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Abstract: This research aim is to analyze and research motivation, ability, and environmental work to
performance PT. XYZ Pekanbaru. The research method use is verificative and causality, and the pepulation
in this research is labour of national private plantation company (PT. XYZ Pekanbaru), based on staffing
is 84 people. The technique of taken sample is Proportional Stratified Random Sampling, and the technique
of data gathering use in this research is field and literature study, that consist of observation, interview and
questionnaire, To determine the ¢ffect and relation of independent variable to dependent variable, is used
multiple linter regression. and to test the hypothesis use statistical test. The results show that with statisti-
cal testing. the coefficient determination (Rsquare) is 71,18%, this mean that about 71,18% motivation,
ability, and organizational environment have significant ¢ffect or by together significant to the labour
performance of national private plantation company (PTXYZ Pekanbaru). The result of partial testing
show that organizational environment have dominant effect to the labowr performance of national private
plartation company (PT.XYZ). Based on the result, to increase the labour performance at national private
plantation company (PTXYZ Pekanbar), management need to focus their attention 1o the organizational

environment, and also motivation factor, ultimately in financial and non financial factors
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Dalam menghadapi era-globalisasi agro-bisnis ter-
masuk perusahaan perkebunan swasta nasional, PT
XYZ dapat unggul dalam menghadapi persaingan
dimana kualitas produk, ketepatan waktu penyerahan
produk, dan harga akan bersaing secara ketat pada
pasar internasional. Untuk memenuhi tantangan
tersebut, dituntut adanya kemampuan yang tinggi pada
karvawan perusahaan. Oleh sebab itu, banyak
langkah-langkah ke depan yang harus dilakukan PT.
XYZ menjadi suatu perusahaan perkebunan yang
terdepan dalam industri perkebunan di Indonesia. Hal
ini di buktikan dengan terus-menerus meningkatkan
pencapaian kinerja kebun yang telah ada, memperluas
arcal tanaman (khusus komoditi kelapa sawit), serta
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mengembangkan industri hilir guna memperoleh nilai
tambah yang lehih besar

Peningkatan tersebut tidak lepas dari hasil dan
kerja keras jajaran direksi dan seluruh karvawan, vang,
merupakan mitra terpenting perusahaan. Tersedianya
sumber daya manusia yang profesional dalam setiap
orgamisasi, adalah suatu conditio sine quanan atau
suatu hal yang tidak mungkin dapat ditawar-tawar
lagi. Pertimbangannya selain dalam memasuki era
agro-bisnis juga menghadapi tantangan dan tuntutan
era globalisasi yang baik secara kuantitatil maupun
kualitatif makin meningkat kadarnya. Di samping itu,
karyawan sebagai pelaksana harus memiliki komitmen
terhadap organisasi, karena komitmen tersebut meru-
pakan prinsip dan budaya yang fundamental bagi
keberhasilan organisasi. Organisasi yang baik sclalu
menjaga interaksi dengan karyawan dalam frame
work yang strategik. Organisasi memberikan kepada
karvawan fasilitas, kompensasi, kescjahteraan, perlin-
dungan dan kesempatan untuk mengembangkan diri.
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Sedangkan karyawan memberikan dukungan tidak
hanya dalam keahlian dan kemampuan saja, melain-
kan juga komitmen individu kepada organisasi. Dengan
komitmen yang dimiliki karyawan, maka karyawan
memiliki hasrat vang tinggi untuk tetap bekerja dalam
organisasi, dan adanya keyakinan, kekuatan dan
kesungguhan karyawan dalam berupaya mencapai
tujuan organisasi. Komitmen karyawan ini akan men-
jadikan suatu budaya dalam organisasi schingga dapat
menimbulkan kinerja yang baik.

Schubungan dengan hal terscbut, maka sumber
daya manusia tersebut pada hakikatnya harus memiliki
wawasan ilmu pengetahuan dan teknologi yang cukup.,
keterampilan yang memadai dalam menghadapi dan
melaksanakan suatu pekerjaan, etos kerja yang tinggi,
kesanpoupan dalam mengaplikasikan ilmu pengeta-
huan dan teknologi, dan memiliki sikap kemandirian,

Dengan demikian, efektivitas implementasi stra-
tegi organisasi terutama bergantung pada manajemen
sumber daya manusia, Adalah tugas manajemen sum-
ber daya manusia untuk mengelola unsur manusia
scefektif mungkin agar diperoleh pekerja-pekerja
yang merasakan kepuasan kerja yang pada akhimya
akan menimbulkan prestasi kerja serta bekerja secara
memuaskan.

Menyvadari pentingnya posisi sumber daya
manusia tersebut, maka menurut Allen seperti yang
dikutip olch As’ad (1990:104) mengemukakan bahwa
betapapun sempurnanya rencana, organisasi dan
pengawasan, bila mercka tidak dapat menjalankan
tugasnya maka tidak akan mencapai hasil baik yang
schenarnya dapat dicapai. Sehubungan dengan hal
tersebut, maka sejalan dengan jenjang kebutuhan
yang dikemukakan olch Maslow, maka kebutuhan
tingkat pertama pegawai yang diharapkan akan dipe-
nuhi organisasi adalah kebutuhan fisiologis. Kebu-
tuhan fisiologis tersebut terutama dipenuhi melalui
imbalan kompensasi yang dibayarkan pihak manaje-
men.

