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Kesadaran akan perkembangan zaman yang cepat haruslah dipahami oleh pelaku bisnis,
karena hal ini penting terkait dengan perubahan zaman yang berubah ke era digital.
Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji tentang pengaruh kemampuan kerja dan dukungan
organisasi terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh motivasi berprestasi. Metode
penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif, dengan responden sebanyak 62 orang
pengambilan sampel dengan menggunakan metode sensus karena jumlah responden
dibawah 100 orang maka semua populasi dijadikan sampel. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kemampuan kerja berprengaruh signifikan terhadap motivasi berprestasi, dukungan
organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi, kemampuan kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, dukungan organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
motivasi berprestasi memediasi pengaruh kemampuan Kkerja terhadap kinerja karyawan,
dan motivasi berprestasi memediasi pengaruh dukungan organisasi terhadap Kinerja
karyawan.

ABSTRACT

Keywords :

Work ability;
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Awareness of the fast development of the times must be understood by business people,
because this is important related to the changing times that are changing to the digital
era. This study aims to examine the effect of work ability and organizational support on
employee performance which is mediated by achievement motivation. The research
method used is a quantitative method, with 62 respondents taking samples using the census
method because the number of respondents is below 100 people, all populations are used
as samples. The results showed that work ability has a significant effect on achievement
motivation, organizational support has a significant effect on motivation, work ability has
no effect on employee performance, organizational support has no effect on employee
performance, achievement motivation has a significant effect on employee performance,
achievement motivation mediates the effect of work ability on employee performance, and
achievement motivation mediate the effect of organizational support on employee
performance.
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PENDAHULUAN

Kesadaran akan perkembangan zaman yang cepat haruslah dipahami oleh pelaku bisnis, karena

hal ini penting terkait dengan perubahan zaman yang berubah ke era digital. Era digitalisasi merupakan
kondisi atau zaman untuk mempermudah kegiatan dan menggantikan teknologi masa lalu dengan
teknologi canggih saat ini. Perkembangan era digital saat ini sangatlah cepat dan mampu memberikan
dampak positif ataupun negatif bagi para penggunanya. Pada dunia kerja era digitalisasi memberikan
dampak positif bagi perusahaan—perusahaan yang bergerak pada bidang teknologi, dan mampu
mengubah pola kerja yang biasanya harus dilakukan secara work from office sekarang dapat dilakukan
secara work from home.

Pada perkembangan digital ini walaupun pekerjaan dapat dilakukan di mana saja, namun hal ini
tetap memiliki pengaruh baik dan buruk dari segi kinerja karyawan, yang pada awalnya mampu
dikontrol secara baik dan langsung sementara saat ini pantauan atau control tersebut tetap dapat
dilakukan namun secara virtual. Keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya tidak hanya
bergantung kepada sarana dan prasarana yang ada, tetapi juga bergantung pada kinerja karyawannya.
Setiap perusahaan akan selalu berusaha meningkatkan kinerja karyawannya dengan mendorong
kreativitas karyawan, memenuhi kebutuhan karyawan, memberikan perhatian terhadap bawahan dan
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menempatkan karyawan sebagai bagian dari aset perusahaan, tidak semata-mata menganggap karyawan
sebagai pekerja (Brahmannanda & Dewi, 2020). Karyawan lebih mungkin untuk mencapai kinerja yang
lebih tinggi ketika manajemen menentukan sejauh mana suatu pekerjaan membutuhkan masing-masing
kemampuan dan kemudian memastikan bahwa karyawan saat ini memiliki kemampuan tersebut (
Robbins & Judge, 2022).

Menurut Wuwungan et al (2020) kinerja karyawan merupakan indeks untuk mengukur
kemampuan pegawai dalam bekerja, menyelesaikan tugas dan tanggung jawab perusahaan. Kinerja
secara umum dapat dijelaskan ketika seseorang menyelesaikan pekerjaan dengan sukses, kinerja
karyawan adalah hasil dari pekerjaan itu, prestasi yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya dalam mencapai tujuan kerja. Menurut (Lie, 2018)
kinerja karyawan secara umum bisa dilihat sebagai output yang dihasilkan oleh seorang karyawan.

