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ABSTRACT

This research aims to analyze the influence of work climate and employee
competence on employee performance with teamwork as a mediating variable in
DPU Kabupaten Klaten. The sample is the employee of DPU Kabupaten Klaten.
There are 81 respondents are collected. The sampling technique in this study
using nonprobability sampling. The researcher uses partial least squares (PLS) in
analyzing the data.

The result of this study indicate that, 1) Work climate has a significant
effect on teamwork; 2) Employee competence has a significant effect on
teamwork; 3) Work climate has a significant effect on employee performance; 4)
Employee competence has a significant effect on employee performance; 5)
Teamwork has a significant effect on employee performance; 6) Work climate has
a significant effect on employee performance with teamwork as a mediating
variable; 7) Employee competence has a significant effect on employee
performance with teamwork as a mediating variable.

Keywords: Work Climate, Employee Competence, Teamwork, Employee
Performance

Xi



ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pentingnya work
climate dan pentingnya employee competence terhadap kinerja karyawan dengan
tim kerja sebagai variabel mediasi pada kantor DPU Kabupaten Kilaten.
Sampel dalam penelitian ini yakni karyawan DPU Kabupaten klaten
yang berjumlah 81 responden. Teknik pengambilan sampel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah nonprobability sampling. Analisis yang
digunakan menggunakan partial least squares (PLS).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa, 1) Work climate berpengaruh
signifikan terhadap tim kerja; 2) Employee competence berpengaruh signifikan
terhadap tim kerja; 3) Work climate berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan; 4) Employee competence berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan; 5) Tim kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan; 6)
Work climate berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan tim kerja
sebagai variabel mediasi; 7) Employee competence berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan dengan tim kerja sebagai variabel mediasi.

Kata kunci: Work Climate, Employee Competence, Tim Kerja, Kinerja Karyawan.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia yakni aset organisasi yang paling penting. Karena
menjadi yang paling penting maka harus di kelola dengan baik, dan sebagai
peranan penting dalam membentuk dan mencapai setiap tujuan dari organisasi.
Dalam pekerjaan setiap orang memiliki kualitas dan kemampuan yang berbeda,
dimana dalam Kkinerja organisasi bukan hanya kemampuan yang mempengaruhi
kinerja seseorang tetapi juga dipengaruhi oleh tindakan dan peran manajemen.
Pekerjaan dapat mempengaruhi perilaku dan hasil kerja dari seseorang (Triastuti,
2018).

Kinerja karyawan bagi suatu perusahaan merupakan faktor terpenting
untuk meningkatkan efesiensi dan efektifitas di dalam perusahaan, yang
dicerminkan dengan semakin meningkatnya kemampuan perusahaan untuk
memperoleh keuntungan atau laba. Perusahaan hendaknya memperhatikan kinerja
yang telah jalan dan selalu memperhatikan keadaan perusahaan. Dengan
demikian, manajer perusahaan harus benar benar memperhatikan kinerja dari
karyawannya agar dapat mencapai tujuan suatu perusahaan tersebut (Ulandari et
al., 2014).

Menurut Luthans (2011) kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu
yang dihasilkan, atau layanan yang diberikan oleh orang yang melakukan
pekerjaan dalam suatu tempat bekerja. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja dapat
diartikan sebagai tujuan, kemampuan untuk bekerja, dan prestasi yang harus

dicapai. Sedangkan menurut Mangkunegara (2004) menyatakan pengertian



kinerja bahwa kinerja yakni berarti hasil kerja dalam kualitas dan jumlah yang
diraih oleh seorang karyawan dalam melakukan tugas sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya (Hafid, 2018).

Menurut Lussier, bahwa iklim kerja adalah persepsi pegawai atau
pendapat mengenai kualitas lingkungan internal organisasi yang secara relatif
dirasakan oleh anggota organisasi, yang kemudian akan mempengaruhi perilaku
mereka berikutnya. Dengan iklim kerja yang dirasakan baik, maka perilaku
mereka juga akan baik dan mempengaruhi hasil kinerja di suatu perusahaan.
Simamora mengatakan bahwa iklim kerja dapat mempengaruhi hasil pekerjaan.
Karena iklim kerja dapat mempengaruhi hal tersebut, maka dengan membentuk
harapan karyawanntentang konsekuensi yang akan timbul dari berbagai tindakan
yaitu para karyawan mengharapkan imbalan, kepuasan, prestasi atau hasil atas
dasar persepsi mereka terhadap iklim kerja (Ulandari et al., 2014).

Kompetensi menurut Spencer (2001), dapat diuraikan kedalam 3 bagian
penting yaitu pengetahuan, ketrampilan dan kemampuan. Dimana tiga bagian
tersebut sangat diperlukan untuk mendukung suatu Kinerja pegawai, dalam
melakukan suatu pekerjaan. Ketiga jenis kompetensi ini merupakan kompetensi
dasar atau kompetensi superfisial yang berarti dari seseorang untuk menunjukkan
kinerja yang efektif dalam suatu pekerjaan itu yang bagaimana (Sagita D. A.,
2016)

Buchholz dalam Robbins (2010) mengatakan bahwa tim kerja adalah
proses bekerja dalam suatu kelompok yang dengan kepemimpinan partisipatif,

berbagi tanggung jawab, komunikasi yang intensif, fokus ke masa depan, fokus



pada tugas, bakat yang kreatif dan responsivitas untuk mencapai tujuan
organisasi. Pendapat lain dikemukakan oleh Frankel (2008), yang menyatakan
bahwa tim kerja adalah sebuah proses dan perilaku atau tingkah laku yang
kompleks dan dinamis untuk mendukung kinerja tim (Arizona, 2017).

Persoalan iklim kerja, kompetensi, dan efektivitas tim kerja adalah
persoalan yang sangat menarik untuk di teliti. Karena ada penelitian yang
menunjukkan adanya pengaruh antara variabel tersebut, dan juga ada yang
menunjukkan tidak ada pengaruh antara variabel tersebut. Sehingga ke depannya
akan memberikan manfaat suatu perusahaan terutama bagi Pemerintah Daerah,
untuk senantiasa berusaha memutuskan dan menetapkan kebijakan yang tepat,
sehubungan dengan faktor yang berpotensi mempengaruhi kinerja. Menciptakan
dan mempertahankan iklim kerja yang kondusif sehingga memberikan implikasi
positif terhadap kinerja pegawai.

Banyak penelitian yang melakukan penelitan mengenai iklim kerja di
suatu perusahaan dengan hasil yang signifikan atau berpengaruh terhadap Kinerja.
Salah satunya yaitu penelitian yang dilakukan oleh Luh Dewi Ulandari, Anjuman
Zukhri, dan Kadek Rai Suwena (2014) mengemukakan bahwa iklim kerja/iklim
organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Pernyataan tersebut berbeda
dengan penelitian yang dilakukan oleh Dewi Gathmyr (2017) bahwa iklim kerja
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Ada penelitian yang dilakukan oleh Dinie Anisa Triastuti (2018),
mengemukakan bahwa kompetensi mempunyai pengaruh terhadap kinerja

pegawai. Hal ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Agustina Hanafi



(2016) menyatakan bahwa kompetensi secara parsial tidak memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Riki
Arizona (2017) mengemukakan bahwa tim kerja mempunyai pengaruh terhadap
kinerja karyawan. Hal ini juga berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Eva
Silviani Lawasi dan Boge Triatmanto (2017) bahwa tim kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Dari beberapa penelitian tersebut ditemukan perbedaan hasil penelitian
mengenai pengaruh iklim kerja terhadap Kkinerja pegawai dan kompetensi
terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut menunjukkan adanya research gap pada
penelitian yang dilakukan oleh Luh Dewi Ulandari, Anjuman Zukhri, dan Kadek
Rai Suwena (2014) dengan penelitian yang dilakukan oleh Dewi Gathmyr (2017),
research gap pada penelitian yang dilakukan oleh Dinie Anisa Triastuti (2018)
dengan penelitian yang dilakukan oleh Agustina Hanafi (2016), dan research gap
pada penelitian yang dilakukan oleh Riki Arizona (2017) dengan penelitian yang
dilakukan oleh Eva Silviani Lawasi dan Boge Triatmanto (2017).

Dinas Pekerjaan Umum yang merupakan salah satu dari pemerintah pusat
yakni Kementrian Pekerjaan Umum. Dinas Pekerjaan Umum adalah perangkat
daerah yang diserahi wewenang, tugas dan tanggung jawab untuk melaksanakan
otonomi daerah dalam bidang pekerjaan umum. Untuk mencapai kualitas
pekerjaan pemerintahan, manajemen sumber daya manusia harus benar-benar
dikelola dengan baik. Menurut Laporan Kinerja Instansi Pemerintah (LKkjIP-DPU),
kenyataan bahwa Pegawai di Kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten

dihadapkan dengan berbagai peraturan dan prosedur kerja sesuai yang ditetapkan



organisasi. Beberapa faktor yang turut mempengaruhi Kinerja pegawai, yaitu
seperti kejelasan organisasi dan sistem penghargaan bagi pegawai honorer
khususnya untuk pegawai Dinas Kebersihan dan Pengairan. Hal ini berkaitan
dengan persepsi mereka terhadap pekerjaan yang dilakukan, kelengkapan fasilitas
kerja, serta kehangatan hubungan kerja dengan atasan atau sesama rekan kerja.
Berikut ini data jumlah pegawai pada kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten
Klaten menurut pendidikan tahun 2018 :

Tabel 1.1
Jumlah Pegawai DPU —PR Kabupaten Klaten

Unit / Bidang / UPTD SD | SLTP | SLTA | D-lll | S1 | S2 | Jumlah
Sekretariat 3 5 9 1 9 | 2 29
Bidang Bina Marga 2 5 10 - 6 | 3 26
Bidang SDA - - 4 2 6 | 4 16
Bidang Kebersihan & Pertamanan 73 43 27 - 51| 3 152
Bidang Penataan Ruang - - 1 1 3|15 10
Jumlah 78 53 51 4 | 29|17 | 233

Sumber : DPU Klaten 2018

Dari data jumlah pegawai di atas, pegawai yang berpendidikan Strata 1
lebih dominan daripada pegawai yang berpendidikan Diploma 3 maupun Strata 2.
Tetapi dibalik pendidikan yang tinggi tersebut ternyata masih banyak pegawai
yang berpendidikan SD, SLTP dan SLTA/SMK yang bekerja di Dinas Pekerjaan
Umum Kabupaten Klaten. .

Tingkat kompetensi karyawan dan tim kerja yang baik terhadap nilai dan
tujuan organisasi pada Kantor Dinas Pekerjaan Umum di Klaten akan
mempengaruhi kinerja. Untuk itu perlu diterapkan dengan baik dan benar
kejelasan tujuan dan kebijakan yang diterapkan oleh organisasi, karena

merupakan faktor penting. Sehingga, kompetensi yang dimiliki karyawan dan tim



kerja yang baik terhadap organisasi dapat semakin berkembang/tumbuh.
Tentunya, kompetensi para karyawan dan tim Kkerja yang baik dapat
tumbuhhbersamaan dengan terciptanya iklim organisasi yang kondusif dan
akan berpengaruh baik terhadap kinerja. Kehangatan, kenyamanan hubungan
kerja di tempat pekerjaan, sarana dan prasarana yang semakin memadai,
penghargaan karyawan yang semakin baik perlu mendapat perhatian atasan karena
faktor-faktor tersebut memberikan dampak yang positif terhadap iklim organisasi.

Harapan karyawan di suatu perusahaan dengan adanya sebuah iklim
organisasi yang kondusif, kompetensi seorang karyawan yang dapat ditingkatkan
dan tim kerja yang baik. Maka dari itu, iklim organisasi dapat di anggap sebagai
kepribadian organisasi, dilihat dari para anggotanya. Yang merupakan persepsi
dan pengamatan karyawan terhadap situasi organisasi dalam suatu periode
tertentu. Kompetensi yang harus ditingkatkan, diasah agar lebih bisa bekerja
dengan maksimal dan adanya tim kerja yang baik akan mempengaruhi hasil
kinerja yang baik. Perlunya peningkatan faktor-faktor tersebut untuk
meningkatkan Kinerja pegawai pada Kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten
Klaten juga.

Berdasarkan research gap dan fenomena seperti di atas, maka peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Work Climate dan
Employee Competence terhadap Kinerja Karyawan dengan Tim Kerja

Sebagai Variabel Mediasi”.



1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka dapat
diidentifikasikan masalah yaitu terdapat research gap penelitian mengenai iklim
kerja di suatu perusahaan dengan hasil yang tidak signifikan atau tidak
berpengaruh terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh Dewi Gathmyr
(2017), bahwa iklim organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Penelitian mengenai variabel kompetensi yang dilakukan oleh Agustina
Hanafi (2016), menyatakan bahwa kompetensi secara parsial tidak memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Selain itu ada penelitian mengenai tim kerja
yang dilakukan oleh Eva Silviani Lawasi dan Boge Triatmanto (2017), bahwa tim
kerja tidak perpengaruh terhadap kinerja karyawan.
1.3. Batasan Masalah

Agar penelitian ini dapat dilakukan lebih fokus, maka peneliti memandang

permasalahan dalam penelitian ini perlu dibatasi variabelnya. Oleh sebab itu,
peneliti membatasi fokus penelitian pada pengaruh work climate, employee
competence, terhadap kinerja karyawan dengan tim kerja sebagai variabel
mediasi. Kinerja karyawan hanya dibatasi di Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten
Klaten. Peneliti memilih kinerja karyawan karena kinerja karyawan sangat
mempengaruhi tujuan - tujuan yang akan dicapai oleh perusahaan.
1.4,  Rumusan Masalah

Berdasarkan batasan masalah yang telah diuraikan diatas, maka terdapat

masalah penelitian pada penelitian ini adalah sebagai berikut :



1. Apakah terdapat pengaruh work climate terhadap tim kerja di kantor Dinas
Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten?

2. Apakah terdapat pengaruh employee competence terhadap tim kerja di
kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten?

3. Apakah terdapat pengaruh work climate terhadap kinerja karyawan di
kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten?

4. Apakah terdapat pengaruh employee competence terhadap Kinerja
karyawan di kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten?

5. Apakah terdapat pengaruh tim kerja terhadap kinerja karyawan di kantor
Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten?

6. Apakah terdapat pengaruh work climate terhadap kinerja karyawan dengan
tim kerja sebagai variabel mediasi di kantor Dinas Pekerjaan Umum
Kabupaten Klaten?

7. Apakah terdapat pengaruh employee competence terhadap Kinerja
karyawan dengan tim kerja sebagai variabel mediasi di kantor Dinas
Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten?

1.5.  Tujuan Masalah
Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan diatas, maka tujuan

penelitian dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Untuk menganalisis pengaruh work climate terhadap tim kerja di kantor
Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten.

2. Untuk menganalisis pengaruh employee competence terhadap tim kerja di

kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten.



3. Untuk menganalisis pengaruh work climate terhadap kinerja karyawan di
kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten.