Pengembangan sumber daya manusia di perusa-
haan perkebunan swasta nasional diarahkan pada
peningkatan kualitas, efisiensi, dan efektivitas seluruh
tatanan administrasi perusahaan tidak terkecuali hal
ini berlaku pada PT XYZ, termasuk peningkatan
kemampuan dan disiplin, pengabdian, keteladanan, dan
kesejahteraan karyawannya, schingga secara keselu-
ruhan makin mampu melaksanakan tugas pekerjaan
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dan mencapai tujuan perusahaan dengan sebaik-
baiknya, khususnya dalam melayani, mengayomi, serta
menumbuhkan prakarsa dan peran aktif mitra usaha
dalam perencanaan dan pembangunan perkebunan
kelapa sawit di wilayah usahanya, serta tanggap terha-
dap kepentingan dan aspirasi masyarakat di perke-
bunan.

Sehubungan dengan hal tersebut, pihak perusa-
haan dituntut untuk lebih berperan dalam menyiapkan
kinerja karvawannya agar tercipta karyawan yang
andal dan profesional serta mampu beradaptasi
dengan berbagai gejolak yang terjadi di internal dan
eksternal perusahaan sehingga mampu mencapai
sasaran pencapaian tujuan perusahaan yang sesuai
dengan tugas dan tanggung jawab yang telah ditetap-
kan. Qleh karenanya, merupakan kebutuhan yang
mendasar dan penting serta menentukan bagi perusa-
haan untuk selalu meningkatkan muty dan kualitas
para karyawannya melalui pembinaan yang berkesi-
nambungan. Dengan peningkatan Kinerja para Karya-
wan ini diharapkan dapat meningkatkan Kinerja pada
perusahaan yang bergerak di bidang agro-bisnis
Khususnya perkebunan kelapa sawit

Dalam upaya meningkatkan para karyawan di
lingkungan perusahaan, perlu dilaksanakan upaya
peningkatan kualitas para karyawan perusahaan PT
XYZ melalui sistem evaluasi Kinerja yang terpadu dan
berkesinambungan serta Konsisten, Dalam sistem
evaluasi kinerja yang demikian tersebut, diharapkan
dapat tercipta para karyawan yang berkinerja tinggi
dan mampu mendukung tujuan perusahaan, sehingga
tujuan pembangunan perkebunan kelapa sawit dapat
berjalan sesuai dengan tuntutan lingkungan dan tugas
dari perusahaan dengan didukung pencapaian visi dan
misi perusahaan secara umum,

Menurut, Marwansyah dan Mukaram (1999:3)
menyatakan bahwa daya saing suatu perusahaan akan
sangat ditentukan oleh kompetensi sumber daya
manusia yang dimilikinya. Kemampuan karyawan
vang dimiloki untuk memanfaatkan ilmu pengetahuan
dan teknologi akan menjadi sumber keunggulan
kompetitif’ {competitive advantage) yang sangat
penting,

Faktor kemampuan (ability) berhubungan
dengan kemampuan atau kecakapan sescorang dalam
melakukan suatu pekerjaan, dan merupakan salah satu
faktor yang sangat penting dalam meninghatkan
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produktivitas tenaga kerja, dalam artian sejauhmana
sescorang dapat mencapai hasil yang memuaskan
dalam bekerja bergantung dari kecakapan atau
kemampuan yang dimilikinya. Ivancevich and Glueck
(1989:68), menguraikan sebagai berikut bahwa Karya-
wan atau tenaga Kerja berbeda dalam melaksanakan
tugas atau program-program yang ada di dalam
perusahaan, hal ini disebabkan karena adanya perbe-
daan kemampuan dari masing-masing tenaga kerja.
Kemampuan (ability) seseorang ada yang sukar untuk
ditingkatkan dan ada pula yang dapat diubah ataupun
ditingkatkan, Ski/ atau keterampilan adalah merupa-
kan salal sutu unsur yang dapat dipelajari melalui
training dan dapat juga berdasarkan pengalaman
kerja.

Scdangkan Robbins (1993:97) mengemukakan
balwa yang dimaksud dengan abiliry adalah Ability
refers to an individual s capacity to perform the
various tasks in the job. It is a current assessment
of what one can do. An individual's overall abifi-
ties are essentially made up of two sets of skills;
intllectual and physical.

Selanjutnya, Milkovich and Boudreau (1990:164)
memberikan definisi tentang ability: Abilities are
capabilities to engage in some behaviour. Abili-
ties derive from knowledge (awareness of infor-
mation, techniques or facts), skills (proficiency
al basic tasks necessary for achieving more com-
plex behaviours) and aptitudes (potential abili-
ties that have not yet been fully developed or ap-
plied).

Dari pengertian tersebut di atas dapat disimpul-
kan bahwa ability adalah kemampuan manusia, baik
vang nampak melalui pengetahuan dan keterampilan,
maupun yang belum nampak, karena belum dikem-
bangkan. Dengan demikian, sebenarnya ability
menunjukkan kualitas kemampuan manusia yang
seutuhnya baik jasmani maupun rohani,

Untuk melaksanakan aktivitas-aktivitas organisasi
guna mencapai tujuan organisasi tersebut, maka diper-
lukan pegawai yang memiliki motivasi kerja dan abil-
ity atau kemampuan vang tinggi schingga prestasi
kerja akan meningkat pula.

