan 

karyawan yang ada didalamnya mampu tumbuh dan berkembang dengan 

baik untuk mencapi prestasi yang akan diukir. Dilihat dari definisi di atas, 

maka dapat dikatakan bahwa motivasi berprestasi sangat penting bagi setiap 

sumber daya manusia (SDM) karena akan meningkatkan rasa semangat 

mereka dan kerja keras untuk mencapai produktivitas kerja yang unggul 

sehingga prestasi mereka juga akan meningkat. Adapun beberapa indikator 

terkait motivasi berprestasi menurut (McClelland, 2009) antara lain 

berorientasi pada tujuan, menyukai pekerjaan yang menantang, 

bertanggung jawab, berani mengambil resiko, serta kreatif dan inovatif. 

 

 

2.1.4 Management Support 

 

 

Dukungan manajemen adalah predictor dari perilaku diskresioner dan aktif 

terkait pekerjaan (Cabrera, Collins, & Salgado, 2006). Dukungan 

manajemen memberikan karyawan rasa keterlibatan dan kontribusi untuk 

diperlukan kreativitas yang menginspirasi ide, serta mampu menemukan 

peluang baru yang dapat diubah menjadi tindakan tanpa kehilangan efisiensi 
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di tempat kerja (Calantone, Cavusgi, & Zhao, 2002). Menurut (Tsai & 

Ghoshal, 1998),mengatakan bahwa dukungan manajemen sebagai sarana 

yang melahirkan inovasi dan perkembangan kemajuan. Menurut (Cabrera 

et al., 2006), mengatakan bahwa pengelolaan dukungan sebagai penyediaan 

instrument dan sumber daya oleh organisasi untuk karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan baru. Menurut (Young & Jordan, 2008), 

mengatakan bahwa dukungan manajemen menjadi faktor penting dalam 

keberhasilan suatu pekerjaan di organisasi. Dukungan manajemen 

merupakan sejauh mana manajemen mendorong dan mendukung seorang 

karyawan dalam kinerja pekerjaannya (Parker et al., 2006). 

 

Berdasarkan definisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

dukungan manajemen merupakan bentuk dukungan yang diberikan oleh 

organisasi atau perusahaan terhadap para sumber daya manusia yang 

dimilikinya dengan melibatkan mereka untuk berkontribusi dan berpartipasi 

bersama – sama guna mencapai tujuan perusahaan. Bentuk dukungan 

tersebut berupa dorongan organisasi untuk memberikan ruang bagi para 

karyawan memberikan pendapatnya, memberikan ide – ide kreatif bentuk 

dari inovasi mereka yang dimana membuat mereka merasa bahwa 

organisasi menggagap mereka ada dan akan memunculkan rasa kepuasan 

tersendiri bagi mereka sehingga dapat meningkatkan rasa keamuan mereka 

untuk berprestasi dan menimbulkan rasa percaya terhadap organisasi atau 

perusahaan. Dalam definisi tersebut, dukungan manajemen menjadi salah 

satu aspek yang dapat memengaruhi karyawan dalam berprestasi. Apabila 

dalam perusahaan tersebut terdapat dukungan manajemen yang positif maka 

dapat memberikan keberanian kepada karyawan untuk terus berprestasi dan 

semangat dalam berkontribusi demi kemajuan perusahaan. Hal tersebut 

tentunya memberikan respon yang baik bagi kedua belah pihak yaitu 

perusahaan dan karyawan. Ada beberapa indikator terkait dukungan 

manajemen, menurut (Parker et al., 2006), antara lain kepercayaan (trust), 

Ikuti (follow), Job Choices, dan Job Actions. 
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2.1.5 Training Culture 

 

 

Budaya merupakan suatu tatanan kelompok belajar melalui pemecahan 

masalah adaptasi baik internal maupun eksternal (Nurkholis et al., 2020). 

Menurut (Ayalew et al., 2019). Mengatakan bahwa kelompok yang 

terorganisir itu terdiri dari orang-rang yang memiliki kepercayaan, 

tujuan,dan sebuah nilai yang sama dimana dapat diukur melalui pengaruh 

mereka terhadap motivasi budaya sehingga akan membangun motivasi 

berprestasi. Budaya organisasi merupakan modal dasar bagi cara-cara sosial 

dalam organisasi, sehingga tercipta kerja yang harmonis atmosfer (Hendra, 

2020). Dalam budaya organisasi akan tercipta suatu budaya pelatihan. 

Menurut (Laetemia, 2018), mengatakan bahwa pelatihan merupakan proses 

mengajarkan keterampilan dasar yang dibutuhkan oleh karyawan atau 

sumber daya manusia untuk menyelesaikan pekerjaan dengan tepat dan 

cepat sehingga akan mencapai hasil kerja yang memuaskan. Kantola (2018), 

mengatakan bahwa budaya pelatihan merupakan separangkan makna dan 

nilai yang dikaitkan dengan pelatihan secara spesifik organisasi. Hofstede 

(1998), beranggapan bahwa definisi dari budaya pelatihan adalah suatu 

fakta terkait analisis budaya harus dalam perspektif manajerial semantara 

budaya berada dalam program mental semua organisasi, sedangkan definisi 

budaya organisasi yang dikemukakan oleh (Bisber et al., 2021) adalah 

budaya pelatihan sebagai bentuk ataupun simbol-simbol yang dipahami dan 

ditampilkan oleh oragnisasi merasa menjadi satu keluarga untuk 

menciptakansuarau suasana kondisi lingkup kerja yang berbeda dengan 

kondisi lingkup kerja lainnya. Menurut (Kadir & Amalia, 2017), 

mengatakan bahwa budaya pelatihan merupakan suatu kerangka yang 

kognitif dimana berisi sikap, nilai, norma, dan adanya rasa saling 

menghargai yang dianut oleh seluruh anggota organisasi. Goldstein (1980) 

juga beranggapan, bahwa pelatihan budaya adalah praktik sumber daya 



16  

 

manusia (SDM) untuk mendorong karyawan memperoleh sikap, 

keterampilan, dan konsep yang menghasilkan peningkatan motivasi dan 

kinerja di tempat kerja, sedangkan menurut (Jabbour, 2015) budaya 

pelatihan didefinisikan sebagai proses perusahaan melalui penyediaan 

peluang dan pengetahuan yang ditujukan untuk memberikan ilmu, praktik, 

dan sikap yang dibutuhkan oleh sumber daya manusia. Fungsi budaya 

pelatihan menurut (Lako, 2004) antara lain untuk memberdayakan 

keanggotaan organisasi dan memahami visi misi organisasi,membangkitkan 

komitmen terhadap misi dari organisasi, dan membimbing acuan perilaku 

yang efektif dan efisien dalam melaksanakan tugas serta tanggung jawab 

sehingga tercapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. 

 

Berdasarkan definisi di atas, dapat kita simpulkan bahwa budaya 

organisasi sangat berperan penting dalam keberlangsungan organisasi atau 

perusahaan untuk mencapai tujuan organisasi dan bagian dari budaya 

organisasis sendiri adalah budaya pelatihan. Dilihat dari definisi budaya 

pelatihan diatas, dapat ditarik kesimpulan, bahwa budaya pelatihan 

merupakan suatu kumpulan berupa nilai, praktik, makna, pola pikir, sikap 

yang tereralisasi dalam latihan dan pengembangan sehingga akan 

memunculkan insight baru dan kreativitas dalam pribadi sumber daya 

manusia dapat meningkat. Tidak hanya itu, budaya pelatihan tersebut juga 

berkontribusi dalam merancang kebijakan organisasi untuk menciptkan 

motivasi dalam melakukan berbagai hal. Rasa saling menghormati, 

menghargai, bersikap baik, dan suatu nilai merupakan bentuk dari pelatihan 

budaya. Adanya budaya pelatihan di dalam perusahaan sangat membantu 

karyawan dalam memahami jobdesknya. Pelatihan itu akan memberikan 

kesan pertama kepada karyawan bahwa sebelum terjun sendiri untuk 

berkontribusi maka aka nada pelatihan yang mampu mengasah kemampuan 

dan keterampilan yang dimiliki. Tidak hanya itu, dengan adanya budaya 

pelatihan maka karyawan dapat lebih mengenal budaya yang ada di 

perusahaan tersebut sehingga output yang didapatkan dari budaya pelatihan 
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ini tidak hanya satu arah, tetapi berbagai arah. Ada beberapa indikator 

terkait budaya pelatihan menurut (Jabbour, 2015) antara lain : 

 

1. Sarana pelatihan merupakan segala sesuatu yang dipakai sebagai alat 

untuk mencapai tujuan seperti peralatan atau mesin. 

2. Metode pelatihan merupakan ketepatan cara yang digunakan selama 

pelatihan berlangsung yang berupa program, instruksi, rotasi, ataupun 

magang. 

3. Evaluasi pelatihan merupakan proses mengumpulkan informmasi untuk 

menilai efektivitas dan efisiensi suatu program pelatihan yang telah 

dijalankan. 

 

2.1.6 Organizational Climate 

 

Definsi iklim merupakan fitur melalui praktik sehari-hari yang dialami 

olehkaryawan (Litwin dan Stringer, 1968). Iklim organisasi merupakan 

sebagaimana karyawan memandang fungsi internal organisasi seperti dalam 

pengambilan keputusan dan penetapan aturan pada saat di tempat 

kerja(McGregor, 2009 :18). Menurut (McGregor, 2009:19), mengatakan 

bahwa iklim organisasi dapat menimbulkan persepsi dalam setiap karyawan 

terhadap pengelolaan unit kerjaannya dimana persepsi ini berupa 

keefektifan rekan – rekan lainnya dalam melaksanakan tugas pekerjaan. 

Menurut (Jung, Chow, danWu, 2006), mengatakan bahwa iklim organisasi 

merupakan salah satu karakteristik yang paling penting dari tempat kerja 

yang menimbulkan rasa kenyamanan, Iklim organisasi mengacu pada 

perilaku seseorang atau karyawan, sikap, dan perasaan yang mencirikan 

kehidupan dalam organisasi (Ekvall, 1996), sedangkan menurut (Hunter, 

Bedell, dan Mumford, 2007), mengatakan bahwa iklim organisasi sebagai 

fenomena referensi domain dimana beberapa variabel ataupun dimensi 

dapat membentuk kinerja didomain dalam pembangunan. Menurut (Payne 

et.al, 2009 : 8), mengatakan bahwa iklim organisasi sebagai cara di mana 
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karyawan memandang organisasi mereka dan tujuannya. Pada penelitian 

yang dilakukan oleh (Said Musnadi, 2021) mengatakan bahwa ikilim 

organisasi berpengaruh positif dan siginifikan terhadap motivasi 

berprestasi. Armstrong (2012), beranggapan bahwa iklim organisasi 

merupakan bagaimana seseorang karyawan merasakan iklim kerja dan 

kualitas hubungan dengan penyelia dan rekan kerja. 

 

Berdasarkan definisi di atas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 

iklim kerja merupakan salah satu situasi yang terjadi di lingkungan internal 

organisasi yang memicu rasa aman, nyaman, dan tentram para karyawan 

dalam bekerja. Iklim ini memicu sebagaimana sikap yang diterapkan di 

organisasi tersebut untuk menimbulkan kebiasaan karyawan dalam hal 

perilakunya dan meningkatkan kualitas hubungan sesama karyawan 

ataupun pimpinan sebagai bentuk ciri kehidupan di dalam organisasi. Iklim 

organisasi akan membawa suasana yang terjadi di perusahaan tersebut. 

Apabila iklim organisasi memiliki nilai positif, maka internal perusahaan 

akan bernilai positif juga. Menurut (Mappamiring et al., 2020), mengatakan 

bahwa sumber daya manusia perlu dikelola secara baik atau professional 

untuk menciptakan keseimbangan antara kebutuhan karyawan, tuntutan, 

kemampuan organisasi perusahaan, dan pentingnya sumber daya manusia 

yang berkualitas bagi kemajuan perusahaan. Dapat disimpulkan bahwa, 

Sumber Daya Manusia (SDM) memerlukan lingkungan perusahaan yang 

tepat untuk mereka berkembang dan membantu memajukan perusahaan 

dengan rasa aman, tentram, serta nyaman bekerja. Seiring perkembangan 

zaman yang terus maju pastinya iklim organisasi juga akan mengikuti 

perkembangan tersebut. Oleh karena itu, peran perusahaan sangat 

diperlukan dalam menentukan iklim organisasi yang positif bagi perusahaan 

dan karyawannya. Adapun beberapa indikator iklim organisasi menurut 

(Armstrong, 2012), antara lain kualitas hubungan dengan pimpinan, 

meningkatkan kepercayaan, dan saling pengertian antar rekan. 
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2.2 Pengembangan Hipotesis 

2.2.1 Pengaruh Management Support terhadap Motivasi Berprestasi 

 

 

Pada penelitian yang telah dilakukan oleh (Rince Tambunan et al., 2022) 

mengatakan bahwa dukungan manajemen berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja atau berprestasi. Definisi terkait 

dukungan manajemen, menurut (Erfogan & Enders, 2016:8) merupakan 

tingkat kepercayaan individu terhadap organisasi tersebut dengan 

memperhatikan mereka, menilai setiap daran yang diberikan, dan 

memberikan bantuan kepada mereka. Indikator dalam variabel dukungan 

organisasi yaitu keadilan,dukungan dari atasan, penghargaan yang diberikan 

oleh organisasi(Rosyiana, 2019:62), sedangkan menurut (Usman, 

2013:276), mengatakan bahwa motivasi merupakan suatu dorongan yang 

dilakukan seseorang untuk melakukan tindakan tertentu. Berdasarkan hasil 

pembahasan diatas dan dari yang disampaikan oleh peneliti sebelumnya, 

peneliti mengajukan hipotesis penelitian sebagai berikut. 

 

H1 : Management Support berpengaruh positif terhadap Motivasi 

Berprestasi 

 

 

2.2.2 Pengaruh Training Culture terhadap Motivasi Berprestasi 

 

 

Pada penelitian yang telah dilakukan oleh (Endry et al., 2022) mengatakan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi berprestasi. Kantola (2018), mengatakan bahwa budaya pelatihan 

merupakan separangkan makna dan nilai yang dikaitkan dengan pelatihan 

secara spesifik organisasi. Selain itu, Tuan (2016), beranggapan bahwa 

budaya organisasi memiliki empat dimensi pengukuran, yaitu keterlibatan, 

konsistensi, adaptasi, dan misi. Maka dari itu, budaya pelatihan berpengaruh 

positif terhadap motivasi berprestasi. Berdasarkan hasil pembahasan diatas 
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dan dari yang disampaikan oleh peneliti sebelumnya, peneliti mengajukan 

hipotesis penelitian sebagai berikut. 

