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ABSTRAK 

Setiap industri selalu menghadapi permasalahan pada kegiatan operasionalnya seperti 

pemborosan, kekurangan sumber daya dan pencemaran lingkungan serta munculnya persaingan 

yang ketat. Untuk menangani hal tersebut, diperlukan strategi baru seperti penerapan efisiensi 

organisasi sehingga mampu meningkatkan produktivitas. Peningkatkan produktivitas 

memerlukan keterlibatan petinggi organisasi di dalamnya. Para petinggi organisasi (pemimpin) 

harus memiliki kemampuan untuk memberikan talenta, tanggung jawab, motivasi dan budaya 

kerja yang baik. Dengan adanya kinerja yang baik dari para pemimpin organisasi diharapkan 

pengelolaan SDM akan meningkat sehingga membawa dampak terhadap produktivitas pekerja 

sehingga tujuan perusahaan tercapai. Kinerja menyatakan sejauh mana seorang dapat mencapai 

prospek dari yang ditargetkan. Sehingga perlu dilakukannya penelitian terkait dengan kinerja dari 

pemimpin. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh dari kinerja 

pemimpin terhadap produktivitas dari pekerja pada perusahaan manufaktur pada sektor komersil. 

Metode pengumpulan data menggunakan survey dengan menyebarkan kuesioner kepada 41 

responden. Selanjutnya pengolahan data dilakukan menggunakan SEM-PLS dengan software 

SmartPLS 3.0. Hasil yang dicapai dari penelitian menunjukkan terdadapat beberapa hipotesis 

yang diterima yakni hasil kerja terhadap working performance (H1), perilaku terhadap working 

performance (H2) dan working performance terhadap produktivitas pekerja (H5). Sementara 

hipotesis yang ditolak yakni kepribadian terhadap working performance (H3), kepribadian 

terhadap perilaku kerja (H4) serta perilaku kerja terhadap hasil kerja (H5). Sehingga perlu adanya  

penelitian untuk pengembangan dari hubungan variabel yang ditolak. Selanjutnya untuk 

penelitian selanjutnya dapat dilakukan pada perusahaan sektor publik/pemerintahan, di mana 

akan diperlihatkan perbedaan kinerja dengan perusahaan yang bergerak pada sektor 

komersil/swasta. 

Kata Kunci: Kinerja, efisiensi, pemimpin, produktivitas, pekerja, SEM-PLS 



BAB I 

 

 

 

PENDAHULUAN 

 

 

 

Pada bab ini akan dipresentasikan latar belakang penelitian yang dilakukan, 

permasalahan, tujuan, batasan, ruang lingkup, manfaat penelitian serta sistematika 

penulisan tugas akhir. 

 

1.1 Latar Belakang 

 

Evolusi pada industri manufaktur yang disebabkan arus globalisasi memunculkan 

persaingan yang semakin ketat (Hooi dan Leong, 2017). Sehingga sektor manufaktur 

harus mampu mengoptimalkan keseluruhan aspek yang ada di dalamnya. Namun, setiap 

industri manufaktur juga menghadapi  permasalahan internal pada operasionalnya, seperti 

pencemaran lingkungan, pemborosan dan kekurangan sumber daya. Permasalahan 

tersebut berdampak terhadap biaya produksi yang dikeluarkan olah organiasi 

(Golroudbary dan Zahraee, 2015), sehingga memerlukan penerapan efisiensi yang 

memicu organisai untuk menciptakan peluang dan strategi baru (Zahraee, 2016). 

 

Dalam penerapan efisiensi, peningkatan produktivitas yang tepat dapat dilakukan 

dikarenakan hal tersebut memegang peran penting pada aktivitas utamanya selain ditinjau 

dari kualitas dan proses bisnisnya (Prasad et al., 2015). Selain itu hubungan antara 

produktivitas dengan efisiensi merupakan dua hal penting dalam melakukan evaluasi 

kinerja (Teng, 2014). Sehingga produktivitas merupakan hal yang perlu disoroti dalam 

manajemen sumber daya manusia pada lingkup organisasi. Keterlibatan peran dari 

pemimpin sangat besar dalam rangka meningkatkan produktivitas tersebut. 

  



Pemimpin merupakan individu yang mampu mencontohkan bakat serta 

membentuk budaya kerja (Ingham dan Ulrich, 2016). Dengan praktek dari pengelolaan 

sumber daya manusia yang berkinerja optimal, akan mengubah dan mengasah bakat 

karyawan untuk menghasilkan keunggulan kompetitif bagi organisasi. Kinerja pemimpin 

tersebut dianggap sebagai kunci pokok pengolahan sumber daya manusia pada organisai 

yang berkaitan pada produktivitas. Sehingga dengan keterlibatan peran pemimpin mampu 

menumbuhkan rasa tanggung jawab dan motivasi karyawan dalam meningkatkan 

produktivitas pekerja untuk pencapaian tujuan organisasi (Anitha, 2014). 

 

 Salah satu perusahaan yang bergerak dalam bidang manufaktur yaitu PT Yamaha 

Electronics Music Indonesia (PT. YEMI). Perusahaan ini telah beroperasi sejak Februari 

1999 di tanah seluas 50.000 m2. Produk yang dihasilkan berupa barang elektronik seperti 

speaker home theater, HiFi speaker system, PC, synthesizer, digital mixer dan lainnya. 

Dengan jumlah pekerja sebanyak 1518 pada tahun 2017 diharapkan PT. YEMI akan 

menjalankan kegiatan operasionalnya dengan memperhatikan kualitas dari produk. Hal 

tersebut dilaksanakan karena produk yang dibuat berorientasi pada aktivitas ekspor. 

 

Dari keterangan pekerja yang memiliki jabatan di perusahaan tersebut, terdapat 

permasalahan yang timbul dari pengelolaan sumber daya manusia. PT. YEMI merupakan 

perusahaan yang membawa budaya Jepang dimana menganut prinsip manajemen dan 

target kualitas yang menggambarkan sikap kerja dan etos yang tinggi. Namun untuk 

memaksimalkan budaya kerja tersebut memerlukan usaha yang lebih besar, salah satu 

faktornnya penyebabnya yaitu turn over pekerja sering terjadi, baik itu permasalahan 

resign atau habis kontrak. Berdasarkan keterangan pekerja lain, hal tersebut dapat terjadi 

karena perencanaan jenjang karir yang diharapkan oleh pekerja belum sesuai karena 

peluangnya terbatas. Selain itu banyaknya karyawan dengan status fresh graduate 

membutuhkan waktu penyesuaian untuk mengadaptasi budaya perusahaan pada individu 

tersebut. Menurut Bersin et al. (2009) seorang karyawan baru pada suatu perusahaan 

memerlukan waktu lebih dari dua tahun untuk mencapai tahapan produktivitas yang sama 

dengan karyawan yang telah lama bekerja. 

 

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa faktor manajer menjadi kunci utama 

dalam suksesnya melakukan perubahan dan penerapan standar kerja baru bagi karyawan 
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sehingga mampu meningkatkan kinerja dan produktivitas (Habtoor, 2016). Harris dan 

Fleming (2017) berpendapat bahwa produktivitas pekerja salah satunya dapat ditinjau 

dari faktor kinerja. Sementara itu Tian et al. (2016) membuktikan dengan adanya 

penerapan manajemen SDM yang baik akan berkontribusi terhadap pengembangan dan 

peningkatan performansi kerja. 

 

Berdasarkan uraian di atas, penelitian mengenai pengaruh hubungan dari kinerja 

pemimpin terhadap produktivitas pekerja dapat dilakukan. Namun terdapat permasalahan 

yang timbul dari penelitian yang dilakukan yaitu bagaimana membangun konseptual 

model yang berkaitan dengan fokus penelitian. Selain itu mengidentifikasi variabel dan 

indikator yang terkait serta menunjukkan hubungan antarvariabel di dalam model. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang permasalahan yang telah dipaparkan di atas dibentuk rumusan 

masalah sebagai berikut 

1. Apa saja variabel yang dapat berpengaruh dari konseptual model yang terbentuk? 

2. Apa saja indikator yang terkait variabel pada penelitian ini? 

3. Bagaimana hubungan antarvariabel dalam model yang telah dibentuk? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

Berdasarkan rumusan permasalahan yang ada maka dapat ditentukuan tujuan dari 

penelitian sebagai berikut: 

1. Mengetahui variabel-variabel yang dapat berpengaruh di dalam konseptual model 

yang telah terbentuk. 

2. Mengetahui indikator terkait variabel yang dipergunakan dalam penelitian. 

3. Mengetahui hubungan antarvariabel yang terbentuk pada model penelitian. 

 

1.4 Batasan Masalah 

 

Batasan masalah dalam penyusunan laporan tugas akhir adalah sebagai berikut: 

1. Penelitian dilakukan berdasarkan konseptual model yang dibangun. 
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2. Fokus penelitian yaitu menganalisis hubungan performansi kerja pemimpin terhadap 

produktivitas pekerja. 

3. Penelitian dilakukan di PT. Yamaha Electronic Manufacturing Indonesia. 

4. Subjek penelitian yaitu pekerja pada PT. Yamaha Electonic manufacturing Indonesia. 

5. Alat analisa menggunakan SmartPLS 3.0. 

 

1.5 Manfaat Penelitian 

 

Manfaat dari penelitian ini adalah membangun khasanah ilmu pengetahuan, terutama 

pada ruang lingkup kajian performansi kerja terhahap produktivitas perusahaan. 

 

1.6 Sistematika Penulisan 

 

Agar penelitian berjalan secara terstruktur maka dibuat sistematika penulisan penelitian 

sebagai berikut: 

BAB II : KAJIAN LITERATUR 

Bab ini berisi mengenai kajian penelitian terdahulu serta landasan teori 

yang menjadi dasar dalam melakukan penelitian. Pada bab ini diuraikan 

berbagai penelitian terdahulu yang memiliki keterkaitan dengan fokus 

penelitian yang dilakukan. Selain itu teori yang dipergunakan akan 

memperkuat dasar penelitian yang dilakukan. 

BAB III : METODOLOGI PENELITIAN 

Bab ini berisi mengenai metodologi penelitian yang didalamnya 

menguraikan fokus dan objek penelitian, lokasi penelitian, langkah-

langkah dalam melakukan pengambilan dan pengolahan data serta teknik 

analisis yang digunakan. 

BAB IV : PENGOLAHAN DATA 

Bab ini berisi mengenai hasil yang diperoleh dari proses pengambilan 

dan pengolahan data serta analisis yang telah dilakukan yang tersaji 

dalam bentuk tabel. 

BAB V : PEMBAHASAN 

Bab ini berisi mengenai pembahasan yang dimulai dari proses 

pengambilan data hingga proses pembuktian hipoteis dari bab 
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sebelumnya (Bab IV) yang kemudian akan didapatkan kesimpulan dari 

hasil penelitian. 

BAB VI : KESIMPULAN DAN SARAN 

Bab ini berisi kesimpulan dari penelitian yang telah dilakukan serta saran 

yang dapat dipergunakan untuk penelitian di masa yang akan datang. 