Kinerja yang baik atau tinggi memberikan bukti terjadinya peningkatan atau adanya pencapaian
dari segi efisiensi, efektivitas, dan kualitas yang lebih baik atau lebih tinggi dari penyelesaian
serangkaian tugas yang diberikan kepada seorang karyawan dalam suatu organisasi atau perusahaan.
Kinerja sebuah perusahaan tidak terlepas dari sumber daya manusia yang dimiliki, Hal ini sangat
memengaruhi kemajuan perusahaan dari waktu ke waktu. Perusahaan yang memiliki kinerja karyawan
yang baik pada umumnya memiliki kinerja perusahaan yang baik. Kinerja karyawan berperan penting
dalam kesuksesan perusahaan di masa yang akan datang. Kondisi yang demikian itu dapat terwujud
melalui kemampuan kerja, dukungan organisasi dan motivasi karyawan dalam berprestasi.

PT. Dimensi Ruang Digital di Yogyakarta merupakan sebuah perusahaan baru yang bergerak di
bidang penyediaan sumber daya manusia di layanan contact center dan penyediaan aplikasi omni
channel yang membuat karyawan atau SDM bisa bekerja di mana pun berada. PT. Dimensi Ruang
Digital merupakan cucu usaha dari PT. Jasnita Telekomindo. Berdasarkan hasil observasi dan
konfirmasi kepada perusahaan terkait kinerja karyawan PT. Dimensi Ruang Digital di Yogyakarta,
terdapat beberapa kinerja karyawan yang kurang optimal atau tidak sesuai target yang diharapkan oleh
perusahaan. Hal tersebut didapat dari data konfirmasi kepada pihak perusahaan mengenai rekapitulasi
kinerja karyawan dari bulan Desember 2021 s/d Maret 2022 dengan data sebagai berikut.

Tabel 1 Rekapitulasi KPI PT. Dimensi Ruang Digital di Yogyakarta
No  Penilaian  Desember Januari Februari Maret

1 Kualitas 74% 82% 86% 91%
2 Produktivitas 89% 91% 92% 96%
3 Kepatuhan 5% 73% 2% 76%
Target KP1 90% 79% 82% 83% 88%

Sumber : Data Perusahaan

Kemampuan kerja ini penting untuk memengaruhi kinerja karyawan, dalam penelitian ini peneliti
ingin mengangkat mengenai Kemampuan kerja, kemampuan kerja adalah kapasitas individu untuk
melakukan bermacam-macam tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan bisa berupa bakat dan minat
yang dimiliki oleh karyawan dengan kemampuan yang dimilikinya para karyawan dapat menjalankan
dan menyelesaikan tugas secara baik dengan hasil maksimal (Arif et al., 2020). Menurut (Bugajska et
al., 2020) kemampuan kerja merupakan istilah umum yang mencakup semua komponen psikofisiologis
dan intelektual seseorang yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan tertentu.

Tingkat ketergantungan antara kapasitas kerja dan permintaan pekerjaan merupakan penentu
utama, memprediksi beban aktual sehubungan dengan Kinerja pekerjaan, stres yang dirasakan, dan
perkembangan gejala dan kondisi yang berkaitan dengan pekerjaan. Pada penelitian yang dilakukan
oleh (Rudini, 2021) menyatakan kemampuan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan yang berarti semakin baik kemampuan kerja dari seorang pegawai maka kinerja yang akan
dihasilkan juga akan mendapat nilai yang baik. Menurut penelitian dari (Sinambela & Lestari, 2022)
menyatakan kemampuan kerja karyawan akan meningkatkan kinerja karyawan karena ketika karyawan
memiliki kemampuan kerja yang baik hal tersebut dapat mempermudah penyelesaian tugas atau
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kemampuan kerja akan berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan, jika setiap karyawan memiliki semangat kemampuan kerja yang baik. Sehingga
berdasarkan uraian diatas maka peneliti ingin melakukan penelitian dengan tujuan untuk mengkaji
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tentang pengaruh kemampuan kerja dan dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan yang dimediasi
oleh motivasi berprestasi.