H2 : Training Culture berpengaruh positif terhadap Motivasi Berprestasi 

 

 

2.2.3 Pengaruh Organizational Climate terhadap Motivasi Berprestasi 

 

 

Pada penelitian yang telah dilakukan oleh (Said Musnadi, 2021), 

mengatakanbahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi berprestasi. Apabila di dalam organisasi terdapat iklim 

organisasi yang baik maka dapat meningkatkan motivasi kerja untuk 

menciptkan prestasi mereka (Kurniasari & Halim, 2013). Menurut 

(Chauhan, Agrawal, Kapoor, & Uttrakhand, 2011), mengatakan bahwa 

iklim organisasi memiliki pengaruh positif terhadap motivasi kerja 

karyawan. Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Bhaesajsanguan, 2010), 

membuktikan bahwa perilaku teknisi pada sector telekomunikasi 

bergantung pada iklim organisasi sehingga dapatdisimpulkan bahwa iklim 

organisasi berhubungan positif terhadap motivasi kerja. Iklim organisasi 

merupakan kualitas lingkungan internal organisasi relatif berkelanjutan, 

dialami oleh anggota organisasi hingga memengaruhi perilaku mereka dapat 

digambarkan dalam istilah himpunan karakteristik atau berdasarkan sifat 

organisasi. Berdasarkan hasil pembahasan diatas dan dari yang disampaikan 

oleh peneliti sebelumnya, peneliti mengajukan hipotesis penelitian sebagai 

berikut. 

 

H3 : Organizational Climate berhubungan positif terhadap Motivasi 

Berprestasi 
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2.2.4 Pengaruh Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja SDM 

 

 

Pada penelitian yang dilakukan oleh (Hidayat et al., 2022), mengatakan 

bahwa motivasi berprestasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja SDM. Penelitian yang dilakukan juga oleh (Novita Herlisha, 2021), 

mengungkapkan bahwa motivasi kerja juga berpengaruh positif terhadap 

Kinerja SDM. Tidak hanya itu, Arhadia (2010), dalam penelitiannya 

membenarkan adanya pengaruh positif antara motivasi dan kinerja 

karyawan. Menurut (Dal Forno & Merlone, 2010), mengatakan bahwa 

motivasi berprestasi dikaitkan dengan pembenaran yaitu sebagian orang 

apabila dibandingkan dengan yang lainnya dapat menyelesaikan pekerjaan 

dengan baik. Berdasarkan hasil pembahasan diatas dan dari yang 

disampaikan oleh peneliti sebelumnya, peneliti mengajukan hipotesis 

penelitian sebagai berikut. 

 

H4 : Motivasi berprestasi berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM 

 

 

2.2.5 Achievement Oriented Leadership dalam memoderasi pengaruh 

Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja SDM 

 

Pada penelitian yang dilakukan oleh (Endry et al., 2022) mengatakan bahwa 

Oriented Leadership memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja SDM. 

Tidak hanya itu, berdasarkan penelitian yang dilakukan juga oleh (Beny et 

al., 2020) mengungkapkan bahwa Leadership sebagai moderasi bagi 

motivasi berprestasi memiliki pengaruh positif terhadap kinjer SDM. 

Achievement Oriented Leadership merupakan model kepemimpinan yang 

berorientasi pada kinerja unggul dengan landasan keterlibatan spritiual 

transedental, nilai, yaituihsan dan kepemimpinan berorientasi prestasi ihsan 

ini merupakan kepemimpinan baru berdasarkan nilai spiritual transedental 

dalam Islam, yaitu nilai ihsan (Fachrunnisa et al., 2021). Berdasarkan hasil 
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pembahasan diatas dan dari yang disampaikan oleh peneliti sebelumnya, 

peneliti mengajukan hipotesis penelitian sebagai berikut. 

 

H5 = Achievement Oriented Leadership memoderasi pengaruh Motivasi 

Berprestasi terhadap Kinerja SDM 

 

 

 

2.3 Model Empirik 

 

Model emprik ini tersusun atas variabel independent, variabel dependent, 

variabel intervening, dan variabel moderasi. Variabel independent ditandai 

dengan simbol (X) yang terdiri dari X1, X2, X3. Kemudian variabel dependent 

ditandai dengan simbol (Y), lalu variabel intervening ditandai dengan simbol 

(Z), dan variabel moderasi ditandaI dengan simbol (M) 

Tabel 2.1 1 Model Empirik 
 

Organizational 

Climate (X3) 

Achievement Oriented 

Leadership (M) 

Training 

Culture (X2) 

Kinerja 

SDM (Y) 

Motivasi 

Berprestasi (Z) 

Management 

Support (X1) 
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BAB III 

 

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini dilakukan guna menguji hipotesis yang telah dibuat dalam maksud 

untuk mengetahui apakah hipotesis tersebut memperkuat penelitianyang sudah 

atau justru menolak teori yang sudah ada. Dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantatif menurut (Emzir, 

2018) mengatakan bahwa pendekatan ini merupakan suatu pendekatan yang 

secara pokok menggunakan post positivist dalam mengembangkan ilmu 

pengetahuan yang didukung menggunakan strategi penelitian seperti survei dan 

eksperimen yang memerlukan data statistik. Oleh karena itu, jenis penelitian 

kuantatif yang digunakan merupakan “Explanatory Research”. Menurut 

(Ferdinand, 2014), penelitian explanatory research adalah penelitian yang 

menjelaskan suatu hubunganantara variabel bebas dengan variabel terikat serta 

melakukan pengujian dari hipotesis yang telah dilakukan sebelumnya, sehingga 

suatu penelitian dapatdiuji kebenarannya. Dapat disimpulkan bahwa penelitian 

explanory research ini menjurus kepada kuantatif untuk mengkaji hubungan 

antar variabel. Maka dari itu, tujuan dalam penelitian ini adalah untuk 

menganalisa pengaruh dari variabel-variabel yang telah ditentukan, yaitu 

Human Resource Performance (Y), Achievement Oriented Leadership (M), 

Motivasi Berprestasi (Z), Management Support (X1), Training Culture (X2) 

dan Organizational Climate (X3). 

 

3.2 Populasi dan Sampel 

 

Dalam sebuah penelitian, populasi merupakan unsur kelompok dari 

peristiwa yang akan diangkat untuk dilakukan penelitian oleh seorang penliti. 

Menurut Sugiyono (2019:126) populasi merupakan wilayah generalisasi yang 

meliputi objek atau subjek yang memiliki kuantitas dan karakteristik tertentu 
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yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. 

Di dalam penelitian ini, populasi yang digunakan adalah para karyawan yang 

berkerja di PT Nusantara Building Industries Demak dengan jumlah 100 

karyawan produksi. 

Sampel merupakan bagian dari populasi. Menurut Malhotra & Birks (2007), 

mengatakan bahwa sampel merupakan sebagian kecil dari populasi yang akan 

memberikan kesimpulanmengenai populasi tersebut, sedangkan (Nana Sudjana 

& Ibrahim, 2004) beranggapan bahwa sampel adalah sebagian dari populasi 

yang dapat dijangkau dan memiliki karakteristik yang sama dengan populasi 

dari mana sampel tersebut diambil. Pengambilan sampel dalam penelitian ini 

dilakukan dengan menggunakan metode sensus . Metode sensus sendiri 

merupakan teknik dalam pengambilan sampel dimana seluruh anggota populasi 

digunakan sebagai sampel. Maka dari itu, pada penelitian ini jumlah sampel yang 

digunakan sejumlah 100 karyawan produksi. 

 

3.3 Sumber dan Jenis Data 

 

Menurut (Arikunto, 2021), mengatakan bahwa sumber data dalam penelitian 

adalah subjek dari mana data diperoleh. Dalam penelitian ini terdapat dua 

sumber data yaitu data primer dan data sekunder. 

 

a. Sumber Data Primer 

Menurut (Nasution, 2009), mengatakan sumber data primer adalah data 

yang diperoleh langsung dari sumbernya, dikumpulkan secara khusus, dan 

berhubungan langsung dengan permasalahan yang sedang diteliti. Sumber 

data tersebut diambil berdasarkan objek penelitian yaitu para responden 

karyawan produksi PT Nusantara Building Industries. 

 

b. Sumber Data Sekunder 

Menurut (Sugiyono, 2005), mengatakan bahwa sumber data sekunder 

adalah data yang diperoleh secara tidak langsung oleh peneliti, di mana data 
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dikumpulkan melalui orang lain atau melalui dokumen. Sumber data ini 

diperoleh dari hasil kumpulan database yang meliputi jurnal – jurnal, buku, 

artikel yang dikombinasi menjadi satu sebagai referensi pendukung dalam 

penelitian ini. 

 

 

3.4 Metode Pengumpulan Data 

 

Dalam penelitian ini, metode pengumpulan data yang dipilih untuk 

memenuhi penelitian ini berupa kuesioner. Menurut (Lestari et al, 2019) 

kuesioner merupakan pengumpulan data yang melalui penyebaran daftar 

pertanyaan yang bersifat tertutup, sedangkan menurut (Hakansson, 2013), 

mengatakan bahwa metode kuesioner merupakan teknik pengumpulan data 

melalui daftar pertanyaan yang berisikan pertanyaan-pertanyaan yang diajukan 

secara tertulis pada seseorang atau sekumpulan atau narasumber untuk 

mendapatkan jawaban atau tanggapan serta informasi yang diperlukan oleh 

peneliti, pertanyaan tersebut dapat berupa pertanyaan tertutup maupun 

pertanyaan terbuka. Kuesioner dalam penelitian ini bersifat tertutup. Dalam 

penelitian ini, pengukuran menggunakan model skala likert yang sesuai 

pertanyaan dalam indikator terdiri dari 5 pilihan respons, yaitu SS (sangat 

setuju), S (setuju), KS (kurang setuju), TS (tidak setuju), dan STS (sangat tidak 

setuju). 

 

3.5 Variabel dan Indikator 

 

Variabel dalam penelitian ini adalah Kinerja SDM, Achievement Oriented 

Leadership, Motivasi Berprestasi, Management Support, Training Culture, dan 

Organizational Climate dengan penjelasan definisi dari masing-masing variabel 

dijelaskan pada Tabel 3.1 di bawah ini. 
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Tabel 3.1 1 Variabel dan Indikator 

 

NO Variabel 
DOV (Definisi Operasional 

Variabel) 
Indikator 

1 Kinerja SDM Kinerja SDM adalah hasil kerja 

yang dapat   dicapaioleh 

seseorang   atau  sekelompok 

orang dalam suatu organisasi 

sesuai dengan wewenang dan 

tanggung  jawabnya masing- 

masing dalam upaya  untuk 

mencapai tujuan organisasi yang 

bersangkutan (Audenaert et al., 

2019) 

Indikator : 

1. Kecepatan (speed) 

2. Kerja sama 

(Cooperation) 

3. Kualitas (Quality) 

(Audenaert etel., 2019) 

2 Achievement 

Oriented 

Leadership 

Achievement Oriented 

Leadership adalah gaya 

kepemimpinan yang ditujukan 

untuk memaksimalkan efisiensi 

dan mencapai tujuan Perusahaan. 

(Northouse et al., 2016) 

Indikator : 

1. Goal setting 

2. Feedback 

3. Rewards 

 

 

(Northouse et al., 2016) 

3 Motivasi 

Berprestasi 

Motivasi  Berprestasi  adalah 

dorongan   untuk berprestasi 

dalam  pencapaian    yang 

berhubungan  dengan standar 

yang diterapkan dan berusaha 

untuk lebih  berhasil   dalam 

mencapai tujuan Perusahaan. 

(McClelland, 2009). 

Indikator : 

1. Berorientasi pada 

tujuan 

2. Menyukai pekerjaan 

yangmenantang. 

3. Bertanggungjawab. 

4. Berani mengambil 

resiko 

5. Kreatif dan inovatif. 

(McClelland, 2009) 
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NO Variabel 
DOV (Definisi Operasional 

Variabel) 
Indikator 

4 Management 

Support 

Dukungan manajemen 

didefinisikan sebagai sejauh mana 

manajemen mendukung seorang 

karyawan dalam kinerja 

pekerjaannya. 

(Parker et al. 2006). 

Indikator : 

1. Trust 

2. Follow 

3. Job Choices 

4. Job Actions 

(Parker et al. 2006) 

5 Training 

Culture 

Budaya pelatihan didefinisikan 

sebagai proses Perusahaan 

melalui penyediaan peluang dan 

pengetahuan yang ditujukan 

untuk memberikan ilmu, praktik, 

dan sikap yang dibutuhkan oleh 

sumber daya manusia. 

(Jabbour, 2015) 

Indikator : 

1. Sarana pelatihan 

2. Metode pelatihan 

3.  Evaluasi pelatihan 

(Goldstein,1980) 

6 Organizational 

Climate 

Iklim organisasi didefinisikan 

sebagai bagaimana seorang 

karyawan merasakan iklim kerja 

dan khususnya kualitas 

hubungan dengan pimpinan dan 

rekan kerja. 

(Armstrong, 2012) 

Indikator : 

1. Kualitas Hubungan 

dengan pimpinan 

2. Kepercayaanterhadap 

pimpinan 

3. Kepercayaan saling 

pengertian antarrekan 

(Armstrong, 2012) 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

3.7 Partial Least Square 

Hair (2010), beranggapan bahwa Partial Least Square juga dikatakan 

sebagai metode alternatif dari SEM yang bisa digunakan dalam mengatasi 

permasalahan hubungan antara variabel yang kompleks dengan ukuran sampel 
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data yang kecil berkisaran (30 sampai 100). Partial Least Square (PLS) ini 

dikatakan sebagai penelitian bebas distribusi dikarenakan tidak menjurus pada 

salah satu distribusi yang tertentu. Selain itu, SmartPLS 4 adalah alat yang ideal 

untuk analisis data struktural dengan Partial Least Square karena membantu 

peneliti memahami hubungan antar variabel dan memprediksi hasil penelitian 

(Hair et al., 2019). Regresi Partial Least Square (PLS) merupakan metode 

untuk mencari suatu komponen yang berasal dari X dan berkaitan dengan Y 

(Hair, 2019). Hair et al., (2017) berpendapat bahwa evaluasi model pengukuran 

reflektif penting dalam SEM yang komprehensif sehingga dapat membantu 

memastikan bahwa model SEM yang dihasilkan akurat. Berdasarkan definisi 

tersebut, dapat disimpulkan bahwa Partial Least Square (PLS) memiliki 

manfaat atau kegunaan dalam mengetahui suatu komplektivitas hubungan 

antara satu variabel dengan variabel lainnya berserta indikator dan dalam 

Partial Least Square terdapat 2 evaluasi model yaitu outer model dan inner 

model. 

 

3.7.1 Pengujian Model Ukuran (Outer Model) 

 

Menurut (Hair et al, 2010) mengatakan bahwa evaluasi model 

pengukuran reflektif terdiri dari convergent validity (outer loading dan 

AVE), discriminant validity (Fornell-Larcker, 1981 dan HTMT), dan 

consistency reliability (composite reliability dan cronbach alpha). 

1. Convergent Validity 

Convergent validity merupakan tahap pertama. Besarnya korelasi antar 

konstruk dengan variable laten diukur dengan Convergent Validity. Hair 

et al., (2010) mengatakan bahwa convergent validity dinyatakan reliabel 

jika nilai model memenuhi nilai yang telah ditetapkan. Nilai loading 

factor mampu memperlihatkan convergent validity dari pemeriksaan 

individual item reliability. Besarnya korelasi antara setiap item 

pengukuran (indikator) dengan konstruknya digambarkan melalui nilai 

loading factor. Ringle et al., (2023) berpendapat bahwa suatu indikator 
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dikatakan valid apabila nilai loading factornya ≥ 0.7 dikarenakan nilai 

loading factor menunjukkan kekuatan hubungan antara indikator dan 

konstruk yang diukur. Nilai loading faktor berada pada > 0.7 dikatakan 

ideal, artinya indikator tersebut valid mengukur dalam konstruknya. 