DAFTAR PUSTAKA 

LAMPIRAN 



BAB II 

 

 

 

KAJIAN LITERATUR 

 

 

 

Pada bab ini akan dipaparkan kajian literatur induktif dan deduktif sebagai pendukung 

dalam melaksanakan penelitian. Kajian induktif adalah kajian yang diperoleh melalui 

telaah jurnal yang terindeks scopus serta diterbitkan dalam kurun waktu 5 tahun. Di dalam 

kajian induktif akan diketahui perkembangan dari penelitian serta kekurangan atau dari 

penelitian sebelumnya serta peluang untuk melakukan penelitian selanjutnya. Sementara 

kajian deduktif dapat bersumber dari buku, jurnal ataupun artikel dan lain sebagainya 

yang memiliki keterkaitan dengan topik penelitian. Dimana kajian deduktif adalah 

landasan teori yang digunakan sebagai dasar acuan untuk pemecahan permasalahan di 

dalam penelitian. Identifikasi kajian ini dilakukan dengan menggunakan metode 

Systematic Literature Review (SLR). Kajian yang telah didapatkan akan diolah sebagai 

kerangka dalam merumuskan permasalahan. Komposisi keseluruhan dalam kajian 

literatur bersumber pada jurnal elsevier sebanyak 22%, emeraldinsight 76% dan taylor 

and francis 2%. 

 

2.1 Kajian Penelitian Terdahulu 

 

Penelitian terdahulu atau kajian induktif penting dilakukan sebagai dasar dalam 

melakukan penelitian. Selain itu kajian penelitian terdahulu akan memperkuat penelitian 

serta menghindarkan dari tindakan plagiasi. Kajian ini memberikan kebaharuan atau 

novelty yang didapatkan dari hasil review jurnal kemudian dibuat K-chart penelitian. K-

chart penelitian ditunjukkan pada Gambar 2.1 di bawah ini. 
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Gambar 2.1 K-chart penelitian 
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Kajian mengenai performansi dan produktivitas perlu dilakukan, hal ini bertujuan 

untuk mencari faktor peningkatan produktivitas pekerja melalui aspek kinerja yang 

dilakukan. Yang dan Hwang (2014) menyatakan bahwa kepribadian mampu 

mempengaruhi performansi seseorang, beberapa indikator diantarnya keramahan, 

keambisiusan dan hubungan sosial antarrekan kerja. Hal tersebut dikarenakan fokus 

penelitian berada pada perusahaan yang bergerak pada sektor finance dimana kualitas 

pelayanan dan sikap menjadi pertimbangan yang paling besar. 

 

Penelitian yang dilakukan oleh Kim et al. (2017) membahas mengenai pandangan 

atasan dan rekan kerja serta dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan pada 

perusahaan penerbangan. Penelitian tersebut menyatakan bahwa tiga jenis dukungan 

tempat kerja mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan adanya hubungan personal yang 

baik terhadap atasan maupun rekan kerja serta dengan adanya sikap menghargai dari 

perusahaan terhadap kontribusi seseorang menjadi faktor yang dapat meningkatkan 

performansi kerja. 

 

Sementara itu Rao dan Abdul (2015) melakukan penelitian mengenai 

pengembangan transformasional kepemimpinan terhadap kinerja tim. Penelitian ini 

memberi pemahaman mengenai proses bekerja pada suatu tim serta permasalahan 

manajerial seperti pelatihan dan proses seleksi. Dengan gaya kepemimpinan di dalam 

operasional suatu organisasi mampu meningkatkan kinerja dari sebuah tim. 

 

Berikutnya penelitian yang dilakukan oleh Naoum (2016) tentang berbagai faktor 

yang dapat mempengaruhi produktivitas. Rendahnya produktivitas dapat dipandang dari 

empat aspek, yaitu teknis, sosiall, manajerial dan kontraktual. Hasil dari penelitian 

menunjukkan bahwa faktor kepemimpinan dan hubungan antarpersonal di dalam 

lingkungan kerja merupakan aspek paling berpengaruh terhadap tingkatan produktivitas 

pekerja. 

 

Berdasarkan kajian literatur terdahulu, belum adanya penelitian yang fokus 

membahas pada kinerja kepemimpinan terhadap produktivitas pekerja. Sehingga 

penelitian ini dapat dilakukan dikarenakan terdapat kebaharuan didalamnya. Perbedaan 

lain juga dapat ditinjau dari penggunaan indikator serta segmen penelitian, dimana 
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kebanyakan penelitian terdahulu dilakukan pada institusi atau organisasi diluar sektor 

manufaktur. Namun terdapat beberapa saran dari kajian terdahulu yang dapat 

dipertimbangkan. Naoum (2016) menyarankan untuk mempertimbangkan penggunaan 

pandangan dari pemimpin. Sementara itu penelitian Rao dan Abdul (2015) menyarankan 

untuk menggunakan penelitian serupa pada industri manufaktur dan memasukkan 

pengukuran terhadap karakterstik orang. Penelitian lain yang dilakukan oleh Shin-Yih et 

al. (2015) meninjau kinerja dapat dipandang melalui hasil kerja dan sikap. 

 

2.2 Landasan Teori 

 

Landasan teori merupakan kajian deduktif yang diperoleh melalui jurnal atau buku 

dimana memiliki keterkaitan dengan penelitian yang dilakukan. Sehingga teori yang  

telah didapatkan akan memperkuat penelitian yang dilakukan. 

 

2.2.1 Industri 

 

Industri adalah bagian dari aktivitas produksi yang mengolah barang mentah menjadi 

barang jadi atau setengah jadi sehingga memiliki kegunaan dan nilai tambah untuk 

mencukupi kebutuhan masyarakat (Basuki Pujalwanto, 2014). Berdasarkan jumlah 

tenaga kerja dan omset yang diterima, Islam dan Karim (2011) membedakan industri 

menjadi tiga kategori yaitu industri berskala kecil, sedang dan besar. Industri kecil yaitu 

industri yang memiliki jumlah pekerja (karyawan) kurang dari 50 orang dan memiliki 

omset tahunan sebesar RM10 juta (Rp 35.239.738.000,- tiap tahunnya). Industri berskala 

sedang yaitu indistri yang memiliki jumlah pekerja tetap antara 51 hingga 150 orang 

dengan omset tahunan yang didapatkan sebesar RM10 juta – RM25 juta. Sedangkan 

industri besar merupakan suatu perusahaan yang memiliki lebih dari 151 karyawan tetap 

dengan omset pertahunnya melebihi RM25 juta. 

 

2.2.2 Industri Manufaktur 

 

Manufaktur adalah sektor penting bagi banyak negara karena berkontribusi signifikan 

terhadap pertumbuhan ekonomi dan banyak menciptakan peluang kerja (Islam dan 

Karim, 2011). Secara umum industri manufaktur dapat didefinisikan sebagai usaha yang 
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menghasilkan produk nyata dengan melibatkan kegiatan manufaktur di dalamnya (Kumar 

et al., 2011). Secara umum kegiatan manufaktur bermakna menghasilkan suatu produk 

dengan menggunakan tangan (manual) atau dengan bantuan mesin. 

 

 Terdapat 11 kategori industri manufaktur yang memberikan pemasukan bagi 

perusahaan dalam rentang waktu 1995 hingga 2000. Pemasukan tersebut ditinjau dari 

koefisien tenaga kerja dari tiga negara ASEAN yaitu Indonesia, Malaysia dan Singapura 

(Sauian, 2002). 

1. Food, baverages, tobacco 

2. Textile and apparel 

3. Wood and wood products 

4. Petroleum and chemicals 

5. Rubber and plastics 

6. Non-metallic products 

7. Metallic products 

8. Non electrical machinery 

9. Electrical machinery 

10. Transport equipment and motor vehicles 

11. Other manufacturing 

 

2.2.3 Produktivitas 

 

Setiap organisasi menginginkan peningkatan produktivitas pada tiap tahunnya. 

Peningkatan produktivitas tersebut akan membawa harapan pada pertambahan penjualan 

serta mempengaruhi profit perusahaan yang diterima. Peningkatan produktivitas juga 

merupakan elemen penting sebagai strategi jangka panjang untuk meningkatkan daya 

saing dan keluaran organisasi (Hajikazemi, et al., 2017). Peningkatan ini bisa dalam 

bentuk bertambahnya output namun dengan pemanfaatan input yang sama pada periode 

sebelumnya. Bisa juga dengan menghasilkan output yang sama banyak namun dengan 

adanya pengurangan input yang digunakan (Gambhir dan Sharma, 2015). 

 

Produktivitas dapat didefiniskan dalam berbagai aspek sesuai konteks 

penggunaannya. Secara umum produktivitas dapat dimaknai sebagai memaksimalkan 



10 
 

keluaran yang dihasilkan dengan mengoptimalkan pemasukkan yang ada (Naoum, 2016). 

Selain itu produktivitas kerja juga dapat diartikan sebagai perbandingan antara pekerjaan 

yang diselesaikan dengan lama waktu yang dipergunakan. Bila produktivitas ditingkatkan 

secara terus-menerus maka akan meningkatkan efektivitas dan efisiensi dari kegiatan 

operasional (Hanley, 2014).  

 

 Menurut Irham Fahmi (2012) rasio produktivitas terbagi menjadi dua, yaitu 

produktivitas total dan produktivitas parsial. Produktivitas total adalah perbandingan 

terhadap keseluruhan keluaran dari organisasi dengan pemasukan yang diterima. 

Sedangkan produktivitas parsial yaitu perbandingan terhadap keseluruhan keluaran dari 

organisasi dengan kelompok tertentu dari pemasukan yang ada. 

 

2.3.4 Sumber Daya Manusia 

 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan keseluruhan orang yang terlibat untuk 

mewujudkan tujuan organisasi (Sayuti Hasibuan, 2000). Ahmad dan Allen (2015) 

berpendapat bahwa dengan praktek sumber daya yang baik maka dapat meningkatkan 

kinerja. Secara keseluruhan, negara maju mendukung hubungan antara praktek kinerja 

sumber daya manusia yang tinggi yang memberikan manfaat. 

 

 Sumber Daya Manusia terbagi ke dalam tiga komponen, yaitu (Sayuti Hasibuan, 

2000): 

1. Pengusaha, yakni orang yang menginvestasikan modalnya sebagai langkah untuk 

memperoleh pendapatan yang besarnya pendapatan tersebut ditentukan dengan 

besarnya dari laba yang diperoleh pada perusahaan. 

2. Karyawan, orang yang mempergunakan pikiran dan tenaganya untuk melakukan 

suatu pekerjaan yang telah diberikan dan berhak menerima kompensasi sesuai 

dengan perjanian yang telah disepakati oleh kedua belah pihak (karyawan dan 

organisasi). Kedudukan karyawan pada organisasi dibedakan menjadi dua, yaitu: 

a. Karyawan Operasional, yaitu orang yang mengerjakan tugas atau pekerjaan yang 

diberikan oleh atasannya. 
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b. Karyawan Manajerial, yaitu orang yang berhak memberikan perintah kepada 

bawahannya untuk mengerjakan sebagian pekerjaannya yang kemudian 

dikerjaan sesuai dengan perintah. 

3. Pemimpin, orang yang memiliki wewenang untuk mengarahkan, memberi perintah 

atau mengatur orang lain. Selain itu tanggung jawab atas pekerjaan orang yang 

diarahkan dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Hal ini menjadikan faktor 

penentu kesuksean pada organisasi (Crouzer, et al., 2014; Weber, et al., 2018), 

dimana hal tersebut dapat dilihat dari cara pemimpin mengatasi berbagai tuntutan 

dan permasalahan (Al Mazrouei dan Zecca, 2015). 