4. Untuk menganalisis pengaruh employee competence terhadap Kkinerja
karyawan di kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten.

5. Untuk menganalisis pengaruh tim Kkerja terhadap kinerja karyawan di
kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten.

6. Untuk menganalisis pengaruh work climate terhadap kinerja karyawan
dengan tim kerja sebagai variabel mediasi di kantor Dinas Pekerjaan
Umum Kabupaten Klaten

7. Untuk menganalisis pengaruh employee competence terhadap Kinerja
karyawan dengan tim Kkerja sebagai variabel mediasi di kantor Dinas
Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten

1.6. Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan kontribusi positif

bagi semua pihak. Kegunaan penelitian ini berupa kegunaan secara praktis dan

secara teoritis, adalah sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Manfaat teoritis dari penelitian ini yaitu untuk mendapatkan hasil yang

baik serta jawaban maupun solusi yang dapat menyelesaikan permasalahan yang

telah diidentifikasi dalam penelitian ini. Manfaat lain yang juga peneliti

harapkan, yaitu penelitian ini dapat memberikan manfaat kepada lembaga di

Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten pada umumnya dan mahasiswa pada

khususnya agar penelitian ini  mampu membantu organisasi dalam
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pengambilan keputusan dan penerapan peningkatan kualitas  sumber
daya manusia.
2. Manfaat Praktis

Adapun manfaat praktis yang diharapkan dari penelitian ini yaitu dapat
meningkatkan kemampuan dan ilmu pengetahuan penulis, dalam penelitian
maupun dalam kepenulisanya. Hasil penelitian ini diharapkan juga dapat
dijadikan referensi untuk penelitian selanjutnya dalam tema yang sama atau tema
yang berbeda tetapi masih mengarah pada penelitian. Manfaat yang lain
penelitian ini dapat menjadi referensi khalayak umum, dalam mencari
informasi atau ilmu pengetahuan yang berkaitan dengan penelitan ini.
1.7. Sistematika Penulisan Proposal SKripsi

Untuk mempermudah pembahasan, penulisan skripsi ini dibagi ke dalam
beberapa bab yang berututan dan saling berkaitan, yaitu:
BAB | PENDAHULUAN

Pada bab ini berisi tentang latar belakang masalah, identifikasi masalah,
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan
sistematika penulisan proposal skripsi
BAB || LANDASAN TEORI

Bab ini menguraikan landasan teori, hasil penelitian yang relevan,
kerangka berfikir, dan hipotesis.
BAB |1l METODE PENELITIAN

Pada bab ini menjelaskan tentang waktu dan wilayah penelitian, jenis

penelitian, populasi, sampel, dan teknik pengambilan sampel, data dan sumber
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data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian, definisi operasional variabel,
dan teknik analisis data.
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Bab ini menjelaskan tentang gambaran umum penelitian, pengujian dan
hasil analisis data, dan pembahasan hasil analisis data.
BAB V PENUTUP

Bab ini berisi tentang kesimpulan yang diperoleh dari analisis,

keterbatasan penelitian dan saran-saran.



BAB Il
LANDASAN TEORI

2.1  Kajian Teori
2.1.1 Kinerja Karyawan
Menurut Luthans (2011) kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu

yang dihasilkan atau layanan yang diberikan oleh orang yang melakukan
pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja dapat diartikan sebagai tujuan,
kemampuan untuk bekerja, dan prestasi yang harus dicapai dalam suatu pekerjaan.
Mangkunegara (2004), menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja dalam
kualitas dan jumlah yang diraih oleh seorang karyawan dalam melakukan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Hafid, 2018).

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi atau perusahaan. Sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai
tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral
dan etika menurut Prawirosentono (2009). Sedangkan menurut Maluyu SP
Hasibuan (2010) mengemukakan bahwa kinerja yakni suatu hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam menjalankan tugas-tugasnya yang dibebankan kepada
seseorang dalam suatu pekerjaan yang didasarkan atas pengalaman, kecakapan
serta waktu. Guilbert (2012) juga berpendapat bahwa kinerja adalah apa yang
dilakukan seseorang atau perilaku yang ditampilkan seseorang sesuai dengan
bidang tugasnya (Yuniasih & Herdiana, 2017).

Kinerja pegawai yaitu salah satu faktor utama yang mempengaruhi
kemajuan organisasi. Semakin tinggi kinerja pegawai maka tujuan organisasi akan

semakin mudah dicapai. Begitu pula sebaliknya, yang terjadi apabila kinerja
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pegawai rendah. Kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya seperti
iklim organisasi, kompetensi dan lingkungan kerja oleh Gonza'lez-Roma et al.,
(2009). Sedangkan Shalley dan Gilson (2004) dan Zhang dan Bartol (2010),
menegaskan bahwa kinerja kreatif adalah faktor dukungan untuk bawahan kinerja
yang efektif (Alzghoul et al., 2017).

Perusahaan dalam mencapai suatu kesuksesan harus adanya karyawan
yang memiliki kinerja yang baik, untuk dapat mewujudkan tujuan perusahaan
yang baik pula. Kinerja merupakan tingkat pencapaian hasil atau pelaksana tugas
tertentu. Melalui kinerja maka perusahaan dapat menilai bahwa karyawannya
berpotensi. Karyawan yang bekerja di perusahaan diharapkan dapat memberikan
kontribusi terhadap kinerjanya yang maksimal bagi kepentingan perusahaaan
dalam mencapai tujuan utamanya dalam memajukan dan mengembangkan
perusahaan, agar perusahaan semakin baik (Gultom et al., 2019).

Aspek Kinerja Karyawan

Mailisa et al., (2016) mengungkapkan bahwa penciptaan pekerjaan yang
menantang akan menarik keinginan intrinsik yang dimiliki orang, untuk
menangani pekerjaannya dan menghindari rasa bosan, kegiatan-kegiatan yang
melelahkan yang menghasilkan sedikit hasil positif. Menurut Prawirosentono
(2008:27), kinerja karyawan dapat dinilai dengan beberapa indikator yaitu:

1. Kualitas

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan

yang dihasilkan, serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan

kemampuan karyawan dalam perusahaan.



2.1.2
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Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti
jumlah unit, jJumlah siklus activity yang diselesaikan.

Ketepatan waktu

Ketepatan waktu berarti tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu
yang ditentukan. Dilihat dari segi koordinasi dengan hasil output, serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk kegiatan kerja.

Efektivitas

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, bahan
baku, technology) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari
setiap unit dalam sumber daya.

Kemandirian

Merupakan tingkat seorang karyawan yang dapat menjalankan fungsi
kerjanya seperti komitmen kerjanya. Suatu tingkat dimana karyawan
mempunyai commitment dengan instansi dan tanggung jawab karyawan

terhadap perusahaan.

Work Climate
Menurut Lussier (2005) bahwa work climate atau iklim kerja adalah

persepsi pegawai yang akan mempengaruhi perilaku seseorang mengenai kualitas

lingkungan internal organisasi yang secara relatif dirasakan oleh anggota

organisasi. Iklim organisasi menurut Wirawan (2008), bahwa iklim organisasi

adalah persepsi anggota organisasi secara individual maupun kelompok yang

mempengaruhi perilaku dan attitude serta kinerja anggota. Mereka yang secara
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tetap berhubungan dengan organisasi mengenai apa yang ada atau terjadi di
lingkungan internal organisasi secara rutin. Kemudian, akan menentukan hasil
kinerja organisasi tersebut (Ulandari et al., 2014). Maksudnya adalah apa yang
dirasakan oleh pegawai disuatu perusahaan tersebut mengenai kualitas lingkungan
internal yang kemudian akan mempengaruhi Kkinerja pegawai yang akan
dilakukan. Iklim kerja yang telah dikemukakan oleh kedua tokoh tersebut
sebenarnya hampir sama yaitu berhubungan dengan organisasi mengenai kualitas
lingkungan internal dalam suatu perusahaan dan akan mempengaruhi Kinerja
pegawai selanjutnya.

Sebuah iklim kerja yang kondusif, produktif & keluarga sangat penting
untuk memperkuat dan mempertahankan ikatan antara organisasi dan karyawan,
yang mungkin mencerminkan positif pada hasil pekerjaan. Menurut Miller (2002),
sebuah iklim kerja yang produktif mampu menjaga dan melestarikan motivasi
karyawan dan Kinerja tinggi. Karyawan yang terkena iklim kerja yang memiliki
berbagi informasi, dukungan manajemen yang positif, kontribusi dan keterlibatan
dalam proses pengambilan keputusan cenderung efektif dan efisien. Keterlibatan
karyawan didukung atau dilemahkan oleh kualitas iklim organisasi, memiliki
peran yang signifikan dalam membentuk hasil kerja secara keseluruhan. Iklim
kerja yang positif dan mendorong mendorong dan mendukung motivasi staf dan
sebagai hasilnya meningkatkan kinerja pegawai dalam perusahaan (Al Harethi,
2014).

Pareek (1997) mengemukakan bahwa iklim dapat didefinisikan sebagai

atribut yang dirasakan dari suatu organisasi dan subsistem, seperti tercermin
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dalam cara organisasi berkaitan dengan anggotanya, kelompok. Lickert (1967)
mengusulkan enam dimensi iklim organisasi yaitu leader, communication,
motivation, keputusan, tujuan dan control (Muduli, 2015). Biasanya, manajer
mampu mendongkrak kelompok kerja mereka di sekitar dengan menggunakan
praktek-praktek kepemimpinan dan manajemen dengan tujuan mendorong
kejelasan dan dukungan dari pekerjaan. Manajer harus menilai iklim kerja dan
menggunakan pengalaman mereka dalam membuat perubahan dan meningkatkan
praktek kepemimpinan dan manajemen yang akan mendorong karyawan mereka
untuk melakukan pekerjaan yang sangat baik dan meningkatkan kinerja.

Simamora (2000) mengatakan bahwa iklim kerja dapat mempengaruhi
prestasi kerja. Iklim kerja dapat mempengaruhi hal tersebut, dengan membentuk
harapan karyawan tentang konsekuensi yang akan timbul dari berbagai tindakan,
dan akan mengharapkan imbalan, kepuasan, prestasi atas dasar persepsi mereka
terhadap iklim kerja. Saptoatmojo (2008) mengemukakan bahwa, lingkungan
kerja dalam iklim kerja mempunyai arti penting bagi individu yang bekerja di
suatu perusahaan. Karena, lingkungan (nyaman tidaknya) ini akan mempengaruhi
secara langsung maupun tidak langsung manusia di dalam organisasi tersebut
(Ulandari et al., 2014).

Menurut Ekvall (2001), iklim organisasi berhubungan dengan pola
perilaku yang ditunjukkan dalam lingkungan keseharian dari organisasi, sebagai
experience, pemahaman, dan interpretasi individu dalam organisasi (Purwito et
al.,, 2016). Dapat dipahami, bahwa seorang pegawai dalam melaksanakan

pekerjaannya tidak bisa lepas dari pengaruh pola perilaku yang terdapat dalam
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organisasi dimana mereka bekerja. Misalnya, dalam suatu organisasi tanpa ada
sanksi bagi pegawai yang terlambat datang. Maka, hal ini akan berdampak pada
sikap pegawai pada umumnya. Karena salah satu pegawai yang memulai untuk
datang terlambat maka akan mempengaruhi pegawai lainnya juga ikut terlambat.
Hal tersebut akan membawa konsekuensi kinerja pegawai cenderung rendah.
Klasifikasi Iklim Kerja
Menurut Moran dan Volkwein (1992) dalam (Al Harethi, 2014), iklim
kerja telah diklasifikasikan sebagai berikut :
1. Struktural
Model struktural hipotesis ini bahwa struktur organisasi adalah elemen
berkontribusi paling penting untuk iklim Kkerja.
2. Persepsi
Model persepsi hipotesis bahwa iklim kerja berasal dan didorong dari
persepsi orang kondisi mereka.
3. Interaktif
Model interaktif hipotesis bahwa iklim kerja adalah produk dan hasil dari
sekelompok orang kooperatif menafsirkan lingkungan mereka.

2.1.3 Employee Competence
Kompetensi merupakan suatu kemampuan atau keterampilan untuk

melaksanakan suatu pekerjaan, keterampilan dan knowledge serta didukung oleh
attitude kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Setiap karyawan itu dituntut
harus mempunyai kompetensi yang berguna dalam mengerjakan suatu pekerjaan
didalam perusahaan untuk dapat mendorong karyawan memiliki hasil kinerja

yang tinggi dan baik (Fauzi & Siregar, 2019).



18

Kompetensi juga diartikan sebagai alat untuk mengidentifikasi faktor-
faktor perilaku yang bermakna dengan kinerja dalam pekerjaan, dan dilihat dari
bagaimana pekerjaan tersebut dilakukan, menurut Ozcelik dan Ferman (2013).
Oleh karena itu, banyak organisasi menggunakan model kompetensi sebagai
bagian dari program pengembangan karyawan mereka untuk menilai indikator
kinerja dengan tujuan untuk meningkatkan Kinerja di suatu organisasi maupun
perusahaan. Spencer (1993), menunjukkan bahwa kompetensi individu itu adalah
kompetensi individu yang relatif normal, ketika menghadapi situasi di tempat
kerja yang terbentuk dari sinergi antara character, self concept, internal
motivation, dan contextual knowledge capacity (Suyitno, 2017).

Kompetensi berasal dari kata dasar kompeten yang diartikan sebagai
kecakapan, keterampilan, kemampuan. Kompetensi yakni karakteristik dasar dari
seseorang yang memungkinkan mereka untuk menghasilkan kinerja yang unggul
dalam pekerjaannya. Menurut Wibowo (2014), kompetensi diartikan sebagai
kemampuan seseorang untuk menghasilkan hasil kerja yang maksimal di tempat
pekerjaan tersebut. Seperti kemampuan seseorang untuk mengaplikasikan skill
dan knowledge tersebut dalam situasi yang terbaru dan meningkatkan manfaat
yang disepakati. Dengan demikian kompetensi menunjukkan keterampilan atau
pengetahuan yang dicirikan oleh pekerja yang profesional dalam suatu bidang
tertentu, sebagai suatu yang terpenting (Gultom et al., 2019).

Kompetensi menurut Spencer (2001) dapat diuraikan kedalam 3 (tiga)
bagian penting yakni pengetahuan, skill dan kemampuan yang sangat diperlukan

untuk mendukung suatu kinerja. Ketiga jenis kompetensi ini merupakan
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kompetensi superfisial atau kompetensi dasar dari seseorang untuk menunjukkan
kinerja yang efektif/baik dalam pekerjaan (Sagita D. A., 2016).

Selain itu kompetensi sebagai kemampuan seseorang, untuk menghasilkan
hasil kerja secara maksimal disuatu perusahaan untuk mendorong agar perusahaan
terus berkembang dan maju. Termasuk diantaranya, seseorang untuk
mengaplikasikan dan mentransfer keterampilan maupun pengetahuan tersebut
dalam situasi yang baru, mencoba hal-hal yang baru (Hendrawan et al., 2018).