METODE PENELITIAN

Pendekatan penelitian yang digunakan adalah teknik kuantitatif, yang mana menurut (Sugiyono,
2016) bahwa metode kuantitatif karena data penelitian berupa angka-angka dan analisis meggunakan
statistik. Penelitian ini dilakukan melalui pengumpulan dan penanganan informasi pertama dari
tanggapan responden melalui penyebaran kuesioner. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan cara
studi Pustaka dan dokumentasi. Analisis deskriptif dipakai memiliki tujuan dalam memberikan
penjelasan tentang data penelitian. Hal ini bisa berbentuk volume data, jangkauan, minimal, maksimal,
dan rata-rata yang bisa memberikan gambaran tentang variabel-variabel yang dipakai pada penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Validitas

Tabel 1 Hasil Uji Validitas

Variabel. Indikator. Koef. Korelasi Sig.  Validitas
X1.1 0.641 0.000 Valid
X1.2 0.603 0.000 Valid
X1.3 0.735 0.000 Valid
Kemampuan Kerja (X1) X1.4 0.658 0.000 Valid
X1.5 0.613 0.000 Valid
X1.6 0.598 0.000 Valid
X1.7 0.677 0.000 Valid
X2.1 0.646 0.000 Valid
X2.2 0.545 0.000 Valid
X2.3 0.527 0.000 Valid
X2.4 0.369 0.003 Valid
Dukungan Organisasi (X2) ;((gg 8283 888(1) xg::g
X2.7 0.497 0.000 Valid
X2.8 0.580 0.000 Valid
X2.9 0.694 0.000 Valid
X2.10 0.529 0.000 Valid
Y1.1 0.620 0.000 Valid
Y1.2 0.554 0.000 Valid
Motivasi Berprestasi (Y1) Y1.3 0.646 0.000 Valid
Y1.4 0.664 0.000 Valid
Y1.5 0.651 0.000 Valid
Y2.1 0.571 0.000 Valid
Y2.2 0.558 0.000 Valid
Y2.3 0.727 0.000 Valid
Kinerja Karyawan (Y2) Y2.4 0.502 0.000 Valid
Y2.5 0.652 0.000 Valid
Y2.6 0.547 0.000 Valid
Y2.7 0.555 0.000 Valid

Sumber: data primer diolah, 2022

Hasil Uji reliabilitas

Hasil Pengujian reliabilitas membuktikan bahwa jawaban seseorang terhadap pertanyaan atau
pernyataan adalah selaras atau sesuai dari masa ke masa. Pengujian reliabilitas pada penelitian ini
berdasarkan nilai Chrobach’s Alpha apabila nilai Cronbach's Alpha lebih besar dari 0.6 maka jawaban
dari para responden dinyatakan reliable. Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 2
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Tabel 2 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's Alpha Reliabilitas
Kemampuan Kerja (X1) 0.768 Reliabel
Dukungan Organisasi (X2) 0.727 Reliabel
Motivasi Berprestasi (Y1) 0.614 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y2) 0.684 Reliabel

Sumber: data primer diolah, 2022

Data yang tunjukkan pada Tabel 2 menunjukkan bahwa nilai Cronbach's Alpha dari seluruh
variabel yang diteliti lebih besar dari 0.6 maka dengan demikian jawaban—jawaban responden dari
setiap variabel penelitian dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya.

Hasil Analisis Deskriptif
Analisis Jalur (Path Analysis)
Tabel 3 Persamaan Pertama
Variabel Independen Stand. Koef Beta  Sig.
Kemampuan Kerja 0.377 0.001
Dukungan Organisasi 0.434 0.000
Sumber: data primer diolah, 2022

Kemampuan
Keria (X:)

Dukungan
Oreanisasi (X3}

Gambar 1. Regresi berganda Persamaan Pertama

Tabel 4 Persamaan Kedua
Variabel Independen Stand. Koef Beta  Sig.