 

2.3.5 Performansi (Kinerja) 

 

Kinerja menyatakan sejauh mana seorang pekerja dapat mencapai prospek dari yang 

ditargetkan, hal ini berkaitan dengan capaian efisiensi pada organisai (Mushtaq, et al., 

2017) serta menghasilkan keunggulan kompetitif yang bekelanjutan pada organiasi (Jyoti 

dan Rani, 2017). Sedangkan Wirawan (2009) berpendapat bahwa performansi memiliki 

keterikatan hubungan dengan kompetensi, dimana faktor kinerja terbentuk dari fungsi 

kompetensi, sikap dan tindakan. Dalam hal ini kompetensi menggambarkan perilaku, 

pengetahuan dan pengalaman, sedangkan sikap menggambarkan pekerja yang ditinjau 

dari perasaan. 

 

𝐾𝑖𝑛𝑒𝑟𝑗𝑎 = 𝐾𝑜𝑚𝑝𝑒𝑡𝑒𝑛𝑠𝑖 + 𝑆𝑖𝑘𝑎𝑝 + 𝑇𝑖𝑛𝑑𝑎𝑘𝑎𝑛.........................(2.1) 

 

Peningkatan kinerja ditandai dengan penambahan nilai pada tiap aktivitas 

pekerjaan yang dilakukan. Penambahan nilai tersebut dapat berupa peningkatan 

pelayanan dan  pengelolaan bawahan secara baik dan benar. Kinerja juga dapat dijadikan 

sebagai bahan evaluasi tugas dari aktivitas yang telah dilakukan (Hernaus dan Mikulic, 

2014). Sehingga organisasi tentunya akan membutuhkan individu yang memiliki kinerja 

tinggi untuk mencapai target yang diinginkan (Kont dan Janston, 2013). 

 

Bourne et al, (2013) berpendapat bahwa sistem Performance Measurement (PM) 

dapat dipandang sebagai “aturan permainan” dalam berorganisasi. Kebanyakan sistem 

PM hanya mendorong kemajuan organisasi dalam jangka pendek dan tidak berfokus pada 
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perbaikan secara terus-menerus. Akibatnya dapat menurunkan daya saing, sehingga 

pengembangan PM yang lebih strategis dan selaras perlu dilakukan pada suatu organisasi. 

Penerapan PM tidak beroperasi secara terpisah dengan sistem MSDM, kedua hal tersebut 

berjalan secara bersamaan (Kennerley dan Neely, 2003). 

 

2.3.6 Hasil Kerja 

 

Hasil kerja merupakan suatu capaian atau hasil dari seseoang dalam melakukan 

pekerjaan. Hasil kerja yang dimaksud dapat berupa tinjauan dari aspek kuantitas maupun 

kualitas. Kuantitas menyatakan hasil yang dapat diukur seperti banyaknya target 

pekerjaan yang terselesaikan, sedangkan kualitas menyatakan seberapa baik dan benar 

pekerjaan tersebut dapat diselesaikan (Henderson dalam Wirawan, 2009). 

 

2.3.7 Perilaku Kerja 

 

Perilaku kerja menunjukkan persyaratan dalam melakukan aktivitas pekerjaan. Dengan 

berperilaku kerja yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan, maka seseorang dapat 

melaksanakan pekerjaan dengan baik. Hal tersebut menunjukkan pekerjaan yang 

dilaksanakan akan menghasilkan kinerja yang diharapkan atau ditetapkan suatu 

organisasi (Wirawan, 2009). 

 

Perilaku kerja kerja dapat digolongkan menjadi dua, yaitu perilaku kerja general 

dan perilaku kerja khusus (Wirawan, 2009). Perilaku kerja general merupakan perilaku 

yang dibutuhkan semua jenis pekerjaan, seperti loyal terhadap organisasi serta 

mempunyai disiplin kerja yang tinggi. Sedangkan perilaku kerja khusus merupakan 

perilaku yang dibutuhkan pada pekerjaan tertentu, seperti perilaku yang berkaitan dengan 

kode etik seorang dokter akan berbeda dengan kode etik sebagai seorang polisi. 

 

 Di dalam melaksanakan aktivitas kerja, perilaku biasanya akan beriorientasi 

terhadap dua hal yaitu tugas atau hubungan personal terhadap rekan kerja. Sehingga 

sangat penting jika seorang manajer dapat memfokuskan perilakunya kepada dua hal 

tersebut secara bersama-sama. Dengan perilaku kerja tersebut mampu dijadikan sebagai 
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penggerak karyawan lain untuk berkerja lebih keras sehingga dapat mencapai target 

organisasi yang telah ditetapkan (Mastrangelo et al., 2014). 

 

2.3.8 Kepribadian Terkait Pekerjaan 

 

Kepribadian merupakan karakteristik seseorang yang menimbulkan munculnya 

konsistensi perasaan dan pemikiran yang berbeda dengan individu lainnya (Cervone dan 

Pervin, 2010). Sementara Allport (dalam Yang dan Hwang, 2014) mendifinisikan 

kepribadian adalah organisasi dinamik yang berkaitan dengan psikologi seseorang yang 

pada akhirnya membentuk model penyesuaian yang unik terhadap lingkungannya.  

 

 Pada dasarnya, kepribadian atau sifat pribadi diperlukan dalam 

mengimplementasikan manajemen kinerja yang efektif dan efisien pada suatu organisasi. 

Hal tersebut dikarenakan kepribadian dapat mempengaruhi secara langsung maupun tidak 

langsung terhadap kepuasan kerja dan kinerja seseorang (Yang dan Hwang, 2014). 

 

2.3.9 Survey 

 

Singarimbun dan Effendi (2008), berpendapat bahwa survey merupakan tindakan 

pengumpulan data dari sampel yang mewakili seluruh populasi dengan menggunakan alat 

yang dinamakan kuesioner. Yang dimaksud dengan kuesioner adalah kumpulan 

pertanyaan tertulis yang digunakan peneliti untuk memperoleh informasi yang diketahui 

oleh responden. 

 

Umumnya, banyak peneliti yang menggunakan kuesioner sebagai langkah dalam 

pengumpulan data. Namun kuesioner atau angket mempunyai kelebihan dan kekurangan 

sebagai alat pengumpulan data, diantaranya (Suharsimi Arikunto, 2010): 

1. Kelebihan Kuesioner 

a. Tidak memerlukan hadirnya pihak peneliti dalam proses pengambilan data. 

b. Dapat dibagi secara langsung dan serentak terhadap subyek peneitian. 

c. Bersifat fleksibel dimana dapat dijawab responden sesuai waktu senggang yang 

dimiliki oleh responden. 

d. Identitas dari responden juga dapat dibuat anonim. 
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e. Adanya standar pertanyaan yang sama yang diberukan kepada responden. 

2. Kelemahaan kuesioner 

a. Kurangnya ketelitian responden sehingga adanya pertanyaan yang mungkin 

terlewatkan. 

b. Pencarian validitas yang sukar didapatkan. 

c. Jawaban yang tidak jujur dari pribadi responden. 

d. Seringnya kuesioner yang tidak dikembalikan kepada pihak peneliti. 

 

2.3.10 SEM-PLS 

 

Structural Equation Modeling (SEM) adalah analisis teknik yang terdiri dari 

penggabungan dua metode statistik antara persamaan simultan (simultaneous equation 

modeling) dengan analisis faktor (factor analysis) (Imam Ghozali, 2006). Kemampuan 

dari metode ini yaitu untuk mencari hubungan dependen yang saling terkait dari konstruk 

yang diwakili oleh variabel pembentuknya (Ali et al., 2017). Perkembangan SEM tidak 

lepas dari keberhasilan dalam melakukan pengujian teori dan konsep secara lengkap. 

Dimana penggunaannya dikaitan dengan kemampuan dalam melakukan evaluasi 

pengukuran variabel laten dan menguji hubungan antarvariabel laten (Junior, et al., 2014). 

Metode ini dikategorikan menjadi dua tipe yaitu model struktural dan model pengukuran. 

Model struktural memberikan gambaran antarhubungan pada variabel laten. Sedangkan 

model pengukuran memberikan gambaran mengenai hubungan pada variabel yang 

diamati (indikator) dengan variabel laten sebagai landasannya (Kline, 2005). 

 

 Sedangkan PLS adalah metode analisis yang memiliki karakteristik soft modelling 

karena mampu mengasumsikan data dengan skala pengukuran tertentu dengan jumlah 

sampel yang terbilang kecil (Imam Ghozali, 2006). Karena fitur statistik yang 

dimilikinya, penggunaan PLS-SEM akan lebih menjanjikan ketika terdapat karakteristik 

data yang tidak berdistribusi normal (Junior et al., 2014). Penggunaan PLS juga dapat 

digunakan ketika hubungan sebab—akibat yang diasumsikan masih lemah dan saat model 

yang diuji sangat kompleks (Ali et al., 2017). PLS-SEM memungkinkan algoritma 

dengan analisis series ordinary least square sehingga dapat diperoleh efisiensi 

perhitungan (Imam Ghozali, 2006).  



BAB III 

 

 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

 

 

Pada bab ini akan dipaparkan metodologi penelitian yang terdiri dari beberapa sub 

bab sebagai berikut: 

 

3.1 Tempat dan Fokus Penelitian 

Fokus dari penelitian yaitu melakukan analisis pengaruh working performance terhadap 

produktivitas pekerja pada industri manufaktur. Penelitian ini dilakukan di PT. Yamaha 

Electronics Manufacturing Indonesia yang berlokasi di kawasan industri PIER Bangil, 

Mojoparon, Rembang, Pasuruan, Jawa Timur. 

 

3.2 Konseptual Model 

 

Pengelolaan kinerja yang baik tidak lepas dari manajemen organisasi yang unggul dimana 

dalam prosesnya melibatkan manajer dengan bawahan (Budworth dan Mann, 2011). Cara 

pendekatan dan karakter dari manajer tersebut akan memberikan motivasi dalam proses 

pengembangan karyawan (Duff, 2013). Selain itu, kinerja dianggap sebagai kunci utama 

dalam pengolahan manajemen sumber daya manusia (MSDM) dimana dapat digunakan 

dalam seleksi, promosi serta pembentukan kewenangan dan tanggungjawab (Peters, et al., 

1999). Baik itu performansi secara individu ataupun secara organisasional akan memberikan 

peran yang penting dalam proses pembangunan yang lebih baik (DeNisi dan Smith, 2014).  

 

Sonnentag dan Frese (2002) berpendapat mengenai konsep kinerja individu dengan 

memisahkan antara perilaku kerja seseorang dan hasil kerja. Sehingga tidak semua perilaku 

individu dapat tergolong ke dalam kategori kinerja, tetapi hanya yang relevan dengan tujuan 

organisais. Sementara itu, penentuan baik buruknya kinerja individu tidak sepenuhnya 

ditentukan oleh perilaku yang dimiliki, tetapi melalui proses penilaian dan evaluasi. Proses 
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penilaian tersebut biasanya hanya mengarah pada hasil kerja yang telah dilakukan. Namun, 

hasil kerja yang telah dilakukan oleh seseorang juga memiliki relevansi dengan perilaku 

yang dimiliki (Sonnentag dan Frese, 2002). Shin-Yih et al. (2015) berpendapat bahwa 

evaluasi kinerja dapat dipandang melalui hasil kerja dan sikap secara bersamaan. Hasil kerja 

dapat dipantau secara objektif dari jumlah pekerjaan yang dapat terselesaikan serta 

tercapainya terget pekerjaan baik skala individu atau kelompok. Sedangkan sikap yang 

terbentuk dari perilaku individu secara subyektif dapat dipandang melalui dedikasi terhadap 

pekerjaan dan lain sebagainya. 