Kompetensi karyawan diperlukan untuk mendokumentasikan kompetensi
masing-masing karyawan. Kompetensi karyawan terdiri dari serangkaian
kompetensi tertentu dan penilaian tentang seberapa baik seorang karyawan
memenuhi setiap kompetensi. Kompetensi memerlukan penilaian karena tingkat
kemahiran dalam setiap kompetensi (tingkat kompetensi karyawan) dapat
bervariasi dari satu karyawan ke karyawan lainnya. Seorang karyawan mungkin
mencapai tingkat kemahiran yang lebih tinggi dalam kompetensi "pengetahuan
bahasa Italia" daripada yang lain, misalnya. Seberapa baik seorang karyawan
memenuhi setiap kompetensi dapat dinilai menggunakan skala ordinal normal
dengan level mulai dari 1 (dilettante) hingga 5 (ahli). Skala lain mungkin lebih
tepat misalnya skala dengan 9 level, tergantung pada tingkat detail yang
diinginkan (Peters & Zelewski, 2007).

Peningkatan kinerja pegawai secara individu, akan mendorong Kinerja
sumber daya manusia secara keseluruhan, yang diarahkan untuk kenaikan
produktivitas atau hasil kerja. Untuk mewujudkan kinerja dan hasil kerja pegawai

dalam jangka panjang, maka pegawai juga harus memiliki kompetensi yang baik
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dan tepat dalam melakukan pekerjaannya. Pada manajemen Kkinerja, kompetensi
lebih berperan pada dimensi perilaku individu dalam menyesuaikan suatu
pekerjaan dengan baik. Karena kompetensi adalah karakteristik perilaku pegawai
pada suatu perusahaan, dimana perilaku tersebut menunjukkan hasil kinerja yang
baik serta mampu mengerjakan pekerjaan sesuai dengan kompetensi yang dimiliki
pegawai tersebut.
Komponen Kompetensi Karyawan
Hutapea dan Thoha (2008), mengungkapkan bahwa ada empat komponen
utama pembentukan kompetensi yaitu (1) skill yang dimiliki seseorang;(2)
kemampuan;(3) pengalaman;dan (4) Perilaku individu (Hafid, 2018). Penjelasan
komponen utama dalam kompetensi dapat dijelaskan lebih rinci sebagai berikut :
1. Pengetahuan
Pengetahuan merupakan informasi yang dimiliki oleh seseorang.
Pengetahuan adalah komponen utama kompetensi yang mudah diperoleh
maupun di identifikasi. (Yuniarsih dan Suwatno, 2008) mengungkapkan
bahwa “Pengetahuan adalah suatu informasi yang dimiliki seseorang
khususnya pada bidang specifik”.
2. Keterampilan
Skill atau ketrampilan adalah faktor yang penting untuk mencapai tujuan
organisasi, dalam hal ini faktor keterampilan karyawan. Bagi karyawan
yang mempunyai keterampilan kerja yang baik, maka akan mempercepat
pencapaian tujuan organisasi, dan sebaliknya jika karyawan belum

mempunyai keterampilan kerja yang baik maka akan memperlambat untuk
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mencapai tujuan organisasi. Karyawan dengan tugas baru disuatu
perusahaan diperlukan tambahan keterampilan untuk pelaksanaan tugas-
tugas yang dibebankan kepada mereka agar tetap berjalan dengan baik.
(Yuniarsih dan Suwatno, 2008) menyatakan bahwa” Keterampilan (skill)
merupakan kemampuan untuk mampu melaksanakan tugas-tugas fisik dan
mental.

Perilaku

Perilaku yakni ketika karyawan mempunyai sifat yang mendukung
pencapaian tujuan organisasi, maka secara otomatis segala tugas yang
dibebankan kepadanya akan dilaksanakan dengan sebaik mungkin.
(Gitosudarmo dan Sudita, 2008) mengemukakan bahwa “Perilaku kerja
adalah sikap keteraturan perasaan dan pikiran seseorang dan
kecenderungan bertindak terhadap aspek lingkungannya.”

Pengalaman kerja

Pengalaman kerja adalah proses pembentukan knowledge atau skill,
mengenai metode suatu pekerjaan karena keterlibatan karyawan tersebut,
dalam pelaksanaan tugas pekerjaan dianggap sebagai suatu pengalaman
kerja.

Tim Kerja
Menurut Stephen dan Timothy (2008) tim kerja merupakan kelompok

yang usaha individualnya menghasilkan kinerja lebih tinggi daripada jumlah

masukan individual. Tim kerja menghasilkan energi positif melalui usaha yang

terkoordinasi atau tertata (Lawasi & Triatmanto, 2017). Hal ini memiliki

pengertian bahwa kinerja yang dicapai oleh sebuah tim lebih baik daripada kinerja
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per individu di suatu perusahaan atau kata lainnya kerja sendiri-sendiri. Meskipun
kerja sama tim juga harus efektif, agar memberikan kontribusi yang baik bagi
kinerja karyawan dan hasil kerja yang maksimal dalam suatu lembaga.

Menurut Mulyadi (2007), tim yakni sekumpulan orang yang berdasarkan
keahlian perorangan yang saling bekerjasama, saling melengkapi untuk
mewujudkan tujuan bersama tertentu. Pada masa kini telah dikembangkan tim
lintas fungsional (cross-functional team) yang disebut juga tim multi disiplin
(multidisciplinary team) (Hanafi, 2016). Menurut strating dan Nieboer (2009), tim
memiliki tujuan tim yang jelas realistis, dan berpartisipasi dalam pengambilan
keputusan kolektif akan mencapai standar yang tinggi dari kinerja tugas, bersama
dengan ide-ide inovatif dan metode kerja (Sudhakar et al., 2011).

Teamwork juga di ibaratkan sebuah orkestra yang saling bekerjasama
untuk menimbulkan suatu musik yang indah. Jika salah satu pemain salah dalam
memainkan alat musiknya, maka akan menimbulkan kekacauan/pecah. Team
work akan berhasil jika mereka dapat memenangkan kompetisi dan fokus pada
perbedaan pandangan dan keahlian untuk mengatasi masalah atau tantangan
dengan cepat (Marpaung, 2014). Dapat di simpulkan, bahwa teamwork adalah
sekelompok orang dengan ability atau talenta, pengalaman dan latar belakang
yang berbeda yang berkumpul menjadi satu untuk mencapai tujuan dalam
satu/lebih  kegiatan. Indikatornya terlihat pada kerjasama, satu tujuan,
terbuka/komunikatif, tanggung jawab dan organisasi.

Menurut Tracy (2006) menyatakan bahwa kerjasama tim yakni kegiatan

yang dikelola dan dilakukan sekelompok orang yang tergabung dalam suatu
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wadah dimana ada sekelompok orang. Kerjasama tim dapat meningkatkan kerja
sama dan komunikasi di dalam dan di antara bagian perusahaan. Terciptanya
kerjasama tim, untuk meningkatkan hasil kinerja yang dilakukan dalam suatu
organisasi tersebut. Biasanya kerjasama tim beranggotakan orang-orang yang
memiliki perbedaan skill sehingga dijadikan kekuatan dalam mencapai tujuan
suatu perusahaan (Setiawan, 2018).

Sekelompok kerja yang memiliki skills dan memiliki commitment untuk
mencapai tujuan dan target yang sama disebut tim. Tim yang berkerja bersama-
sama disebut teamwork. Teamwork mewakili suatu kesatuan nilai yang
mengharuskan anggotanya untuk saling support, memberikan respon yang
membangun dan apreciation keinginan serta kesuksesan anggota team (Hu et al.,
2009). Menurut Moultrie et al (2007), kesatuan nilai tersebut akan membantu
team untuk berprestasi dan juga memotivasi timbulnya prestasi individual,
maupun prestasi organisasi secara keseluruhan. (Tarigan et al., 2012).

West (2002) mengemukakan beberapa indikator tim kerja sebagai alat
ukur, yaitu sebagai berikut:

1. Tanggung jawab secara bersama-sama; yaitu dengan pemberian tanggung
jawab dapat tercipta kerja sama yang baik dalam menyelesaikan pekerjaan.

2. Berkontribusi; yakni dengan saling berkontribusi baik tenaga maupun
pikiran akan terciptanya kerja sama.

3. Pengerahan kemampuan secara maksimal; yakni dengan mengerahkan
kemampuan masing-masing anggota tim secara maksimal, kerja sama

akan lebih kuat dan berkualitas.
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Ada pertimbangkan empat aspek penting dari tim kerja menurut Kopelman

Koys & DeCotiispada (1991) dalam (Gonza'lez-Roma et al., 2009), yaitu:

1.

2.2

Dukungan dari organisasi (sejauh mana teammembers percaya tim ini

didukung oleh organisasi dan manajer mereka.

Inovasi (sejauh mana ide-ide baru tentang pekerjaan diimplementasikan

dalam tim).

Pencapaian tujuan (sejauh mana anggota tim berinvestasi usaha dalam

pencapaian tujuan tim)

Formalisasi (sejauh mana norma-norma dan prosedur tim dirancang untuk

memungkinkan teammembers untuk menguasai tugas-tugas mereka dan

meningkatkan tim berfungsi). Tujuannya bahwa aspek iklim ini akan

terkait dengan Kinerja tim.

Penelitian Relevan

Dalam penelitian ini terdapat beberapa penelitian yang relevan sebagai

bahan pendukung dalam pelaksanaan penelitian, hasil dari penelitian dibawah ini

nantinya akan digunakan sebagai referensi dan perbandingan dalam penelitian ini.

Beberapa jurnal yang berkaitan dengan penelitian ini sebagai berikut:

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

Nama /Tahun/Metode
No Penelitian/Jumlah Hasil Penelitian Implikasi
Sampel
1 | (Ulandari, Zukhri, & | 1. lklim Kkerja dan | Implikasi dari
Suwena, Pengaruh IKlim Kinerja ~ karyawan | penelitian ini yaitu
Kerja Terhadap Kinerja secara total berada | bahwa iklim Kkerja
Karyawan pada PT pada kategori baik. | berperan penting
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DIVA ELEKTRONIKA
Singaraja Tahun 2013,
2014) / 2014 / Metode
Kuantitatif / Sampel 55
orang

. Terdapat

. Kinerja

pengaruh
positif iklim kerja
terhadap Kinerja
karyawan
karyawan
dipengaruhi oleh
iklim kerja sebesar
29%  dan sisanya
71% di pengaruhi
oleh faktor lain.

untuk
kKinerja karyawan.

peningkatan

Dien Angraeni Sagita /
Kompetensi, Iklim
Organisasi dan Kinerja
Pegawai / 2016 /
Metode pendekatan
deskriptif kuantitatif /
Sampel 52 orang

. Hasil penelitian
yaitu  kompetensi
pegawai mayoritas
baik

. Kondisi iklim

organisasi mayoritas
baik

. Kompetensi dan

iklim organisasi
secara parsial dan
simultan
mempengaruhi
Kinerja pegawai.

. Kondisi

. Tingkat kompetensi

Kinerja pegawai
administrasi di
lingkungan
Universitas Riau
adalah mayoritas
baik dan berpenga-
ruh terhadap Kinerja
pegawai.

iklim
organisasi mayoritas
baik

. Kompetensi dan

iklim organisasi
memiliki  pengaruh
signifikan terhadap
kinerja pegawai baik

. Pengaruh
kompetensi dan
iklim organisasi
pada kinerja

pegawai cukup kuat.

Dinie Anisa Triastuti /

Pengaruh  Lingkungan
Kerja, Kompetensi, dan
IKlim Organisasi
terhadap Kinerja

Pegawai pada Bank BJB
Cabang Tasikmalaya /
2018 / Metode survey
explanatory dengan
pendekatan kuantitatif /
Sampel 40 orang

. Lingkungan

kerja
berpengaruh positif
terhadap kinerja
pegawai.

. Kompetensi
berpengaruh positif
terhadap kinerja
pegawali.

. IKlim organisasi
berpengaruh positif
terhadap kinerja
pegawali.

. Lingkungan  Kerja,

Jika kompetensi

ditingkatkan, maka
Kinerja pegawai
akan meningkat.

- Apabila iklim
organisasi
ditingkatkan, maka
Kinerja pegawai
akan meningkat.
Kinerja pegawai
sangat dipengaruhi
oleh indikator
kuantitas.
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kompetensi dan | - Jika lingkungan
iklim organisasi | kerja, kompetensi
berpengaruh positif | dan iklim organisasi
terhadap kinerja | ditingkatkan, maka
pegawai. Kinerja pegawai juga
akan meningkat
pula.
Agustina Hanafi / The  [1. Secara parsial, | Variabel  kerjasama
Influence of kompetensi tidak | tim berpengaruh lebih
Competence and memiliki ~ pengaruh | dominan terhadap
Teamwork on yang signifikan | kinerja Pegawai.

Employee’s
Performance of

sedangkan kerja tim
memiliki pengaruh.

Agriculture, Cropsand 2. Secara  bersamaan,
Holticulture Service, kompetensi dan kerja
South Sumatera tim memiliki
Province / 2016 / pengaruh positif dan
Metode Kuisioner, signifikan  terhadap
Pendekatan kuantitatif / Kinerja pegawai
Sampel 101 orang negeri.
3. Kerja tim memiliki

pengaruh yang lebih

dominan

dibandingkan dengan

kompetensi pada

Kinerja karyawan.
Suyitno / Effect of [1. Kompetensi kerja (X | Hubungan yang setara
Competence, 1) terhadap kinerja | antara  kompetensi,
Satisfaction and | karyawan (Y) r = | kepuasan kerja,
Discipline on| 0,682;p=0,011, disiplin dan kinerja
Performance of 2. Kepuasan kerja (X 2) | pegawai. Tidak ada
Employees in the Office | dengan kinerja | variabel yang
of Women karyawan (Y) r =|dominan muncul
Empowerment and | 0,241; p =0,025; dalam penelitian ini,
Family  Planning of 3. Disiplin kerja (X 3) | yang masing-masing

West Papua / 2017
Metode

/

Kuisioner,

wawancara, pendekatan
kuantitatif / Sampel 18

Responden

. Kompetensi

dengan kinerja
karyawan (Y) r =
0.230; p = 0,034; dan
(X 1),
kepuasan kerja (X 2),
dan disiplin (X 3)
untuk karyawan
Kkinerja secara parsial
maupun simultan
padar=0,135.

memberikan
kontribusi r = 0,135
(13,5%) menunjukkan
efek yang lemah.

Haeruddin Hafid

/

[

. Kompetensi,

Variabel kompetensi
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Pengaruh  Kompetensi,
Kepemimpinan dan
Disiplin Kerja terhadap
Kinerja Pegawai pada
SAMSAT Polewali
Mandar / 2018 / Metode
Kuisioner, Kuantitatif /
Sampel 70 orang

kepemimpinan, dan
disiplin kerja secara
serempak

berpengaruh  positif
dan signifikan
terhadap kinerja
pegawai

2. Secara parsial
kompetensi,

kepemimpinan, dan
disiplin kerja masing-
masing berpengaruh
positif dan signifikan

merupakan faktor
yang paling dominan
berpengaruh terhadap
Kinerja pegawai

terhadap kinerja
pegawai
3. Kompetensi memiliki

pengaruh  dominan

terhadap kinerja

pegawai.
Abubakr Suliman dan | Hasil dari penelitian | Penelitian ini
Bader Al Harethi /| ini menunjukkan | melaporkan hubungan
Perceived Work Climate | bahwa iklim organisasi | yang kuat antara iklim
and Employee | dan komponen- | kerja yang dirasakan
Performance in Public | komponennya secara | dan  Kinerja  Kerja
Security Organizations | signifikan berarti | karyawan.
in the UAE / 2013 /| memprediksi  kinerja

Metode kuantitatif | kerja dan faktor-nya.