Selain itu, nilai average variance extracted (AVE) merupakan suatu 

ukuran lain dari convergent validity. Nilai average varianve extracted 

menggambarkan besarnya keragaman variabel manifes yang dimiliki 

oleh konstruk laten. Ringle et al., (2023) menjelaskan bahwa apabila 

nilai average varianve extracted (AVE) ≥ 0.5 maka konstruk yang 

diukur valid dan reliabel. Maka dari itu, semakin besar keragaman 

variabel manifes oleh konteruk laten, maka semakin besar juga 

representasi variabel manifes terhadap konstruk laten. 

 

2. Internal Consistency Reliability 

 

Consistency reliability merupakan tahap kedua. Internal consistency 

reliability dari nilai cronbach’s alpha dan Composite Reliability (CR). 

Consistency reliability merupakan alat ukur yang digunakan dalam 

penelitian sehingga dapat menghasilkan hasil yang konsisten atau stabil 

yang ditujukan pada sejauh mana indikator terkait dengan variabel yang 

sama mengukur konsep yang serupa atau memiliki kesamaan secara 

konsisten (Hair et al., 2019). Menurut pendapat (Hair et al., 2019) 

consistency reliability dapat diukur dengan dua metode yaitu dengan 

cronbach’s alpha untuk mengukur reliabitilitas internal suatu instrument 

dengan melihat konsistensi antar item dan composite reliability untuk 

mengukur nilai reliabilitas seungguhnya suatu konstruk dalam model 

Structural Equation Modelling (SEM). Hair et al., (2019) beranggapan 

bahwa nilai composite reliability dan cronbach’s alpha harus > 0.70 

meskipun nilai 0.60 masih dapat diterima. 
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3. Discriminant Validity 

 

Discriminant validity merupakan tahap ketiga. Sejauh mana suatu 

konstruk benar-benar berbeda dari konstruk lain oleh standar empiris 

merupakan definisi dari discriminant validity. Discriminant Validity 

menunjukkan tingkat perbedaan antar konstruk dalam suatu model. Hair 

et al., (2019) berpendapat discriminant validity mengacu pada 

kemampuan untuk membedakan antara konstruk atau variabel yang 

berbeda, sehingga memastikan bahwa variabel – variabel yang diukur 

secara efektif mempresentasikan aspek yang berbeda dari fenomena 

yang diteliti. Selain itu (Hair et al., 2019) mengatakan bahwa 

discriminant validity tercapai jika varian yang diekstrak (AVE) dari 

suatu konstruk lebih besar daripada kuadrat korelasi antara konstruk 

tersebut dengan konstruk lainnya. Peneliti mengandalkan dua ukuran 

discriminant validity dengan menggunakan Fornell-Larcker dan HTMT. 

Ringle et al., (2023) mengatakan bahwa HTMT yang baik memiliki nilai 

< 0.9. 

 

 

 

3.7.2 Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

 

Evaluasi model struktural berkaitan dengan pengujian hipotesis 

pengaruh antara variabel penelitian. Inner model dalam Partial Least 

Square Structural Equation Modeling (PLS – SEM) merupakan seperangkat 

konstruk dan hubungan antar konstruk yang diuji dalam penelitian. Ringle, 

C.M., (2023) berpendapat bahwa inner model adalah bagian dari model 

SEM yang mengekspresikan hubungan korelasi antara variabel latennya 

dengan melibatkan penggambaran hubungan antara variabel laten dengan 

menggunakan persamaan struktural yang mencerminkan teori atau hipotesis 

yang didukung oleh penelitian. Hal itu dapat disimpulkan bahwa inner 

model sebagai bagian penting dalam PLS – SEM yang memungkinan 
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peneliti untuk menguji hubungan antar konstruk laten, menjelaskan, dan 

memperkaya kerangka kerja yang ada. Dalam penelitian ini, penulis 

menggunakan Coeficient of Determination (R – Square), Effect Size (F – 

Square), dan Predictive Relevance (Q – Square) untuk pengujiannya. 

 

1. Coefiecient of Determination (R-Square) 

Melakukan evaluasi Coefficient of Determination (R-square) 

merupakan tahap pertama. R-square digunakan untuk mengukur proporsi 

varian variabel dependent yang dijelaskan oleh variabel independent. 

Dengan kata lain, R-square menunjukkan seberapa baik model regresi 

dalam memprediski nilai variabel dependen atau endogen. Semakin tinggi 

nilai R-square, maka semakin baik model regresi dalam menjelaskan varian 

dalam variabel dependent. Menurut Hair et al., (2017) mengatakan bahwa 

nilai interpretasi R-square terdiri dari tiga klasifikasi yaitu 0.25 (pengaruh 

lemah), 0.50 (pengaruh moderat), 0.75 (pengaruh substansial atau tinggi). 

Apakah pengaruh variabel laten eksogen terhadap variabel laten 

endogen memiliki pengaruh yang substantif merupakan manfaat dari 

perubahan nilai R2. 

 

2. Effect Size (F-Square) 

Melakukan evaluasi Effect Size (f-square) merupakan tahap kedua. 

Baron & Kenny (1986) mengatakan bahwa Effect Size (F-Square) 

menunjukkan bahwa variabel laten eksogen memilki tingkah pengaruh 

terhadap variabel endogen dengan kriteria yaitu 0.02 (rendah), 0.15 

(moderat), dan 0.35 (kuat/tinggi). Dapat dikatakan tidak memiliki efek 

apabila nilai ukuran efek kurang dari 0.02. 

 

3. Predictive Relevance (Q-Square) 

 

Melakukan evaluasi Predictive Relevance (Q-square) merupakan tahap 

akhir. Menurut (Geisser, 1974; Stone, 1974), berpendapat selain 

mengevaluasi besarnya nilai R² sebagai kriteria akurasi prediksi, peneliti 
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juga harus memeriksa nilai Q2. Apabila prediksi data yang tidak 

digunakan dalam estimasi model akurat, dapat dikatakan bahwa model 

jalur PLA menunjukkan relevansi prediktif. Nilai Q² yang lebih besar 

dari nol untuk variabel laten endogen reflektif spesifik menunjukkan 

relevansi prediktif model jalur untuk konstruk dependent tertentu dilihat 

dari model struktural. Menurut (Ghozali, 2016) dan estimasi 

parameternya. Q-Square digunakan untuk menunjukkan seberapa baik 

nilai observasi yang dihasilkan model. Apabila nilai 𝑄2 > 0 maka dapat 

dikatakan bahwa model memiliki relevansi prediktif yang akurat untuk 

suatu konstruk, tetapi jika nilai 𝑄2 < 0 maka model tidak memiliki 

relevansi prediktif yang akurat. 

 

4. Uji Hipotesis 

 

Nilai P-values dan t-values yang diperoleh melalui metode 

bootstrapping dalam tabel path coefficients sebagai faktor untuk melihat 

pengujian signifikansi hipotesis. Menurut (Hair et al., 2023) 

mengatakan bahwa apabila nilai signifikasi p value < 0.05 dan nilai 

signifikansi sebesar 5% path coefficient dinilai signifikan apabila nilai 

t- statistik > 1.96. Selain itu, koefisien jalur dapat digunakan untuk 

mengetahui besarnya sutau pengaruh antar hubungan. Apabila koefisien 

jalur di bawah 0.30 memberikan pengaruh moderat, dari 0.30 hingga 

0.60 kuat, dan lebih dari 0.60 memberikan pengaruh yang sangat kuat 

(Diamantopoulos & Siguaw, 2000). 
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BAB IV 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

4.1 Gambaran Umum Responden 

 

Responden penelitian ini adalah karyawan produksi Fiber Cement (FC), 

Autoclaved Aerated Concrete (AAC) , Pemper, dan Engineering di PT 

Nusantara Building Industries yang berjumlah 100 karyawan sesuai sampel 

yang telah disetujui. Penelitian ini dilakukan di bulan November 2023. 

Sistematika dalam melakukan pengambilan data penelitian dengan cara 

membagikan kuesioner secara langsung kepada karyawan Nusantara Building 

Industries bagian produksi setelah mendapatkan persetujuan dari supervisor 

produksi PT Nusantara Building Industries dan membutuhkan jangka waktu 

selama 1 bulan dalam proses pengisian kuesioner hingga terkumpul 100 persen. 

Hasil dari pengumpulan kuesioner tersebut ditampilkan dalam tabel di bawah 

ini : 

Tabel 4.1 1 Hasil Pengumpulan Kuesioner 

 

Kriteria Jumlah Persentase 

Kuesioner yang disebar 100 100% 

Jumlah Kuesioner yang tidak kembali 0 0% 

Jumlah Kuesioner yang tidak lengkap 0 0% 

Kuesioner yang memenuhi syarat 100 100% 

Sumber : data primer, 2023   

 

Hasil data tersebut menjelaskan bahwa pengumpulan data kuesioner yang telah 

disebar kepada karyawan produksi PT Nusantara Building Industries memiliki 

persentase sebesar 100%. Jumlah kuesioner yang tidak kembali memperoleh 

persentase 0%, jumlah kuesioner yang tidak lengkap 0%, dan kuesioner yang 

memenuhi syarat mempunyai persentase 100%. 
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4.1.1 Responden menurut Jenis Kelamin 

 

Karakteristik responden mengenai identitas responden berdasarkan jenis 

kelamin ditunjukkan pada tabel 4.2 dibawah ini : 

Tabel 4.2 1 Jenis Kelamin Responden 

 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki - laki 100 10% 

Perempuan 0 0% 

Jumlah 100 100% 

Sumber : data primer, 2023 

 

Data tersebut diperoleh dari bagian produksi di PT NBI atau Nusantara 

Buildings Industries pada tahun 2023. Berdasarkan tabel diatas, karyawan 

bagian produksi seluruhnya diisi oleh kaum laki laki dengan persentase 100 

persen, sedangkan karyawan jenis kelamin Perempuan memiliki persentase 

0 persen. 

 

4.1.2 Responden menurut Usia atau Umur 

 

 

Pada tabel 4.3 dijelaskan terkait karakteristik responden mengenai usia atau 

umur responden dalam penelitian : 

Tabel 4.3 1 Umur Responden 

 

Usia Responden Frekuensi Persentase 

20 – 30 tahun 20 20% 

31 – 40 tahun 64 64% 

41 – 50 tahun 16 16% 

Jumlah 100 100% 

Sumber : data primer, 2023 
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Berdasarkan hasil data di atas, dapat dilihat bahwa usia responden terbanyak 

berada pada umur 31 – 40 tahun dengan persentase 64% dari 100%. 

Sedangkan usia responden 20 – 30 tahun memiliki persentase 20% dan 

persentase terkecil diperoleh dari usia responden yang berkisar dari umur 41 

– 50 tahun sebanyak 16%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar 

karyawan bagian produksi di PT Nusantara Building Industries berumur 31 

– 40 tahun. 

 

 

4.1.3 Responden menurut bagian Produksi 

 

 

Di bawah ini terdapat tabel 4.4 yang menjelaskan karakteristik responden 

mengenai bagian produksi responden : 

 

Tabel 4.4 1 Bagian Produksi 

 

Bagian Produksi Frekuensi Persentase 

Fiber Cement (FC) 49 49% 

Autoclaved Aerated 

Concrete (AAC) 

38 38% 

Pemper 7 7% 

Engineer 6 6% 

Jumlah 100 100% 

Sumber : data primer, 2023 

 

Tabel diatas menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan produksi 

berada di bagian Fiber Cement (FC) dengan jumlah 49 karyawan produksi 

dari total 100 karyawan yang tersebar di 4 bagian yaitu Fiber Cement, 

Autoclaved Aerated Concrete, Pemper, dan Engineer. 

4.1.4 Responden menurut Lama Bekerja 

 

Pada tabel 4.5 dijelakan terkait lama bekerja responden dalam penelitian : 
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Tabel 4.5 1 Lama Bekerja Responden 

 

Bagian Produksi Frekuensi Persentase 

1 – 5 tahun 38 38% 

5 – 10 tahun 41 41% 

11 – 15 tahun 17 17% 

16 – 20 tahun 4 4% 

Jumlah 100 100% 

Sumber : data primer, 2023 

 

Data di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa karyawan dengan lama bekerja 

berkisar 5 – 10 tahun menduduki persentase tertinggi yaitu 41%. Karyawan 

dengan lama bekerja 1 – 5 tahun memiliki persentase 38%, karyawan 

dengan lama bekerja 11 – 15 tahun memiliki persentase 17%, dan karyawan 

dengan lama bekerja 11 – 15 tahun berpersentase 4%. Ini menandakan 

bahwa sebagian besar karyawan produksi di PT Nusantara Building 

Industries sudah memiliki pengalaman lama bekerja selama 5 – 10 tahun. 

 

4.2 Deskripsi Variabel 

 

Pada bab ini, disajikan analisasi statistik deskriptif terhadap data kuesioner 

yang telah dikumpulkan sejumlah 100 sampel. Analisis deskriptif memiliki 

tujuan untuk menggambarkan suatu indeks jawaban responden dari berbagai 

konstruk yang dikembangkan (Ferdinand, 2011). Data – data yang dianalisis 

meliputi variabel Management Support, Training Culture, Organizational 

Climate, Motivasi Berprestasi, Achievement Oriented Leadership, dan Kinerja 

SDM. Analisis statistik ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan menjelaskan 

sekumpulan data yang telah terkumpul. Dalam riset ini pengukurannya 

menggunakan skala likert dengan skala tertinggi bernilai 5 dan skala terendah 

bernilai 1. Skala likert berfungsi sebagai alat ukur dalam mengukur pendapat 

dan persepsi sekelompok orang (Arikunto, 2010). Setiap indikator diberi skala 

1 – 5 dengan rincian sebagai berikut : 
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Tabel 4.6 1 Skala Pengukuran Variabel 

 

Pernyataan Skor Nilai 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

 

Berdasarkan tabel di atas agar dapat mengetahui analisis penilaian responden 

maka diperlukan analisis indeks. Penelitian ini menggunakan analisis Three 

Box Method. Ferdinand (2006) mengatakan bahwa Three Box Method 

digunakan untuk mengetahui respond secara umum terhadap pertanyaan dalam 

kuesioner. Kriteria jawaban terbagi menjadi 3 kategori rendah, sedang, tinggi 

yang penentuannya menggunakan perhitungan sebagai berikut : 

N terendah : (100x1) + (0x2) + (0x3) + (0x4) + (0x5) = 100/5 = 20 

N tertinggi : (0x1) + (0x2) + (0x3) + (0x4) + (100x5) = 500/5 = 100 

Berdasarkan Three Box Method (Ferdinand, 2006) angka jawaban responden 

diperoleh dari nilai indeks tertinggi – nilai indeks terendah. Pada penelitian ini 

diperoleh 100 – 20 = 80, lalu untuk mendapatkan tiga kriteria maka angka 80 

dibagi 3 mengahasilkan nilai 26,6 yang dibulatkan menjadi 30. Nilai 30 ini 

yang digunakan sebagai dasar interprestasi nilai yang kemudian dipakai 

sebagai rentang nilai indeks. 
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Tabel 4.7 1 Three Box Method 

 

Skala Keterangan 

10,00 – 40,00 Rendah 

40,01 – 70,00 Sedang 

70,01 – 100 Tinggi 

Sumber : Ferdinand (2006) 

 

4.2.1 Deskripsi Variabel Management Support (X1) 

 

 

Management Support sebagai X1 memiliki 4 indikator menurut (Parket et 

al., 2006) yaitu trust, follow, job choices, dan job actions. Keempat indikator 

tersebut menghasilkan pertanyaan sebagai data kuesioner terkait variabel 

X1. Berikut ini merupakan tabel hasil analisis statistik deskriptif yang 

diperolah dari data responden terkait management support pada karyawan 

bagian produksi di PT Nusantara Building Industries. 