Kemampuan Kerja 0.013 0.750
Dukungan Organisasi 0.018 0.669
Motivasi Berprestasi 0.949 0.000

Sumber: data primer diolah, 2022

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah terdapat variabel pengganggu dalam model
regresi atau apakah residual berdistribusi normal. Hasil uji normalitas yang baik adalah data residual
berdistribusi normal sehingga model dapat dianalisis dengan analisis regresi. Uji normalitas pada
penelitian ini adalah, Kolmogorov-Smirnov (K-S) dengan hipotesis;
Ho : Data residual terdistribusi normal
Ha: Data residual terdistribusi tidak normal

Dasar pembuatan keputusan akan menggunakan nilai signifikansi > 0.05 maka nilai residual
terdistribusi normal, Jika nilai signifikansi < 0.05 maka nilai residual terdistribusi tidak normal. Hasil
penelitian pada persamaan 1 didapat nilai signifikansi sebesar 0.200 > 0.05 maka data residual pada
persamaan pertama dinyatakan terdistribusi normal maka Ho diterima. Pada persamaan 2 hasil uji
normalitas mendapatkan nilai signifikansi sebesar 0.200 > 0.05 maka maka data residual pada
persamaan 2 dinyatakan terdistribusi normal maka Ho diterima.
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Uji Multikolinearitas

Tabel 5 Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan Pertama

Variabel Tolerance VIF
Kemampuan kerja 0.998 1.002
Dukungan Organisasi 0.998 1.002

Sumber: data primer diolah 2022 (Lampiran)

Hasil pengujian multikolinearitas pada persamaan pertama yang ditampilkan tabel 5
menampilkan variabel kemampuan kerja dan dukungan organisasi memperoleh nilai toleransi 0.998 >
0.10 dan nilai VIF 1.002 dari data tersebut dapat dinyatakan model regresi pada persamaan pertama
tidak terjadi multikolinearitas.

Tabel 6 Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan Kedua

Variabel Tolerance VIF
Kemampuan kerja 0.827 1.209
Dukungan organisasi 0.783 1.277
Motivasi berprestasi 0.683 1.464

Sumber: data primer diolah 2022 (Lampiran)

Hasil pengujian multikolinearitas pada persamaan kedua yang ditampilkan pada tabel 4.12
menampilkan variabel kemampuan kerja memperoleh nilai toleransi 0.827 > 0.10 dan nilai VIF 1.209,
dukungan organisasi memperoleh nilai tolerance 0.783 > 0.10 dan nilai VIF 1.277, dan motivasi
berprestasi memiliki nilai toleransi 0.683 > 0.10 dan nilai VIF 1.464, dari hasil uji multikolinearitas
pada persamaan 2 dapat dinyatakan bahwa model regresi persamaan 2 tidak terjadi multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas diuji dengan uji Glejser. Uji Glejser menunjukkan regresi nilai absolut
dari residual pada variabel independen dengan dasar pembuatan keputusan, jika nilai signifikansi > 0.05
maka tidak terjadi heteroskedasitas (Ghozali, 2016). Sebaliknya, jika nilai signifikansi < 0.05 maka
terjadi heteroskedastisitas.

Tabel 7 Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan Pertama

Variabel Sig. Heteroskedastisitas
Kemampuan kerja 0.458 Tidak Terjadi
Dukungan Organisasi 0.506 Tidak Terjadi

Sumber: data primer diolah 2022
Hasil pengujian glejser pada persamaan pertama yang ditunjukkan oleh tabel 4.13 menampilkan
nilai signifikansi pada persamaan pertama tidak terdapat heteroskedastisitas ditunjukkan oleh nilai
signifikansi >0.05.

Tabel 8 Hasil Uji heteroskedastisitas Persamaan Kedua

Variabel Sig. Heteroskedastisitas
Kemampuan kerja 0.800 Tidak Terjadi
Dukungan organisasi 0.961 Tidak Terjadi
Motivasi berprestasi 0.718 Tidak Terjadi

Sumber: data primer diolah 2022 (lampiran)

Hasil pengujian glejser pada persamaan kedua yang ditunjukkan oleh tabel 4.14 menampilkan
nilai signifikansi pada persamaan pertama tidak terdapat heteroskedastisitas ditunjukkan oleh nilai
signifikansi >0.05.
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Pembahasan
Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Motivasi Berprestasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa besarnya pengaruh langsung kemampuan kerja terhadap
motivasi berprestasi dengan nilai signifikansi statistik 0.001. Kemampuan kerja adalah pengetahuan
atau kemampuan khusus yang dimiliki seorang pekerja di tempat kerja untuk melakukan pekerjaannya
(Arini et al., 2015). Menurut (Bugajska et al., 2020) kemampuan kerja merupakan istilah umum yang
mencakup semua komponen psikofisiologis dan intelektual seseorang yang diperlukan untuk
melakukan pekerjaan tertentu. Kemampuan kerja yang baik akan membuat seseorang termotivasi dalam
menyelesaikan pekerjaan dan akan memiliki sifat atau perasaan ingin mengungguli. Perasaan atau rasa
ingin mengungguli ini disebut motivasi berprestasi.