(kuisioner) / Sampel 500

karyawan

Vicente Gonza'lez- | Hasil  penelitian  ini | Dampak positif dari
Roma, Lina Fortes- | menunjukkan  bahwa | iklim tim di peringkat

Ferreira and Jose™ M.
Peiro / Team Climate,
Climate Strength and
Team Performance. A
Longitudinal Study /
2009 / Metode
Pendekatan kuantitatif /
Sampel 155 cabang

hanya iklim yang kuat
berdampak pada kinerja
tim  keuangan  dari
waktu ke waktu, dan
mereka  menunjukkan
bahwa kekuatan iklim
adalah kondisi batas
untuk tim dengan iklim
keuangan hubungan
Kinerja tim.

subjektif dari kinerja
tim lebih tinggi bila
iklim tim kuat
daripada saat lemah
dan bahwa dampak
positif dari iklim tim
terhadap kinerja tim
finansial hanya
diamati ketika iklim
tim yang kuat, dan
bukan ketika iklim tim
lemah.
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2.3  Kerangka Pemikiran Penelitian

Gambar 2.1
Kerangka Berfikir

Work Climate

Kinerja
Karyawan

Employee
Comperence

Dimana :

Y (Dependen) = Kinerja Karyawan

X1 (Independen) = Work Climate

X2 (Independen) = Employee Competence
M (Mediasi) = Tim Kerja

2.4 Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah.
Karena sifatnya masih sementara atau praduga maka perlu dibuktikan
kebenarannya, melalui data empiris yang terkumpul. Berdasarkan rumusan
masalah, tujuan penelitian dan melihat dari hasil sebelumnya serta kerangka

pemikiran teoritis, maka disusun hipotesis sebagai berikut :
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2.4.1 Pengaruh Work Climate Terhadap Tim Kerja

Menurut Miller (2002) sebuah iklim kerja yang kondusif, produktif dan
keluarga sangat penting untuk memperkuat dan mempertahankan ikatan antara
organisasi dan karyawan; yang mungkin mencerminkan positif pada hasil
pekerjaan. Sebuah iklim kerja yang produktif mampu menjaga dan melestarikan
motivasi karyawan dan kinerja tinggi (Al Harethi, 2014). Iklim kerja adalah
persepsi pegawai mengenai kualitas lingkungan internal organisasi yang dirasakan
oleh anggota organisasi kemudian akan mempengaruhi perilaku mereka.

Penelitian mengenai work climate terhadap team work pernah dilakukan
oleh Vicente Gonza'lez-Roma dan Lina Fortes-Ferreira (2009). Hasil dari
penelitian tersebut menyatakan bahwa iklim kerja berpengaruh positif terhadap
tim kerja. Maka dari itu dapat disusun hipotesis sebagai berikut :
H1: Work climate berpengaruh postitif dan signifikan terhadap tim kerja
2.4.2 Pengaruh Employee Competence Terhadap Tim Kerja

Keberhasilan dan kinerja tim dalam suatu bidang pekerjaaan banyak
ditentukan oleh tingkat kompetensi, profesional dan juga komitmen terhadap
bidang yang di tekuninya. Menurut Lester (2014), kompetensi adalah karakteristik
dasar dari seseorang yang memungkinkan pegawai mengeluarkan kinerja unggul
dalam pekerjaan. (Hendrawan, Yulianeu, & Cahyandi, 2018). Berdasarkan uraian
tersebut, makna kompetensi mengandung bagian kepribadian yang mendalam dan
melekat pada seseorang. Siapa yang berkinerja baik dan kurang baik dapat diukur

dari kriteria atau standar yang digunakan.
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Penelitian yang mengenai kompetensi karyawan terhadap tim kerja pernah
dilakukan oleh Andi Hendrawan, Aneu Yulianeu, dan Kristian Cahyandi (2018),
bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja tim atau teamwork. Maka
dapat disusun hipotesis sebagai berikut :

H2: Employee competence berpengaruh positif terhadap tim kerja
2.4.3 Pengaruh Work Climate Terhadap Kinerja Karyawan

Suatu iklim kerja yang baik dan nyaman, dapat meningkatkan kinerja para
pegawainya, tetapi jika lingkungan kerja kurang nyaman atau tidak memadai
dapat menurunkan kinerja dan menurunkan motivasi kerja karyawan. Iklim kerja
atau kondisi lingkungan kerja pada suatu kantor sangat berpengaruh pada para
karyawan atau para pegawai. Menurut Suryadi Perwiro Sentoso (2001) bahwa
pihak manajemen perusahaan hendaknya membangun suatu iklim, dan suasana
kerja yang bisa membangkitkan rasa kekeluargaan untuk mencapai tujuan
bersama. (Ulandari et al., 2014)

Penelitian mengenai iklim kerja terhadap Kkinerja karyawan pernah
dilakukan oleh Yoeyong Rahsel (2016). Dalam penelitian tersebut terdapat hasil
bahwa iklim kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu
penelitian iklim kerja terhadap kinerja karyawan pernah dilakukan oleh Luh Dewi
Ulandari, Anjuman Zukhri & Kadek Rai Suwena (2014). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif iklim kerja terhadap kinerja
karyawan. Maka dari itu dapat disusun hipotesis selanjutnya sebagai berikut :

H3: Work climate berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
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2.4.4 Pengaruh Employee Competence Terhadap Kinerja Karyawan

Menjadi pegawai itu juga harus memiliki kompetensi yang tepat di dalam
melakukan pekerjaannya, untuk mewujudkan kinerja dan keberhasilan kerja
pegawai dalam waktu kedepan. Peningkatan kinerja pegawai secara perorangan
akan mendorong kinerja sumber daya manusia secara keseluruhan, yang
direkfleksikan dalam kenaikan hasil kerja (Triastuti, 2018)

Penelitian mengenai kompetensi karyawan terhadap Kinerja karyawan
sudah pernah dilakukan oleh Dinie Anisa Triastuti pada tahun 2018. Penelitian
tersebut diketahui bahwa hubungan antara variabel kompetensi dengan Kinerja
pegawai yang dihitung dengan koefisien korelasi yaitu menunjukkan besar
kecilnya kontribusi (sumbangan) variabel (X2) terhadap (). Artinya kinerja
pegawai dipengaruhi oleh kompetensi Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
terdapat pengaruh positif antara variabel kompetensi terhadap kinerja pegawai.

Selain itu penelitian juga pernah dilakukan oleh Ekawati Nugraha Dewi
(2017), hasil penelitian tersebut juga menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka berdasarkan penelitian tersebut dapat
disusun hipotesis sebagai berikut :

H4: Employee competence berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan
2.4.5 Pengaruh Tim Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Tim adalah kumpulan orang yang berdasarkan skill masing-masing yang

saling mendukung, melengkapi serta bekerjasama untuk mewujudkan tujuan

bersama tertentu. Tim memungkinkan orang-orang untuk bekerjasama,
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meningkatkan kemampuan individu-individu dan membuat suatu feedback yang
membangun diantara individu-individu (Hanafi, 2016). Setiap anggota kelompok
sebaiknya memiliki tugas maupun peranan masing-masing untuk menghasilkan
hasil kerja yang baik. Selain itu, peran kerja (task roles) adlaah upaya yang
dilakukan oleh masing-masing anggota kelompok sehingga seluruh aktivitas
dapat dikoordinasikan dengan baik.

Penelitian mengenai team work terhadap Kkinerja karyawan pernah
dilakukan oleh Agustina Hanafi (2016). Hasil penelitian yang dilakukan oleh
Agustina Hanafi pada tahun 2016, diketahui bahwa kerjasama tim berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja. Selain itu, penelitian juga pernah dilakukan
oleh Riki Arizona (2017), dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa tim
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Maka dapat disusun
hipotesis sebagai berikut :

H5: Tim Kkerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
2.4.6 Pengaruh Work Climate Terhadap Kinerja Karyawan dengan Tim

Kerja Sebagai Variabel Mediasi

Kerjasama tim adalah bentuk kerja kelompok dengan keterampilan yang
dimiliki masing-masing orang untuk saling melengkapi serta mempunyai
komitmen untuk mencapai tujuan bersama. Adanya iklim kerja yang nyaman,
kondusif maka juga akan mendukung terbentuknya tim kerja untuk menghasilkan
hasil kinerja yang maksimal (Rianto & Purwanto, 2020).

Penelitian mengenai work climate terhadap kinerja karyawan dengan tim

kerja sebagai variabel mediasi pernah dilakukan oleh Rianto dan Arief Purwanto
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pada tahun 2020. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa iklim Kkerja
terhadap kinerja karyawan yang di mediasi oleh tim kerja yakni signifikan. Maka
dapat disusun hipotesis selanjutnya yaitu sebagai berikut:

H6: Adanya pengaruh yang signifikan variabel work climate terhadap kinerja
karyawan dengan tim kerja sebagai variabel mediasi

2.4.7 Pengaruh Employee Competence terhadap Kinerja Karyawan dengan

Tim Kerja Sebagai Variabel Mediasi

Kompetensi karyawan sangat penting untuk dimiliki setiap orang dalam
suatu pekerjaan. Dengan mempunyai kompetensi, maka orang tersebut dapat
mengerjakan tugas pekerjaan dengan baik. Selain itu dalam sebuah tim harus
mempunyai kompetensi yang berbeda-beda bukan untuk perbedaan, tetapi untuk
menyatukan persepsi agar pekerjaan dengan cepat selesai. Terbentuknya tim kerja
dengan orang-orang yang mempunyani kompetensi atau keahlian masing-masing
akan dapat mendorong kemajuan hasil kinerja yang maksimal disuatu perusahaan
(Hotono & Subudi, 2017).

Penelitian mengenai employee competence terhadap kinerja karyawan
dengan tim kerja sebagai variabel mediasi pernah dilakukan oleh Shintia Hotono
dan Made Subudi pada tahun 2017. Hasil penelitian yang dilakukan tersebut
menunjukkan bahwa tim kerja mampu memediasi kompetensi yang dimiliki
karyawan terhadap Kinerja karyawan. Maka dapat disusun hipotesis sebagai
berikut:

H7: Adanya pengaruh mediasi tim kerja antara variabel employee competence

terhadap kinerja karyawan.



BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian

Waktu penelitian yang digunakan untuk menyusun proposal penelitian
hingga terlaksananya laporan penelitian yaitu dimulai bulan Agustus 2020 sampai
selesai. Wilayah penelitian dilakukan di Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten
Klaten, yang berada di JI. Sulawesi No. 26, Kec. Klaten Tengah, Kabupaten
Klaten, Jawa Tengah 57413.

3.2.  Jenis Penelitian

Menurut Ferdinand (2014), penelitian dapat dibedakan ke dalam beberapa
jenis penelitian. Perbedaan tersebut dapat dilakukan sesuai dengan sifat dari
tujuan penelitian, sifat eksplanasi yang diarah oleh penelitian serta orientasi
bangunan teori yang didasari oleh penelitian tersebut.

Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian
kuantitatif yaitu suatu proses menemukan pengetahuan dengan menggunakan
data berupa angka yang dijadikan alat ukur untuk mengetahui informasi yang
diharapkan (Ferdinand, 2014). Dalam penelitian ini dengan menyebar kuisioner
menggunakan google form, untuk mendapat hasil dari pengaruh work climate dan
employee competence terhadap Kkinerja karyawan dengan tim Kkerja sebagai

variabel mediasi di Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten.
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3.3.  Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel
3.3.1 Populasi
Populasi adalah kelompok orang (people), kejadian, atau hal-hal menarik

di mana penelitian ingin membuat opini (Sekaran & Bougie, 2017). Populasi yang
digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai di kantor Dinas Pekerjaan
Umum Kabupaten Klaten, populasi tersebut tidak termasuk pegawai yang bekerja
di luar kantor atau yang bekerja di lapangan (bidang kebersihan dan pertamanan),
karena peneliti hanya akan melakukan penelitian di kantor saja. Dalam penelitian
ini populasi penelitian sebanyak 81 pegawai yang bekerja di kantor Dinas
Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten.

3.3.2 Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel

Sampel merupakan subset dari populasi, terdiri dari beberapa anggota
populasi (Ferdinand, 2014). Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel
penelitian untuk karyawan yang bekerja di Kantor Dinas Pekerjaan Umum
Kabupaten Klaten ditentukan menggunakan nonprobability sampling, yakni
teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang/memberikan
kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi
sampel (Sugiyono, 2017).

Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan menggunakan
sampling jenuh, yaitu suatu teknik penentuan sampel jika semua anggota
populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2017). Jumlah sampel dalam
penelitian ini sebanyak 81 responden yang bekerja di Kantor Dinas Pekerjaan

Umum Kabupaten Klaten.
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3.4 Jenis Data dan Sumber Data

Data bisa diperolen dari sumber primer dan sekunder. Data primer
mengacu pada informasi yang diperoleh dari tangan pertama oleh peneliti yang
berkaitan dengan variabel minat untuk tujuan specific study. Data sekunder
mengacu pada informasi yang dikumpulkan dari sumber yang telah ada (Sekaran,
2006).

Penelitian ini menggunakan data primer dan data sekunder. Data primer
yang diperoleh dalam penelitian ini adalah langsung dari responden seluruh
karyawan Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten yang telah mengisi kuisioner
(google form). Sedangkan data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari
dokumentasi Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten yang berupa gambar-
gambar dari suasana lingkungan kerjanya, dan dari jurnal-jurnal penelitian yang
relevan untuk dapat mendukung dalam penelitian ini.

3.5  Teknik Pengumpulan Data
1. Kuisioner
Kuisioner adalah daftar pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan

sebelumnya yang akan responden jawab. Biasanya dalam alternatif yang
didefinisikan dengan jelas. Kuisioner dapat diberikan secara pribadi, disuratkan
kepada responden atau disebarkan secara elektronik (Sekaran, 2006). Dalam
penelitian ini dilakukan dengan memberikan daftar pernyataan kepada responden
di kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten untuk diisi, sehingga peneliti
akan memperoleh data - data yang dibutuhkan.