 

Tabel 4.8 1 Deskripsi Variabel Management Support (X1) 
 

No Indikator Kategori Skor 

Total 

Indeks Keterangan 

1 2 3 4 5 

1 Percaya (trust)  pada 

pimpinan  dalam 

pekerjaan 

   12 88 488 97,6 Tinggi 

2 Mengikuti (follow) 

arahan pimpinan 

   13 87 487 97,4 Tinggi 

3 Mendapatkan job 

choices dari pimpinan 

   14 86 486 97,2 Tinggi 

4 Mendapatkan job 

actions dari pimpinan 

   21 79 479 95,8 Tinggi 

Rata – rata total indeks 97 Tinggi 

Sumber : data primer diolah, 2024 
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Management Support di dalam perusahaan atau organisasi sebagai faktor 

penting dalam keberhasilan perusahaan tersebut. Adanya Management 

Support di perusahaan dapat memberikan ruang untuk meningkatkan rasa 

semangat dalam berprogress baik karyawan produksi maupun supervisor di 

PT Nusantara Building Industries. Berdasarkan tabel 4.8 menggambarkan 

bahwa mayoritas responden memberikan penilaian yang positif terhadap 

management support. Itu dapat dibuktikan dari total nilai rata rata indeks 

keseluruhan yaitu sebesar 97. Nilai total rata – rata tersebut masuk dalam 

kategori tinggi. Dari keempat indikator di atas yang memiliki nilai rata rata 

paling tinggi diraih oleh indikator pertama yang berbunyi “Percaya (trust) 

pada pimpinan dalam pekerjaan” dengan nilai indeks 97,6. Kemudian 

indikator kedua memiliki nilai indeks 97,4, indikator ketiga dengan nilai 

indeks sebesar 97,2, dan indikator keempat memiliki nilai indeks sebesar 

95,8. Keempat indikator tersebut masing – masing memiliki nilai indeks 

dengan kategori tinggi . Hal tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa 

variabel management support mendapatkan persepsi yang positif dari 

karyawan terhadap dukungan yang diberikan oleh manajemen. Persepsi 

positif itu menunjukan jika management support di PT Nusantara Building 

Industries diterapkan dengan semestinya. 

4.2.2 Deskripsi Variabel Training Culture (X2) 

 

 

Training culture sebagai variabel X2 memiliki tiga indikator yaitu sarana 

pelatihan, metode pelatihan, dan evaluasi pelatihan yang dideskripsikan 

menjadi data kuesioner. Pada tabel dibawah ini adalah hasil analisis statistik 

deskriptif yang didapat dari data responden terkait training culture pada 

karyawan bagian produksi di PT Nusantara Building Industries. 



40  

 

Tabel 4.9 1 Deskripsi Variabel Training Culture (X2) 
 

 

No Indikator Kategori Skor 

Total 

Indeks Keterangan 

1 2 3 4 5 

1 Memberikan 

sarana pelatihan 

   17 83 483 96,6 Tinggi 

2 Memberikan 

metode pelatihan 

   20 80 480 96 Tinggi 

3 Memberikan 

evaluasi pelatihan 

   16 84 484 96,8 Tinggi 

Rata – rata total indeks 96,5 Tinggi 

Sumber : data primer diolah, 2024 

Training culture menjadi elemen penting dalam pengembangan SDM dan 

kesuksesan jangka panjang di perusahaan atau organisasi dengan berbagai 

program training yang dimiliki. Tabel di atas mendeskripsikan bahwa 

responden dari PT Nusantara Building Industries memberikan nilai positif 

terhadap training culture. Hal itu dapat dilihat dari total nilai rata – rata 

indeks secara keseluruhan sebesar 96,5 yang masuk dalam kategori tinggi. 

Nilai indikator yang memiliki indeks paling tinggi dari ketiga indikator 

tersebut yaitu indikator ketiga yang berbunyi “Memberikan evaluasi 

pelatihan” dengan nilai indeks sebesar 96,8. Laluindikator pertama 

memiliki nilai indeks sebesar 96,6 dan indikator kedua memiliki nilai indeks 

96. Ketiga indikator tersebut masing – masing memiliki nilai indeks dengan 

kategori tinggi. Maka dari itu, dapat ditarik kesimpulan dari hasil analisis 

statistik deskriptif diperoleh rata – rata total indeks yang tinggi 

menunjukkan responden memiliki persepsi yang positif terhadap training 

culture di PT Nusantara Building Industries. Nilai mean yang tinggi 

menjelaskan bahwa perusahaan memiliki komitmen terhadap 

pengembangan karyawan melalui program training dan budaya belajar yang 

kondusif untuk meningkatkan keterampilan dan produktivitas. 
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4.2.3 Deskripsi Variabel Organizational Climate (X3) 

 

 

Organizational climate adalah variabel X3 yang memiliki tiga indikator 

menurut (Armstrong, 2012) terdiri dari kualitas hubungan dengan pimpinan, 

kepercayaan terhadap pimpinan, dan kepercayaan saling pengertian antar 

rekan yang dijabarkan menjadi data kuesioner. Tabel 4.10 ini merupakan 

analisis statistik deskriptif diperoleh dari data responden terkait 

organzational climate pada karyawan bagian produksi di PT Nusantara 

Building Industries. 

Tabel 4.10 1 Deskripsi Variabel Organizational Climate (X3) 

 

No Indikator Kategori Skor 

Total 

Indeks Keterangan 

1 2 3 4 5 

1 Kualitas 

hubungan 

dengan 

pimpinan 

  2 22 76 474 94,8 Tinggi 

2 Kepercayaan 

terhadap 

pimpinan 

  1 21 78 477 95,4 Tinggi 

3 Kepercayaan 

saling 

pengertian 

antarrekan 

  1 14 85 485 96,8 Tinggi 

Rata – rata total indeks 95,7 Tinggi 

Sumber : data primer diolah, 2024 

 

 

Organizational climate sebagai persepsi bersama tentang bagaimana 

keadaan lingkungan kerja yang mencakup berbagai aspek seperti pola 

komunikasi beserta gaya kepemimpinan dan budaya yang mengacu kepada 

nilai – nilai, kepercayaan, dan perilaku yang didorong di dalam perusahaan. 
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Tabel di atas menunjukan bahwa hasil analisis dari tabel 4.10 

mengindikasikan total nilai rata – rata indeks organizational climate di PT 

Nusantara Building Industries sebesar 95,7. Hal tersebut masuk dalam 

kategori tinggi. Dilihat dari ketiga indikator tersebut, terdapat indikator 

yang memiliki nilai indeks paling tinggi diantara indikator lainnya yaitu 

indikator ketiga yang berbunyi “Kepercayaan saling pengertian 

antarrekan” dengan nilai 94,8. Kemudian disusul dengan indikator kedua 

sebesar 95,4 dan nilai indeks indikator pertama sebesar 94,8 yang berbunyi 

“Kualitas hubungan dengan pimpinan.” Ketiga indikator tersebut, masing – 

masing memiliki nilai indeks dengan kategori tinggi. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa secara keseluruhan responden memiliki persepsi yang 

positif terhadap organizational climate di PT Nusantara Building Industries. 

Nilai rata – rata indeks yang tinggi menggambarkan bahwa karyawan 

merasa puas dengan iklim organisasi yang mendukung. Iklim organisasi 

(Organizational Climate) yang positif dapat meningkatkan motivasi dan 

kinerja karyawan. 

 

4.2.4 Deskripsi Variabel Motivasi Berprestasi (Z) 

 

 

Motivasi Berprestasi merupakan variabel mediasi (Z) yang mempunyai lima 

indikator menurut (McClelland, 2009) meliputi berorientasi pada tujuan, 

menyukai pekerjaan yang menantang, bertanggungjawab, berani 

mengambil resiko, serta kreatif dan inovatif. Berikut tabel analisis statistik 

deskriptif yang didapat dari data responden terkait Motivasi Berprestasi 

pada karyawan bagian produksi di PT Nusantara Building Industries. 



43  

 

Tabel 4.11 1 Dekripsi Variabel Motivasi Berprestasi (Z) 
 

No Indikator Kategori Skor 

Total 

Indeks Keterangan 

1 2 3 4 5 

1 Berorientasi pada 

tujuan dalam pekerjaan 

   17 83 483 96,6 Tinggi 

2 Menyukai pekerjaan 

yang menantang 

   11 89 489 97,8 Tinggi 

3 Bertanggung jawab 

terhadap pekerjaan 

   12 88 488 97,6 Tinggi 

4 Berani mengambil 

resiko dalam pekerjaan 

   8 92 492 98,4 Tinggi 

5 Memiliki  rasa  kreatif 

dan inovatif dalam 

pekerjaan 

   11 89 489 97,8  

Rata – rata total indeks 97,6 Tinggi 

Sumber : data primer diolah, 2024 

 

Motivasi berprestasi merupakan sebuah dorongan internal yang mendorong 

individu atau karyawan untuk bekerja lebih keras, mencari solusi kreatif, 

berusaha meskipun banyak menghadapi rintangan sehingga dapat 

meningkatkan kepuasan kerja individu atau karyawan karena merasa 

tertantang dan mencapai tujuan. Berdasarkan tabel 4.11 menjelaskan bahwa 

responden memberikan nilai yang positif terhadap motivasi berprestasi. Hal 

tersebut dilihat dari nilai rata – rata total indeks sebesar 97,6 yang masuk 

dalam kategori tinggi. Motivasi berprestasi memiliki lima indikator dengan 

nilai rata – rata yang berbeda. Meskipun nilai rata – rata tiap indikator 

berbeda, tetapi semuanya berada di atas 90,00 yang menandakan tinggi. 

Indikator keempat yang berbunyi “Berani mengambil resiko dalam 

pekerjaan” memiliki nilai indeks paling tinggi dibandingkan dengan 

indikator lainnya yaitu sebesar 98,4. Indikator pertama memiliki nilai indeks 

96,6, indikator kedua memiliki nilai indeks 97,8, indikator ketiga memiliki 
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nilai indeks 97,6, dan indikator kelima memiliki nilai indeks sebesar 97,8. 

Hal tersebut dapat diartikan bahwa masing – masing indikator memiliki nilai 

indeks dengan kategori tinggi. Maka dari itu, nilai rata – rata motivasi 

berprestasi yang tinggi ini menunjukkan bahwa responden memiliki 

dorongan yang kuat dalam mencapai kesuksesan dan keyakinan terhadap 

kemampuan mereka dan juga PT Nusantara Building Industries telah 

menerapkan motivasi berprestasi ini dengan semestinya. 

 

 

 

4.2.5 Deskripsi Variabel Achievement Oriented Leadership (Z) 

 

 

Achievement Oriented Leadership adalah variabel moderasi (M) yang 

memiliki tiga indikator menurut (Northouse et al., 2016) meliputi goal 

setting, feedback, dan rewards. Tabel di bawah ini merupakan analisis 

statistik deskriptif yang diperoleh dari data responden terkait achievement 

oriented leadership pada karyawan bagian produksi di PT Nusantara 

Building Industries. 

Tabel 4.12 1 Deskripsi Variabel Achievement Oriented Leadership 

 

No Indikator Kategori Skor 

Total 

Indeks Keterangan 

1 2 3 4 5 

1 Pimpinan memiliki 

goal setting yang 

terarah 

   
 

14 
 

86 
 

486 
 

97,2 
 

Tinggi 

2 Pimpinan memberikan 

feedback pada 

karyawan 

   
 

15 
 

85 
 

485 
 

97 
 

Tinggi 
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3 Pimpinan memberikan 

rewards pada 

karyawan 

   
 

13 
 

87 
 

487 
 

97,4 
 

Tinggi 

 

Rata – rata total indeks 
 

97,2 
 

Tinggi 

Sumber : data primer diolah, 2024 

 

 

Achievement Oriented Leadership merupakan suatu gaya kepemimpinan 

dengan menetapkan standar kinerja yang jelas, memprioritaskan 

penyelesaian proyek secara efiesien dan efektif, mengharapkan kinerja yang 

terbaik dari para karyawan, memberikan keyakinan yang kuat pada 

kemampuan tim seperti memberi sumber daya dukungan yang dibutuhkan 

untuk sukses, dan menetapkan tujuan yang dapat dicapai oleh tim dengan 

menginspirasi karyawan untuk mencapai potensi mereka. Berdasarkan tabel 

4.12 di atas, menunjukkan bahwa responden produksi PT Nusantara 

Building Industries memberikan nilai yang positif terhadap achievement 

oriented leadership dengan rata – rata total indeks sebesar 97,2. Hal itu 

mendeskripsikan bahwa rata – rata total indeks tersebut masuk dalam 

kategori tinggi. Achievement oriented leadership ini memiliki tiga indikator. 

Indikator ketiga merupakan indikator dengan nilai indeks tertinggi 

dibandingkan indikator lainnya. Indikator tersebut berbunyi “Pimpinan 

memberikan rewards pada karyawan” dengan nilai indeks sebesar 97,4, lalu 

indikator pertama memiliki nilai indeks sebesar 97,2 dan indikator kedua 

memiliki nilai indeks sebesar 97. Dilihat dari nilai indeks masing – masing 

indikator masuk dalam kategori tinggi dan menandakan bahwa tiap 

indikator tersebut diterima baik oleh karyawan. Dapat disimpulkan bahwa 

secara keseluruhan, responden memiliki persepsi yang baik terhadap 

kepemimpinan berorientasi pencapaian di PT Nusantara Building 

Industries. 
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4.2.6 Deskripsi Variabel Kinerja SDM (Y) 

 

 

Kinerja SDM merupakan variabel (Y) yang mempunyai tiga indikator 

menurut (Audenaert et al., 2019) terdiri dari kecepatan, kerja sama, dan 

kualitas. Oleh karena itu, tabel 4.13 mendeskripsikan analisis statistik 

deskriptif yang diperoleh dari data responden terkait Kinerja SDM pada 

karyawan bagian produksi di PT Nusantara Building Industries. 

 

Tabel 4.13 1 Deskripsi Variabel Kinerja SDM (Y) 

No Indikator Kategori Skor 

Total 

Indeks Keterangan 

1 2 3 4 5 

1 Memiliki kecepatan 

dalam  menyelesaikan 

tugas 

   17 83 483 96,6 Tinggi 

2 Memiliki kerja sama 

yang baik dalam 

menyelesaikan tugas 

   15 85 485 97 Tinggi 

3 Memiliki kualitas yang 

tepat waktu 

   13 87 487 97,4 Tinggi 

Rata – rata total indeks 97 Tinggi 

Sumber : data primer diolah, 2024 

 

 

Organisasi atau perusahaan dalam mencapai tujuan tentu membutuhkan 

kinerja SDM yang baik. Kinerja SDM dapat meingkatkan produktivitas, 

membantu perusahaan mencapai tujuan strategisnya, dan dapat menciptkan 

budaya kerja yang positif. Tentunya kinerja SDM dapat dipengaruhi oleh 

suatu motivasi dan lingkungan kerja. Karyawan yang termotivasi dan 

lingkup kerja yang positif akan meningkatkan kinerja SDM. Berdasarkan 

data di atas, menunjukan bahwa nilai total rata – rata indeks ketiga indikator 

tersebut sebesar 97. Total rata – rata indeks tersebut masuk ke dalam 
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kategori tinggi. Pada variabel ini, terdapat tiga indikator. Masing – masing 

indikator memiliki nilai indeks dengan kategori tinggi. Indikator dengan 

nilai indeks paling tinggi dibandingkan indikator lainnya yaitu indikator 

ketiga yang berbunyi “Memiliki kualitas yang tepat waktu” dengan nilai 

indeks sebesar 97,4, sedangkan indikator pertama memiliki nilai sebesar 

96,6 dan indikator kedua memiliki nilai indeks sebesar 97. Hasil tesebut 

menunjukkan secara keseluruhan responden memiliki persepsi yang baik 

terhadap kinerja SDM di PT Nusantara Building Industries dan 

menunjukkan bahwa karyawan dalam perusahaan menghasilkan pekerjaan 

dengan kualaitas baik. 