Motivasi berasal dari kata dasarnya motif (mo-
tive) yang berarti dorongan, scbab atau alasan sese-
orang untuk melakukan sesuatu. Motivasi menurut
Gibson, ¢t al. (1996:185) merupakan konsep yang
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digunakan untuk menggambarkan dorongan-dorongan
yang timbul pada atau dalam diri seorang individu yang
kemudian mengeerakkan dan mengarahkan perila-
Kunya.

Adapun teori motivasi yang digunakan dalam
penelitian ini adalah teori Hierarki kebutuhan Maslow.

Sebagaimana telah divraikan di muka bahwa
dalam pengembangan tenaga kerja, selain usaha me-
majukan tenaga kerja dari segi motivasi dan kemam-
puan fability), maka dari segi lingkungan organisasi
pun perlu diperhatikan. Lingkungan organisasi disini
dimaksudkan adalah (1) kesempatan untuk berprestasi
dalam pekerjaannva dan (2) kesempatan seseorang
untuk mengembangkan diri, Mempunyai kesempatan
untuk berprestasi sesuai dengan kemampuan yang
dimilikinya akan merupakan suatu dorongan bagi
karvawan atau individu dalam organisasi untuk me-
ningkatkan prestasinya atau bekerja lebih produktif.
Hal tersebut sangatlah erat hubungannya dengan pe-
ngembangan Kkarier seseorang dalam suatu bidang
pekerjaan. Seseorang selama Kariernya dapat maju
dan berkembang jika ia mempunyai kesempatan.
Misalnya, memperoleh penempatan yang sesuai,
promosi jabatan ataupun transfer dan sebagainya.

Prestasi kerja merupakan gambaran dari kemam-
puan dan minat scorang pekerja, kemampuan tingkat
penerimaan penjelasan mengenai delegasi dan wewe-
nang tugas dan tingkat motivasi seorang pegawai.
Semakin Ginggi faktor motivasi dan program diklag,
maka semakin besar pengaruhnya terhadap prestasi
kerja.

Kertonegoro (1994:225) menyatakan bahwa
dalam mencapai tujuannya, organisasi sangat dipenga-
ruhi oleh keberhasilan upaya vang dilakukan oleh
anggotanya. Upaya tersebut tercermin dalam tgas
yang diberikan kepadanya maupun upaya-upaya yang
berasal dari dalam dirinva yang memiliki dorongan
Kkuat untuk keberhasilan tercapainya tujuan organisasi
tersebut.

Prestasi Kerja menurut Bernadin dan Russell
(1993:378) adalah sebagai berikut: "Performance is
defined ax the record of oucomes produced on a
specified job function or activity during a speci-
Jied time period”,

Penelitian yang dilakukan ini selain memilih aspek
motivasi, aspek kemampuan dan lingkungan organisasi
jugamenjadi fokus permasalahan dalam mempengaruhi
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prestasi kerja karyawan. Alasannya, karena kemam-
puan karyawan dan lingkungan organisasi merupakan
salah satu kegiatan mengenai sumber daya manusia
yang paling penting dalam menghadapi berbagai
tantangan perusahaan, baik dewasa ini maupun di
masa mendatang (Robbins, 1996). Terpilihnya faktor
kemampuan, motivasi, dan lingkungan organisasi ini
didasari oleh pertimbangan bahwa untuk dapat mela-
kukan pekerjaan secara lebih baik, pekerjaan dapat
dilakukan dengan lebih cepat, produk yang dihasilkan
berkualitas, standar hasil kerja dapat terlampaui,
profitabilitas optimal perusahaan tercapai maka diper-
lukan daya kemampuan, pengetahuan yang luas,
kreativitas dan keterampilan serta kemauan karyawan
untuk melakukan pekerjaan sccara antusias dan
herpairal.

Berdasarkan pada uraian dalam kerangka konsep
penelitian yang berlandaskan pada tujuan penelitian,
tinjauan pustaka dan dalam rangka menjawab perma-
salahan penelitian yang telah diajukan maka penulis
dapat merumuskan suatu hipotesis penelitian ini
scbagai berikut:

»  lerdapat pengaruh signifikan dari faktor kemam-
puan, motivasi dan lingkungan organisasi sccara
bersama-sama terhadap kinerja karyawan di PT
XYZ Pekanbaru.

*  Terdapat pengaruh signifikan dari fakior kemam-
puan secara parsial terhadap kinerja karyawan
di PT. XYZ Pekanbaru.

+  Terdapat pengaruh signifikan dari faktor motivasi
secara parsial terhadap Kinerja karyawan di PT
XYZ Pekanbaru.

«  Terdapat pengaruh signifikan dari faktor lingkung-
an organisasi secara parsial terhadap Kinerja
karyawan di PT. XYZ Pekanbaru.