2. Observasi
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Teknik ini dilakukan dengan cara pengamatan secara langsung maupun
tidak langsung untuk memperoleh data yang dapat mendukung hasil kuesioner
yang telah disebarkan kepada responden, mengamati lingkungan kerja, proses
kerja dan perilaku pegawai di kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten.
3.6 Variabel Penelitian
1. Variabel Terikat (Dependent Variable)

Variabel terikat ini adalah variabel yang menjadi pusat perhatian peneliti.
Hakekat sebuah masalah yang mudah terlihat dengan mengenali berbagai
variabel dependen, untuk digunakan dalam sebuah model (Ferdinand, 2014).
Dalam penelitian ini yang merupakan variabel terikat/dependent variable adalah
kinerja karyawan ()

2. Variabel Bebas (Independent Variable)

Variabel independen atau variabel bebas adalah variabel yang
mempengaruhi variabel dependen, baik yang berpengaruh positif maupun yang
berpengaruh negatif (Ferdinand, 2014). Dalam penelitian ini yang merupakan
variabel bebas adalah work climate (X1) dan employee competence (X2).

3. Variabel Mediasi (M)

Variabel mediasi adalah variabel yang mempengaruhi hubungan diantara
variabel independen dan dependen. Variabel mediasi merupakan variabel yang
secara teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel independen (variabel
bebas) dengan variabel dependen (variabel terikat) yang menjadi hubungan
langsung dan tidak langsung, sehingga dapat diamati dan diukur (Mailisa et al.,

2016). Variabel intervening ini sebagai variabel perantara yang terletak diantara
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variabel dependen dan variabel independen. Dalam penelitian ini yang termasuk

variabel mediasi adalah tim kerja (M)

3.7  Definisi Operasional Variabel
Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel
No | Variabel Definisi Operasional Indikator
1 | Work Menurut Lussier (2005) bahwa Suasana
Climate iklim kerja adalah persepsi Lingkungan
pegawai  mengenai  kualitas Hubungan Kerja
lingkungan internal organisasi Kondisi
yang secara relatif dirasakan oleh Lingkungan
anggota organisasi kemudian Tanggung Jawab
akan mempengaruhi perilaku Kepercayaan
mereka (Ulandari, Zukhri, &
Suwena, 2014) (Wirawan 2008)
2 | Employee Menurut Wibowo (2014) | - Sifat / Karakter
Competence | kompetensi adalah kemampuan | - Inisiatif & Kreatif
untuk melakukan suatu pekerjaan | - Ketrampilan
atau tugas berdasarkan skill dan | - Pengetahuan
pengetahuan serta didukung oleh
sikap kerja (Gultom et al., 2019) | (Hutapea & Thoha,
2008)

3 | Tim Kerja | Sekelompok kerja yang memiliki | - Kemampuan
keahlian dan memiliki komitmen | berkolaborasi
untuk mencapai tujuan dan target | dalam tim
yang sama disebut tim. Tim yang | - Kerjasama dalam
berkerja bersama-sama disebut | tim
teamwork (Tarigan et al., 2012) | - Saling

berkontribusi
- Tanggung Jawab
- Meringankan
beban dalam tim
(West, 2008)
4 | Kinerja Kinerja adalah kuantitas/ kualitas | - Kualitas Kerja
Karyawan | sesuatu yang dihasilkan. Hal ini | - Kuantitas Kerja
menunjukkan  bahwa Kkinerja | - Ketepatan Waktu
dapat diartikan sebagai tujuan, | - Efektivitas
kemampuan untuk bekerja, dan | - Kemandirian
prestasi/hasil kerja yang harus
dicapai (Hafid, 2018) (Robbins, 2006)
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3.8 Instrumen Penelitian

Siregar (2013) mengemukakan bahwa instrumen penelitian merupakan
alat yang dapat digunakan untuk memperoleh;mengolah, serta komunikasi
informasi yang diperoleh dari responden, yang dilakukan dengan menggunakan
pola ukur yang sama. Sedangkan menurut Sugiyono (2017) instrumen penelitian
digunakan untuk mengukur nilai variabel yang diteliti (Sugiyono, 2017)

Dalam pengukuran ini, ditentukan oleh dua hal yaitu, tingkat validity dan
tingkat reliabilitynya. Di dalam penelitian ini ada empat instrumen yang perlu
diukur yaitu kinerja karyawan, work climate, employee competence, tim Kerja.
Penilaian atas jawaban responden tentang penelitian yang dilakukan
menggunakan skala interval dengan teknik agree-disagree scale.

Untuk mendapatkan jawaban setuju sampai tidak setuju dalam berbagai
rentang nilai atau disebut teknik agree-disagree scale dalam skala interval,
dengan menghadapkan seorang responden sebuah pernyataan dan kemudian
diminta untuk memberikan suatu jawaban dalam berbagai rentang nilai antara 1
sampai dengan 10. Keterangan dalam memasukan dan mengolah data: sangat
tidak setuju = 1; sangat setuju = 10 (Ferdinand, 2014)

Dengan adannya skala penelitian dari data/informasi yang diperoleh dalam
penelitian melalui penyebaran kuisioner (google form) yang dilakukan,
maka dapat dilakukan analisis lebih lanjut terkait dengan data tersebut, dan

kemudian dapat di tarik kesimpulannya.
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3.9  Teknik Analisis Data

Analisis data adalah kegiatan penelitian yang dilaksanakan setelah data-
data dari seluruh responden terkumpul. Dengan melihat kerangka pemikiran
teoritis, maka teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisis kuantitatif . Dalam penelitian ini menggunakan metode PLS (Partial
Least Squares). PLS merupakan analisis persamaan struktural (SEM) berbasis
varian yang secara simultan dapat digunakan untuk melakukan pengujian model
pengukuran, sekaligus pengujian model struktural. Analisis PLS membantu
peneliti mendapatkan nilai dari variabel laten dengan tujuan prediksi, namun
demikian PLS juga dapat digunakan untuk konfirmasi teori (Ghozali, 2014).

Model spesifikasi PLS dalam analisis jalur terdiri atas 3 type hubungan,
yaitu: inner model;outer model dan weight relation. Inner model
menggambarkan hubungan kausalitas antar variabel laten yang dibangun
berdasarkan substansi teori. Outer model menggambarkan hubungan antara blok
indikator dengan variabel latennya. Sedangkan weight relation menunjukkan
hubungan nilai varian antar indikator dengan variabel latennya, sehingga
diasumsikan memiliki nilai mean sama dengan nol (0) dan varian sama dengan
satu (1) untuk menghilangkan konstanta dalam persamaan kausalitas (Willy &
Jogiyanto, 2015).
Alasan menggunakan PLS adalah sebagai berikut (Abdillah & Jogiyanto, 2015)
a.  Mampu membentuk model dengan banyak variabel dependen dan variabel

independen (model kompleks).

b.  Mampu mengolah masalah mutikolonieritas antar variabel independen.
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c.  Hasil yang dihasilkan tetap kokoh (robusti) walaupun terdapat data yag
tidak normal dan hilang ( missing value ).

d.  Menghasilkan variabel laten independen secara langsung berbasis cross
product yang melibatkan variabel laten dependen sebagai kekuatan
prediksi.

e.  Dapat digunakan pada konstruk reflektif dan formatif.

f. Dapat digunakan pada sampel kecil.

g. Dapat digunakan pada data dengan tipe skala berbeda , yaitu nominal,
ordinal, kontinus

3.8.1 Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)

Model pengukuran ini digunakan untuk menguji validitas konstruk dan
reliabilitas instrumen. Uji validitas berfungsi untuk mengetahui kemampuan
instrumen penelitian untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Sedangkan uji
reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dan dapat juga
digunakan untuk mengukur Kkonsistensi responden dalam menjawab item
pertanyaan yang diberikan (Willy & Jogiyanto, 2015).

1. Uji Validitas

Validitas konstruk dapat menunjukkan seberapa baik hasil yang diperoleh
dari penggunaan suatu pengukuran sesuai teori yang digunakan untuk
mendefinisikan atau menjelaskan suatu konstruk. Validitas konstruk terdiri dari
validitas konvergen dan validitas diskriminan. Validitas konvergen berhubungan
dengan prinsip bahwa pengukur dari suatu konstruk seharusnya berkorelasi tinggi.

Sedangkan validitas diskriminan berkaitan dengan prinsip bahwa pengukuran-
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pengukuran konstruk yang berbeda seharusnya tidak berkorelasi tinggi (Willy &
Jogiyanto, 2015).

Adapun parameter dalam uji validitas dapat dilihat pada tabel di bawah ini:

Tabel 3.2
Parameter Uji Validitas dalam Model Pengukuran PLS

Uji Validitas Parameter Rute Of Thumbs
Konvergen Faktor loading >0,7

Average Variance >0,5

Extracted (AVE)

Communality >0,5
Diskriminan Akar AVE dan korelasi | Akar AVE > Korelasi

variabel laten variabel laten

Cross loading > (0,7 dalam satu variabel

Sumber : Chin (1995) dalam Willy & Jogiyanto (2015)

Dari tabel di atas dapat dijelaskan bahwa, untuk uji validitas konvergen
dilakukan dengan menggunakan parameter faktor loading, AVE, serta
communality. Sedangkan untuk validitas diskriminan dapat dilihat menggunakan
akar AVE dan korelasi antar variabel laten, serta nilai cross loading.

2. Uji Realibilitas

Model pengukuran yang kedua yakni uji reliabilitas, yang digunakan
untuk mengukur konsistensi  internal  alat ukur.  Dimana reliabilitas
menunjukkan akurasi, konsistensi, serta ketepatan alat ukur dalam melakukan
pengukuran (Willy & Jogiyanto, 2015). Uji reliabilitas dalam PLS dapat
menggunakan dua metode, yakni Cronbach’s alpha serta Composite reliability.
Cronbach’s alpha mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk,
sedangkan Composite reliability mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu

konstruk. Adapun nilai atau batasan yang harus dipenuhi dalam Composite
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reliability adalah > 0,7 meskipun nilai 0,6 masih dapat diterima (Willy &
Jogiyanto, 2015).
3.8.2 Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Model struktural (inner model) dalam PLS dapat dievaluasi dengan
menggunakan R2 untuk konstruk dependen, nilai koefisien path atau t-value tiap
path untuk uji signifikansi antar konstruk dalam sebuah model struktural. Nilai
R2 digunakan untuk mengukur tingkat variansi perubahan variabel independen
terhadap variabel dependen. Semakin tinggi nilai R2, maka semakin baik model
prediksi dari model penelitian yang diajukan (Willy & Jogiyanto, 2015).

Adapun kriteria penilaian R2 yakni nilai 0,67 (dikategorikan substansial),
0,33 (dikategorikan moderate) dan 0,19 (dikategorikan lemah). Namun R2
bukanlah parameter absolut dalam mengukur ketetapan model prediksi karena
dasar hubungan teoritis adalah parameter yang paling utama untuk menjelaskan
hubungan kausalitas (Umi & Jonathan, 2017)

3.8.3 Pengujian Hipotesis

Untuk melakukan pengujian hipotesis maka dasar yang digunakan
adalah nilai yang terdapat pada output path coefficien. Skor koefisien path
ditunjukkan oleh nilai T-statistik, harus di atas 1,96 untuk hipotesis dua ekor, dan
di atas 1,64 untuk hipotesis satu ekor, untuk pengujian hipotesis pada alpha 5%.
Adapun kriteria penerimaan hipotesis adalah jika nilai t-statistic > t-tabel atau

bisa juga dengan melihat p-value < 0,05 (Willy & Jogiyanto, 2015).
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BAB IV
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

41  Gambaran Umum Penelitian
4.1.1 Sejarah Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten

Dinas Pekerjaan Umum adalah perangkat daerah yang diserahi
wewenang, tugas dan tanggung jawab untuk melaksanakan otonomi daerah dalam
bidang pekerjaan umum. Untuk mewujudkan tujuan pekerjaan pemerintahan
yang berkualitas manajemen sumber daya manusia harus benar-benar dikelola
dengan baik dan benar.

4.1.2 Profil Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten

Nama Lembaga . Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten

Alamat :JI. Sulawesi No. 26, Kecamatan Klaten Tengah,

Kabupaten Klaten, Jawa Tengah 57413

4.1.3 Visi dan Misi Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten

Visi :

Pembangunan dan pelayanan dibidang pekerjaan umum dan energi sumber daya

mineral yang cepat dan tanggap untuk mendukung terwujudnya klaten yang

maju, mandiri dan berdaya saing.

Misi :

a. Mewujudkan peningkatan pembangunan dan pemeliharaan di bidang
pekerjaan umum dan energi sumber daya mineral, yang tanggap, tepat dan
manfaat serta berwawasan lingkungan.

b. Menjadikan etos kerja yang baik guna pelayanan di bidang pekerjaan umum

dan energi sumber daya mineral yang cepat dan merata
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4.1.4 Struktur Organisasi Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten
Gambar 4.1
Struktur Organisasi
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4.2  Deskripsi Data Penelitian

Penelitian ini menganalisis tentang pengaruh work climate dan employee

competence terhadap kinerja karyawan dengan tim kerja sebagai variabel mediasi.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampling jenuh

yaitu suatu teknik penentuan sampel jika semua anggota populasi digunakan

sebagai sampel. Data yang digunakan ini berdasarkan data primer yang diperoleh

dari kuesioner (google form) dan dari hasil observasi lingkungan tempat kerja.

Kuesioner disebarkan secara langsung kepada responden yang bekerja di Kantor

Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten.
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Tabel 4.1
Distribusi Kuisioner
Kriteria Jumlah
Kuisioner yang disebar 81
Kuisioner yang kembali 81
Data yang tidak dapat diolah/tidak diisi -
Jumlah kuisioner siap dianalisis 81

Sumber : Data yang diolah 2021
4.2.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.2
Jumlah Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase (%)

1. | Laki-Laki 48 59,25 %

2. | Perempuan 33 40,75 %
Total 81 100 %

Sumber : Data yang diolah 2021
Hasil penelitian diatas menunjukan bahwa responden yang berpartisipasi
mengisi data dalam penelitian ini adalah responden dengan jenis kelamin laki-
laki dan perempuan. Dari 81 responden yang berjenis kelamin laki laki adalah
sebanyak 48 atau 52%, sedangkan untuk responden yang berjenis kelamin
perempuan sebanyak 33 atau 48%. Pada kategori jenis kelamin didominasi oleh
responden dengan jenis kelamin laki-laki.

4.2.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan

Tabel 4.3

Jumlah Responden Berdasarkan Pendidikan

No Pendidikan Jumlah Responden Persentase
1. |SD-SLTA 23 28,39 %
2. |D1-D3 20 24,70 %
3. |S1-S3 38 46,91 %
Total 81 100 %

Sumber : Data yang diolah 2021
Hasil

pendidikan dikelompokkan menjadi tiga yaitu pendidikan SD - SLTA, D1 - D3,

penelitian diatas menunjukkan bahwa responden berdasarkan
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S1 - S3. Dari hasil penelitian responden yang paling mendominasi adalah
pendidikan SD - SLTA sebanyak 23 responden, diikuti responden dengan
pendidikan D1-D3 sebanyak 20 responden, dan diikuti responden dengan
pendidikan S1-S3 sebanyak 38 responden. Hal ini sesuai dengan objek pada
penelitian ini yaitu pegawai kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten.