 

Performansi juga dapat dikatakan suatu aktivitas yang berkaitan dengan aspek 

psikologis, organisasi melakukan pengembangan sikap dan perilaku kerja human resource 

melalui beberapa tindakan perbaikan. Aktivitas perbaikan tersebut bertujuan untuk 

memaksimalkan keluaran seperti layanan, produk atau profit organisasi (Doore Van et al., 

2010). Studi terbaru juga menunjukkan bahwa kinerja dapat dipengaruhi oleh kepribadian 

seseorang. Kepribadian antarindividu akan membaur dalam interaksi sosial di tempat kerja. 

Dengan kepribadian yang dianggap baik akan menunjukkan hubungan interpersonal yang 

lebih erat satu dengan yang lainnya dalam lingkup kelompok atau organisasi (Yang dan 

Hwang, 2014). 

 

Dengan pengelolaan kinerja yang baik terhadap human resource, karyawan akan 

lebih terfokus dan bekerja secara efisien dan diharapkan menjadi lebih produktif (Harris dan 

Fleming, 2017). Semakin meningkatnya produktivitas pekerja akan berkontribusi besar 

terhadap keuntungan organisasi (Grifell-Tatje dan Lovell, 1999). Tsikriktsis (2007) 

berpendapat dengan adanya peningkatan dan pengembangan operasional dari organisasi 

maka akan berdampak pada profit yang diterima organisasi. Sehingga dari uraian di atas 

terbentuk hipotesis sebagai berikut: 

H1: Hasil Kinerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap performansi. 

H2: Perilaku Kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap performansi. 

H3: Kepribadian memiliki pengaruh yang signifikan terhadap performansi. 

H4: Kepribadian memiliki pengaruh yang signifikan terhadap perilaku kerja 

H5: Perilaku kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap hasil kerja. 

H6: Performansi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas pekerja. 
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Gambar 3. 1 Konseptual model penelitian 

 

Tabel 3. 1 Variabel penelitian 

No Variabel Definisi Variabel 

1 Hasil Kerja 

Keluaran kerja yang dilakukan oleh 

seseorang di mana hasilnya dalam bentuk 

produk barang atau jasa yang dapat diukur 

kuantitas dan kualitasnya. 

2 Perilaku Kerja 

Perilaku merupakan persyaratan dalam 

melakukan pekerjaan yang memiliki 

hubungan dengan penyelesaian suatu 

pekerjaan. 

3 Kepribadian 

Merupakan sifat yang telah tertanam dan 

dibawa sejak lahir pada individu yang 

mempengaruhi pekerjaan yang dilakukan.. 

4 
Work 

Performance 

Menyatakan sejauh mana manajer telah 

melakukan pekerjaan yang berkaitan 

dengan pencapaian tujuan organisasi. 

 

 

 

  

HK1

11 
HK2 

HK3 

PK1 

PK2 

PK3 

PK4 

KP1 

KP2

2 
KP3 

Hasil Kerja 

Kepribadian 

Working 

Performance  

Produktivitas 

Pekerja 

P2

2 

P1 

KP1

1 
KP2 

H1 

H2 

H3 H4 

H6 

Perilaku Kerja 

H5 
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No Variabel Definisi Variabel 

5 
Produktivitas 

Pekerja 

Kemampuan untuk melakukan efisiensi 

dalam kegiatan memproduksi barang atau 

jasa. Hal berkaitan erat dengan tenaga kerja 

yang dapat diketahui dari perbandingan 

pengeluaran dengan jumlah yang digunakan 

atau jumlah jam kerja karyawan. 

 

Tabel 3.2 Indikator dari tiap variabel 

No Variabel Indikator 
Kode 

Insturmen 
Sumber 

1 Hasil Kerja 

Ketepatan dalam 

melaksanakan 

pekerjaan 

HK1 

Shin-Yih et al. (2015), Yang 

dan Hwang (2014) 

Kecepatan dalam 

melaksanakan 

pekerjaan 

HK2 

Kuantitas hasil 

pekerjaan 
HK3 

2 
Perilaku 

Kerja 

Perilaku yang 

diyaratkan kode 

etik 

PK1 

Mastrangelo et al., (2014), 

Hassan et al.,(2013) 
Disiplin Kerja PK2 

Profesionalisme PK3 

Kepemimpinan di 

dalam tim kerja 
PK4 

3 Kepribadian 

Inisiatif KP1 
Carnes et al. (2015), Hassan 

et al. (2013), Yang dan 

Hwang (2014) 

Kecerdasan KP2 

Emotional 

Intellegence 
KP3 

4 
Work 

Performance 

Fleksibilitas KP1 Jyoti dan Rani (2017), Shin-

Yih et al. (2015) Kepuasan Kerja KP2 



19 
 

No Variabel Indikator 
Kode 

Insturmen 
Sumber 

5 
Produktivitas 

Pekerja 

Manpower 

Utilization 
P1 Naoum (2016), Prakash et 

al. (2017), Yu et al. (2018) 
Skillfulness P2 

 

3.3 Metode Pengambilan Data 

 

3.3.1 Sumber Data 

 

Data yang dipergunakan dalam penelitian ini termasuk ke dalam data primer dan data 

sekunder. Data primer merupakan data yang didapatkan secara langsung dari subjek yang 

mampu memberikan informasi yang dibutuhkan (Saifuddin Azwar, 2013). Pada penelitian 

ini yang termasuk data primer yaitu jawaban mengenai kinerja dari supervisor atau 

pemimpin dalam tim dan departemen yang diperoleh dari penyebaran kuesioner. 

 

 Sedangkan data sekunder merupakan kumpulan data yang didapatkan secara tidak 

langsung oleh peneliti. Dengan kata lain data tersebut bisa didapatkan lewat pihak lain yang 

biasanya berupa laporan atau dokumen (Saifuddin Azwar, 2013). Yang tergolong sebagai 

data sekunder pada penelitian ini yaitu literatur, buku dan jurnal. 

 

3.3.2 Pengambilan Data 

 

Perolehan data dilakukan dengan menggunakan metode survey dimana dilakukan 

penyebaran kuesioner kepada responden yang dituju. Berbagai pertanyaan atau pernyatan di 

dalam kuesioner disusun menggunakan skala Likert dengan rentang nilai 1 hingga 5 yang 

menyatakan ketidaksetujuan hingga setuju. Kuesioner tersebut berisi pertanyaan yang 

berkaitan dengan indikator ataupun variable terkait penelitian. Data yang telah didapatkan 

dari penyebaran kuesioner kemudian diolah kedalam proses berikutnya yaitu uji validitas. 

 

Validitas adalah pengukuran yang memperlihatkan tingkat keabsahan dari instrumen 

yang diuji. Uji validitas dilakukan dalam penelitian untuk membuktikan keabsahan 
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instrumen yang dipergunakan dalam penelitian (Suharsimi Arikunto, 2010). Uji validitas dan 

reliabilitas dapat dilakukan dengan persamaan 3.1 di bawah ini. 

 

𝑟𝑥𝑦 =  
𝑁(∑ 𝑋𝑌)−(∑ 𝑋)(∑ 𝑌)

√{(𝑁 ∑ 𝑋2)−(∑ 𝑋)2} {(𝑁 ∑ 𝑌2)−(∑ 𝑌)2}
................................(3.1) 

 

Dimana: 

𝑟𝑥𝑦 = koefisien korelasi 

𝑁 = jumlah responden yang diuji coba 

𝑋 = skor tiap item 

𝑌 = skor seluruh item responden yang diuji coba 

 

Uji validitas pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan software Ms. Office 

Excel. Berdasarkan teori, indikator dikatakan valid jika memiliki nilai korelasi r hitung ≥ r 

tabel. R tabel menggunakan tingkat keyakinan 95% (α=0,05) dan berdistribusi dua arah. 

 

3.4 Pengolahan Data 

 

Dalam melakukan penelitian ini, digunakan analisis data menggunakan pendekatan Partial 

Least Square (PLS). Penggunaan SEM umumnya hanya menguji teori yang ada, sedangkan 

PLS memiliki keunggulan dalam pengujian yang bersifat predictive model, selain itu 

tergolong metode analisis ini juga tidak didasarkan pada banyak asumsi (Imam Ghozali, 

2006). Berikut merupakan tahapan dalam melakukan pengolahan dengan PLS: 

 

3.4.1  Pengukuran Outer Model 

 

Outer model memberikan pendefinisian dari tiap blok indikator yang memiliki hubungan 

dengan variabel laten. Di dalam pengukuran outer model terdiri dari convergent validity, 

discriminant validity dan relibility. 

 

Validitas konvergen dapat dilihat melalui korelasi antara skor indikator dan skor 

variabelnya. Dimana indikator dikatakan valid jika nilai AVE di atas 0,5 atau mampu 

menunjukkan keseluruhan outer loading dimensi variabel memiliki nilai di atas 0,5. 



21 
 

Sehingga dapat dikatakan bawa pengukuran tersebut memenuhi kriteria dari validitas 

konvergen (Chin, 1998). Nilai AVE dapat diperoleh dengan persamaan 3.2 di bawah ini. 

 

𝐴𝑉𝐸 =  
𝛴𝑖=1

2 𝜆𝑖

𝑛
.......................................................(3.2) 

 

Dimana: 

𝐴𝑉𝐸 = rata-rata persentse skor varian didapatkan dari ekstrasi variabel laten 

𝜆 = merupakan standarize loading factor 

𝑖 = jumlah indikator 

 

Langkah berikutnya melakukan validasi diskriminan dengan membandingkan nilai 

cross loading. Model akan memenuhi syarat jika variabel yang diuji memiliki nilai yang 

lebih tinggi dibandingkan dengan variabel lainnya. Tahap pengukuran outer terakhir yaitu 

dengan melihat nilai Composite Reliability yang terbentuk. Berikut Persamaan 3.3 untuk 

menentukkan Composite Reliability. 

 

r11 = (
𝑛

𝑛−1
)-(1 −

∑𝜎
𝑡2

𝜎𝑡2
).........................................(3.3) 

Keterangan : 

r11 = reliabilitas  

n = jumlah pertanyaan 

∑𝜎𝑡2 = varian skor tiap pertanyaan 

𝜎𝑡2 = varian total 

 

3.4.2 Pengukuran Inner Model 

 

Pengukuran inner model bertujuan untuk mengetahui hubungan antarvariabel di dalam suatu 

model. Pengukuran ini dapat ditinjau dari nilai koefisien determinansi (R-square), Predictive 

Relevance (Q-Square) dan Goodness of Fit (GoF). Koefisien determinansi akan melihat 

kemampuan dari variabel pada model yang terbentuk. Setelah dilakukan pengukuran R-

Square, kemudian dilakukan pengukuran Q-Square. Pengukuran ini bertujuan untuk 

mengetahui baik atau tidaknya relefansi prediktif pada model yang terbentuk. Berikut 

merupakan persamaan 3.4 untuk melakukan pengukuran Q-square. 
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Q2 = 1 − (1 − R1
2)(1 − R2

2)(1 − RP
2).............................(3.4) 

 

Keterangan: 

R1
2, R2

2, Rp
2 = Koefisien determinasi 

 

Langkah berikutnya yaitu melakukan uji Goodness of Fit (GoF). Uji ini bertujuan 

untuk mengetahui seberapa tinggi tingkatan kecocokan model yang terbentuk. Nilai GoF 

terbagi menjadi tiga kategori, jika nilai yang terbentuk ≥ 0,1 termasuk kategori kecil, ≥ 0,25 

kategori sedang, dan ≥ 0,36 kategori besar. Berikut merupakan persamaan 3.4 untuk 

melakukan uji Goodness of Fit. 