METODE
Rancangan Penelitian

Adapun rancangan penelitian ini bersifat verifi-
katif dan deskriptif, Penclitian deskriptif adalah peneli-
tian vang bertujuan untuk memperolch deskripsi
(enlany ciri-ciri variabel kemampuan, motivasi dan
lingkungan organisasi (opportunity) terhadap Kinerja
atau prestasi kerja karyawan, Sifat penelitian verifi-
katif pada dasamya ingin menguji kebenaran dari suatu
hipotesis vang dilaksanakan melalui pengumpulan
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data di lapangan. Di mana dalam penelitian ini akan
diuji apakah ada pengaruh yang signifikan antara fak-
tor kemampuan, motivasi dan lingkungan organisasi
(opportunity) terhadap Kinerja atau prestasi Kerja
karyawan perusahaan perkebunan swasta nasional.
Dengan demikian, metode penelitian yang digunakan
adalah metode descriptive survey dan metode ex-
planatory survey. Informasi dari sebagian populasi
(sampel responden) dikumpulkan langsung di tempat
kejadian secara empirik, dengan tujuan untuk
mengetahui pendapat dari scbagian populasi (sampel)
terhadap objek yang sedang diteliti.

Jenis dan Sumber Data

Jenis data vang diperlukan dalam penelitian ini
adalah data primer dan data sekunder. Sumber data
primer diperoleh dari hasil penelitian secara empirik
melalui penyebaran kuesioner kepada para karyawan
perusahaan perkebunan swasia nasional (PT XYZ)
selaku responden. Sedangkan sumber data sekunder
di antaranya diperoleh dari laporan tahunan tentang
profil sumber daya manusia karyawan perusahaan
perkebunan swasta nasional, BPS, Bagian HRD
perusahaan, jurnal-jurnal, bulletin dan majalah perke-
bunan kelapa sawit.

Populasi dan Sampel
Populasi

Populasi dalam penelitian ini adalah semua karya-
wan perusahaan perkebunan swasta nasional berda-
sarkan pada jenjang pendidikan yang terisi berjumbah
267 orang, yang terdiri dari jenjang pendidikan sarjana
berjumlah 143 orang, pendidikan Sarjana muda
berjumlah 25 orang, SLTA berjumlah 83 orang dan
SLTP berjumlah 11 orang, SD berjumlah 5 orang.

Sampel

Sampel penelitian ini adalah karyawan perusa-
haan perkebunan swasta nasional yang mempunyai
jenjang pendidikan atau SD sampai Sarjana. Pemba-
tasan ini didasarkan karcna penelitian ini mengukur
pengaruh dan hubungan faktor kemampuan, motivasi
dan lingkungan organisasi terhadap prestasi kerja
karyawan berdasarkan pada jenjang pendidikan di
perusahaan perkebunan swasta nasional.




Pengaruh Motivasi,

Adapun teknik pengambilan sampel vang diper-
gunakan adalah Stratified Random Sampling.
Metode ini digunakan karena populasinya heterogen
dan jumlak karyawan dalam setiap strata tidak sama,
maka langkah-langkah vang dipergunakan untuk
pengambilan sampel adalah sebagai berikut: dari
Jumlah populasi sebesar 267 orang, maka diambil 5%
{Arikunto, 1993:107) schingga sampelnya berjumlah
40 orang,

HASIL
Pengujian Hipotesis

Dalam menganalisis data yang diperoleh dari hasil
penelitian di lapangan, maka digunakan analisis kuali-
tatif dan analisis kuantitatif. Analisis kuantitatif digu-
nakan untuk pembuktian hipotesis yang telah diajukan
dengan menggunakan model analisis regresi linier ber-
eanda. Sedangkan analisis kualitatif digunakan untuk
mendukung pembuktian analisis kuantitatif. Adapun
hasil pengujian regresi linier berganda untuk pengaruh
motivasi, kemampuan, dan lingkungan organisasi
terhadap kinerja karyawan PT XY Z Pekanbaru dapat
dilihat pada Tabel 1.

Hasil perhitungan koefisien regresi yang diper-
oleh pada Tabel 5.1, didapat persamaan model sebagai
lnrikul'

=0,316X+0,312X, +0.550X,

Model pcrunaan linear di at.xs. menunjukkan
hubungan positif antara variabel motivasi, kemam-
puan, dan lingkungan organisasi terhadap kinerja
karyawan di PT XYZ Pekanbaru.

Kemampuan dan Lingkungan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Uji Total
Uji F(ANOVA)

Untuk mengetahui apakah secara bersama-sama
variabel independen mempengaruhi variabel dependen
secara slgmnkan pada tingkat signifikansi 5%, diguna-
kan uji F di mana nilai F akan dibandingkan
dengannilai F |
Berdasarkan hasil uji statistik hasil uji ANOVA
untuk pengaruh variabel motivasi, kemampuan, dan
lingkungan organisasi terhadap kinerja karyawan PT
XYZ, diperoleh nilai F, _ sebesar 21,611 dengan
signifikansi 0.000. l\arena probabllnas Jjauh lebih kecil
dari 0.05 maka model regresi dapat digunakan untuk
mempredikst Kinerja karyawan.