 

4.3 Pengujian Model Measurement (Outer Model) 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji model measurement atau 

pengukuran yang diajukan dengan menggunakan perangkat lunak SmartPLS 

4.0. Hair et al., (2019) berpendapat bahwa SmartPLS 4 adalah alat yang ideal 

untuk analisis data struktural dengan Partial Least Square karena membantu 

peneliti memahami hubungan antar variabel dan memprediksi hasil penelitian. 

Model struktural yang diuji dalam penelitian ini menjelaskan hubungan antara 

indikator dengan variabel latennya. Variabel laten merupakan elemen penting 

dalam pengujian model struktural dengan PLS-SEM. 

 

Pada bab ini membahas mengenai model pengukuran yang memiliki peran 

penting dalam penelitian SEM dengan tujuan untuk menguji hubungan 

indicator dengan variabel latennya. Dalam PLS – SEM terdapat dua jenis 

pengukuran model yaitu model reflektif dan formatif. Penelitian ini 

menggunakan model reflektif dalam melakukan uji reliabilitas dan validitas. 

Hair et al., (2017) berpendapat bahwa evaluasi model pengukuran reflektif 

penting dalam SEM yang komprehensif sehingga dapat membantu memastikan 

bahwa model SEM yang dihasilkan akurat. Sebelum melakukan uji model 

pengukuran maka perlu memperkirakan model. 
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Gambar 4.1 1 Estimation Model 

Pada (Hair et al., 2010) evaluasi model pengukuran reflektif terdiri dari 

convergent validity (outer loading dan AVE), discriminant validity (Fornell- 

Larcker,1981 dan HTMT) dan consistency reliability (composite reliability dan 

cronbach alpha). 

 

 

Gambar 4.2 1 Measurement Model 
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Tabel 4.14 1 Measurement Model Evaluation (Outer Model) 

 

 

Variabel 

 

Indikator 

Convergent 

Validity 

Internal Consistency 

Reliability 

 

HTMT 

< 1 

Loading 

Factor 

AVE Composite 

Reliability 

Cronbach 

Alpha 

 

 

 

 

 

Management 

Support 

 

MS 1 
 

0.809 

 

 

 

 

 

 

 

0.637 

 

 

 

 

 

 

 

0.820 

 

 

 

 

 

 

 

0.810 

 

 

 

 

 

 

 

Yes 

 

MS 2 
 

0.736 

 

MS 3 
 

0.824 

 

MS 4 
 

0.819 

 

 

 

 

 

Training 

Culture 

 

TC 1 
 

0.874 

 

 

 

 

 

0.742 

 

 

 

 

 

0.837 

 

 

 

 

 

0.825 

 

 

 

 

 

Yes 
 

TC 2 

 

0.905 

 

TC 3 

 

0.802 

 
 

OC 1 
 

0.879 
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Organizational 

Climate 

   

 

0.694 

 

 

0.782 

 

 

0.777 

 

 

Yes 
 

OC 2 
 

0.759 

 

OC 3 
 

0.855 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Motivasi 

Berprestasi 

 

MB 1 

 

0.737 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.558 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.803 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.802 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Yes 

 

MB 2 
 

0.719 

 

MB 3 
 

0.742 

 

MB 4 
 

0.777 

 

MB 5 

 

0.758 

 

 

 

 

 

Achievement 

Oriented 

Leadership 

 

AOL 1 
 

0.929 

 

 

 

 

 

0.817 

 

 

 

 

 

0.891 

 

 

 

 

 

0.888 

 

 

 

 

 

Yes 
 

AOL 2 
 

0.875 

 

AOL 3 
 

0.908 
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Kinerja SDM 

 

KSDM 1 
 

0.817 

 

 

 

 

 

0.635 

 

 

 

 

 

0.712 

 

 

 

 

 

0.712 

 

 

 

 

 

Yes 
 

KSDM 2 
 

0.813 

 

KSDM 3 

 

0.759 

 

 

Outer model atau evaluasi model pengukuran tersebut yang terdiri dari 

convergent validity, consistency reliability, dan discriminant validity tentu 

memiliki kriteria penentuan apakah model tersebut valid dan reliabel. 

 

 

4.3.1 Convergent Validity 

 

 

Convergent validity merupakan aspek yang dibutuhkan dalam evaluasi 

model measurement, tepatnya untuk konstruk reflektif. Hal tersebut 

berfokus pada sejauh mana indikator – indikator yang digunakan untuk 

mengukur suatu konstruk memang benar dilakukan. Hair et al., (2010) 

mengatakan bahwa convergent validity dinyatakan reliabel jika nilai model 

memenuhi nilai yang telah ditetapkan. Uji convergent validity ini memiliki 

fungsi dalam penelitian yaitu untuk menilai validitas konstruk karena 

berperan baik dalam memastikan hasil penelitian yang akurat dan untuk 

meningkatkan reliabilitas model dengan memastikan bahwa indikator – 

indikator yang digunakan memiliki konsistensi internal yang tinggi. 

Pengukuran convergent validity dalam penelitian SEM dengan melihat nilai 

dari loading factor (outer loading) dan average extracted variance (AVE). 

Ringle et al., (2023) berpendapat bahwa suatu indikator dikatakan valid 
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apabila nilai loading factornya ≥ 0.7 dikarenakan nilai loading factor 

menunjukkan kekuatan hubungan antara indikator dan konstruk yang 

diukur. Dapat dikatakan bahwa semakin tinggi nilai loading factornya, 

maka semakin kuat hubungannya. Selain itu, menurut (Ringle et al., 2023) 

menjelaskan bahwa apabila nilai average varianve extracted (AVE) ≥ 0.5 

maka konstruk yang diukur valid dan reliabel. Hal itu penting untuk 

memastikan hasil penelitian yang akurat dan terpercaya karena niali AVE 

yang tinggi menunjukkan konstruk yang diukur memiliki reabilitas yang 

baik dan indikator – indikator tersebut memang benar mengukur konstruk 

yang ingin diukur. 

 

Pada tabel measurement model evalution di atas, terdapat loading factor dan 

AVE untuk mengevaluasi convergent validity. Dapat dilihat dari masing – 

masing indikator memiliki nilai LF ≥ 0.7. Tabel di atas dapat menunjukkan 

bahwa indikator – indikator pada variabel management support, training 

culture, organizational climate, motivasi berprestasi, achievement oriented 

leadership, dan kinerja SDM memiliki nilai loading factor > 0,7. Hal itu 

membuktikan bahwa indikator indikator tersebut valid dalam mengukur 

masing masing variable latennya atau memenuhi convergent validity. 

Dinyatakan valid karena semua indikator dapat mengukur varibel latennya 

dilihat dari nilai loading factor yang tinggi menunjukkan bahwa indikator – 

indikator tersebut memiliki hubungan yang kuat dengan konstruk. 

 

Disamping itu, average variance extracted (AVE) yang digunakan untuk 

mengukur tingkat varian dalam indikator yang dijelaskan oleh konstruk 

yang diukur dalam penelitian ini memiliki nilai AVE ≥ 0.5. Nilai AVE 

management support adalah 0.637 yang berarti besarnya indikator 

pengukuran MS1 – MS4 pada variabel X1 itu sebesar 63,7% dikarenakan 

nilai AVE management support 0.637 ≥ 0.5. Nilai AVE training culture 

sebesar 0.742 sehingga besarnya indikator pengukuran TC1 – TC3 pada 

variabel X2 adalah 74,2% dikarenakan nilai AVE training culture 0.742 ≥ 
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0.5. Lalu nilai AVE organizational climate adalah 0.694 maka besarnya 

indikator pengukuran OC1 – OC3 pada variabel X3 sebesar 69,4% karena 

nilai AVE organizational climate 0.694 ≥ 0.5. Nilai AVE motivasi 

berprestasi senilai 0.637 yang memiliki pemahaman bahwa besarnya 

indikator pengukuran MB1 – MB5 pada variabel Z sebesar 63,7% 

dikarenakan nilai AVE motivasi berprestasi 0.558 ≥ 0.5. Nilai AVE 

achievement oriented leadership adalah 0.817 yang berarti besarnya 

indikator AOL1 – AOL3 pada variabel M adalah 81,7% dikarenakan nilai 

AVE achievement oriented leadership 0.817 ≥ 0.5, sedangkan nilai AVE 

kinerja SDM adalah 0.635 yang berarti bahwa besarnya indikator 

pengukuran KSDM1 – KSDM3 pada variabel Y sebesar 63,5% dikarenakan 

nilai AVE kinerja SDM 0.635 ≥ 0.5. Berdasarkan penjelasan anailisis 

tersebut maka dapat ditarik kesimpulan bahwa seluruh variabel tersebut 

indikatornya memiliki nilai AVE ≥ 0.5 yang menunjukan indikator – 

indikator terserbut relevan dengan konstruk dan memiliki hubungan yang 

kuat dengan konstruk. Dengan demikian nilai dari kuesioner dapat 

memenuhi convergent validty. 

 

4.3.2 Consistency Reliability 

 

 

Consistency reliability merupakan alat ukur yang digunakan dalam 

penelitian sehingga dapat menghasilkan hasil yang konsisten atau stabil 

yang ditujukan pada sejauh mana indikator terkait dengan variabel yang 

sama mengukur konsep yang serupa atau memiliki kesamaan secara 

konsisten (Hair et al., 2019). Menurut pendapat (Hair et al., 2019) 

consistency reliability dapat diukur dengan dua metode yaitu dengan 

cronbach’s alpha untuk mengukur reliabitiltas internal suatu instrument 

dengan melihat konsistensi antar item dan composite reliability untuk 

mengukur nilai reliabilitas seungguhnya suatu konstruk dalam structural 

equation modelling (SEM). Hair et al., (2019) beranggapan bahwa nilai 

composite reliability (CR) dan cronbach’s alpha harus > 0.70 meskipun nilai 



54  

 

0.60 masih dapat diterima. Suatu konstruk dikatakan mempunyai nilai 

reliabilitas tinggi apabila nilai composite reliability > 0.70. Chin (1998) 

mengatakan bahwa uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi 

konsistensi dan ketepatan instrument dalam mengukur konstruk. Pernyataan 

tersebut dapat ditarik kesimpulan, apabila nilai composite reliability dan 

cronbach’s alpha > 0.70, maka indikator di dalam variabel dinyatakan 

reliable, sedangkan apabila nilai composite reliability dan cronbach’s alpha 

< 0.70, maka indikator dalam variabel tersebut dinyatakan tidak reliable. 
 

 

Berdasarkan data dari tabel di atas dapat diketahui bahwa variabel 

management support memiliki nilai composite reliability 0.820 > 0.70 dan 

cronbach’s alpha 0.810 > 0.70. Variabel training culture mempunyai nilai 

composite reliability 0.837 > 0.70 dan cronbach’s alpha 0.825 > 0.70 

Kemudian variabel organizational climate memiliki nilai composite 

reliability 0.782 > 0.70 dan cronbach’s alpha 0.777 > 0.70. Lalu variabel 

motivasi berprestasi mempunyai nilai composite reliability 0.803 > 0.70 dan 

cronbach’s alpha 0.802 > 0.70. Achievement oriented leadership memiliki 

nilai composite reliability 0.891 > 0.70 dan cronbach’s alpha 0.888 > 0.70 

menunjukan bahwa setiap indikator yang mengukur variabel latennya 

dikatakan reliable dan juga variabel kinerja SDM mempunyai nilai 

composite reliability 0.712 > 0.7 dan cronbach’s alpha 0.712 > 0.70. 

 

Hasil analisis tersebut menyatakan bahwa semua indikator pada seluruh 

variabel memiliki nilai composite reliability dan cronbach’s alpha > 0.70. 

Hal tersebut menunjukkan bahwa semua variabel konsisten dalam 

mengukur masing – masing variabel latennya. Dengan demikian semua 

variabel diukur dengan reliabel dan hasil penelitian dapat dipercaya karena 

konsisten. 
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4.3.3 Discriminant Validity 

 

 

Discriminant validity menunjukan tingkat perbedaan antar konstruk dalam 

suatu model. Hair et al., (2019) berpendapat discriminant validity mengacu 

pada kemampuan untuk membedakan antara konstruk atau variabel yang 

berbeda, sehingga memastikan bahwa variabel – variabel yang diukur secara 

efektif mempresentasikan aspek yang berbeda dari fenomena yang diteliti. 

Selain itu (Hair et al., 2019) mengatakan bahwa discriminant validity 

tercapai jika varian yang diekstrak (AVE) dari suatu konstruk lebih besar 

daripada kuadrat korelasi antara konstruk tersebut dengan konstruk lainnya. 

Dalam penelitian ini, uji discriminant validity menggunakan dua cara yaitu 

dengan HTMT untuk membandingkan korelasi antar indikator within 

construct dengan korelasi antar indikator between – construct. Ringle et al., 

(2023) mengatakan bahwa HTMT yang baik memiliki nilai < 0.9 dan fornell 

– larcker untuk membandingkan AVE dengan kuadrat korelasi jika akar 

kuadrat AVE lebih besar daripada kuadrat korelasi semua konstruksi lainnya 

maka dapat diterima. 

Tabel 4.15 1 Fornell Larcker 

 

 AOL K MB MS OC TC 

AOL 0.904      

K 0.707 0.797     

MB 0.678 0.701 0.747    

MS 0.677 0.741 0.755 0.798   

OC 0.524 0.655 0.738 0.720 0.833  

TC 0.625 0.575 0.674 0.638 0.573 0.861 

Sumber : data primer diolah, 2024 

 

 

Pada tabel di atas menjelaskan bahwa akar AVE pada variabel achievement 

oriented leadership (AOL) 0.904 lebih besa korelasinya dengan kinerja 

SDM (0.707), motivasi berprestasi (0.678), management support (0.677), 
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organizational climate (0.524), dan training culture (0.625). Itu 

menunjukkan bahwa discriminant validity untuk variabel achievement 

oriented leadership (AOL) terpenuhi. Lalu, variabel kinerja sumber daya 

manusia (KSDM) memiliki akar AVE 0.797 dimana nilai tersebut lebih 

besar dibandingkan dengan kuadrat korelasi antara konstuk KSDM dengan 

konstruk lainnya. Akar AVE di variabel motivasi berprestasi (MB) 0.747 

dinyatakan lebih besar dari kuadrat korelasi antara konstruk motivasi 

berprestasi dengan kontstruk lainnya, kemudian variabel management 

support (MS) memiliki akar AVE 0.798 lebih besar daripada kuadrat 

korelasi antara konstruk management support dengan konstruk lainnya, 

selanjutnya variabel organizational climate (OC) memiliki akar AVE 0.833 

yang dapat dikatakan lebih besar daripada kuadrat korelasi antara konstruk 

organizational climate dengan konstruk lainnya dan juga akar AVE variabel 

training culture (TC) adalah 0.861 lebih besar dari korelasi konstruk 

lainnya. 