 

𝐺𝑜𝐹 = √𝐴𝑉𝐸̅̅ ̅̅ ̅̅ 𝑥𝑅2̅̅̅̅ ..................................................(3.5) 

 

Keterangan: 

𝐴𝑉𝐸̅̅ ̅̅ ̅̅  = Rata-rata AVE 

𝑅2̅̅̅̅  = Rata-rata koefisien determinasi 

 

3.4.3 Uji Hipotesis 

 

Uji hipotesis dapat dilakukan dengan meninjau nilai Tstatistic yang ada, dimana variabel 

dikatakan memiliki hubungan jika T statistic dengan uji two-tailed di atas 1,65 (tingkat 

signikansi 10%), 1,96 (tingkat signifikansi 5%) dan 2,58 (tingkat signifikansi 1%) (Hair et 

al., 2011). Selain itu uji hipotesis dapat ditinjau dengan melihat nilai p value, dimana 

hipotesis dikatakan signifikan jika nilai p value yang terbentuk < 0,05. 

 

3.5 Alat yang Digunakan 

 

Untuk mendapatkan hasil penelitian yang baik tentunya memerlukan peralatan sebagai 

penunjang dalam pembuatannya, diantaranya: 
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1. Microsof Office Excel 

dimana penggunaannya sebagai pembuatan tabel dari penentuan dari parameter dan 

indikator yang ada. Selain itu alat ini dipergunakan sebagai pengelompokkan dan 

pengolahan dari hasil kuesioner dari data yang didapatkan serta uji validasi. 

2. Software SmartPLS 3.0 

Alat ini dipergunakan dalam pengolahan dan analisis dari data yang telah diperoleh 

dan ditentukan model struktural, model pengukuran dan skema pembobotannya. 



BAB IV 

 

 

 

PENGOLAHAN DATA 

 

 

 

Pada bab ini akan ditunjukkan hasil dari pengambilan data yang telah didapatkan serta 

analisis yang telah dilakukan. Di dalamnya terdiri dari hasil validasi butir pertanyaan atau 

pernyataan kuesioner, daftar pertanyaan yang dipergunakan, pengambilan data dan 

pengolahan serta hasil yang didapatkan. 

 

4.1 Validasi Data 

 

Validasi data dilakukan untuk menguji daftar pertanyaan dari kuesioner yang telah dibuat. 

Cara yang dilakukan untuk uji validasi yaitu dengan membagikan kuesioner kepada 

responden untuk dilakukan pengisian. Setelah hasil pengisian kuesioner didapatkan 

kembali, data yang diperoleh kemudian diolah menggunakan software Ms. Office Excel 

untuk diuji butir pertanyaannya Jika terdapat butir pertanyaan yang tidak valid maka 

dilakukan perbaikan kembali dengan cara melakukan perubahan pertanyaan dan 

menyebarkannya kembali serta dilakukan validasi ulang. 

 

Validasi tahap pertama dilakukan untuk menguji 14 indikator pertanyaan yang 

terbentuk. Jumlah yang digunakan pada tahapan uji validasi pertama sebanyak 31 

responden. Tabel 4.1 menunjukkan daftar pertanyaan dan Tabel 4.2 menunjukkan hasil 

uji validasi. 

 

 

 

 

 



Tabel 4.1 Daftar pertanyaan kuesioner pertama 

Variabel Indikator Kode Pertanyaan 

Hasil Kerja 

Ketepatan dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan 

HK1 

Dalam menyelesaikan pekerjaan, 

hanya sedikit kesalahan yang 

dilakukan 

Kecepatan dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan 

HK2 

Saya menyelesaikan pekerjaan 

sebelum waktu yang ditargetkan 

selesai 

Kuantitas 

pekerjaan 
HK3 

Pekerjaan yang sudah saya 

selesaikan sesuai dengan jumlah 

pekerjaan yang ditargetkan 

Perilaku 

Kerja 

Perilaku yang 

disyaratkan kode 

etik 

PK1 
Kegiatan saya selalu dilandaskan 

pada prosedur etik yang berlaku 

Disiplin Kerja PK2 

Saya menyelesaikan pekerjaan 

dengan penuh ketaatan dan 

tanggung jawab 

Profesionalisme PK3 

Saya dapat membedakan hak dan 

kewajiban dalam melakukan 

aktivitas kerja 

Kepemimpinan 

dalam tim 
PK4 

Dalam melakukan pekerjaan, saya 

selalu mengkoordinir bawahan 

sesuai SOP 

Kepribadian 

Inisiatif KP1 

Saya sebagai penentu keputusan 

atau penengah permasalahan yang 

timbul dari tim 

Kecerdasan KP2 

Penggunaan wawasan dan ilmu 

dalam memberikan 

arahan/penjelasan kepada bawahan 

Emotional 

Intelligence 
KP3 

Saya mampu mengontrol emosi saya 

dalam menghadapi aktivitas kerja 

Working 

Performance 

Fleksibilitas WP1 

Selalu menyesuaikan tindakan 

berdasarkan situasi untuk mencapai 

tujuan perusahaan 

Kepuasan Kerja WP2 
Hubungan yang terjadi di dalam tim 

kerja terjalin dengan baik 

Produktivitas 

Pekerja 

Manpower 

Utilization 
PP1 

Kebijakan saya dalam mengatur 

berdampak pada pemanfaatan  

penggunaan tenaga kerja 

Skillfulnes PP2 

Kebijakan yang saya ambil 

berdampak dalam peningkatan 

keterampilan pekerja 
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Tabel 4.2 Validasi butir pertanyaan pertama 

No 
HK PK KP WP PP 

HK1 HK2 HK3 PK1 PK2 PK3 PK4 KP1 KP2 KP3 WP1 WP2 PP1 PP2 

1 4 5 4 4 5 4 4 3 4 5 5 4 4 4 

2 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

3 3 3 3 4 4 3 5 3 3 3 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

5 3 5 4 3 4 5 5 3 5 5 4 3 5 5 

6 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 

7 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 

8 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 

9 5 4 3 4 5 4 4 5 4 5 3 4 4 4 

10 5 4 4 3 4 4 4 5 1 5 4 4 4 3 

11 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 4 

12 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 3 4 

13 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 

14 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 3 4 

15 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 

16 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 1 4 4 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 
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No 
HK PK KP WP PP 

HK1 HK2 HK3 PK1 PK2 PK3 PK4 KP1 KP2 KP3 WP1 WP2 PP1 PP2 

18 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 

19 4 4 4 3 4 5 3 5 5 5 4 4 1 5 

20 4 3 4 3 3 4 4 3 2 4 4 4 3 3 

21 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 

22 5 5 5 4 4 5 5 3 5 4 4 4 4 5 

23 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 

24 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 

25 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

26 4 5 4 3 4 5 5 3 5 5 3 4 5 5 

27 4 4 4 3 4 4 4 2 1 2 4 4 4 3 

28 5 5 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 

29 5 5 5 4 3 5 5 3 5 4 4 4 5 5 

30 4 5 4 3 2 5 4 3 5 5 4 4 4 5 

31 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 3 4 

  0,515 0,675 0,639 0,407 0,191 0,639 0,358 0,324 0,740 0,467 0,318 0,196 0,406 0,687 

 

Keterangan: 

1 = Sangat Tidak Setuju  3   = Ragu-ragu  5   = Sangat Setuju 

2 = Tidak Setuju   4   = Setuju 
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Uji validitas perlu dilakukan untuk mengetahui seberapa besar tingkat kevalidan 

yang dimiliki suatu pertanyaan. Pertanyaan dapat dikatakan valid jika diketahui nilai dari 

R hitung ≥ R tabel. Dikarenakan  uji validitas dilakukan terhadap 31 responden sehingga 

nilai R tabel yang ditetapkan sebesar 0,355. Dari uji validasi yang telah dilakukan, 

terdapat beberapa indikator yang tidak valid diantaranya PK2, SP1, WP1, dan WP2. 

Pertanyaan pada indikator yang tidak valid akan diubah serta dapat dilakukan 

penambahan indikator. 

 

 Pada uji validasi tahap kedua dilakukan terhadap 19 indikator pertanyaan dimana 

terdapat penambahan 5 indikator pertanyaan. Uji validasi dilakukan terhadap 41 

responden dengan menggunakan software Ms. Office Excel. Tabel 4.3 menunjukkan 

daftar pertanyaan pada tahapan validasi kedua dan Tabel 4.4 menunjukkan hasil uji 

validasi. 

 

Tabel 4.3 Daftar pertanyaan kuesioner tahap dua 

Variabel Indikator Kode Pertanyaan 

Hasil Kerja 

Ketepatan dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan 

HK1 

Dalam menyelesaikan 

pekerjaan, hanya sedikit 

kesalahan yang dilakukan 

Kecepatan 

dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan 

HK2 

Saya menyelesaikan pekerjaan 

sebelum waktu yang ditargetkan 

selesai 

Kuantitas 

pekerjaan 
HK3 

Pekerjaan yang sudah saya 

selesaikan sesuai dengan jumlah 

pekerjaan yang ditargetkan 

Perilaku 

Kerja 

Perilaku yang 

disyaratkan 

kode etik 

PK1 

Kegiatan saya selalu 

dilandaskan pada prosedur etik 

yang berlaku 

Disiplin Kerja PK2 

Saya mampu menyelesaikan 

tugas dengan penuh ketaatan 

dan tanggung jawab 

Profesionalisme PK3 

Saya dapat membedakan hak 

dan kewajiban dalam melakukan 

aktivitas kerja 
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Variabel Indikator Kode Pertanyaan 

Kepemimpinan 

dalam tim 
PK4 

Dalam melakukan pekerjaan, 

saya selalu mengkoordinir 

bawahan sesuai SOP 

Kepribadian 

Inisiatif KP1 

Saya dapat menentukkan 

keputusan kebijakan di dalam 

tim kerja 

Kecerdasan KP2 

Penggunaan wawasan dan ilmu 

dalam memberikan 

arahan/penjelasan kepada 

bawahan 

Emotional 

Intelligence 

KP3 

Saya mampu mengontrol emosi 

saya dalam menghadapi 

aktivitas kerja 

Kesungguhan 

Hati 
KP4 

Saya bekerja dengan sungguh-

sungguh 

Working 

Performance 

Fleksibilitas WP1 

Saya mampu menyesuaikan diri 

berdasarkan situasi nyata di 

dalam kegiatan operasional 

perusahaan 

Kepuasan Kerja WP2 
Interaksi saya dengan tim kerja 

saya terjalin dengan baik 

Komitmen Kerja WP3 

Saya memegang teguh visi dan 

misi perusahaan serta 

melaksanakannya dalam tugas 

Produktivitas 

Pekerja 

Information 

Sharing 
WP4 

Pertukaran informasi di dalam 

tim kerja berjalan dengan baik 

Teamwork WP5 
Kerjasama di dalam tim kerja 

berjalan dengan baik 

Manpower 

Utilization 
PP1 

Kebijakan saya dalam mengatur 

berdampak pada pemanfaatan  

penggunaan tenaga kerja 

Skillfulnes PP2 

Kebijakan yang saya ambil 

berdampak dalam peningkatan 

keterampilan pekerja 

Profit PP3 

Kebijakan saya dalam mengatur 

mampu memberikan profit lebih 

bagi perusahaan dan pekerja 

 