4.2.3 Deskripsi Tanggapan Responden Berdasarkan Rata-Rata

Tabel 4.4
Distribusi Tanggapan Responden pada Variabel Work Climate
No Pernyataan Rata — Rata
1 | Suasana di tempat kerja saya cukup nyaman 7,90
2 | Saya selalu menghargai & menjaga hubungan baik 8,20
dengan karyawan lainnya
3 | Saya senang bekerja karena pekerjaan yang saya 7,81
lakukan sudah sesuai dengan Job dan latar belakang
pendidikan
4 | Tingkat kepercayaan dan keterbukaan atasan & 7,28
bawahan di tempat kerja saya sangat baik, sehingga
memudahkan pelaksanaan kegiatan
5 | Tingkat ketegasan atasan saya kepada bawahan 7,71
membuat taat pada aturan yang berlaku

Sumber: Data yang di olah 2021

Dari tabel tanggapan responden berdasarkan rata-rata pada variabel work
climate di atas, menunjukkan tanggapan responden dengan pernyataan atau per
indikator. Dalam data tersebut terdapat lima indikator pada variabel work climate.
Rata - rata yang paling tinggi ada di pernyataan 1K.2 yaitu sebesar 8,20. Indikator
tersebut yakni karyawan yang selalu menghargai dan menjaga hubungan baik
antara karyawan satu dengan karyawan lainnya. Selain itu diikuti oleh pernyataan

IK.1 dengan rata-rata 7,90, dan selanjutnya.
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Tabel 4.5
Distribusi Tanggapan Responden pada Variabel Employee Competence

No Pernyataan Rata - Rata

1 | Saya mampu bersikap responsive dalam bekerja 8,24

2 | Dalam bekerja saya mengetahui target yang harus 8.98
saya capali ’

3 | Dalam bekerja saya terus meningkatkan ketrampilan 8.12
dasar saya ’

Sumber: Data yang diolah, 2021

Tabel di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden pada variabel
employee competence dengan dilihat rata-rata pernyataan atau per indikatornya.
Rata-rata yang paling mendominasi yaitu pada pernyataan KP.2 sebesar 8,28,
diikuti oleh pernyataan KP.1 sebesar 8,24 dan selanjutnya juga diikuti oleh
pernyataan KP.3 sebesar 8,12. Sebenarnya rata-rata tersebut rentangnya juga tidak

jauh beda, hanya saja berbeda sedikit.

Tabel 4.6
Distribusi Tanggapan Responden pada Variabel Tim Kerja
No Pernyataan Rata - Rata
1 | Saya mampu bekerjasama dengan baik terhadap 8.83
sesama rekan kerja ’
2 | Saya memberikan kontribusi baik tenaga maupun 8.08
pikiran dengan karyawan lainnya ’
3 | Saya membantu rekan kerja jika ada kesulitan dalam 785
pekerjaannya ’
4 | Saya mampu menyelesaikan tugas secara tim 8,11
5 | Pekerjaan diselesaikan dengan tanggung jawab yang 798
dilakukan secara bersama-sama '

Sumber: Data yang diolah, 2021
Dari tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden pada
variabel tim kerja dinyatakan dalam rata- rata dengan lima pernyataan atau

indikator. Berikut rata-rata yang paling tinggi pada pernyataan TK.1 sebesar 8,83,
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dan pernyataan atau indikator dengan rata-rata terendah yaitu pada pernyataan

TK.3 sebesar 7,85.
Tabel 4.7

Distribusi Tanggapan Responden pada Variabel Kinerja Karyawan

No Pernyataan Rata — Rata

1 | Saya selalu berusaha meningkatkan kualitas Kinerja 8,16
dengan menggunakan kemampuan yang saya miliki

2 | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 8,30
target yang telah ditetapkan

3 | Saya melakukan pekerjaan selalu berpikir pada 8,19
keberhasilan

4 | Saya selalu hadir tepat waktu sesuai peraturan yang 8,22
ditetapkan perusahaan

5 | Saya berusaha menyelesaikan pekerjaan dengan 8,33
usaha saya sendiri

Sumber: Data yang diolah, 2021

Tabel di atas menunjukkan bahwa tanggapan pada variabel Kinerja
karyawan dengan rata- rata tinggi terdapat pada pernyataan/indikator KK.5
sebesar 8,33, diikuti pada pernyataan KK.2 sebesar 8,30 dan rata - rata terendah
terdapat pada pernyataan KK.1 sebesar 8,16. Meskipun ada rata - rata tertinggi
maupun terendah tetapi rentang antara pernyataan/indikator satu dengan yang
lainnya itu berbeda sedikit. Jadi jika di rata-rata semuanya hasilnya juga sama -
sama menunjukkan angka 8. Dimana semakin mendekati angka 10 maka nilai
tersebut semakin menunjukkan persetujuan pegawai dalam mengisi kuisioner atau
pernyataan indikator.
4.3  Pengujian dan Hasil AnalisisDData

Analisis Partial Least Square (PLS) adalah metodeaanalisis yang bersifat
soft modeling, karena tidak mendasarkan pada asumsi data harus dengan skala

pengukuran; distribusi data (distributionsfree) dan jumlah sampel tertentu
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dibawah 100 sampel (Ghozali, 2014). Uji validitas dan uji reliabilitas diuji
menggunakan pengujian model pengukuran. Sedangkan model
strukturalddigunakan untuk pengujian hipotesis denganmmodel prediksi/praduga.
Berikut tahap pengujiannya:

4.3.1 Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)

Jika model penelitian belum melewati tahap pengujian model pengukuran,
maka suatu model penelitian tidak dapat diuji dalam suatu model prediksi
hubungan relasional dan kausal. Uji modelppengukuranndigunakan untuk menguiji
validity konstruk dan reliability instrument. Dalam model pengukuran terdiri dari
uji validitas dan uji relabilitas, yaitu sebagai berikut:

1. Uji Validitas

Uji validitasadigunakan untuk mengetahuikkemampuan instrumen
penelitian mengukur apa yang seharusnya diukur. Pengujian validitas dapat
dilakukan dengan menggunakan parameter loading factor, dapat dilihat pada
tabel 4.4, untuk pengujian validitas dengan parameter Average Variance

Extracted (AVE) dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.4
Hasil Uji Validitas
. Parameter : Rule of .
Variabel Pernyataan Loading Factor | Thumb Kesimpulan
Work Climate IK.1 0,760 Valid
IK.2 0,746 Valid
IK.3 0,834 Valid
IK.4 0,815 Valid
IK.5 0,916 >0,7 Valid
Employee KP.1 0,743 Valid
Competence KP.2 0,891 Valid
KP.3 0,888 Valid
Tim Kerja TK.1 0,809 Valid




TK.2 0,866
TK.3 0,849
TK.4 0,902
TK.5 0,824
Kinerja KK.1 0,798
Karyawan KK.2 0,868
KK.3 0,853
KK.4 0,905
KK.5 0,833

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Sumber : Data PLS, yang diolah 2021
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Dilihat dari tabel output Smart PLS diatas menunjukkan hasil uji validitas

dengan menggunakan parameter Loading Factor. Nilai dari Loading Factor lebih

dari Rule of Thumb, menunjukkan bahwa ukuran refleksif individual tinggi

karena berkorelasi > 0,70 dengan dengan konstruk yang ingin diukur atau loading

factor > Rule of Thumb. Dilihat dari hasil tabel 4.4 diatas menunjukkan skor

butir/nilai pernyataan variabel work climate, employee competence, tim kerja dan

kinerja karyawan nilai loading factor > 0,70, artinya mempunyai korelasi yang

tinggi, sehingga masing-masing indikator dari variabel tersebut dapat dikatakan

valid.
Tabel 4.5
Hasil Uji Validitas
Parameter : Rule of
Variabel Average Variance Thumb Kesimpulan
Extracted (AVE)
Work Climate 0,711 Valid
Employee 0,666 Valid
Competence >0,5
Tim Kerja 0,724 Valid
Kinerja Karyawan 0,726 Valid

Sumber : Data PLS, yang diolah 2021

Dilihat dari tabel output Smart PLS diatas menunjukkan hasil uji validitas,

dengan menggunakan Average Variance Extracted (AVE). Pernyataannya apabila

nilai AVE > 0,5, maka dapat dikatakan nilai discriminant validity baik. Dapat di
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lihat dari hasil uji validitas tabel 4.5 diatas, menunjukkan masing-masing variabel
memiliki nilai Average Variance Extracted yang lebih dari Rule of Thumb.
Artinya memiliki nilai discriminant validity yang baik.
2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk menunjukkan akurasi, konsistensi, dan
ketepatan suatu alat ukur dalam melakukan pengukuran. Uji reliabilitas
menggunakan dua metode yaitu Cronbach's Alpha dan Composite Reliability.
Pengujian

reliabilitas dengan parameter Cronbach's Alpha dan

Composite Reliability dapat dilihat pada tabel 4.6 dibawah ini:

Tabel 4.6
Hasil Uji Realibilitas
Variabel Cronbach Composite Rule of Kesimpulan

Alpha Reliability Thumb
Work 0,866 0,909 Reliabel
Climate
Employee 0,794 0,880 Reliabel
Competence >0,7
Tim Kerja 0,904 0,929 Reliabel
Kinerja 0,905 0,930 Reliabel
Karyawan

Sumber : Data PLS, yang diolah 2021

Dari tabel output Smart PLS diatas menunjukkan hasil uji reliabilitas dengan
nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability yang harus > nilai Rule of Thumb,
meskipun nilai 0,6 masih dapat diterima. Dari hasil uji reliabilitas tabel 4.7,
menunjukkan bahwa nilai Cronbach's Alpha dan nilai Composite Reliability > 0,70.
Artinya variabel-variabel tersebut dapat dikatakan reliabel.
4.3.2 Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Model struktural dalam PLS di evaluasi dengan menggunakan R-Square

untuk konstruk dependen. Sedangkan nilai koefisien path atau t-values setiap path
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atau jalur untuk uji signifikansi antar konstruk dalam model struktural. Nilai R-
Square (R?) digunakan untuk mengukur tingkat variasi perubahan
variabel independen terhadap variabel dependen. Pengujian R-Square (R?) dapat

dilihat pada tabel 4.7 dibawah ini:

Tabel 4.7
Hasil Uji R-Square (R?)
Variabel R-Square (R?)
Tim Kerja 0,663
Kinerja Karyawan 0,999

Sumber : Data PLS, yang diolah 2021

Dari tabel 4.7 menunjukkan bahwa nilai R-square (R?) untuk variabel tim
kerja diperoleh sebesar 0,663, untuk variabel kinerja karyawan diperoleh sebesar
0,999. Pada prinsipnya penelitian ini menggunakan 2 buah variabel yang
dipengaruhi oleh variabel lainnya yaitu variabel tim kerja (M) yang dipengaruhi
oleh work climate dan employee competence, dan variabel kinerja karyawan (Y)
yang dipengaruhi oleh tim kerja (M).

Hasil tersebut menunjukkan bahwa variabel kinerja karyawan dapat
dipengaruhi oleh tim kerja sebesar 0,999 sedangkan 0,001 dipengaruhi oleh
variabel lain di luar penelitian. Untuk variabel tim kerja dapat dipengaruhi oleh
work cilmate dan employee competence dengan nilai sebesar 0,663 sedangkan
0,337 dipengaruhi oleh variabel di luar penelitian yang dilakukan.

Adapun kriteria penilaian R-Square (R?) yaitu nilai 0,67 (dikategorikan
baik), nilai 0,33 (dikategorikan moderat), nilai 0,19 (dikategorikan lemah). Dari
tabel diatas menunjukkan bahwa variabel tim kerja dengan nilai R-square (R?)
0,663 yang berarti model baik karena > 0,67, dan variabel kinerja karyawan

dengan nilai R-Square 0,999 yang berarti model baik karena > 0,67. Namun R-
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Square (R?) bukanlah parameter absolute dalam mengukur ketepatan model

prediksi.

4.3.3 Pengujian Hipotesis

Nilai koefisien path menunjukkan tingkat signifikasi dalam pengujian

hipotesis. Nilai skors koefisien path pada t-statistic harus > dari t-tabel. T-tabel

pada penelitian ini diperoleh dari degree of freedom (df) = jumlah sampel (n) —

jumlah variabel penelitian yaitu 81 - 4 = 77, dengan a = 5%. Berdasarkan

rumus tersebut, didapatkan nilai t-tabel yaitu 1,96.

Tabel 4.8
Hasil Uji Koefisien Path
Variabel Original | Sample Sta_nd_art T P-Values
Sample Mean Deviations | Statistics
Work Climate > | -0,16 -0,15 0,08 2,06 0,04
Tim Kerja
Employee 0,80 0,80 0,04 18,26 0,00
Competence 2>
Tim Kerja
Work Climate > | -0,16 -0,15 0,08 2,06 0,04
Kinerja
Karyawan
Employee 0,79 0,79 0,05 17,29 0,00
Competence -
Kinerja
Karyawan
Tim Kerja > 1,01 1,01 0,01 181,79 0,00
Kinerja
Karyawan

Sumber : Data PLS, yang diolah 2021

Berdasarkan hasil output PLS diperoleh hasil uji koefisien path, pada tabel

4.8 di atas menunjukkan tingkat signifikasi dalam pengujian hipotesis, antara lain:

1.

Pengujian Hipotesis 1 (Pengaruh work climate terhadap tim kerja)
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Pada tabel hasil uji koefisien path diatas, menunjukkan hubungan antara
variabel work climate terhadap variabel tim kerja. Dimana nilai t hitung dari
variabel tersebut sebesar 2,06, hal ini menunjukkan bahwa nilai t hitung atau t-
statistic harus lebih besar dari t-tabel yaitu sebesar 2,06 > 1,96. Maka dari itu
dapat disimpulkan bahwa pengujian hipotesis pertama yaitu work climate
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap tim kerja.

2. Pengujian Hipotesis 2 (Pengaruh employee competence terhadap tim kerja)

Pada tabel hasil uji koefisien path diatas menunjukkan hubungan antara
variabel employee competence terhadap tim kerja. Dimana nilai t hitung dari
variabel tersebut sebesar 18,26, hal ini menunjukkan bahwa nilai t hitung atau t-
statistic harus lebih besar dari t-tabel yaitu sebesar 18,26 > 1,96. Maka dari itu
dapat disimpulkan bahwa pengujian hipotesis kedua yaitu employee competence
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap tim kerja.

3. Pengujian Hipotesis 3 (Pengaruh work climate terhadap kinerja karyawan)

Pada tabel hasil uji koefisien path diatas, menunjukkan hubungan antara
variabel work climate terhadap variabel kinerja karyawan. Dimana nilai t-hitung
dari variabel tersebut sebesar 2,06, hal ini menunjukkan bahwa nilai t hitung atau
t-statistic harus lebih besar dari t-tabel yaitu sebesar 2,06 > 1,96. Maka dari itu
dapat disimpulkan bahwa pengujian hipotesis ketiga yaitu work climate memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

4. Pengujian Hipotesis 4 (Pengaruh employee competence terhadap kinerja

karyawan)
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Pada tabel hasil uji koefisien path diatas menunjukkan hubungan antara
variabel employee competence terhadap variabel kinerja karyawan. Dimana nilai
t-hitung dari variabel tersebut sebesar 17,29, hal ini menunjukkan bahwa nilai t-
hitung atau t-statistic harus lebih besar dari t-tabel yaitu sebesar 17,29 > 1,96.
Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa pengujian hipotesis keempat yaitu
employee competence memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kkinerja
karyawan.