 

Hasil analisis tersebut dikatakan bahwa semua nilai fornell larcker dalam 

model penelitian ini memenuhi akar kuadrat AVE atau akar AVE > kuadrat 

korelasi. Maka dari itu, pernyataan tersebut menunjukkan bahwa 

discriminant validity baik untuk semua konstruk dalam model penelitian ini. 

Akar kuadrat AVE yang lebih tinggi dibandingkan dengan kuadrat korelasi 

berarti indikator relevan dan memiliki hubungan yang kuat dengan 

konstruk. Dengan demikian, secara keseluruhan evaluasi discriminant 

validity terpenuhi dengan memiliki tingkat perbedaan konstruk yang tinggi 

dan terukur dengan baik. 

 

 

4.4 Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

 

Evaluasi model struktural berkaitan dengan pengujian hipotesis pengaruh 

antara variabel penelitian. Inner model dalam Partial Least Square Structural 

Equation Modeling (PLS – SEM) merupakan seperangkat konstruk dan 
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hubungan antar konstruk yang diuji dalam penelitian. Ringle, C.M., (2023) 

berpendapat bahwa inner model adalah bagian dari model SEM yang 

mengekspresikan hubungan korelasi antara variabel latennya dengan 

melibatkan penggambaran hubungan antara variabel laten dengan 

menggunakan persamaan struktural yang mencerminkan teori atau hipotesis 

yang didukung oleh peneltiian. Hal itu dapat disimpulkan bahwa inner model 

sebagai bagian penting dalam PLS – SEM yang memungkinan peneliti untuk 

menguji hubungan antar konstruk laten, menjelaskan, dan memperkaya 

kerangka kerja yang ada. Dalam penelitian ini, penulis menggunakan 

Coeficient of Determination (R – Square), Effect Size (F – Square), dan 

Predictive Relevance (Q – Square) untuk pengujiannya. 

 

4.4.1 Coefficient of Determination (R – Square) 

 

 

Coefficient of Determination (R – square) dalam inner model PLS-SEM 

adalah ukuran proporsi varian dalam variabel endogen yang dijelasken oleh 

konstruk eksogen ataupun endogen lainnya. Berdasarkan kata lain R-square 

digunakan untuk untuk mengukur proporsi varian variabel dependent yang 

dijelaskan oleh variabel independent. Dengan kata lain, R-square 

menunjukkan seberapa baik model regresi dalam memprediksi nilai variabel 

dependent atau endogen. Semakin tinggi nilai R-square, maka semakin baik 

model regresi dalam menjelaskan varian dalam variabel dependent. 

Menurut Hair et al., (2017) mengatakan bahwa nilai interpretasi R-square 

terdiri dari tiga klasifikasi yaitu 0.25 (pengaruh lemah), 0.50 (pengaruh 

moderat), 0.75 (pengaruh substansial atau tinggi). 

Tabel 4.16 1 R-square 

 

 R-square R-square adjusted 

KSDM (Y) 0.635 0.624 

MB (Z) 0.686 0.676 
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Sumber : data primer diolah, 2024 

 

 

a. Hasil analisis pada tabel di atas menunjukan nilai R-square untuk 

variabel motivasi berprestasi (Z) sebesar 0.686. Nilai ini berada di 

kisaran moderat dan menunjukan bahwa variabel konstruk motivasi 

berprestasi dapat dijelaskan oleh variabel eksogen yaitu management 

support, training culture, dan organizational climate sebesar 68,6%. 

Meskipun demikian, masih terdapat sisa 31,4% varians dalam motivasi 

berprestasi yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. Hal ini 

menunjukkan kemungkinan sisa varian tersebut dijelaskan oleh variabel 

lain di luar yang diteliti. 

b. Hasil analisis pada tabel di atas menunjukan nilai R-square untuk 

variabel kinerja SDM (Y) sebesar 0.635. Nilai ini berada di kisaran 

moderat dan menunjukkan bahwa variabel konstruk kinerja SDM dapat 

dijelaskan oleh seluruh variabel intervening sebesar 63,5%. Meskipun 

demikian, masih terdapat 36,5% varians dalam kinerja SDM yang tidak 

dijelaskan dalam penelitian ini. Hal tersebut menunjukkan kemungkinan 

36,5% tersebut dijelaskan oleh variabel lain di luar yang diteliti. 

 

4.4.2 Effect Size (F – Square) 

 

 

Effect Size (F – Square) dalam inner model PLS – SEM adalah statistik yang 

digunakan dalam regresi linear untuk mengukur kekuatan efek variabel 

ekosogen terhadap variabel endogen dan menilai dampak relative variabel 

eksogen terhadap variabel endogen. Baron & Kenny (1986) mengatakan 

bahwa Effect Size (F-Square) menunjukkan bahwa variabel laten eksogen 

memilki tingkah pengaruh terhadap variabel endogen dengan kriteria yaitu 

0.02 (rendah), 0.15 (moderat), dan 0.35 (kuat/tinggi). Selain itu, (Hair et al., 

2017) beranggapan bahwa pada konteks moderasi, f – square 

mengindikasikan berapa besar kontribusi dari variabel moderasi terhadap 
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penjelasan variabel endogen dengan klasifikasi 𝑓2yaitu 0,005 (rendah), 

0,010 (sedang), dan 0,025 (tinggi). 

Tabel 4.17 1 F-square 

 

Variabel Kinerja SDM Motivasi 

Berprestasi 

Kinerja SDM   

Achievement Oriented 

Leadership 

0.360  

Motivasi Berprestasi 0.367  

Management Support  0.153 

Training Culture  0.171 

Organizational Climate  0.121 

AOL X MB 0.121  

Sumber : data primer diolah, 2024 

 

 

Berdasarkan tabel 4.18 di atas, dapat dilihat bahwa hasil F-Square 

menggambarkan pengaruh achievement oriented leadership dan Motivasi 

Berprestasi memiliki pengaruh yang tinggi terhadap Kinerja SDM 

dikarenakan masing – masing memiliki nilai 𝑓2 > 0,35, sedangkan 

pengaruh management support dan training culture memiliki pengaruh 

yang moderat terhadap Motivasi Berprestasi dikarenakan kedua variabel 

tersebut memiliki nilai 𝑓2 > 0,15. Namun, organizational climate memiliki 

pengaruh yang rendah terhadap Motivasi Berprestasi dikarenakan nilai 𝑓2 

< 0,15. Pada tabel di atas menjelaskan bahwa achievement oriented 

leadership memoderasi pengaruh motivasi berprestasi dan kinerja SDM 

memberikan efek moderasi yang tinggi dengan nilai 𝑓2 0,121. 
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4.4.3 Predictive Relevance (Q – Square) 

 

 

Evaluasi Predictive Relevance (Q-Square) sebagai tahap akhir dalam uji 

inner model. Q-square ini merupakan metode untuk menguji relevensi 

prediktif. Menurut (Ghozali, 2016) dan estimasi parameternya. Q-square 

digunakan untuk menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang 

dihasilkan model. Apabila nilai 𝑄2 > 0 maka dapat dikatakan bahwa model 

memiliki relevansi prediktif yang akurat untuk suatu konstruk, tetapi jika 

nilai 𝑄2 < 0 maka model tidak memiliki relevansi prediktif yang akurat. 

 

𝑄2 = 1 – (1-R2KSDM) x (1-R2MB) 

= 1 – (1 – 0.635) x (1 – 0,686) 

= 1 – (0,365) x (0,314) 

= 0,8854 

Berdasarkan hasil penelitian di atas, dapat disimpulkan bahwa nilai 𝑄2 

sebesar 0,8854 yang berarti bahwa model memiliki relevansi prediktif yang 

akurat dikarenakan nilai 𝑄2 > 0. 

 

4.5 Uji Hipotesis (Bootstrapping) 

 

Dalam melakukan uji hipotesis pada penelitian ini menggunakan bootstrapping 

PLS – SEM 4. Uji hipotesis sebagai langkah penting dalam penelitian untuk 

menentukan apakah hasil penelitian mendukung hipotesis yang diajukan. 

Hipotesis adalah pernyataan tentang hubungan antar variabel yang belum 

terbukti kebenaranyya atau sebagai dugaan sementara. Perhitungan uji 

hipotesis dilihat berdasarkan nilai Path Coefficient dari t-statistik hubungan 

antar variabel di penelitian ini. Kemudian nilai t-values yang digunakan untuk 

menentukan signifikansi statistik hubungan antar variabel. Hair et al., (2023) 

nilai t-tabel > 1,96 (pada tingkat signifikansi 0,05) menunjukkan adanya 

hubungan yang signifikan secara statistik antara dua variabel dalam analisis 

PLS – SEM. Cara dalam mendesskripsikannya yaitu : 
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- Apabila P-Values > 0,05 atau t hitung < t tabel, maka Ho diterima dan Ha 

ditolak 

- Apabila P-Values < 0,05 atau t hitung > t tabel, maka Ho ditolak dan Ha 

diterima 

Hasil uji hipotesis menggunakan software SmartPLS 4 dapat dilihat pada 

gambar di bawah ini : 

 

 

 

 

Gambar 4.3 1 Uji Hipotesis 

Tabel 4.18 1 Uji Path Coeffiecient 

 

 Origina 

l 

Sample 

(O) 

Sampl 

e mean 

(M) 

Standard 

Deviatio 

n 

(STDEV) 

T statistics 

(lO/STDEVl 

) 

P 

value 

s 

Result 

AOL -> 

KSDM 

0.515 0.486 0.188 2.745 0.006 Significan 

t 

MB -> 

KSDM 

0.640 0.671 0.190 3.368 0.001 Significan 

t 
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MS -> 

MB 

0.344 0.371 0.162 2.121 0.034 Significan 

t 

OC -> 

MB 

0.342 0.322 0.140 2.445 0.015 Significan 

t 

TC -> 

MB 

0.259 0.258 0.125 2.073 0.038 Significan 

t 

AOL  x 

MB - 

>KSD 

M 

0.191 0.188 0.090 2.114 0.035 
 

Significan 

t 

Sumber : data primer diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel statistik di atas, dapat disimpulkan terdapat lima hipotesis 

yang diterima. Penilaian dalam suatu hipotesis di penelitian ini dapat 

dijelaskan sebagai berikut ini : 

 

a) H1 diterima : 

Hipotesis pertama menguji apakah management support berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap motivasi berprestasi. Hasil penelitian 

pada tabel 4.18 menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan 

pada management support terhadap motivasi berprestasi. Pada tabel di 

atas menunjukkan nilai tstatistic sebesar 2.121 dengan besar pengaruh 

koefisien jalur 0.344 dan nilai p-value memiliki nilai 0.034. Dengan 

pernyataan tersebut nilai t-statistik > 1.96 dan nilai p-value < 0.05. 

Dapat dikatakan terdapat pengaruh yang signifikan dari management 

support terhadap motivasi berprestasi. Nilai positif koefisien parameter 

jalur artinya semakin kuat management support diterapkan dengan 

baik dan terarah maka akan semakin tinggi peningkatkan motivasi 

berprestasi bagi karyawan produksi di PT Nusantara Building 

Industries, sehingga hipotesis pertama diterima. 
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b) H2 diterima : 

Hipotesis kedua menguji apakah training culture berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap motivasi berprestasi. Hasil penelitian pada 

tabel 4.18 menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan pada 

training culture terhadap motivasi berprestasi. Pada tabel di atas 

menunjukkan nilai t-statistik sebesar 2.073 dengan besar pengaruh 

koefisien jalur 0.259 dan nilai p-value memiliki nilai 0.038. Pernyataan 

tersebut terlihat nilai t-statistik > 1.96 dan nilai p-value < 0.05. Dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis kedua diterima karena terdapat pengaruh 

yang signifikan dari training culture terhadap motivasi berprestasi dan 

nilai positif koefisien parameter jalur memiliki arti semakin kuat 

perusahaan memiliki training tulture yang terstruktur maka semakin 

tinggi peningkatkan motivasi berprestasi karyawan produksi di PT 

Nusantara Building Industries. 

 

c) H3 diterima : 

Hipotesis pertama menguji apakah organizational climate berpengaruh 

posisitf dan signifikan terhadap motivasi berprestasi. Hasil penelitian 

menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan pada 

organizational climate terhadap motivasi berprestasi. Pada tabel di atas 

menunjukkan nilai t-statistik sebesar 2.445 dengan besar pengaruh 

koefisien jalur sebesar 0.342 dan nilai p-value memiliki nilai 0.015. 

Pernyataan tersebut menyatakan nilai t-statistik > 1.96 dan nilai p- 

value < 0.05. Dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga diterima 

karena terdapat pengaruh yang signifikan dari organizational climate 

terhadap Motivasi Berprestasi dan nilai koefisien parameter jalur yang 

positif memiliki arti bahwa semakin kuat perusahaan memiliki 

organizational climate yang baik maka akan semakin tinggi 

peningkatkan motivasi berprestasi karyawan produksi di PT Nusantara 

Building Industries. 
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d) H4 diterima : 

Hipotesis keempat menguji apakah motivasi berprestasi berpengaruh 

posisitf dan signifikan terhadap kinerja SDM. Hasil penelitian 

menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan pada motivasi 

berprestasi terhadap kinerja SDM. Pada tabel di atas menunjukkan 

nilai t-statistik sebesar 3.368 dengan besar pengaruh koefisien jalur 

sebesar 0.640. Pernyataan tersebut menyatakan nilai t-statistik > 1.96 

dan nilai p-value < 0.05. Dapat dikatakan bahwa hipotesis keempat 

diterima karena terdapat pengaruh yang signifikan dari motivasi 

berprestasi terhadap kinerja SDM dan nilai positif koefisien parameter 

jalur memiliki arti bahwa semakin kuat perusahaan memiliki motivasi 

berprestasi yang baik maka akan semakin tinggi peningkatkan kinerja 

SDM pada karyawan produksi di PT Nusantara Building Industries. 

 

e) H5 diterima : 

Hipotesis kelima menguji apakah achievement oriented leadership 

mampu memoderasi pengaruh motivasi berprestasi dan kinerja SDM. 

Hasil penelitian pada tabel 4.18 menunjukkan adanya pengaruh positif 

dan signifikan pada achievement oriented leadership mampu 

memberikan efek moderasi pengaruh motivasi berprestasi dan kinerja 

SDM. Pada tabel di atas menunjukkan nilai t-statistik sebesar 2.114 

dengan besar pengaruh koefisien jalur 0.191. Pernyataan tersebut 

menyatakan jika nilai t-statistik > 1.96 dan nilai p-value < 0.05. Dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis kelima diterima dan nilai positif 

koefisien parameter jalur memiliki arti bahwa semakin kuat 

achievement oriented leadership memoderasi maka akan semakin 

tinggi dalam meningkatkan pengaruh motivasi berprestasi dan kinerja 

SDM. 
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4.6 Pembahasan Hasil Penelitian 

 

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengevaluasi dampak management 

support, training culture, organizational climate melalui motivasi berprestasi 

terhadap kinerja SDM dan achievement oriented leadership dalam memoderasi 

pengaruh motivasi berprestasi dan kinerja SDM. Berdasarkan hasil uji 

hipotesis, ditemukan terdapat 5 hipotesis diterima. Berikut ini hasil pengujian 

hipotesis dari penelitian ini : 

 

4.6.1 Pengaruh Management Support terhadap Motivasi Berprestasi 

 

 

Dalam sebuah perusahaan dukungan manajemen sangat diperlukan dan 

berperan penting dalam meningkatkan rasa antusias karyawan untuk bekerja 

sehinga motivasi akan muncul dan dapat mengembangkan kinerja SDM. 