Menurut (Deshpande et al., 2013) motivasi berprestasi merupakan usaha individu dalam
memotivasi dirinya untuk menerima dan menjawab tantangan untuk mencapai kesuksesan dan
keunggulan. Sependapat dengan penelitian yang dilakukan oleh (Mardikaningsih & Arifin, 2022) yang
menyatakan bahwa kemampuan kerja memiliki peran secara nyata terhadap motivasi berprestasi, begitu
juga dengan penelitian yang dilakukan oleh (Zulkifli, 2018) menyatakan bahwa kemampuan kerja
berpengaruh secara positif terhadap motivasi, dan berdasarkan penelitian (Juniarti et al., 2022)
menyatakan kemampuan kerja dan motivasi memiliki pengaruh secara nyata mengenai Kinerja
karyawan. Hal ini dapat terjadi karena ketika seorang karyawan merasa mampu atau memiliki
kemampuan kerja yang baik dalam suatu bidang tertentu maka mereka akan termotivasi untuk menjadi
yang terbaik dalam bidangnya.

Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap Motivasi Berprestasi

Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa tingginya pengaruh secara langsung dukungan
organisasi terhadap motivasi berprestasi dengan nilai signifikansi statistik 0.000. Dukungan organisasi
merupakan hal yang sangat penting dalam memotivasi semangat kerja karyawan untuk mencapai tujuan
perusahaan. Menurut (Hamida et al., 2020) dukungan organisasi juga dapat dilihat sebagai komitmen
organisasi kepada karyawan. Berdasarkan penelitian (Ambarsari et al., 2021) dukungan organisasi yang
diharapkan karyawan jika terpenuhi maka karyawan akan merasa didukung oleh manajemen sehingga
mereka dapat memberikan umpan balik seperti bekerja dengan tekun dan memberikan hasil yang
optimal bagi perusahaan.

Dukungan organisasi adalah sesuatu yang dinantikan oleh setiap karyawan. Semakin besar
dukungan organisasi yang diberikan oleh perusahaan maka semakin loyal karyawan dalam bekerja di
perusahaan, karena karyawan merasa dihargai dengan baik oleh pihak perusahaan. Adanya kesan atau
rasa dihargai ini akan menyebabkan tingginya motivasi berprestasi dalam mencapai Kinerja terbaik.
Sependapat dengan beberapa penelitian seperti penelitian yang dilakukan oleh (Retnowati, 2020) yang
menyatakan dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi berprestasi kemudian
penelitian dari (Al Banin et al., 2020) menyatakan dukungan organisasi berpengaruh secara signifikan
terhadap motivasi, dan penelitian lain dari (Zulkifli, 2018) yang menyatakan Semakin tinggi dukungan
yang diberikan organisasi kepada responden maka, semakin tinggi pula motivasi kerja yang dimiliki.

Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kemampuan kerja tidak berpengaruh secara langsung
terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi tstatistik 0.750. Hal ini dapat terjadi karena
kemampuan kerja tidak dapat berdiri sendiri tanpa adanya motivasi berprestasi untuk memengaruhi
kinerja karyawan, kinerja akan tercipta ketika karyawan merasa ingin melampaui atau mengungguli
serta ingin menjadi yang terbaik. Motivasi berprestasi berperan penting dalam peningkatan kinerja
karyawan. Kemampuan kerja adalah pengetahuan atau kemampuan khusus yang dimiliki seorang
pekerja di tempat kerja untuk melakukan pekerjaannya (Arini et al., 2015). Kinerja yang optimal tidak
akan tercipta jika hanya mengandalkan kemampuan kerja saja tanpa adanya motivasi berprestasi.