5. Pengujian Hipotesis 5 (Pengaruh tim kerja terhadap kinerja karyawan)

Pada tabel hasil uji koefisien path diatas, menunjukkan hubungan antara
variabel tim kerja terhadap variabel kinerja karyawan. Dimana nilai t hitung dari
variabel tersebut sebesar 181,79, hal ini menunjukkan bahwa nilai t hitung atau t-
statistic harus lebih besar dari t-tabel yaitu sebesar 181,79 > 1,96. Maka dari itu
dapat disimpulkan bahwa pengujian hipotesis keempat yaitu tim kerja memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

4.3.4. Pengujian Mediasi dengan Bootstrapping

Pengujian mediasi dilakukan dengan melihat tabel output bootstrapping

dibawah ini :
Tabel 4.9
Hasil Uji Spesific Indirect Effect (Bootstrapping)
Variabel Original | Sample | Standard | T- P-
Sample | Mean Deviation | Statistic | Values
Work Climate => Tim -0,17 -0,15 0,08 1,99 0,04
Kerja => Kinerja Karyawan
Employee Competence => 0,81 0,81 0,04 17,319 | 0,00
Tim Kerja => Kinerja
Karyawan

Sumber : Data PLS, yang diolah 2021
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1. Pengujian hipotesis 6 (Pengaruh work climate terhadap Kkinerja karyawan
dengan tim Kkerja sebagai variabel mediasi)

Berdasarkan tabel output PLS hasil uji Spesific Indirect Effect
(Bootstrapping) di atas, menunjukkan adanya hubungan work climate terhadap
kinerja karyawan dengan tim kerja sebagai variabel mediasi. Dimana nilai t hitung
dari variabel tersebut 1,99, hal ini menunjukkan bahwa nilai t hitung/T-Statistic
harus lebih besar dari t-tabel yaitu sebesar 1,99 > 1,96. Selain itu nilai p-values
dari variabel tersebut adalah 0,04, dimana nilai p-values tidak boleh lebih dari
alpha (0,05). Jadi nilai p-values < alpha yaitu sebesar 0,04 < 0,05. Maka dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan (mediasi) pada variabel work
climate terhadap kinerja karyawan dengan tim kerja sebagai variabel mediasi.

2. Pengujian hipotesis 7 (Pengaruh employee competence terhadap kinerja
karyawan dengan tim Kkerja sebagai variabel mediasi)

Berdasarkan tabel output PLS hasil uji Spesific Indirect Effect
(Bootstrapping) di atas, menunjukkan hubungan employee competence terhadap
kinerja karyawan dengan tim kerja sebagai variabel mediasi. Dimana nilai t hitung
dari variabel tersebut 17,319, hal ini menunjukkan bahwa nilai t hitung/T-Statictic
atau t-statistic harus lebih besar dari t-tabel yaitu sebesar 17,319> 1,96. Selain itu
nilai p-values dari variabel tersebut adalah 0,00, dimana nilai p-values tidak boleh
lebih dari alpha (0,05). Jadi nilai p-values < alpha yaitu sebesar 0,00 < 0,05.
Maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan (mediasi) pada
variabel employee competence terhadap kinerja karyawan dengan tim Kkerja

sebagai variabel mediasi.
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4.4,  Pembahasan Hasil Analisis Data
4.4.1 Pengaruh Work Climate terhadap Tim Kerja

Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh dari pengaruh work climate
terhadap tim kerja dapat dilihat dengan nilai t-statistic yaitu sebesar 2,06. Dimana
jika nilai t-statistic > t-tabel maka hipotesis tersebut diterima, dan sebaliknya jika
nilai t-statistic lebih kecil dari t-tabel maka hipotesis tersebut ditolak. Dalam hasil
analisis ini diperoleh nilai t-statistic yang lebih besar daripada t-tabel yaitu 2,06 >
1,96. Maka dapatddisimpulkan bahwa work climate berpengaruh signifikan
terhadap tim kerja.

Adapun hasil penelitian ini, mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Vicente Gonza’lez Roma dan Lina Fortes-Ferreira (2009) bahwa work climate
berpengaruh signifikan terhadap tim kerja. Hasil penelitian ini juga mendukung
penelitian dari Al Harethi (2014) mengenai pengaruh work climate terhadap tim
kerja, dimana hasil tersebut mengemukakan bahwa sebuah iklim yang kondusif,
produktif dan keluargaasangat penting untukmmemperkuat ikatanaantara
perusahaan dan karyawan satu dengan karyawan lainnya.

Sebuah iklim kerja yang produktif mampu menjaga dan dapat memotivasi
karyawan untuk saling bekerja bersama untuk menghasilkan kinerjaayang tinggi.
Dari rata-rata tanggapan responden yang bekerja di Dinas Pekerjaan Umum
Kabupaten Klaten menunjukkan bahwa, selalu menghargai & menjaga hubungan
baik antara karyawan satu dengan karyawan lainnya menjadi salah satu faktor atau
indikator yang paling mendominasi iklim kerja ini. Jadi, jika sebuah iklim kerja

yang berada di dalam DPU Kabupaten Klaten bisa saling menjalin hubungan baik,
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maka dapat mempengaruhi tim kerja untuk menghasilkan pekerjaan secara
bersama-samaddengan hasil yang baik.
4.4.2 Pengaruh Employee Competence terhadap Tim Kerja

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh dari pengaruh employee
competence terhadap tim kerja dapat dilihat dengan nilai t-statistic yaitu sebesar
18,26. Dimana jika nilai t-statistic > dari t-tabel maka hipotesis tersebut diterima,
dan sebaliknya jika nilai t-statistic lebih kecil dari t-tabel, maka hipotesis tersebut
ditolak. Dalam hasil analisis ini diperoleh nilai t-statistic yang lebih besar darit-
tabel yaitu 18,26 > 1,96. Maka dapat disimpulkan bahwa employee competence
berpengaruh signifikan terhadap tim kerja.

Adapun hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Andi Hendrawan (2018) bahwa employee competence berpengaruh terhadap tim
kerja. Dalam penelitian tersebut, menurut Lester (2014) mengemukakan bahwa
keberhasilan dari tim kerja dalam suatu pekerjaan lebih dominan ditentukan oleh
tingkat kompetensi karyawan yang ada di perusahaan. Karena kompetensi adalah
bagian kepribadian yang mendasar pada seseorang dengan perilaku dan pada
tugas pekerjaan.

Orang yang bekerja baik dan kurang baik dapat diukur dari kriteria atau
standar yang digunakan dalam bekerja. Seperti halnya di lihat dari rata-rata
responden penelitian yang dilakukan di DPU Kabupaten Klaten bahwa,
kompetensi itu hal dasar yang harus dimiliki seorang karyawan agar dapat
mengerjakan pekerjaan yang ada di perusahaan. Dalam bekerja, pegawai di DPU

Kabupaten Klaten mengetahui target yang harus di capai, jika karyawan tersebut
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mengetahui target dengan baik maka akan menghasilkan capaian yang baik pula,
dan akan mempengaruhi tim kerja yang baik untuk mengerjakan suatu pekerjaan
di perusahaan.

4.4.3 Pengaruh Work Climate terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh dari pengaruh work climate
terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dengan nilai t-statistic yaitu sebesar
17,29. Dimana jika nilai t-statistic > dari t-tabel maka hipotesis tersebut diterima,
dan sebaliknya jika nilai t-statistic lebih kecil dari t-tabel maka hipotesis tersebut
ditolak. Dalam hasil analisis ini diperoleh nilai t-statistic yang lebih besar
daripada t-tabel yaitu 17,29 > 1,96. Maka dapat disimpulkan, bahwa work climate
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Adapun hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Yoeyoung Rahsel (2016) bahwa work climate berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan. Selain itu penelitian juga dilakukan oleh Ulandari,
Anjuman Zukhri & Kadek Rai Suwena (2014), mengemukakan bahwa iklim
kerja itu seperti lingkungan kerja pada suatu kantor atau perusahaan sangat
berpengaruh pada para karyawan. Suatu iklim Kkerja yang baik dapat
meningkatkan kinerjanya. Sebaliknya, jika suatu iklim kerja yang kurang baik
(seperti lingkungan kerja yang tidak memadai) dapat menurunkan Kkinerja
karyawan disuatu perusahaan sehingga hasil kinerja juga menurun.

Dari rata-rata tanggapan responden yang sudah ikut serta mengisi
pernyataan dalam penelitian ini, menunjukkan bahwa responden tersebut merasa

nyaman dengan suasana yang ada di kantor DPU Kabupaten Klaten. Selain itu
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yang menjadi rata-rata selanjutnya yaitu mereka (karyawan) sangat senang bekerja
di Kantor tersebut, karena yang dilakukan karyawan sudah sesuai dengan
pekerjaan dan latar belakang pendidikan mereka masing-masing. Jadi mereka
merasa nyaman, merasa mampu dalam mengerjakan pekerjaan. Maka dari itu
iklim kerja dengan lingkungan yang nyaman dan memadai membuat hasil kinerja
karyawan bisa meningkat, dengan kata lain iklim kerja yang ada dapat
meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan tersebut.

4.4.4 Pengaruh Employee Competence terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh dari pengaruh employee
competence terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dengan nilai t-statistic yaitu
sebesar 2,06. Dimana jika nilai t-statistic > dari t-tabel maka hipotesis tersebut
diterima, dan sebaliknya jika nilai t-statistic lebih kecil dari t-tabel, maka
hipotesis tersebut ditolak. Dalam hasil analisis ini diperoleh nilai t-statistic yang
lebih besar daripada t-tabel yaitu 2,06 > 1,96. Dengan demikian dapat
disimpulkan, bahwa employee competence berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Adapun hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Ekawati Nugraha Dewi (2017) bahwa kompetensi karyawan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu penelitian yang mendukung juga
dilakukan oleh Dinie Anisa Triastuti (2018), mengemukakan bahwa kompetensi
sangat penting untuk dimiliki oleh karyawan agar dapat menyelesaikan pekerjaan

untuk mewujudkan kinerja dan hasil kerja yang baik dalam suatu perusahaan.
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Dalam rata - rata tanggapan responden untuk variabel ini menunjukkan
bahwa indikator atau pernyataan yang mendominasi atau yang paling tinggi yaitu
dalam bekerja karyawan DPU Kabupaten Klaten tersebut mengetahui target yang
harus dikerjakan atau yang harus dicapai. Selain itu di ikuti oleh indikator lain
seperti karyawan terus meningkatkan ketrampilan dasar untuk meningkatkan
kinerjanya pula. Jadi karyawan yang ada di Kantor DPU tersebut banyak yang
sudah mengetahui target, mencapai target maupun meningkatkan ketrampilan
dasar yang akhirnya akan mempengaruhi kinerja karyawan menjadi lebih baik.
4.4.5 Pengaruh Tim Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh dari pengaruh tim kerja terhadap
kinerja karyawan, dapat dilihat dengan nilai t-statistic yaitu sebesar 181,79.
Dimana jika nilai t-statistic > t-tabel maka hipotesis tersebut diterima, dan
sebaliknya jika nilai t-statistic lebih kecil dari t-tabel, maka hipotesis tersebut
ditolak. Dalam hasil analisis ini diperoleh nilai t-statistic yang lebih besar dari t-
tabel yaitu 181,79 > 1,96. Maka dapat disimpulkan, bahwa tim Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap tim kerja.

Adapun hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Agustina Hanafi (2016) bahwa tim kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Agar suatu tim atau kelompok dapat berjalan secara efektif, setiap anggota tim
kerja harus memiliki tugas maupun peranan masing-masing sehingga dapat
dikoordinasikan dengan baik. Selain itu penelitian yang mendukung juga
dilakukan oleh Riki Arizona (2017), penelitian ini juga mengemukakan bahwa tim

kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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Di DPU Kabupaten Klaten adanya tim kerja yang dapat dibentuk dengan
baik dan dapat menyelesaikan tugas/peranan masing-masing dengan maksimal,
maka juga akan menghasilkan hasil kinerja yang baik pula. Seperti halnya dengan
rata-rata jawaban responden di kantor DPU Kabupaten Klaten yang mampu
bekerja sama dengan sesama karyawan, selain itu juga karyawan tersebut
memberikan kontribusi seperti tenaga dan pikiran untuk menyelesaikan tugas
secara tim atau secara kerjasama.

4.4.6 Pengaruh Work Climate terhadapkKinerja Karyawan dengan Tim

Kerja sebagai Variabel Mediasi

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh dari pengaruh work climate
terhadap kinerja karyawan dengan tim kerja sebagai variabel mediasi, dapat
dilihat dengan nilai t-statistic dalam output bootstrapping yaitu sebesar 1,99.
Dimana jika nilai t-statistic lebih besar dari t-tabel maka hipotesis tersebut
diterima, dan sebaliknya jika nilai t-statistic lebih kecil dari t-tabel maka hipotesis
tersebut ditolak. Dalam hasil analisis ini diperoleh nilai t-statistic yang lebih besar
daripada t-tabel yaitu 1,99 > 1,96. Selain itu nilai p-values dari variabel tersebut
adalah 0,04, dimana nilai p-values tidak boleh lebih dari alpha (0,05). Jadi nilai p-
values < alpha yaitu sebesar 0,04 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa terdapat
pengaruh signifikan pada variabel work climate terhadap kinerja karyawan
dengan tim kerja sebagai variabel mediasi.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Rianto dan
Arief Purwanto (2020), bahwa team work berperan sebagai mediasi untuk

variabel komitmen organisasi & iklim organisasi. Di lihat juga dari rata - rata
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tanggapan responden di DPU Kabupaten Klaten terdapat tim kerja yang terbentuk
karena pegawainya saling menjaga hubungan baik antar pegawai lainnya. Selain
itu pegawai dikantor tersebut merasa nyaman dalam mengerjakan pekerjaan dan
sudah sesuai dengan latar belakang pendidikan mereka. Maka dari itu team work
dapat memperkuat variabel iklim kerja dengan kinerja karyawan di DPU
Kabupaten Klaten.
4.4.7 Pengaruh EmployeecCompetence terhadap Kinerja Karyawan dengan
Tim Kerja sebagai Variabel Mediasi

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh dari pengaruh employee
competence terhadap kinerja karyawan dengan tim kerja sebagai variabel mediasi,
dapat dilihat dengan nilai t-statistic dalam output bootstrapping yaitu sebesar
17,319. Dimana jika nilai t-statistic > t-tabel maka hipotesis tersebut diterima, dan
sebaliknya jika nilai t-statistic lebih kecil dari t-tabel maka hipotesis tersebut
ditolak. Dalam hasil analisis ini diperoleh nilai t-statistic yang lebih besar
daripada t-tabel yaitu 17,319> 1,96. Selain itu nilai p-values dari variabel tersebut
adalah 0,00, dimana nilai p-values tidak boleh lebih dari alpha (0,05). Jadi nilai p-
values < alpha vyaitu sebesar 0,00 < 0,05. Dapat disimpulkan, bahwa terdapat
pengaruh signifikan pada variabel employee competence terhadap kinerja
karyawanndengan tim kerja sebagai variabelmmediasi.