  



30 
 

Tabel 4.4 Validasi kuesioner tahap dua 

No 
HK PK KP WP PP 

HK1 HK2 HK3 PK1 PK2 PK3 PK4 KP1 KP2 KP3 KP4 WP1 WP2 WP3 WP4 WP5 PP1 PP2 PP3 

1 5 5 4 3 5 4 3 4 4 5 3 5 5 4 3 4 4 4 3 

2 5 4 4 5 5 3 3 4 4 4 5 4 4 5 3 4 3 4 3 

3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 

4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 

5 3 4 4 3 4 3 4 3 5 5 3 4 5 5 4 5 5 5 5 

6 4 4 5 5 4 5 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

7 3 3 3 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 

8 4 4 4 3 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 3 

9 4 3 3 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 3 5 4 4 4 5 

10 4 4 4 3 3 4 3 1 1 1 4 4 4 3 4 4 3 3 4 

11 3 5 4 5 5 4 3 4 4 5 5 5 5 4 3 4 4 4 4 

12 5 4 4 4 5 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 

13 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 

14 5 4 4 3 5 3 5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 

15 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 5 4 3 5 5 3 4 4 3 

16 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

17 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 3 4 4 4 4 
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No 
HK PK KP WP PP 

HK1 HK2 HK3 PK1 PK2 PK3 PK4 KP1 KP2 KP3 KP4 WP1 WP2 WP3 WP4 WP5 PP1 PP2 PP3 

18 4 4 5 4 4 5 5 3 5 4 3 5 5 4 3 5 5 5 3 

19 4 4 4 3 4 5 4 3 5 5 3 4 5 3 3 5 5 5 5 

20 4 4 4 3 3 4 3 2 2 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 

21 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 5 

22 5 4 5 4 4 5 5 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 

23 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 3 4 3 

24 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 3 5 4 4 4 5 

25 5 4 4 4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 5 3 4 3 4 5 

26 4 3 4 3 4 3 5 3 5 5 5 4 5 3 3 5 5 5 5 

27 4 4 4 3 3 3 4 2 1 2 3 4 4 5 3 4 3 3 3 

28 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 5 

29 4 4 5 4 4 4 5 3 5 4 3 5 5 4 3 5 5 5 3 

30 4 4 4 3 4 3 4 3 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 

31 5 3 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 5 

32 4 5 4 5 4 3 4 3 5 2 4 5 4 3 5 3 5 4 4 

33 4 4 3 4 5 3 3 5 4 3 3 4 5 3 3 3 5 5 4 

34 5 5 4 4 4 4 3 4 2 4 4 5 5 5 3 3 4 5 3 

35 5 5 3 5 5 4 5 3 2 3 5 5 4 5 5 4 4 5 5 
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No 
HK PK KP WP PP 

HK1 HK2 HK3 PK1 PK2 PK3 PK4 KP1 KP2 KP3 KP4 WP1 WP2 WP3 WP4 WP5 PP1 PP2 PP3 

36 5 5 5 5 4 4 5 5 3 5 3 4 5 5 5 4 5 5 4 

37 4 5 5 4 4 5 5 4 3 2 4 5 5 4 5 3 4 4 4 

38 4 4 4 5 5 4 4 3 5 3 4 5 5 5 5 5 4 4 5 

39 4 5 4 4 5 3 4 4 5 3 3 4 4 3 3 3 5 5 4 

40 5 4 4 4 4 5 3 3 5 5 4 5 4 5 3 4 4 4 5 

41 3 4 4 5 4 5 4 3 2 4 3 4 5 4 3 4 4 3 3 

  0,341 0,336 0,411 0,462 0,484 0,390 0,426 0,445 0,610 0,629 0,356 0,593 0,608 0,320 0,382 0,397 0,454 0,565 0,423 
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Pada uji validasi kedua dilakukan terhadap 41 responden sehingga nilai R tabel 

yang ditetapkan sebesar 0,3081. Indikator pertanyaan dapat dikatakan valid jika nilai R 

hitung ≥ R tabel. Dari uji yang telah dilakukan, keseluruahan pertanyaan pada uji 

validasi kedua sudah valid dikarenakan nilai R hitung lebih besar dari nilai R tabel. 

 

4.2 Pengolahan Data 

 

4.2.1 Outer Model 

 

Dalam melakukan analisis outer model (measurement model) terhadap data yang telah 

diolah dengan menggunakan software SmartPLS 3.0 dapat ditinjau dari beberapa 

kriteria, yaitu melalui hasil discriminant validity, composite reliability dan Average 

Variance Extracted (AVE). 

 

4.2.1.1 Convergent Validity 

 

Hasil dari Convergent validity akan menunjukkan nilai reflektif indikator yang 

didapatkan dari korelasi dari komponen pembentuk yang ada. Menurut Chin, 1998 

(dalam Ghozali, 2006) jika besarnya skala nilai loading yang terbentuk antara 0,5 

hingga 0,6 pada tiap indicator maka dapat dikatakan sudah cukup memadai. Sehingga 

pada penelitian ini akan digunakan batas loading factor dengan nilai 0,5. Hasil dari 

perbandingan outer loading yang terbentuk ditunjukkan pada Tabel 4.5 

 

Tabel 4.5 Outer loading 

Indikator 
Outer Loading 

Model Awal 

Outer Loading 

Baru 

Hasil Kerja 

HK1 0,543 0,547 

HK2 0,796 0,862 

HK3 0,743 0,659 

Perilaku Kerja 

PK1 0,745 0,708 

PK2 0,675 0,918 
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Indikator 
Outer Loading 

Model Awal 

Outer Loading 

Baru 

PK3 0,423 - 

PK4 0,461 - 

Kepribadian 

KP1 0,686 0,815 

KP2 0,704 0,71 

KP3 0,835 0,81 

KP4 0,374 - 

Working Performance 

WP1 0,791 0,815 

WP2 0,827 0,893 

WP3 0,363 - 

WP4 0,348 - 

WP5 0,479 - 

Produktivitas Pekerja 

PP1 0,904 0,95 

PP2 0,894 0,912 

PP3 0,414 - 

 

Dari hasil yang didapatkan, terdapat beberapa korelasi antara indikator dengan 

variabel pada model awal yang belum memenuhi besaran convergent validity. Indikator 

tersebut diantaranya PK3, PK4, KP4, WP3, WP4, WP5 dan PP5. Hal tersebut dapat 

terjadi dikarenakan nilai loading factor yang terbentuk kurang dari 0,5. Selanjutnya 

dilakukan pengujian ulang dengan menghilangkan indikator yang memiliki nilai 

loading factor yang kurang dari 0,5 tersebut. Dari hasil yang diapatkan menunjukkan 

bahwa semua indikator memiliki nilai loading factor di atas 0,5. 

 

4.2.1.2 Discriminant Validity 

 

Discriminant validity akan menunjukkan derajat ketidaksesuaian antar variabel laten 

yang ada pada model yang dibentuk. Hasil dari discriminant validity dapat ditinjau 

berdasarkan nilai cross loading yang terbentuk  dari masing-masing variabel laten. Jika 
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variabel laten dengan setiap indikatornya (variabel manifes) memiliki nilai loading 

yang lebih besar dibandingkan variabel laten lainnya maka dapat dikatakan model 

tersebut baik (Hair . Tabel 4.6 merupakan hasil discriminant validity yang didapatkan 

pada model yang terbentuk. 

 

Tabel 4.6 Discriminant validity 

  
Hasil 

Kerja 

Perilaku 

Kerja 

Produktivitas 

Perusahaan 

Sifat 

Pribadi 

Working 

Performance 

Hasil Kerja 0,702     

Perilaku Kerja 0,162 0,78    

Produktivitas 

Perusahaan 
0,29 0,57 0,817   

Kepribadian 0,142 0,428 0,043 0,931  

Working 

Performance 
0,572 0,303 0,301 0,41 0,855 

 

Hasil yang didapatkan dari pengujian discriminant validity menunjukkan bahwa 

setiap variabel laten dengan indikatornya (variabel manifes) memiliki nilai loading 

yang lebih besar dibandingkan dengan nilai loading pada variabel yang lainnya. 

Sehingga nilai discriminat validity pada model penelitian ini dapat dikatakan memenuhi 

kriteria yang telah ditetapkan. 

 

4.2.1.3 Reliability dan Average Variance Extracted (AVE) 

 

Uji reliabilitas menunjukkan bahwa instrumen pertanyaan yang terbentuk dapat 

dipercaya untuk digunakan sebagai alat ukur. Apabila dipergunakan untuk mengambil 

data beberapa kali maka akan memperlihatkan tingkatan konsistensi yang tinggi. Suatu 

variabel laten dapat dikatakan baik jika memiliki nilai composite reliability lebih besar 

dari 0,7 (Hair et al., 2011). Selain itu besarnya Average Varianece Extraced (AVE) 

yang dihasilkan dapat menunjukkan tercapainya discriminant validity dengan nilai yang 

lebih besar dari 0,5 (Hair et al., 2011). Tabel 4.7 merupakan hasil dari composite 

reliability dan Average Variance Extracted. 

 



36 
 

Tabel 4.7 Composite reliability dan Average Variance Etracted (AVE) 

  

Composite 

Reliability 

Average 

Variance 

Extraced (AVE) 

Hasil Kerja 0,738 0,502 

Perilaku Kerja 0,823 0,608 

Produktivitas Pekerja 0,798 0,667 

Kepribadian  0,929 0,867 

Working Performance 0,844 0,731 

 

Dari hasil pengolahan yang telahdidapatkan, diketahui bahwa nilai yang terbentuk dari 

composite reliability setiap variabel lebih dari 0,7 sehingga dapat dikatakan bahwa 

semua variabel laten memiliki reliabilitas yang baik. Untuk nilai AVE yang terbentuk 

dari setiap variabel memiliki nilai lebih dari 0,5 yang menandakan tercapainya 

discriminant validity. Maka, model yang terbentuk dari penelitian ini memenuhi 

keseluruhan kriteria outer model. 

 

4.2.2 Inner Model 

 

Untuk melakukan analisis inner model atau model struktural dapat dilakukan dengan 

menggunkan tiga uji, yaitu uji R-Square (R2), Q-Square (Q2) dan Goodness of Fit. Uji 

inner model bertujuan untuk menguji hubungan antar konstruk eksogen dan endogen 

pada model yang terbentuk. Berikut merupakan model yang terbentuk ditunjukkan pada 

Gambar 4.1 



37 
 

 

 Gambar 4.1 Model awalan 

 

Dari hasil yang didapatkan pada gambar 4.1 di atas menunjukkan bahwa model 

penelitian yang terbentuk belum valid. Hal tersebut dikarenakan masih terdapat 

beberapa konstruk dengan nilai loading factor di bawah 0,5. Agar model penelitian 

menjadi valid maka dilakukan pengujian ulang dengan menghilangkan konstruk antara 

indikator dengan variabel yang memiliki nilai kurang dari 0,5 tersebut. Gambar 4.2 

merupakan model pengujian ulang yang terbentuk. 