Karyawan hanya akan mampu menyelesaikan tugas yang diberikan tanpa adanya peningkatan
kinerja jika mereka tidak memiliki motivasi berprestasi maka kinerja yang optimal tidak dapat terwujud.
Hal ini sesuai dengan teori Menurut (Tamaela, 2022) motivasi memiliki peran penting terhadap kinerja
karyawan, karena karyawan yang memiliki motivasi tinggi mampu meningkatkan kinerjanya secara
drastis dan mendukung tujuan organisasi. Hal ini dapat disebabkan semakin tingginya kemampuan kerja
karyawan dalam penggunaan aplikasi atau tentang pengetahuan produk maka hal ini dapat memudahkan
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karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya dan memacu motivasi berprestasi dari masing—masing
karyawan serta berdampak positif terhadap kinerja karyawan. Maka kemampuan kerja tidak dapat
mempengaruhi kinerja karyawan secara langsung.

Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dukungan organisasi tidak berpengaruh secara langsung
terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi statistik 0.669. Dukungan organisasi yang
diberikan perusahaan tidak akan mampu memengaruhi peningkatan kinerja karyawan tanpa adanya
motivasi berprestasi. Menurut (Deshpande et al., 2013) motivasi berprestasi merupakan usaha individu
dalam memotivasi dirinya untuk menerima dan menjawab tantangan untuk mencapai kesuksesan dan
keunggulan. Menurut (Chen et al., 2020) menyatakan dukungan organisasi mempunyai dampak yang
cukup signifikan terhadap kinerja. Sehingga semakin tinggi dukungan organisasi yang diberikan oleh
pihak perusahaan maka karyawan merasa semakin dihargai dan ini menyebabkan karyawan mempunyai
rasa memiliki terhadap organisasi dan serta akan menimbulkan motivasi ini akan memengaruhi kinerja
mereka. Menurut (Deshpande et al., 2013) motivasi berprestasi merupakan usaha individu dalam
memotivasi dirinya untuk menerima dan menjawab tantangan untuk mencapai kesuksesan dan
keunggulan.

Hal ini dapat terjadi karena dukungan organisasi yang memadai hanya akan mampu
memengaruhi persepsi dari karyawan namun jika mereka tidak memiliki motivasi berprestasi dalam
mencapai atau menjadi yang terbaik maka kinerja yang optimal tidak akan terwujud. Kinerja yang
optimal tidak akan tercipta jika hanya mengandalkan dukungan organisasi saja tanpa adanya motivasi
berprestasi karena karyawan hanya akan menerima dukungan organisasi yang diberikan tanpa adanya
motivasi berprestasi maka tidak akan akan memberikan efek pada peningkatan kinerja karyawan jadi
dukungan organiasasi tidak berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa besarnya Pengaruh secara langsung motivasi berprestasi
terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi statistik 0.000. Motivasi berprestasi hal yang
penting dalam memengaruhi kinerja karyawan. Menurut (Deshpande et al., 2013) motivasi berprestasi
merupakan usaha individu dalam memotivasi dirinya untuk menerima dan menjawab tantangan untuk
mencapai kesuksesan dan keunggulan. Menurut (Kurniawan & Pratiwi, 2022) menyatakan semakin
tinggi motivasi kerja maka kinerja pegawai akan meningkat. Hal ini dapat dijelaskan dengan adanya
motivasi kerja, dapat meningkatkan kontribusi karyawan terhadap totalitas kerja. Motivasi setiap
karyawan akan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan hal ini karena semakin tinggi motivasi
karyawan maka kemauan atau tujuan ingin menjadi yang terbaik semakin tinggi, inilah yang
menyebabkan tingginya kinerja karyawan. Sependapat dengan beberapa penelitian salah satunya yang
dilakukan oleh (Hastari et al., 2021) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh secara
langsung dan positif terhadap kinerja karyawan, kemudian menurut Wuwungan et al (2020)
menyatakan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, kemudian berdasarkan
penelitian lain yang dilakukan oleh (Haslina et al., 2020) menyatakan bahwa semakin tinggi motivasi
berpengaruh semakin tinggi kinerja, kemudian menurut (Adaria et al., 2021) menyatakan bahwa
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, dan menurut (Ghozali, 2017) dalam hasil
penelitiannya menyatakan bahwa motivasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan,
kemudian menurut (Lestariningsih, 2017) menyatakan bahwa secara motivasi berprestasi berpengaruh
positif dengan kinerja karyawan.

Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang Dimediasi oleh Motivasi
Berprestasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kemampuan kerja tidak berpengaruh secara langsung
terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi statistik 0.750, namun kemampuan Kkerja
berpengaruh secara tidak langsung melalui motivasi berprestasi yang dibuktikan oleh nilai total
pengaruh tidak langsung sebesar 0.371 > 0.013, di mana 0.013 merupakan nilai pengaruh secara
langsung kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki kemampuan kerja
yang baik akan mampu menyelesaikan tugas yang diberikan dan mampu mencapai target yang telah
ditentukan oleh pihak perusahaan. Kemampuan kerja adalah pengetahuan atau kemampuan khusus yang
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dimiliki seorang pekerja di tempat kerja untuk melakukan pekerjaannya (Arini et al., 2015). Pengaruh
kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi dapat terjadi karena semakin tinggi
kemampuan kerja akan meningkatkan motivasi berprestasi. Motivasi berprestasi berperan penting pada
peningkatan kinerja karyawan. Menurut (Nurun Nabi & Dip TM, 2017) motivasi memiliki peran
penting terhadap kinerja karyawan, karena karyawan dengan motivasi tinggi dapat meningkatkan
kinerjanya secara drastis serta mampu mendukung tujuan organisasi. Kemampuan kerja sebagai
pendukung dalam menyelesaikan suatu pekerjaannya secara efektif dan efisien. Jika setiap karyawan
memiliki kemampuan kerja yang tinggi maka mereka akan memiliki motivasi berprestasi yang tinggi
dan karena karyawan tersebut merasa mampu menyelesaikan tugas yang diberikan dan merasa ingin
menjadi yang terbaik secara langsung akan meningkatkan pencapaian kinerja karyawan.

Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan yang Dimediasi oleh Motivasi
Berprestasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dukungan organisasi berpengaruh secara tidak langsung
terhadap kinerja karyawan melalui motivasi berprestasi dengan nilai total pengaruh tidak langsung
sebesar 0.430 > 0.018, di mana 0.018 merupakan nilai pengaruh secara langsung dukungan organisasi
terhadap kinerja karyawan. Dukungan organisasi yang tinggi akan menciptakan motivasi berprestasi
yang baik dan menghasilkan kinerja yang baik. Berdasarkan penelitian (Ambarsari et al., 2021)
dukungan organisasi yang diharapkan karyawan jika terpenuhi maka karyawan akan merasa didukung
oleh manajemen sehingga mereka dapat memberikan umpan balik seperti bekerja dengan tekun dan
memberikan hasil yang optimal bagi perusahaan. Menurut (Nurun Nabi & Dip TM, 2017) Motivasi
memiliki peran penting terhadap Kinerja karyawan, karena karyawan dengan motivasi tinggi dapat
meningkatkan Kinerjanya secara drastis serta mampu mendukung tujuan organisasi. Dukungan
organisasi sebagai bentuk dukungan atau support yang diberikan oleh perusahaan, ketika sebuah
organisasi memberikan dukungan atau support yang baik maka hal tersebut dapat membuat karyawan
merasa termotivasi dalam mencapai tujuan terbaik dalam pencapaian inilah akan menghasilkan kinerja
yang baik

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis di peroleh kesimpulan Kemampuan kerja berpengaruh signifikan
terhadap motivasi berprestasi dengan nilai signifikansi t statistik sebesar 0.001. Dukungan organisasi
berpengaruh signifikan terhadap motivasi berprestasi dengan nilai signifikansi t statistik sebesar 0.000.
Kemampuan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi t statistik
sebesar 0.750. Dukungan organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan nilai
signifikansi t statistik sebesar 0.669. Motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan nilai signifikansi t statistik sebesar 0.000. Motivasi berprestasi memediasi pengaruh
kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan dengan nilai total 0.371. Motivasi berprestasi memediasi
pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan dengan nilai total 0.430.
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