Management support sering disebut dengan istilah “Top Management 

Support” yang berarti faktor krusial dalam keberhasilan berbagai inisiatif di 

suatu perusahaan. Berdasarkan penelitian ini dapat dikatakan jika 

perusahaan sering melakukan management support, maka akan memberikan 

kesempatan yang baik terhadap motivasi berprestasi karyawan produksi di 

PT Nusantara Building Industries. Hal ini menunjukkan bahwa semakin 

tinggi Management Support bahwa management support memberikan 

hubungan positif untuk meningkatkan motivasi berprestasi. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin kuat management support di perusahaan, 

maka peningkatan motivasi berprestasi pada karyawan produksi di PT 

Nusantara Building Industries semakin tinggi. Peningkatan management 

support yang dilakukan perusahaan akan mempengaruhi produktivitas 

karyawan sehingga motivasi berprestasi semakin meningkat juga. Motivasi 

berprestasi pada karyawan dapat dibangun dengan adanya management 

support yang tinggi atau baik di perusahaan. Dengan demikian, 

management  support  berperan  kuat  dalam  meningkatkan  motivasi 
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berprestasi pada karyawan karena memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan. 

 

Hasil penelitian ini sejalan dengan peneliti terdahulu yang menunjukkan 

bahwa Management Support merupakan faktor penting yang dapat 

meningkatkan Motivasi Berprestasi (Rince Tambunan et al., 2022) 

mengatakan bahwa management support atau Dukungan Manajemen 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja atau berprestasi. 

Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa management support 

meningkatkan motivasi berprestasi. 

 

Dalam hal ini, perusahaan memiliki peranan penting dalam peningkatan 

motivasi berprestasi. Sama halnya dengan perusahaan yang memiliki 

Management Support akan mampu mengelola sumber daya manusia atau 

karyawan menjadi lebih kompeten sehingga dapat meningkatkan motivasi 

berprestasi mereka. Hal tersebut diwujudkan dengan adanya kepercayaan 

(trust) yang diberikan perusahaan kepada karyawan produksi bahwa 

karyawan dilibatkan dalam mengambil tindakan pekerjaan di perusahaan. 

Adanya kepercayaan (trust) tersebut, tentunya membuat karyawan produksi 

melatih rasa bertanggung jawab terhadap tugas yang telah diberikan 

pimpinan seperti menyelesaikan tugas sesuai timeline sehingga ouput 

terpenuhi. Kesempatan yang diberikan perusahaan tersebut akan dapat 

meningkatkan Motivasi Berprestasi karyawan produksi di PT Nusantara 

Building Industries. Oleh karena itu, dapat ditarik kesimpulan bahwa 

temuan penelitian ini menunjukkan management support sebagai faktor 

penting dan dapat membantu dalam mengembangkan strategi yang lebih 

efektif untuk menjaga produktivitas kerja karyawan produksi di PT 

Nusantara Building Industries sehingga dapat meningkatkan motivasi 

berprestasi. 
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4.6.2 Pengaruh Training Culture terhadap Motivasi Berprestasi 

 

 

Budaya belajar dalam suatu perusahaan menjadi poin yang penting dalam 

mengembangkan sumber daya manusia. Training culture mengacu pada 

seperangkat nilai, metode pelatihan (praktik), dan sikap yang dimiliki 

bersama dalam sebuah organisasi tentang pentingnya pelatihan dan 

pengembangan karyawan. Hal itu memengaruhi bagaiamana pelatihan 

dirancang, disampaikan, dievaluasi, dan diintegrasikan kedalam strategi 

sumber daya manusia di dalam perusahaan. Perusahaan yang ingin 

meningkatkan motivasi berprestasi perlu untuk membangun training culture 

yang kuat dengan menyediakan pelatihan yang berkualitas, menciptakan 

lingkungan kerja yang positif dan suportif, dan memberikan kesempatan 

bagi karyawan untuk belajar dan berkembang. Hal itu tentu dapat 

berdampak positif terhadap motivasi berprestasi apabila diterapkan dengan 

baik. Dalam penelitian ini dapat dikatakan perusahaan sering memberikan 

training culture, maka akan menciptakan kesempatan karyawan dalam 

berprogress terhadap motivasi berprestasi di PT Nusantara Building 

Industries. Hal tersebut menunjukkan semakin kuat training culture yang 

diterapkan perusahaan, maka peningkatakan motivasi berprestasi pada 

karyawan produksi di PT Nusantara Building Industries akan semakin 

tinggi. Peningkatan training culture di dalam perusahaan akan 

memengaruhi soft skill dan hard skill sehingga motivasi berprestasi 

meningkat. Berdasarkan penelitian ini dapat dikatakan bahwa training 

culture memiliki pengaruh yang positif dan signifikan dalam meningkatkan 

Motivasi Berprestasi bagi karyawan produksi di PT Nusantara Building 

Industries. 

 

Hasil penelitian ini sejalan dengan (Goldstein, 1980) beranggapan bahwa 

budaya pelatihan adalah praktik Sumber Daya Manusia (SDM) untuk 

mendorong karyawan memperoleh sikap, keterampilan, dan konsep yang 

menghasilkan peningkatan motivasi dan kinerja di tempat kerja. Maka 
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dilihat dari penelitian yang dilakukan oleh (Goldstein, 1980) 

mendeskripsikan bahwa training culture atau budaya pelatihan dapat 

meningkatkan motivasi berprestasi karyawan. 

 

Tentunya dari penelitian ini, perusahaan berperan dalam peningkatan 

motivasi berprestasi bagi karyawan produksinya. Perusahaan atau 

organisasi yang mempunyai training culture akan mampu mengembangkan 

pengetahuan SDM atau karyawan menjadi lebih terperinci sehingga dapat 

meningkatkan motivasi berprestasi mereka. Hal itu diwujudkan dengan 

adanya metode pelatihan atau praktik yang diberikan perusahaan seperti 

adanya skill training dalam memproses produk agar lebih cepat dan 

berkualitas sehingga karyawan produksi dapat meningkatkan keterampilan 

dan kelincahan mereka dan menerapkannya setelah melakukan pelatihan 

secara langsung. Adanya metode pelatihan atau praktik langsung setelah 

mengikuti pelatihan yang diberikan perusahaan tentu membuat karyawan 

berani mencoba menyukai pekerjaan yang menantang dengan soft skill dan 

hardskill yang terus berkembang. Kesempatan itu dapat digunakan sebaik 

mungkin oleh karyawan untuk terus tumbuh dan berkembang sehingga siap 

dan mampu menyelesaikan pekerjaan yang menantang. Di samping itu, 

kesempatan tersebut dapat meningkatkan Motivasi Berprestasi pada 

karyawan produksi. Maka dari itu, dapat ditarik kesimpulan bahwa temuan 

dalam penelitian ini menunjukkan training culture dapat memberikan 

kontribusi penting pada karyawan produksi di PT Nusantara Building 

Industries terhadap peningktakan motivasi berprestasi. 

 

4.6.3 Pengaruh Organizational Climate terhadap Motivasi Berprestasi 

 

 

Organizational climate atau sering dikenal dengan iklim organisasi 

berkaitan dengan aspek yang membentuk suasana kerja dan pengalaman 

karyawan dalam perusahaan. Iklim organisasi dikenal sebagai lingkungan 

kerja, mengacu pada aturan, sikap, dan kualitas hubungan. Ini pada dasarnya 
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adalah keseluruhan perasaan atau suasana yang dialami karyawan dan 

atasan di dalam perusahaan. Iklim Organisasi yang positif dapat 

meningkatkan motivasi berprestasi pada karyawan. Di dalam penelitian ini 

dapat dikatakan jika perusahaan memiliki organizational climate yang baik, 

maka akan menciptakan hubungan positif antara karyawan dan pimpinan 

terhadap motivasi berprestasi. Hal tersebut menunjukkan semakin kuat dan 

baik organizational climate yang diterapkan perusahaan, maka 

peningkatakan motivasi berprestasi juga semakin tinggi. Peningkatan 

organizational climate di dalam perusahaan akan memengaruhi rasa 

nyaman dan aman sehingga motivasi berprestasi meningkat. Pada penelitian 

ini dapat disimpulkan bahwa organizational climate memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan dalam meningkatkan motivasi berprestasi 

karyawan produksi di PT Nusantara Building Industries. 

 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang menunjukkan 

bahwa organizational climate merupakan salah satu faktor penting yang 

dapat meningkatkan motivasi berprestasi. Munandi (2021) mengatakan 

bahwa iklim organisasi berpangruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

berprestasi, sedangkan (Kurniasari&Halim, 2013) beranggapan apabila 

organisasi terdapat iklim organisasi yang baik, maka dapat meningkatkan 

motivasi kerja untuk menciptakan prestasi mereka. Dilihat dari penelitian 

yang dilakukan oleh (Munandi, 2021) dan (Kurniasari&Halim, 2013) 

mendeskripsikan bahwa organizational climate dapat meningkatkan 

motivasi berprestasi karyawan. 

 

Oleh sebab itu, pada penelitian ini perusahaan memiliki peranan penting 

dalam meningkatkan motivasi berprestasi melalui organizational climate. 

Apabila dalam perusahaaan memiliki organizational climate yang baik, 

maka akan mampu meningkatkan rasa solidaritas antara karyawan dan 

pimpinan sehingga dapat meningkatkan motivasi berprestasi mereka karena 

lingkungan yang mendukung. Hal tersebut diwujudkan dengan terjalinnya 
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kepercayaan saling pengertian antarrekan dalam perusahaan sehingga 

menciptakan suasana yang nyaman dan aman dalam bekerja. Adanya rasa 

kepercayaan saling pengertian antarrekan di perusahaan tentu akan 

membuat karyawan memiliki teamwork yang baik sehingga memiliki time 

management yang baik dan hasil pekerjaan dapat berorientasi pada tujuan 

yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Peluang untuk menjalin kepercayaan 

antarrekan menjadikan suatu kesempatan membangun chemistry antarrekan 

kerja dan mencipatkan lingkungan yang suportif sehingga dapat memiliki 

dorongan untuk bekerja sama dengan berorientasi pada tujuan. Selain itu, 

kesempatan ini dapar meningkatkan motivasi berprestasi karyawan 

produksi. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa temuan dalam 

penelitian ini menunjukkan organizational climate di PT Nusantara 

Building Industries telah diterapkan dengan baik dan mampu menciptakan 

produktivitas kerja yang baik sehingga dapat meningkatkan motivasi 

berprestasi. 

 

 

 

 

 

 

4.6.4 Pengaruh Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja SDM 

 

 

Motivasi Berprestasi didorang oleh keinginan yang kuat untuk mencapai 

kesuksesan. Karyawan dengan motivasi ini memiliki cita – cita tinggi dan 

ingin mencapai hasil terbaik dalam segala hal yang mereka lakukan dan 

pastinya memengaruhi tinkat kinerja mereka. Motivasi berprestasi sebagai 

dorongan internal yang dimiliki karyawan untuk berusaha keras dan 

mencapai tujuan yang menantang sehingga tingkat efektivitas dan 

keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas dan mencapai tujuan 

organisasi. Dalam penelitian ini, perusahaan memberikan motivasi 

berprestasi, maka karyawan akan termotivasi untuk memberikan hasil usaha 

yang terbaik dan mencapai hasil yang optimal. Hal tersebut menunjukkan 
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semakin kuat Motivasi Berprestasi yang diterapkan perusahaan, maka 

peningkatkan kinerja SDM pada karyawan produksi akan semakin tinggi. 

Peningkatan motivasi berprestasi di dalam perusahaan ini akan membuat 

karyawan menjadi proaktif dalam mencari peluang untuk meningkatkan 

Kinerja SDM. Dapat disimpulkan, penelitian ini mendeskripsikan bahwa 

motivasi berprestasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan dalam 

meningkatkan kinerja SDM karyawan produksi di PT Nusantaa Building 

Industries. 

 

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang 

mendefininiskan bahwa Motivasi Berprestasi berperan penting dalam 

meningkatkan kinerja SDM. Hidayat et al., (2022) mengatakan bahwa 

motivasi berprestasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

SDM. Hal tersebut menunjukkan bahwa penelitian yang dilakukan oleh 

(Hidayat et al., 2022) beranggapan bahwa meningkatkan motivasi 

berprestasi dapat menjadi strategi yang efektif untuk meningkatkan kinerja 

SDM. 

 

Di dalam penelitian ini, perusahaan memiliki peranan penting dalam 

meningkatkan kinerja SDM melalui motivasi berprestasi. Apabila karyawan 

memiliki motivasi berprestasi yang tinggi akan memmbuat karyawan 

termotivasi untuk bekerja lebih keras, lebih inovatif, dan fokus dalam 

menyelesaikan pekerjaan. Hal itu diwujudkan dengan terciptanya karyawan 

yang kreatif dan inovatif dalam menyelesaikan pekerjaan sehingga mampu 

menjaga produktivitas kerja karyawan dengan adanya inovasi yang terus 

dikembangkan seperti produk non asbes hasil dari inovasi karyawan 

produksi. Tumbuhnya sifat kreatif dan inovatif pada karyawan akan 

menciptakan kualitas sumber daya manusia di perusahaan tersebut baik. 

Adanya sifat kreatif dan inovatif tersebut mampu menjadikan karyawan 

menjadi lebih teliti dan detail dalam menyelesaikan tugas yang diberikan 

perusahaan sehingga kualitas diri karyawan terbilang baik. Di samping itu, 
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kualitas karyawan yang baik dari sifat kreatif dan inovatif karyawan dapat 

meningkatkan kinerja SDM karyawan. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 

bahwa temuan dalam penelitian ini menunjukkan karyawan dengan 

motivasi berprestasi yang unggul, maka akan lebih produktif, kreatif, dan 

inovatif sehingga kualitas SDM menjadi baik dan meningkatkan kinerja 

SDM. Pada penelitian ini, Motivasi berprestasi telah diterapkan sebagai 

mestinya sehingga dapat meningkatkan Kinerja SDM karyawan produksi di 

PT Nusantara Building Industries. 

 

 

4.6.5 Peran Achievement Oriented Leadership dalam memoderasi pengaruh 

Motivasi Berprestasi dan Kinerja SDM 

 

Achievement Oriented leadership (AOL) suatu gaya kepemimpinan yang 

fokus pada pencapaian tujuan. Achievement oriented leadership di dalam 

penelitian ini memoderasi pengaruh motivasi berprestasi dan kinerja SDM. 

Ketika perusahaan mempunyai pemimpin yang berorientasi pencapaian 

tentunya akan meningkatkan produktivitas kerja karyawan yang 

mempengaruhi kinerja karyawan tersebut. Berdasarkan penelitian ini, 

perusahaan menerapkan achievement oriented leadership, maka dapat 

memperkuat pengaruh Motivasi Berprestasi dan Kinerja SDM. Penerapan 

achievement oriented leadership di perusahaan akan mengarah pada 

penetapan tujuan sehingga mampu memoderasi pengaruh Motivasi 

Berprestasi karyawan untuk bekerja lebih keras sehingga dapat 

meningkatkan kinerja SDM. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

penerapan achievement oriented leadership, maka efek moderasi akan 

semakin memperkuat pengaruh motivasi berprestasi dan kinerja SDM. 