 

 

Gambar 4.2 Uji model baru 
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Gambar di atas merupakan model baru yang terbentuk dari model sebelumnya yang  

belum valid dimana beberapa konstruk dengan loading factor di bawah ketetapan sudah 

dihilangkan. Model penelitian yang digunakan pada penelitian ini merupakan model 

baru. Hal tersebut dikarenakan setelah dilakukan uji model maka didapatkan bahwa 

keseluruhan indikator memiliki nilai loading factor di atas 0,5.  

 

4.2.2.1 Uji R-Square (R2) 

 

Dari model baru yang telah terbentuk, langkah selanjutnya yaitu melakukan uji R-

Square (R2) pada tiap variabel laten dependen. Uji ini tetap dilakukan dengan 

menggunakan software SmartPLS 3.0. Hasil yang didapatkan dari uji R-Square 

ditunjukkan pada Tabel 4.8. 

 

Tabel 4.8 Nilai R-square (R2) 

Variabel R-Square 

Hasil Kerja 

Perilaku Kerja 

0,084 

0,324 

Produktivitas Pekerja 0,168 

Working Performance 0,373 

 

Berdasarkan tabel di atas, didapatkan nilai R-Square untuk variabel hasil kerja 

sebesar 0,084. Sehingga sebesar 8,4% variabel hasil kerja dipengaruhi oleh perilaku 

kerja suatu individu, sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian. Untuk 

variabel perilaku kerja sebesar 0,324. Hal ini menunjukkan bahwa sebesar 32,4% 

variabel perilaku kerja dapat dipengaruhi oleh kepribadian. Kemudian pada variabel 

produktivitas pekerja sebesar 0,206. Hal tersebut menandakan bahwa sebesar 16,8% 

variabel produktivas pekerja dipengaruhi oleh working performance. Sedangkan pada 

variabel working performance memiliki nilai R-Square sebesar 0,373 yang berarti 

bahwa 37,3% variabel working performance dapat dipengaruhi oleh variabel-varibel 

pembentuknya yaitu hasil kerja, perilaku kerja dan kepribadian. 
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4.2.2.2 Uji Q-Square (Q2) 

 

Uji Q-Square dilakukan untuk mengukur seberapa baik model dan parameter yang 

terbentuk. Jika nilai Q-Square > 0 maka model yang terbentuk memiliki predictive 

relevance yang baik, sedangkan Q-Square < dapat dikatakan predictive relevance dari 

model kurang baik. Berikut merupakan hasil dari uji Q-square yang telah dilakukan. 

 

𝑄2 = 1 − (1 − 𝑅12)(1 − 𝑅22)(1 − 𝑅32)(1 − 𝑅42) 

𝑄2 = 1 − (1 − 0,0842)(1 − 0,3072)(1 − 0,1472)(1 − 0,3732) 

𝑄2 = 1 − (0,993)(0,906)(0,979)(0,861) 

𝑄2 = 0,242 

 

Dari pengujian yang telah dilakukan, didapatkan nilai Q-square sebesar 0,242 yang 

berarti bahwa model yang terbentuk memiliki predictive relevance yang baik. 

 

4.2.2.3 Goodness of Fit 

 

Uji Goodness of Fit dilakukan untuk mengetahui tingkat kelayakan suatu model (Hair 

et al., 2011). Goodness of Fit terbagi menjadi tiga kategori, jika nilai yang terbentuk ≥ 

0,1 termasuk kategori kecil, ≥ 0,25 termasuk kategori sedang, dan ≥ 0,36 termasuk 

kategori besar. Berikut merupakan hasil dari uji Goodness of Fit. 

 

𝐺𝑜𝐹 = √𝐴𝑉𝐸 𝑥 𝑅2 

𝐺𝑜𝐹 =  √0,675 𝑥 0,237 

𝐺𝑜𝐹 = 0,399 

 

Dari pengujian Goodness of Fit yang telah dilakukan, didapatkan nilai sebesar 

0,399 yang termasuk kategori besar sehingga model memiliki tingkat kelayakan yang 

baik. 
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4.2.3 Uji Hipotesis 

 

Pengujian hipotesis bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh 

antarvariabel di dalam penelitian. Untuk mengetahui pengaruh tersebut dapat ditinjau 

dari nilai T statistic yang terbentuk. Variabel dikatakan memiliki hubungan jika T 

statistic dengan uji two-tailed di atas 1,65 (tingkat signikansi 10%), 1,96 (tingkat 

signifikansi 5%) dan 2,58 (tingkat signifikansi 1%) (Hair et al., 2011). Selain itu 

penentuan ada tidaknya pengaruh juga dapat dilihat dari hasil P value yang terbentuk < 

0,05. Uji hipotesis pada penelitian ini ditunjukkan pada Tabel 4.9 di bawah ini. 

 

Tabel 4.9 Pengujian hipotesis 

    T Statistic P Value 

H1 
Hasil Kerja  » Working 

Performance 
3,397 0,001 

H2 
Perilaku Kerja   » Working 

Performance 
2,543 0,011 

H3 
Kepribadian  » Working 

Performance 
0,977 0,329 

H4 
Kepribadian  » Perilaku 

Kerja 
0,136 0,172 

H5 
Perilaku Kerja  » Hasil 

Kerja 
0,173 0,862 

H6 
Working Performance  » 

Produktivitas Perusahaan 
3,683 0 

 

Dari hasil uji bootstrapping, di dapatkan nilai P value pada beberapa hubungan 

variabel ≤ 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis H1, H2 dan H6 memiliki 

pengaruh yang signifikan dengan tingkat keberhasilan 95% dan tingkat kegagalan 

sebesar 5%. Sedangkan untuk variabel  H3, H4 dan H5 tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan.



BAB V 

 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

 

 

Pada bab ini akan dipaparkan hasil dan pembahasan dari pengolahan data yang telah 

dilakukan pada bab sebelumnya.  

 

Dalam tahapan pengambilan data, dilakukan uji validasi pada butir pertanyaan 

yang didapatkan dari 31 responden (tabel 4.1). Dari 14 indikator pertanyaan yang 

tersedia, terdapat beberapa pertanyaan yang tidak valid. Hal tersebut dikarenakan nilai R 

hitung kurang dari nilai R tabel, dimana ketetapan nilai R tabel dengan jumlah responden 

sebanyak 31 yaitu 0,355. Kemudian untuk melakukan perbaikan dalam melakukan 

penyusunan ulang pertanyaan dan penambahan indikator. 

 

 Pada uji validasi tahap kedua didapatkan 41 responden untuk menguji 19 indikator 

pertanyaan. Keseluruhan butir pertanyaan telah valid dikarenakan nilai R hitung ≥ R 

tabel. Nilai R tabel yang dipergunakan untuk 41 responden sebesar, 0,308. Setelah data 

memenuhi syarat maka dilakukan pengujian dengan menggunakan software SmartPLS 

3.0. Pada pengujian model tidak memiliki kesesuaian dengan konseptual model yang 

sudah terbentuk dikarenakan terdapat beberapa indikator yang memiliki nilai loading 

factor di bawah 0,5. Chin (dalam Ghozali, 2006) berpendapat bahwa skala pengukuran 

nilai loading factor dianggap cukup memadai jika memiliki nilai 0,5 hingga 0,6. 

 

 Setelah menghilangkan beberapa indikator yang memiliki nilai loading factor 

dibawah ketetapan, dilakukan pengujian ulang. Setelah keseluruhan loading factor yang 

terbentuk memiliki nilai di atas 0,5 maka dapat mlanjutkan ke tahapan berikutnya yaitu 



uji discriminant validity, reliability dan Average Variance Extracted (AVE), uji R-

Square, Q-Square, Goodness of Fit serta bootstapping.  

 

Hasil dari discriminant validity menunjukkan bahwa model yang terbentuk 

tergolong baik dikarenakan nilai cross loading dari masing-masing variabel lebih besar. 

Kemudian pada uji discriminant validity juga dapat dikatakan tercapai jika memiliki nilai 

AVE lebih besar dari 0,5. Dari hasil uji yang telah dilakukan, keseluruhan nilai AVE yang 

terbentuk pada model penelitian ini memiliki nilai lebih besar dari 0,5. Untuk reliabilitas 

suatu variabel dapat dikatakan baik jika composite reliability yang terbentuk memiliki 

nilai lebih besar dari 0,7 dan keseluruhan variabel pada model ini memiliki nilai di atas 

ketetapan.  

 

Pada uji berikutnya yaitu R-Square diketahui bahwa sebesar 8,4% variabel hasil 

kerja dipengaruhi oleh perilaku kerja. Lalu sebesar 32,4% variabel perilaku kerja 

dipengaruhi oleh kepribadian seseorang. Kemudian sebesar 16,8% variabel produktivitas 

pekerja dapat dipengaruhi oleh working performance. Selain itu bahwa 37,3% variabel 

working performance dapat dipengaruhi oleh variabel-varibel pembentuknya yaitu hasil 

kerja, perilaku kerja dan kepribadian. Untuk uji Q-Square menunjukkan bahwa model 

yang terbentuk memiliki predictive relevance yang baik dan untuk pengujian Goodness 

of Fit mendapatkan hasil bahwa model memiliki tingkat kelayakan yang baik pula. 

 

 Langkah selanjutnya yaitu melakukan uji bootstrapping yang bertujuan untuk 

menganalisis hubungan antarvariabel penelitian. Variabel dikatakan memiliki hubungan 

jika T statistic dengan uji two-tailed di atas 1,65 (tingkat signikansi 10%), 1,96 (tingkat 

signifikansi 5%) dan 2,58 (tingkat signifikansi 1%). Selain itu untuk melihat ada atau 

tidaknya pengaruh yang signifikan pada variabel juga dapat ditinjau nilai P value yang 

terbentuk. Dimana jika P value ≤ 0,05 berarti hubungan antarvariabel memiliki hubungan 

yang signifikan.  

 

Uji hipotesis pertama adalah variabel hasil kerja dengan working performance 

(H1) dimana nilai P value yang terbentuk ≤ 0,05 sehingga H1 diterima. Dengan kata lain 

hasil kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap working performance. Shin-Yih 

et al.(2015) berpendapat bahwa evaluasi dari kinerja dapat ditinjau berdasarkan hasil 
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kerja. Secara objektif dari jumlah pekerjaan yang dapat terselesaikan serta tercapainya 

terget pekerjaan. 

 

Pada uji hipotesis yang kedua yakni variabel perilaku kerja dengan working 

performance (H2). Didapatkan hasil bahwa nilai P value ≤ 0,05 sehingga H2 diterima. 

Dari pengujian ini diketahui bahwa perilaku kerja tmemiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap working performance. Mastrangelo et al. (2014) berpendapat bahwa pemimpin 

harus memiliki fokus terhadap perilakunya sendiri sehingga berdampak pada kesuksesan 

organisasi. Namun Sonnetag dan Frese (2002) yang menyatakan bahwa tidak semua 

perilaku individu dapat mempengaruhi performansi, tetapi hanya perilaku yang mengarah 

terhadap pekerjaan yang dilakukan. 

 

Uji hipotesis ketiga yaitu variabel kepribadian dengan working performance (H3). 