Intuny

Uji Koefisien Determinasi

Hasil pengujian determinan dari hubungan antara
motivasi, kemampuan, dan lingkungan organisasi
terhadap Kinerja, ditunjukkan dengan nilai koefisien
determinasi (R Square) sebesar 0.679 atau 67,9%
Kinerja karyawan sebagai variabel dependen dapat
dipengaruhi secara bersama-sama oleh variabel-
variabel independen tersebut, sisanya schesar 32, 1%
dipengaruhi oleh variabel lain di luar variabel yang
ditehiti dan error.

Uji partial (Ujit)
Untuk melihat pengaruh masing-masing variabel
independen terhadap Kinerja. dilakukan uji secara

Tabel 1. Hasil Uji Pengaruh Motivasi, Kemampuan dan Lingkungan Organisasi terhadap Kinerja

No Variabel Koel, t Sig Hasil
| Kepuasin kompensasi 0316 3457 001 Signifikan
2 Karakteristik individu 0312 3.408 002 Signifikan
3 Iklim organisasi 0,550 6.036 000 Sigrifikan
R Square =0,712
Adj.R square = 0,679
Fhit =21,611
SigF___ = 0,000

(Sumber: Lampirvan 6)
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partial. Hasil pengujian secara partial untuk variabel

independen, diuraikan sebagai berikut:

«  Variabel motivasi (X,). Analisis regresi secara
parsial antara variabel motivasi (X)) terhadap
kinerja (Y) dengan menggunakan uji t menghasil-
kan nilai koefisien regresi (B) sebesar 0.316 dan
nilai probabilitas = 0.001, dengan demikian dapat
dikatakan bahwa secara parsial terdapat penga-
ruh positif dan signifikan antara motivasi dengan
kinerja karyawan,

Variabe! kemampuan (X,). Analisis regresi seca-
ra parsial antara variabel kemampuan dengan
kinerja, menggunakan uji t menghasilkan nilai
koefisien regresi () =0.312 dan nilai probabilitas
=().002, dengan demikian dapat dikatakan bahwa
secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan antara kemampuan dengan Kinerja.
Variabel lingkungan organisasi (X,). Analisis
regresi secara parsial antara variabel lingkungan
organisasi dengan Kinerja, menggunakan uji t
menghasilkan nilai koefisien regresi (B) = 0.550
dan nilai probabilitas = 0.000, dengan demikian
dapat dikatakan bahwa secara parsial terdapat
pengaruh yang positif dan signifikan antara ling-
kungan organisasi dengan Kinerja.

PEMBAHASAN

Pengaruh Faktor Kemampuan, Motivasi dan
Lingkungan Organisasi terhadap Kinerja Kar-
yawan secara Simultan

Pada bagian terdahulu telah dikemukakan secara
teoretis bahwa variabel-variabel dalam pengem-
bangan sumber daya manusia dari perusahaan yang
terdiri dari motivasi, kemampuan dan lingkungan
organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap peningkatan Kinerja karyawan perusahaan
perkebunan swasta nasional (PT. XYZ Pekanbaru).
Namun demikian, kesimpulan tersebut baru ditinjau
secara teoritis, oleh karena itu perlu dukungan dan
pembuktian secara empiris melalui penclitian yang
dilakukan penulis.

Hasil perhitungan regresi linier berganda pada
label 1, menunjukkan bahwa ada hubungan positif
antara variabel motivasi, kemampuan, dan lingkungan
organisasi terhadap Kinerja. Hal ini menggambarkan
adanya indikasi hubungan positif yang cukup kuat
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antara variabel bebas (motivasi, kemampuan dan
lingkungan organisasi) secara simultan dengan pening-
katan kinerja Karyawan perusahaan perkebunan
swasta nasional (PT XYZ Pekanbaru).

Dengan demikian, maka hipotesis yang menya-
1akan bahwa Faktor motivasi, kemampuan dan ling-
kungan organisasi secara simultan mempunyai penga-
ruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja
karyawan perusahaan perkebunan swasta nasional
(PT. XYZ Pekanbaru) dapat dibuktikan.

Pengaruh Faktor Motivasi, Kemampuan, dan
Lingkungan Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan secara Parsial

Pengaruh Faktor Motivasi terhadap Kincerja
Karyawan

Motivasi merupakan suatu hal yang mutlak dimiliki
oleh setiap orang dalam melakukan aktivitas atau ke-
giatan baik secara individual maupun dalam organisast.
Bahkan keberhasilan scorang pimpinan terletak pada
sejauhmana kemampuannya memotivasi bawahan
untuk melakukan kegiatan sesuai dengan sasaran atau
target vang ingin dicapai.

Selanjutnya, dari hasil perhitungan yang telah
dilakukan menunjukkan bahwa variabel motivasi (X))
mempunyai tanda positif, vang mempunyai arti bahwa
setiap peningkatan faktor-faktor motivasi akan me-
ningkatkan kinerja karyawan perusahaan perkebunan
swasta nasional (PT XYZ Pekanbaru) bila variabel
bebas lainnya konstan. Secara teoritis memang benar
bahwa setiap peningkatan faktor-faktor motivasi akan
mendorong peningkatan prestasi kerja karyawan.

Motivasi merupakan suatu dorongan dalam diri
manusia yang menyebabkan mampu dan mau ber-
interaksi untuk mencapai tujuan yang diinginkan, Apa-
bila motivasi kerja yang dimiliki kuat maka aktivitas
yang dilakukan juga besar, sebaliknya jika motivasi
kerja yang dimiliki lemah maka semua aktivitas yang
dihadapi juga lemah.