Dapat disimpulkan bahwa penelitian ini mengungkapkan achievement 

oriented leadership) memoderasi pengaruh motivasi Berprestasi dan kinerja 

SDM karyawan produksi di PT Nusantara Building Industries. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan (Tjahjono et al., 2020) mentatkan bahwa 

kepemimpinan dengan orientasi prestasi atau pencapaian diharapkan dapat 

mendorong dan memiliki efek positif pada kinerja individu, fokus, dan 

mencurahkan energi dan mendorong kolega untuk mencapai tujuan 

bersama. Dilihat dari peneltiian yang dilakukan oleh (Tjahjono et al., 2020) 

mendeskripsikan bahwa achievement oriented leadership dapat 

meningkatkan kinerja individu atau kelompok. 

 

Dalam penelitian ini, perusahaan berperan penting dalam meningkatkan 

kinerja SDM. Pada peneltiian ni menyatakan bahwa achievement oriented 

leadership memoderasi pengaruh motivasi berprestasi dan kinerja SDM 

sehingga pengaruh tersebut diperkuat oleh achievement oriented leadership 

yang tinggi dibandingkan dengan pimpnan berorientasi lainnya. Apabila 

dalam perusahaan menerapkan achievement oriented leadership maka akan 

tercipta pimpinan yang mampu menetapkan tujuan yang terarah untuk 

kemajuan karyawan dan perusahaan sehingga memiliki pengaruh antara 

motivasi berprestasi dan kinerja karyawan. Hal itu diwujudkan dengan 

perusahaan menetapkan tujuan (goal setting) yang jelas untuk 

meningkatkan rasa produktivitas dan semangat kerja karyawan yang 

berpengaruh pada motivasi berprestasi dan kinerja SDM dengan terciptanya 

suatu target yang memenuhi dan sesuai timeline yang telah ditetapkan. 

Adanya penetapan tujuan (goal setting) mampu memperkuat rasa 

bertanggung jawab karyawan dan kualitas (quality). Oleh karena itu, dapat 

disimpulkan bahwa temuan dalam penelitian ini menunjukkan perusahaan 

dengan menerapkan achievement oriented leadership berpengaruh pada 

motivasi berprestasi dan kinerja SDM. Pada penelitin ini, achievement 

oriented leadership sebagai moderasi memperkuat pengaruh motivasi 

berprestasi dan kinerja SDM karyawan produksi di PT Nusantara Building 

Industries . 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Simpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tersebut, maka dapat ditarik 

kesimpulan untuk menjawab masalah penelitian secara komprehensif yaitu 

strategi untuk meningkatkan kinerja SDM. Sesuai hasil penelitian, untuk 

meningkatkan kinerja SDM diperlukan faktor organisasi dan orientasi 

berprestasi. Peningkatan kinerja SDM dipengaruhi oleh motivasi berprestasi 

dan diperkuat oleh achievement oriented leadership sebagai moderasi 

pengaruh motivasi berprestasi dan kinerja SDM. Motivasi berprestasi tersebut 

dipengaruhi oleh management support, training culture, dan organizational 

climate. Penelitian ini dilakukan dengan menganalisis 100 sampel dari 

karyawan produksi di PT Nusantara Building Industries yang seluruhnya 

berjenis kelamin laki -laki. Data penelitian dianalisis secara kuantitatif dan 

untuk menguji hipotesis yang diajukan inner model atau pengukuran struktural 

dengan SmartPLS. Berdasarkan pada hasil penelitian ini, terdapat kesimpulan 

hipotesis di bawah ini : 

 

a) Hipotesis pertama menguji apakah management support berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap motivasi berprestasi. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa management support memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap motivasi berprestasi dikarenakan nilai t-statistik > 

1.96 dan nilai p-value < 0.05. sehingga hipotesis pertama diterima. Jadi, 

semakin kuat management support diterapkan dengan baik dan terarah 

maka akan semakin tinggi peningkatkan motivasi berprestasi bagi 

karyawan produksi di PT Nusantara Building Industries. 
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b) Hipotesis kedua menguji apakah training culture berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi berprestasi. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa training culture memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap motivasi berprestasi dikarenakan nilai t-statistik > 1.96 dan nilai 

p-value < 0.05, sehingga hipotesis kedua diterima. Jadi, semakin kuat 

perusahaan memiliki training tulture yang terstruktur maka semakin tinggi 

peningkatkan motivasi berprestasi karyawan produksi di PT Nusantara 

Building Industries. 

 

c) Hipotesis ketiga menguji apakah organizational climate berpengaruh 

posisitf dan signifikan terhadap motivasi berprestasi. Hasil penelitian 

menunjukkan organizational climate memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap motivasi berprestasi dikarenakan nilai t-statistik > 1.96 

dan nilai p-value < 0.05, sehingga hipotesis ketiga diterima. Jadi, semakin 

kuat perusahaan memiliki organizational climate yang baik maka akan 

semakin tinggi peningkatkan motivasi berprestasi karyawan produksi di 

PT Nusantara Building Industries. 

 

d) Hipotesis keempat menguji apakah motivasi berprestasi berpengaruh 

posisitf dan signifikan terhadap kinerja SDM. Hasil penelitian 

menunjukkan motivasi berprestasi memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja SDM dikarenakan nilai t-statistik > 1.96 dan 

nilai p-value < 0.05, sehingga hipotesis keempat diterima. Jadi, semakin 

kuat perusahaan memiliki motivasi berprestasi yang baik maka akan 

semakin tinggi peningkatkan kinerja SDM pada karyawan produksi di PT 

Nusantara Building Industries. 

 

e) Hipotesis kelima menguji apakah achievement oriented leadership mampu 

memoderasi pengaruh motivasi berprestasi dan kinerja SDM. Hasil 

penelitian menunjukkan achievement oriented leadership positif dan 

signifikan dalam memoderasi pengaruh motivasi berprestasi dan kinerja 
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SDM dikarenakan nilai t-statistik > 1.96 dan nilai p-value < 0.05, sehingga 

hipotesis kelima diterima. Jadi, semakin kuat achievement oriented 

leadership memoderasi maka akan semakin tinggi dalam meningkatkan 

pengaruh motivasi berprestasi dan kinerja SDM di perusahaan. 

5.2 Implikasi Manajerial 

 

Implikasi manajerial yang diperoleh dari penelitian ini adalah untuk 

meningkatkan kinerja SDM karyawan produksi di PT Nusantara Building 

Industries. Dalam penelitian ini peningkatakan kinerja SDM dilakukan dengan 

adanya orientasi berprestasi melalui motivasi berprestasi dan achievement 

oriented leadership. Motivasi berprestasi dapat dimiliki oleh karyawan 

produksi tentunya diperlukan variabel pendukung seperti management support, 

training culture, dan organizational climate. 

a. Management Support 

 

 

Berkaitan dengan management support, meskipun management support 

telah diterapkan dengan baik di PT Nusantara Building Industries. Namun, 

tidak menutup kemungkinan untuk mencegah penurunan kinerja sehingga 

kinerja SDM karyawan produksi tetap dapat dipertahankan dan 

ditingkatkan lagi. Optimalisasi management support dapat dilakukan 

dengan melihat beberapa hal : 

 

1. Memberikan dan meningkatkan kepercayaan (trust) pada karyawan 

Memberikan kepercayaan kepada karyawan dalam pekerjaan seperti 

memberikan kesempatan untuk berpendapat, melibatkan dalam 

pengambilan keputusan, percaya karyawan dapat menyelesaikan tugas 

dengan baik sehingga karyawan akan termotivasi untuk berkembang 

yang dapat meningkatkan produktivitas serta kinerja mereka. 
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2. Meningkatkan produktivitas 

Mengoptimalkan dukungan manajemen dan selalu memberikan arahan 

yang tepat bagi karyawan dapat meningkatkan motivasi berprestasi 

karyawan untuk bekerja lebih keras dan mencapai target yang 

ditetapkan perusahaan. Hal ini dapat meningkatkan produktivitas dan 

efisiensi kerja secara keseluruhan sehingga karyawan percaya pada 

setiap arahan (follow) yang diberikan oleh perusahaan. 

 

Dengan berbagai cara dalam mengoptimalkan, harapannya perusahaan dapat 

lebih menerapkan management support untuk meningkatkan motivasi 

berprestasi sehingga mampu memaksimalkan kinerja SDM karyawan 

produksi di PT Nusantara Building Industries. 

 

b. Training Culture 

 

 

Berkaitan dengan training culture, meskipun training culture telah 

diterapkan dengan baik di PT Nusantara Building Industries. Selain itu, 

penting untuk terus melakukan upaya peningkatan agar dapat mencapai 

manfaat maksimal dari training culture yang akan meningkatkan motivasi 

berprestasi mereka sehingga kinerja SDM akan meningkat. Optimalisasi 

training culture dapat dilakukan dengan melihat beberapa hal : 

1. Memperhatikkan dan meningkatkan metode pelatihan karyawan 

Meningkatan program pelatihan karyawan seperti memanfaatkan e- 

learning utnuk kegiatan pelatihan secara online dengan pimpinan dan 

memperbaiki pelatihan secara langsung yang fokus dengan praktik 

langsung setelah dilakukan pelatihan. Hal itu tentunya dapat membantu 

karyawan untuk terus mau belajar dan dapat meningkatkan motivasi 

berprestasi mereka sehingga kinerja SDM akan meningkat. 
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2. Meningkatkan keyakinan diri 

Pelatihan yang berkualitas dapat membantu karyawan untuk 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan sehingga karyawan 

merasa lebih percaya diri dan kompeten dalam menjalankan pekerjaan. 

Peningkatan keyakinan diri dan kompetensi dapat mendorong 

karyawan untuk menetapkan tujuan yang lebih tinggi dan berusaha 

keras mencapainya. 

 

3. Memberikan kesempatan untuk berkembang 

Adanya evaluasi setelah pelatihan pastinya terdapat berbagai peluang 

bagi karyawan untuk belajar dan berkembang. Hal ini membantu 

karyawan untuk mencapai potensi penuh mereka dan merasa puas 

dengan pekerjaan serta karyawan memiliki kesempatan untuk 

berkembang akan lebih termotivasi untuk terus belajar dan 

meningkatkan kinerja mereka. 

 

c. Organizational Climate 

 

 

Berkaitan dengan organizational climate, meskipun organizational climate 

telah diterapkan dengan baik di PT Nusantara Building Industries. 

Meskipun begitu, perusahaan tetap harus terus melakukan upaya 

peningkatan dan pemeliharaan seperti adanya inovasi dalam 

mengembangkan program dan insiatif agar dapat mencapai manfaat yang 

maksimal dari organizational climate. Optimalisasi organizational climate 

dapat dilakukan dengan meningkatkan komunikasi antara pimpinan dan 

karyawan atau karyawan dengan karyawan sehingga dapat menghindari 

kesalahpahaman dalam pekerjaan, membangun dan mendorong kolobarasi 

kerja tim yang dapat menciptkan iklim organisasi dimana karyawan merasa 

didukung, didengarkan, termotivasi sehingga dapat mencapai tujuan 

bersama yang pastinya memengaruhi kinerja mereka. 
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d. Motivasi Berprestasi 

 

 

Berkaitan dengan, meskipun motivasi berprestasi telah diterapkan dengan 

baik di PT Nusantara Building Industries. Selain itu, penting untuk terus 

melakukan upaya peningkatan agar dapat mencapai manfaat maksimal dari 

motivasi berprestasi yang akan meningkatkan kinerja SDM karyawan 

produksi. Optimalisasi training culture dapat dilakukan dengan 

meningkatkan kreativitas dan inovatif karyawan karena karyawan akan 

termotivasi untuk lebih terbuka dalam mencoba hal – hal baru dan mencari 

inovasi. Kemudian meningkatkan komitmen yang Dimana karyawan yang 

termotivasi akan berkomitmen dengan orientasi berdasarkan tujuan dan 

meningkatkan kualitas pekerjaan karena karyawan akan lebih teliti dan 

detail dalam menyelesaikan tugas perusahaan sehingga dapat 

meningkatkan kinerja SDM. 

 

e. Achievement Oriented Leadership 

Berkaitan dengan achievement oriented leadership. Pimpinan memiliki 

pengaruh yang besar dalam perusahaan dan pimpinan yang berorientasi 

prestasi memiliki fokus utama dalam pencapain tujuan dan hasil. Tentunya 

optimalisasi harus dilakukan. Optimlasisasi achievement oriented 

leadership dapat dilakukan dengan berbagai hal : 

 

1. Meningkatkan dan memperbaiki penetapan tujuan (goal setting) 

 

 

Pimpinan dapat meningkatkan goal setting yang specific, measurable, 

achievable, relevant, dan time-bound untuk individu dan tim produksi. 

Penetapan tujuan ini dapat dikomunikasikan dengan jelas kepada 

karyawan dan melib sehingga atkan karyawan dalam proses penetapan 

tujuan sehingga dapat meningkatkan kemampuan dan kinerja karyawan 

produksi di PT Nusantara Building Industries. 
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2. Meningkatkan produktivitas dan motivasi karyawan 

 

 

Pimpinan mendorong karyawan untuk fokus pada pekerjaan dengan 

tujuan dan tugas yang telah ditetapkan sehingga karyawan dapat 

menjaga motivasi mereka karena karyawan mengetahui capaian yang 

harus dilakukan. Selain itu, pimpinan yang mendorong komunikasi dan 

kerja tim untuk bertukar ide atau saling backup satu sama lain dapat 

membantu meningkatkan kinerja karyawan karena pimpinan 

memberikan kesempatan untuk mengasah kemampuan mereka dengan 

selalu meningkatkan komunikasi yang efektif. 

 

3. Meningkatkan semangat kerja karyawan 

 

 

Pimpinan yang berorientasi prestasi dapat meningkatkan semangat 

kerja karyawan dengan menghargai dan memberikan feedback yang 

membangun setiap pekerjaan yang telah diselesaikan. 

 

Dengan berbagai cara dalam mengoptimalkan, harapannya perusahaan dapat 

lebih menerapkan achievement oriented leadership untuk meningkatkan 

motivasi berprestasi sehingga mampu memaksimalkan kinerja SDM 

karyawan produksi di PT Nusantara Building Industries. 

 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian dan Agenda Mendatang 

 

Berdasarkan hasil penelitian ini terdapat keterbatasan penelitian dengan agenda 

untuk penelitian mendatang yaitu dilihat dari hasil F-square dalam penelitian 

ini. Organizational climate atau iklim organisasi memiliki nilai F-square 

sebesar 0,121. Nilai 𝑓2 tersebut termasuk dalam kategori rendah dikarenakan 

nilai 𝑓2 < 0,15 atau dapat dikatakan bahwa organizational climate memiliki 

pengaruh yang rendah terhadap motivasi berprestasi. Dalam hal ini, penelitian 

agenda mendatang dilakukan dengan dapat menambah model penelitian 
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dengan variabel – variabel lainnya dalam konteks yang sesuai dan mendukung 

motivasi berprestasi seperti variabel lingkungan kerja dan displin kerja yang 

dapat memberikan pengaruh terhadap motivasi berprestasi. 
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