Dari uji yang telah dilakukan, didapatkan nilai P value ≥ 0,05 sehingga H3 ditolak.  Yang 

artinya kepribadian tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap working 

performance. Cavatozotte (dalam Deinert et al., 2015) berpendapat bahwa kepribadian 

dapat memberikan pengaruh terhadap kinerja secara tidak langsung melalui hubungan 

perilaku di dalam suatu pekerjaan. 

 

Pada uji hipotesis keempat yaitu kepribadian terhadap perilaku kerja (H4). Dari 

hasil pengujian didapatkan nilai P value ≥ 0,05 sehingga H4 ditolak. Artinya bahwa 

kepribadian memberikan pengaruh yang signifikan terhadap perilaku kerja. Deinert et al. 

(2015) menyatakan bahwa kepribadian memiliki pengaruh yang besar terhadap motivasi, 

perilaku serta pembentukan persepsi pada suatu individu. Termasuk membentuk 

seseorang berperilaku sosial maupun perilaku dalam organisasi. Namun pada penelitian 

kali ini kedua variabel tersebut tidak memiliki hubungan signifikan, salah satu 

penyebabnya adalah kepribadian yang kuat dari individu sehingga tidak mudah 

terpengaruh untuk membentuk pola perilaku, selain itu setiap individu dalam organisasi 

yang diteliti memiliki kriteria masing-masing seperti introvert, ekstrovert serta ambivert. 

 

Uji hipotesis kelima yaitu perilaku kerja terhadap hasil kerja (H5). Dari hasil 

pengujian didapatkan nilai P value ≥ 0,05 sehingga H5 ditolak. Artinya variabel perilaku 

kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap hasil kerja. Sebagaimana 
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pendapat dari Sonnentag dan Frese (2002) bahwa konsep dari kinerja individu antara 

perilaku kerja seseorang dan hasil kerja sehingga kedua hal tersebut tidak memiliki 

keterkaitan. 

 

Untuk uji hipotesis yang terakhir yaitu working performance terhadap 

produktivitas pekerja (H6). Hasil menunjukkan bahwa nilai P value ≤ 0,05 sehingga H6 

diterima. Artinya bahwa working performance memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap produktivias pekerja. Dengan adanya pengelolaan kinerja akan meningkatkan 

kemampuan yang berdampak pada peningkatan produktivitas (Harris dan Fleming, 2017; 

Jyoti dan Rani, 2014). 

 

Dari pengujian di atas diketahui bahwa terdapat hipotesis yang ditolak. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa dalam hubungan antarvariabel yang diuji tidak memiliki 

pengaruh. Beberapa penyebab tidak diterimanya hipotesis yaitu karena sampel data yang 

dipergunakan terlalu kecil ataupun pemilihan indikator pada tiap variabel yang belum 

sesuai ataupun tahapan dalam melakukan analisis. 



BAB VI 

 

 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

 

Pada bab ini akan disampaikan kesimpulan dari analisis yang telah dilakukan serta saran 

yang dapat dijadikan sebagai kelanjutan untuk penelitian yang akan datang. 

 

6.1 Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil dari pengolahan dan analisis dapat ditarik kesimpulan sebagai 

berikut: 

1. Variabel yang digunakan dalam model penelitian yaitu hasil kerja, perilaku kerja, 

kepribadian, working performance dan produktivitas pekerja. 

2. Indikator pada tiap variabel diantaranya: 

a. Hasil kerja: kecepatan dalam melaksanakan pekerjaan dan kuantitas 

pekerjaan. 

b. Perilaku kerja: perilaku yang disyaratkan kode etik dan  disiplin kerja. 

c. Kepribadian: inisiatif, kecerdasan dan emotional intelligence. 

d. Working performance: Fleksibilitas, kepuasan kerja dan komitmen kerja. 

e. Produktivitas pekerja: manpower utilization dan skillfulness. 

3. Dari hasil uji, variabel yang memiliki hubungan signifikan adalah hasil kerja 

terhadap working performance, perilaku kerja terhadap working performance 

serta working performance terhadap produktivitas pekerja. Sedangkan variabel 

yang tidak berpengaruh adalah kepribadian terhadap working performance serta 

kepribadian terhadap perilaku kerja dan perilaku kerja terhadap hasil kerja. 



6.2 Saran 

 

Perlu diakui bahwa penelitian ini masih memiliki keterbatasan. Saran pada penelitian 

yang akan datang yaitu adanya pengembangan dalam hubungan antarvariabel yang 

belum signifikan. Selanjutnya data sampel penelitian ini dilakukan pada sektor 

komerisal/swasta. Untuk kedepanya disarankan untuk melakukan penelitian pada pada 

perusahaan sektor publik/pemerintahan. Di dalamnya dapat berisi mengenai 

perbandingan atau perbedaan antara perusahaan sektor publik dengan sektor swasta. Di 

samping itu penelitian terbatas pada perusahaan yang bergerak di bidang manufaktur 

sehingga penelitian dapat diperluas pada penelitian bidang jasa.  
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LAMPIRAN 

 

Lampiran A (kuesioner validasi tahap 1) 

 

HUBUNGAN ANTARA KINERJA (WORKING PERFORMNCE) TERHADAP 

PRODUKTIVITAS PEKERJA 

 

 

Dengan hormat, 

Saya Warih Bagasjati merupakan mahasiswa program studi Teknik Industri, 

Fakultas Teknologi Industri, Universitas Islam Indonesia. Pada kesempatan kali ini saya 

sedang melaksanakan penelitian dengan topik/judul “Mengetahui Hubungan antara 

Kinerja (Working Performance) terhadap Produktivitas Pekerja". 

Pihak peneliti akan menjaga kerahasiaan jawaban yang telah diberikan dan data 

yang diperoleh hanya untuk kepentingan penelitian.  Atas waktu yang Bapak/Ibu/Sdr 

ibu berikan ukesediaan mengisi kuesioner ini, saya ucapkan terima kasih. 

 

 

 

Peneliti, 

 

 

Warih Bagasjati 

14 522 332 
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Jawablah pertanyaan dibawah dengan memberikan tanda checklist (√) dari alternatif 

jawaban yang telah diberikan. 

STS : Sangat Tidak Setuju 

TS : Tidak Setuju 

N : Netral 

S : Setuju 

SS : Sangat Setuju 

 

Pertanyaan mengenai hubungan kinerja dengan produktivitas 

No Pertanyaan 
Jawaban 

STS TS N S SS 

Hasil Kerja 

1 
Dalam menyelesaikan pekerjaan, hanya sedikit 

kesalahan yang dilakukan           

2 
Saya menyelesaikan pekerjaan sebelum waktu 

yang ditargetkan selesai           

3 
Pekerjaan yang sudah saya selesaikan sesuai 

dengan jumlah pekerjaan yang ditargetkan           

Perilaku Kerja 

1 
Kegiatan saya selalu dilandaskan pada prosedur 

etik yang berlaku           

2 
Saya menyelesaikan pekerjaan dengan penuh 

ketaatan dan tanggung jawab           

3 
Saya dapat membedakan hak dan kewajiban 

dalam melakukan aktivitas kerja           

4 
Dalam melakukan pekerjaan, saya dapat 

mengkoordinir bawahan sesuai SOP           

Sifat Pribadi Terkait Pekerjaan 

1 
Saya sebagai penentu keputusan atau penengah 

permasalahan yang timbul dari tim           

2 
Penggunaan wawasan dan ilmu dalam 

memberikan arahan/penjelasan kepada bawahan           

3 
Saya mampu mengontrol emosi saya dalam 

menghadapi aktivitas kerja           

Working Performance 

1 
Selalu menyesuaikan tindakan berdasarkan 

situasi untuk mencapai tujuan perusahaan           

2 
Hubungan yang terjadi di dalam tim kerja 

terjalin dengan baik           

Produktivitas Pekerja 

1 
Kebijakan saya dalam mengatur berdampak 

pada pemanfaatan  penggunaan tenaga kerja      

2 
Kebijakan yang saya ambil berdampak dalam 

peningkatan keterampilan pekerja      
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 Lampiran B (kuesioner validasi tahap 2) 

 

HUBUNGAN ANTARA KINERJA (WORKING PERFORMNCE) TERHADAP 

PRODUKTIVITAS PEKERJA 

 

 

Dengan hormat, 

Saya Warih Bagasjati merupakan mahasiswa program studi Teknik Industri, 

Fakultas Teknologi Industri, Universitas Islam Indonesia. Pada kesempatan kali ini saya 

sedang melaksanakan penelitian dengan topik/judul “Mengetahui Hubungan antara 

Kinerja (Working Performance) terhadap Produktivitas Pekerja". 

Pihak peneliti akan menjaga kerahasiaan jawaban yang telah diberikan dan data 

yang diperoleh hanya untuk kepentingan penelitian.  Atas waktu yang Bapak/Ibu/Sdr 

ibu berikan ukesediaan mengisi kuesioner ini, saya ucapkan terima kasih. 

 

 

 

Peneliti, 

 

 

Warih Bagasjati 

14 522 332 
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Jawablah pertanyaan dibawah dengan memberikan tanda checklist (√) dari alternatif 

jawaban yang telah diberikan. 

STS : Sangat Tidak Setuju 

TS : Tidak Setuju 

N : Netral 

S : Setuju 

SS : Sangat Setuju 

 

Pertanyaan mengenai hubungan kinerja dengan produktivitas 

No Pertanyaan 
Jawaban 

STS TS N S SS 

Hasil Kerja 

1 
Dalam menyelesaikan pekerjaan, hanya sedikit 

kesalahan yang dilakukan           

2 
Saya menyelesaikan pekerjaan sebelum waktu 

yang ditargetkan selesai           

3 
Pekerjaan yang sudah saya selesaikan sesuai 

dengan jumlah pekerjaan yang ditargetkan           

Perilaku Kerja 

1 
Kegiatan saya selalu dilandaskan pada prosedur 

etik yang berlaku           

2 
Saya menyelesaikan pekerjaan dengan penuh 

ketaatan dan tanggung jawab           

3 
Saya dapat membedakan hak dan kewajiban 

dalam melakukan aktivitas kerja           

4 
Dalam melakukan pekerjaan, saya dapat 

mengkoordinir bawahan sesuai SOP           

Sifat Pribadi Terkait Pekerjaan 

1 
Saya dapat menentukkan keputusan kebijakan 

di dalam tim kerja           

2 
Penggunaan wawasan dan ilmu dalam 

memberikan arahan/penjelasan kepada bawahan           

3 
Saya mampu mengontrol emosi saya dalam 

menghadapi aktivitas kerja           

4 Saya bekerja dengan sungguh-sungguh      

Working Performance 

1 

Saya mampu menyesuaikan diri berdasarkan 

situasi nyata di dalam kegiatan operasional 

perusahaan           

2 
Interaksi saya dengan tim kerja saya terjalin 

dengan baik           
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No Pertanyaan 
Jawaban 

STS TS N S SS 

3 
Saya memegang teguh visi dan misi perusahaan 

serta melaksanakannya dalam tugas      

4 
Pertukaran informasi di dalam tim kerja 

berjalan dengan baik      

5 
Kerjasama di dalam tim kerja berjalan dengan 

baik      

Produktivitas Pekerja 

1 
Kebijakan saya dalam mengatur berdampak 

pada pemanfaatan  penggunaan tenaga kerja      

2 
Kebijakan yang saya ambil berdampak dalam 

peningkatan keterampilan pekerja      

3 

Kebijakan saya dalam mengatur mampu 

memberikan profit lebih bagi perusahaan dan 

pekerja      

 

 