Motivasi dalam penelitian ini diukur berdasarkan
kebutuhan fisiologis, keamanan, sosial. penghargaan,
dan aktualisasi diri. Berdasarkan jawaban responden,
kebutuhan yang paling utama dalam memotivasi
karyawan melaksanakan pekerjaan adalah kebutuhan
fisiologis, berupa gaji dan tunjangan. Motivasi




Pengaruh

karyawan belum sampai kepada hierarki kebutuhan
tertinggi. yaitu aktualisasi diri,

Peralatan dan alat-alat kerja yang disediakan olch
perusahaan, menurut karvawan belum dirasa mema-
dai, padahal fasilitas pendukung dalam melaksanakan
pekerjaan juga menjadi pemicu karyawan dalam
bekerja, karena 1anpa tersedianya peralatan dan alat
kerja yang memadai dalam mendukung pekerjaan,
bukan tidak mungkin karyawan menjadi malas, dan
acuh tak acuh.

Kebutuhan dan keinginan manusia berancka
ragam sifatnya, oleh karcna itu seorang pimpinan
harus dapat menyelaraskan antara kebutuhan individu
dan kebutuhan organisasi. Dengan demikian, maka
tingkah laku Karyawan perusahaan perkebunan
swasta nastonal (PT. XYZ Pekanbaru) dapat diarah-
kan pada pencapaian tujuan bersama. Di samping itu,
untuk mencapai tujuan tersebut, seorang pimpinan
harus mampu memberikan daya motivasi yang dapat
memenuhi harapan dan keinginan karyawan perusa-
haan perkebunan swasta nasional (PT XYZ
Pekanbaru).

Temuan ini sejalan dengan apa yang dikemuka-
Kun oleh Nurhasan Syah (1997:32), vaitu bahwa dalam
hal motivasi ditentukan pula oleh banyak hal, di antara-
nyaaspek fisiologik dan aspek psikologik. Aspek fisio-
logik menyatakan proses yang faal yang terjadi dalam
sistem syaral manusia, sedang aspek psikologik antara
lain dijumpai dalam motif pembentukan dan perubahan
perilaku.

Secara psikologik, seseorang dalam berbuat
sangat ditentukan olch adanya tenaga dorong (dfriv-
ing force) atau motif yang ada pada orang terscbut.
Di lain pihak dikatakan bahwa terjadinya perilaku
disebabkan olch adanya dorongan dan kemampuan
yang dimiliki, sehingga hal ini menimbulkan motif untuk
melakukan suatu tindakan (berbuat) dalam mencapai
prestasi yang tinggi.

Dengan demikian, dapat diinterpretasikan bahwa
semakin tinggi dorongan diri dalam diri secorang
karyawan untuk lebih profesional maka cenderung
lindakannys dalam mewujudkan prestasinya akan
semakin tinggi pula. Dalam upaya meningkatkan
Kinerja Karyawan ini sangat berkaitan dengan model
hubungan manusia, di mana upaya profesional karya-
wan harus dibina atau ditempa melalui berbagai

Motivasi, Kemampuan dan Lingkungan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

TERAKREDITASI SK DIRJEN DIKTI NO. 43/DIKTI/KEP/2008

kebijaksanaan dan tindakan keteladanan dari karya-
wan yang lebih senior.

Untuk itu, pihak perusahaan perfu memperhatikan
beberapa aspek penting yang mampu memotivasi para
Karyawan, yakni; perlunya menentukan kebijakan di
bidang kompensasi yang memenuhi syarat-syarat
keadilan, baik keadilan internal, eksternal maupun in-
dividual, selain itu perlu diperhatikan peralatan dan
alat kerja yang memadai.

Pengaruh Faktor Kemampuan terhadap
Kinerja Karyawan

Dari hasil perhitungan menunjukkan bahwa
variabel bebas kemampuan (X)) diperaleh tanda
positif, yang berarti bahwa setiap peningkatan faktor
kemampuan akan mempunyai pengaruh terhadap
peningkatan Kinerja karyawan perusahaan perke-
bunan swasta nasional (PT. XYZ Pekanbaru) Jika
variabel bebas lainnya konstan.

Hasil perhitungan statistik menunjukkan bahwa
variabel kemampuan (Abiliny) mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap peningkatan Kinerja karya-
wan perusahaan perkebunan swasta nasional (PT
XYZ Pckanbaru). Dengan demikian, maka apabila
pihak perusahaan lebih meningkatkan kemampuan
karyawannya baik kemampuan inteligensinya maupun
kemampuan fisiknya maka prestasi kerja karyawan
perusahaan perkebunan swasta nasional (PT XYZ
Pekanbaru) lebih meningkat,

Program diklat untuk meningkatkan kemampuan
karyawan merupakan sarana yang mampu mening-
katkan peningkatan Kinerja dan kualitas pelayanan
para karyawan dalam melayani masyarakat terutama
bagi karyawan khususnya para karyawan yang berpe-
ngalaman dan berbakat dalam bidang tertentu, namun
pihak perusahaan belum sepenuhnya melaksanakan
dengan baik,

Selanjutnya, kesehatan dan keselamatan kerja
merupakan faktor pendorong dalam meningkatkan
kinerja karyawan perusahaan perkebunan swasta
nasional (PT XYZ Pekanbaru) sebab dengan badan
yang schat kemampuan fisik akan meningkat dan
pekerjaan yang dihadapi juga lebih terjamin. Karena
itu pihak manajemen perusahaan perlu mengupayakan
fasilitas kesehatan yang cukup memadai. Apabila
kemampuan fisik baik, maka prestast kerja karyawan
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perusahaan perkebunan swasta nasional (PT XYZ
Pekanbaru) akan meningkat.

Hubungan dan pengaruh yang positif dan sig-
nifikan ini memberi arti bahwa bila tingkat kemampuan
meningkat maka tingkat kinerja karyawan juga cende-
rung meningkat pula, demikian sebaliknya bila kemam-
puan karyawan menurun maka kinerjanya cenderung
Juga menurun,

Dalam prinsip-prinsip manajemen personalia
terutama yang menyangkut sistem dan pola Karir,
maka sctiap karyawan yang lebih senior memiliki
relatif lebih tinggi kemampuan profesionalnya diban-
ding dengan karyawan yang lebih yunior, serta akan
semakin lebih tinggi dalam menduduki jabatan, sehing-
ga tingkat prestasi kerjanya akan semakin tinggi pula.

Temuan penelitian ini ini sejalan dengan teori
operant conditioning dari Skinner (1993:65) yang
menyatakan bahwa hakikat dari sumber daya manusia
adalah mekanisme vang dapat dibentuk. Dalam teori
ini yang ditentukan adalah sasaran-sasaran keperila-
kuan dan merekayasa respon yang tepat melalui suatu
proses penempaan (conditioning).

Berdasarkan pada teori tersebut dapat diinter-
prestasikan bahwa perilaku karyawan dapat dibentuk
atau diarahkan atau ditempa melalui berbagai pendi-
dikan dan latihan. Dengan demikian, dengan semakin
banyak penempaan (program diklat) yang diikuti maka
kemampuan para karyawan akan semakin meningkat,
yang pada gilirannya tingkat Kinerjanya akan mening-
kat.

Selanjutnya, di perusahaan perkcbunan swasta
nasional (PT XYZ Pekanbaru) bahwa karyawan
yang lebih senior dan telah mengikuti berbagai macam
pendidikan dan latthan pada kenyataannya memiliki
kemampuan profesional yang lebih cukup baik dan
menduduki jabatan yang sesuai dan lebih tinggi, olech
karena itu semakin tinggi puia tingkat kinerjanya.

Untuk itu, pihak perusahaan harus memperha-
tikan beberapa pendekatan penting sebagai prasyarat
untuk meningkatkan kemampuan karvawan antara
lain dengan memperhatikan level pendidikan dan
pengkaderan, sehingga perlu dilakukan rekrutmen
dan seleksi yang Ketat terhadap calon karyawan
maupun pimpinan.
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Pengaruh Faktor Lingkungan Organisasi terha-
dap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pada Tabel |, maka diperoleh
angka-angka hasil perhitungan pengujian statistik yang
menunjukkan bahwa pada variabel bebas lingkungan
dalam organisasi (X,) diperoleh suatu tanda positif,
yang berarti bahwa setiap peningkatan faktor ling-
kungan organisasi akan mempunyai pengaruh terha-
dap peningkatan Kinerja Karyawan perusahaan perke-
bunan swasta nasional (PT XYZ Pekanbaru) jika
variabel bebas lainnya konstan.

Hubungan dan pengaruh yang positif dan signi-
fikan ini memberi arti bahwa bila tingkat lingkungan
karyawan meningkat maka tingkat Kinerja karyawan
Juga cenderung meningkat pula, demikian sebaliknya
bila lingkungan organisasi menurun maka kinerjanya
cenderung juga menurun,

Dengan demikian, apabila pihak manajemen lebih
meningkatkan dan memperhatikan pengembangan
karir karyawan, pekerjaan yang dilakukan, hubungan
antar karyawan, serta ruang lingkup kerja, maka ki-
nerja karyawan perusahaan perkebunan swasta nasio-
nal (PT XYZ Pekanbaru) akan mengalami pening-
katan.

Aspek lingkungan organisasi ini terlihat dan
tercermin di dalam melaksanakan pekerjaan, dimana
adanya lingkungan inisiatif individu dalam bekerja,
toleransi terhadap tindakan berisiko, arah, integrasi,
perkembangan dan manajemen/atasan, kontrol/rasa
Kebersamaan, identitas/tingkat disiplin karyawan, dan
pola komunikasi antar karvawan dan atasan, Olch
karcnanya, hal ini menjadi tantangan bagi segenap
komponen organisasi perusahaan tersebut, maka
scyogianya kondisi ini tetap diperhatikan dan bila
mungKin untuk di tingkatkan, karena mencerminkan
keberhasilan para pimpinan didalam melakukan pem-
binaan mental lingkungan karyawan terutama dalam
hal lingkungan organisasinya.

Berdasarkan data penclitian, diperolch bahwa
persepsi karyawan akan peralatan dan alat kerja yang
memadai dapat memperlancar pekerjaan sangat tinggi,
sedangkan petunjuk pelaksanaan teknis dalam bekerja
masih belum diperhatikan dan diterapkan oleh karya-
wan dalam bekerja. Hal ini patut menjadi perhatian
pimpinan, karena apabila karvawan tidak bekerja
sesuai petunjuk pelaksanaan kerja, maka akan
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mengakibatkan pekerjaan tidak sesuai dengan yang terendah adalah pada kepatuhan karyawan terha-
diinginkan. dap petunjuk pelaksanaan teknis dalam bekerja.
KESIMPULAN DAN SARAN Saran

Kesimpulan Berdasarkan hasil analisis pembahasan penclitian

yang telah diuraikan dimuka, serta bertitik tolak dari

kesimpulan vang dikemukakan maka ada beberapa

saran scbagai bahan pertimbangan selanjutnya yaitu:

*  Dalam meningkatkan Kinerja karyawan perusa-
haan perkebunan swasta nasional (PT XYZ
Pekanbaru) hendaknya pihak manajemen lebih
banyak menitik beratkan perhatiannya pada fak-
tor motivasi, terutama dalam hal faktor finansial
dan non finansial, karcna faktor-faktor ini meru-
pakan unsur utama dalam mendorong semangat
pegawai untuk mau bekerja terutama dalam hal
memenuhi kebutuhan fisiologisnya dan merupa-
kan kebutuhan yang sangat mendasar bagi setiap
manusia untuk mempertahankan hidup tentu saja
yang berkaitan dengan kebutuhan materiel.
Demikian pula, kebutuhan lainnya, berupa per-
alatan dan alat kerja yang memadai, hendaknya
disediakan dengan cukup oleh perusahaan, kare-
na dapat memperlancar karvawan dalam melak-
sanakan pekerjaannya.

»  Dalam upaya meningkatkan kinerja Karyawan
perusahaan perkebunan swasta nasional (PT
XYZ Pekanbaru) hendaknya memberikan pe-
luang dan kesempatan yang sama untuk pengem-
bangan kariernya kepada setiap pegawainya
guna bermanfaat yang baik untuk pegawai itu
sendiri secara individu maupun untuk perusahaan
secara keseluruhan, Dalam hal mengatasi ada-
nya kejenuhan kerja yang dialami oleh pegawai
schingga perlu Kiranya dilakukan rotasi kerja.

* Lingkungan kerja yang aman bagi karyawan
dalam melaksanakan pekerjaannya menjadi fak-
tor penting dalam meningkatkan Kinerja, oleh
sebab itu, perusahaan tetap memperhatikan
upaya-upaya keselamatan dan keschatan Kerja
Karyvawan.

«  Karyawan hendaknya dimotivasi untuk mengikuti
pendidikan dan latihan, serta memahami petunjuk
pelaksanaan teknis dalam bekerja. Selunjutnya,
perusahaan juga hendaknya menerapkan aturan
yang ketat dalam pelaksanaan teknis pekerjaan
pada Karyawan.

Berdasarkan analisis dan pembahasan hasil
penelitian yang telah diuraikan pada bab terdahulu,
maka dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut:
»  Faktor-faktor yang mempengaruhi peningkatan

kinerja karyawan perusahaan perkebunan swas-

tanasional (PT XYZ Pekanbaru) yang meliputi,
motivasi, kemampuan dan lingkungan organisasi
secara bersama-sama (simultan) berpengaruh
terhadap peningkatan Kinerja Karyawan perusa-
haan perkebunan swasta nasional (PT XYZ

Pekanbaru).

*  Variabel motivasi, yang mencakup kebutuhan
fisiologis, keamanan, sosial, penghargaan, dan
aktualisi diri, berpengaruh terhadap kinerja,
terutama dalam hal pemenuhan kebutuhan fisio-
logis berupa gaji dan tunjangan, mempunyai pe-
ngaruh terhadap peningkatan Kinerja karyawan
perusahaan perkebunan swasta nasional (PT
XYZ Pekanbaru). Sedangkan, peralatan dan alat
kerja yang disediakan perusahaan dianggap
belum memadai oleh karyawan dalam melaksa-
nakan pekerjaannya,

«  Vuriabel kemumpuan yang terdiri dari pendidikan
dan latihan, kepemimpinan, komunikasi, kesela-
matan dan kesehatan, serta pengalaman kerja
mempunyai pengaruh terhadap peningkatan ki-
nerja karyawan perusahaan perkebunan swasta
nasional (PT XYZ Pekanbaru), terutama dalam
hal lingkungan kerja yang aman. Sedangkan,
persepsi karyawan akan perlunya pengalaman
kerja tidok terlalu penting dalam menentukan
perpindahan tugas.

»  Lingkungan organisasi perusahaan, dalam hal
pengembangan, pekerjaan menarik, hubungan
kerja, dan ruang lingkup mempunyai pengaruh
terhadap peningkatan kinerja Karyawan perusa-
haan perkebunan swasta nasional (PT XYZ
Pekanbaru), terutama mengenai persepsi karya-
wan akan alat dan teknologi yang memadai dapat
melancarkan pekerjaan. Sedangkan, nilai
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