Adapun hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Shintia Hotono dan Made (2017), yang menyatakan bahwa ada pengaruh
kerjasama tim sebagai mediasi yang signifikan dalam hubungan antara

kompetensi karyawan dan Kkinerja. Seperti dari rata - rata tanggapan responden di
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DPU Kab. Klaten yang sudah mempunyai kompetensi atau keahlian masing-
masing untuk mengerjakan pekerjaan secara individu maupun kelompok/tim.
Hubungan antara bawahan dan atasan juga baik jadi bisa lebih mudah dalam
pelaksanaan kegiatan/pekerjaan. Sehingga teamwork juga bisa memperkuat
varibel kompetensi karyawan dan kinerja karyawan di kantor tersebut. Dengan
adanya tim kerja yang baik, maka di dalamnya pasti terdapat karyawan-karyawan

dengan kemampuan dan keahlian yang dimiliki masing-masing karyawan.
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BAB V
PENUTUP

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut:

1.

Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa “work climate berpengaruh
signifikan terhadap tim kerja” terbukti kebenarannya. Hal ini berdasarkan
hasil analisis data yang ditunjukkan pada koefisien jalur, yakni nilai t-
statistic sebesar 2,06. Nilai tersebut lebih besar dari 1,96 (2,06 > 1,96).
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi iklim
kerja/work climate yang kondusif maka semakin tinggi pula terbentuknya
tim kerja karyawan di DPU Kabupaten Klaten.

Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa “employee competence
berpengaruh signifikan terhadap tim kerja” terbukti kebenarannya. Hal ini
berdasarkan hasil analisis yang ditunjukkan pada koefisien jalur yakni
nilai t-statistik sebesar 18,26 mengingat nilai tersebut lebih besar dari 1,96
(18,26 > 1,96). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semakin
tinggi employee competence / kompetensi yang dimiliki karyawan maka
akan semakin tinggi untuk terciptanya tim kerja karyawan di DPU
Kabupaten Klaten.

Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa “work climate berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan” terbukti kebenarannya. Hal ini
berdasarkan hasil analisis yang ditunjukkan pada koefisien jalur, yakni

nilai t-statistik sebesar 17,29 mengingat nilai tersebut lebih besar dari
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1,96 (17,29 > 1,96). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semakin
tinggi work climate / iklim kerja yang kondusif maka akan semakin tinggi
pula hasil kinerja karyawan di DPU Kabupaten Klaten.

Hipotesis keempat yang menyatakan bahwa “employee competence
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan” terbukti kebenarannya.
Hal ini berdasarkan hasil analisis yang ditunjukkan pada koefisien jalur
yaitu nilai t-statistik sebesar 2,06 mengingat nilai tersebut lebih besar dari
1,96 (2,06 > 1,96). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semakin
tinggi employee competence / kompetensi yang dimiliki karyawan maka
semakin tinggi pula hasil kinerja karyawan di DPU Kabupaten Klaten.
Hipotesis kelima yang menyatakan bahwa “tim kerja berpengaruh
signifikan terhadap tim kerja” terbukti kebenarannya. Hal ini berdasarkan
hasil analisis, yang ditunjukkan pada koefisien jalur yaitu nilai t-statistic
sebesar 181,79. Nilai tersebut lebih besar dari 1,96 (181,79 > 1,96).
Dengan demikian dapat disimpulkan, bahwa semakin tinggi tim kerja
yang terbentuk dalam perusahaan maka semakin tinggi pula hasil kinerja
karyawan di DPU Kabupaten Klaten.

Hipotesis keenam yang menyatakan bahwa ‘“terdapat pengaruh work
climate terhadap kinerja karyawan dengan tim kerja sebagai variabel
mediasi”, terbukti kebenarannya. Hal ini berdasarkan hasil analisis yang
ditunjukkan pada output bootstrapping yakni nilai t-statistic sebesar 1,99
mengingat nilai tersebut lebih besar dari 1,96 (1,99 > 1,96). Selain itu nilai

p-values juga lebih kecil dari nilai alpha, yakni 0,04 < 0,05. Dengan
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demikian dapat disimpukan bahwa tim kerja dapat memediasi variabel
work climate dan kinerja karyawan di DPU Kabupaten Klaten.

Hipotesis ketujuh yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh employee
competence terhadap kinerja karyawan dengan tim Kkerja sebagai variabel
mediasi, terbukti kebenarannya. Hal ini berdasarkan hasil analisis yang
ditunjukkan pada output bootstrapping yakni nilai t-statistic sebesar 17,31
mengingat nilai tersebut lebih besar dari 1,96 (17,31 > 1,96). Selain itu nilai
p-values juga lebih kecil dari nilai alpha, yakni 0,00 < 0,05. Dengan demikian
dapat disimpukan bahwa tim kerja dapat memediasi variabel employee
competence dan kinerja karyawan di DPU Kabupaten Klaten.

Keterbatasan Penelitian

Dalam penyusunan penelitian ini telah dirancang dan dilaksanakan

dengan sebaik-baiknya, namun penulis masih merasa bahwa dalam penelitian ini

masih terdapat beberapa keterbatasan yaitu sebagai berikut :

1.

Penelitian ini hanya menguji variabel work climate, employee competence
dan tim kerja terhadap kinerja karyawan. Masih ada kemungkinan
beberapa faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.

Ruang lingkup dalam penelitian ini terbatas yaitu hanya pada karyawan di
DPU Kabupaten Klaten. Sehingga, untuk mendapatkan kesimpulan yang
bersifat secara umum maka perlu dilakukan penelitian yang lebih luas
dengan memperluas obyek penelitian yang akan dilakukan.

Keterbatasan lainnya juga terdapat pada alat pengolahan data SEM dengan

menggunakan parameter PLS (Smart PLS v 3.2.7) kategori student yang
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diperoleh secara free, dimana mempunyai kelemahan yang hanya mampu
mengolah data maksimal 100 data responden.

Saran
Bagi Perusahaan (DPU Kabupaten Klaten)
a. Dari hasil penelitian saya di DPU Kabupaten Klaten, sebaiknya lebih

diperhatikan kembali untuk keterbukaan antara atasan dan bawahan
agar tidak terjadi miss komunikasi dan akan memudahkan
pelaksanaan pekerjaan yang dikerjakan oleh pegawai di kantor ini.
Karena, apabila hubungan atasan dan bawahan berjalan dengan baik
dan harmonis maka akan menghasilkan perusahaan menjadi lebih
baik.

b. Untuk meningkatkan kinerja karyawan sebaiknya perusahaan lebih
memperhatikan kompetensi yang dimiliki oleh karyawan satu dengan
karyawan lainnya. Seperti karyawan harus terus meningkatkan
keterampilan dasarnya agar kinerjanya jauh lebih baik dan meningkat.
Karena kompetensi juga hal yang sangat penting untuk meningkatkan
kinerja karyawan perusahaan di DPU Kabupaten Klaten.

c. Selain itu, menurut hasil dari tanggapan responden DPU Kabupaten
Klaten karyawan harus lebih memperhatikan rekan kerja yang
mengalami kesulitan dalam pekerjaannya. Jadi tim kerja yang
terbentuk harus lebih memahami karyawan satu dengan karyawan
lainnya agar pekerjaan tidak terhambat oleh satu karyawan hanya
karena karyawan tersebut mengalami kesulitan dalam pekerjaanya.

Untuk karyawan yang mengalami kesulitan juga harusvbertanya
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kepada karyawan yang lebih bisa dan meminta untuk di bantu
kesulitan tersebut. Hal ini bertujuan agar pekerjaan berjalan dengan
lancar dan menghasilkan hasil yang baik untuk perusahaan.

2.  Bagi Peneliti Selanjutnya

a. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan untuk memperluas penelitian
dengan baik dari variabel, populasi maupun segi wilayah. Karena,
menganalisis Kinerja karyawan tentunya masih terdapat banyak
faktor pendukung lainnya serta masih banyak teori lain yang dapat
digunakan untuk penelitian selanjutnya.

b. Diharapkan untuk melakukan penelitian pada perusahaan sejenis,
tetapi dengan skala besar. Dengan tujuan untuk mengetahui apakah
work climate, employee competence dan tim Kkerja dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan berlaku pula bagi perusahaan yang

berskala besar atau tidak.
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Lampiran 1
Jadwal Penelitian
No Bulan September Oktober November | Desember Januari Februari Maret April
Kegiatan 112|3(4{1/2[3{4/12|34{1/2[3{4|1/2/3{4/1/2|3|4 2|3 2|3
1 Penyusunan
Progosal X| x| X X
2 Konsultasi X X X X X X| X
3 Pendaftaran X
Ujian Seminar
Proposal
4 Ujian Seminar X
Proposal
5 Revisi X
Proposal
6 Pengumpulan X| X| X| X
Data
7 Analisis Data X| X| X
8 Penulisan X| X
Akhir Naskah
Skripsi
9 Pendaftaran X
Munagosah
10 | Munagosah
11 | Revisi Skripsi
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Lampiran 2
Kuisioner Penelitian

KUISIONER PENELITIAN

PENGARUH WORK CLIMATE DAN EMPLOYEE COMPETENCE
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN TIM KERJA SEBAGAI
VARIABEL MEDIASI

(Studi kasus pada Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Klaten)
Dengan Hormat,

Saya Triwiningsih, Mahasiswa Jurusan Manajemen Bisnis Syariah,
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, Institut Agama Islam Negeri Surakarta saat
ini sedang mengerjakan tugas akhir kuliah. Kuisioner ini dijtunjukan untuk
membantu pengumpulan data penelitian guna penyusunan skripsi yang berjudul
“Pengaruh Work Climate dan Employee Competence Terhadap Kinerja Karyawan
Dengan Tim Kerja Sebagai Variabel Mediasi” yang merupakan salah satu syarat
bagi peneliti untuk dapat menyelesaikan program Studi S1 Manajemen Bisnis
Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, Institut Agama Islam Negeri
Surakarta.

Saya sangat mengharapkan agar kuisoner penelitian ini diisi dengan benar
dan lengkap sesuai dengan kondisi yang sebenarnya. Jawaban dari
Bapak/Ibu/Saudara/l sangat berguna untuk penelitian saya, dan kerahasiaan data
akan saya jaga dengan hati-hati. Atas ketersediaan dan partisipasi
Bapak/Ibu/Saudara/l untuk mengisi kuisoner, ini saya ucapkan terimakasih.

Hormat Saya,

Triwiningsih
175211014
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IDENTITAS RESPONDEN

Nama Lengkap ST PR PR PRI

Jenis Kelamin : Laki-Laki Perempuan
Status : Menikah Belum

Alamat e

Pendidikan Terakhir : SD/ SMP / SMA /

D3/ S1/ S2/ S3

PETUNJUK PENGISIAN KUISIONER

1. Mohon isi terlebih dahulu identitas Anda.

2. Bacalah baik-baik pernyataan dan pilihlah satu jawaban yang menurut
anda benar dengan cara memberi tanda centang ( \ ) pada pilihan yang
tersedia, isilah keadaan sesuai dengan keadaan yang sebenarnya.
Keterangan, jika jawaban semakin mendekati angka 10 maka jawaban
tersebut sangat setuju. Sebaliknya, jika jawaban semakin mendekati angka
1 maka jawaban tersebut tidak setuju.

3. Jawaban dari pernyataan anda tidak ada yang salah, hanya untuk
memudahkan hasil pengujian nanti, maka saya mohon untuk mengisi
kuesioner dengan lengkap. Kerahasiaan jawaban anda akan saya jamin

sepenuhnya.



TANGGAPAN RESPONDEN

Kinerja Karyawan (Y)

78

No Pernyataan 10

1 |Saya selalu berusaha meningkatkan
kualitas  kinerja dengan menggunakan
kemampuan yang saya miliki

2 |Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan  target yang telah
ditetapkan

3 | Saya melakukan pekerjaan selalu berpikir
pada keberhasilan

4 | Saya selalu hadir tepat waktu sesuai
dengan peraturan yang ditetapkan oleh
perusahaan

5 | Saya berusaha menyelesaikan pekerjaan
dengan usaha saya sendiri

Work Climate (X1)

No Pernyataan 10

6 |Suasana di tempat kerja saya cukup
nyaman

7 | Saya selalu menghargai dan menjaga
hubungan baik dengan karyawan lainnya

8 | Saya senang bekerja karena pekerjaan
yang saya lakukan sudah sesuai dengan
Job dan latar belakang pendidikan

9 | Tingkat kepercayaan dan Kketerbukaan
antara atasan dan bawahan di tempat
saya bekerja sangat baik, sehingga
memudahkan pelaksanaan kegiatan

10 | Tingkat ketegasan atasan saya kepada
bawahan membuat taat pada aturan yang
berlaku




Employee Competence (X2)
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No Pernyataan 10
11 | Saya mampu bersikap responsive dalam
bekerja
12 | Dalam bekerja saya mengetahui target
yang harus saya capai
13 | Dalam bekerja saya terus meningkatkan
ketrampilan dasar saya
Tim Kerja (M)
No Pernyataan 10
14 | Saya mampu bekerjasama yang baik

terhadap sesama rekan kerja

15 | Saya memberikan kontribusi baik tenaga
maupun pikiran dengan karyawan lainnya

16 | Saya membantu rekan kerja jika ada
kesulitan dalam pekerjaannya

17 | Saya mampu menyelesaikan tugas secara
tim atau kerjasama

18 | Pekerjaan diselesaikan dengan tanggung

jawab yang dilakukan secara bersama-
sama
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Lampiran 3
Work Climate
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Lampiran 4
Hasil Output PLS

Tampilan Data Awal

Generate Data Groups

@ OUTPUT SKKRIPSLsplsm | ) OUTPUT SKRIPSLdt 52

-0

i

]
Clear Data Groups

89

l Re-Analyze ] l Open External l

Delimiter: Semicolon Encoding: UTF-8
Value Quote Character.  None Sample size: 81
Number Format: US (example: 1,000.23)  Indicators: 20
Missing Value Marker:  Naone Missing Values: 0
Indicators: | Indicator Correlations | Raw File
N.. Mi. Mean Median Min Max Standard Devia..  Excess Kurtosis Skewness |«
IKl 1 0 7642 8.000 3.000 10,000 1,687 0323 -0.690
K2 2 0 8.593 9.000 3.000 10,000 1430 2881 -1.495
K3 3 0 7.840 8.000 4,000 10,000 1.551 -0.831 -0.252
K4 4 0 1173 7.000 3.000 10,000 1.585 -0.418 -0.211
K5 5 0 1679 8.000 3.000 10,000 1.538 -0.047 -0.542
KP1 6 0 1926 8.000 3.000 19,000 1974 11417 1.656 £
Kp2 7 0 1617 8.000 3.000 10,000 1.509 -0.200 -0.620
KP2 g 0 1.29 7.000 3.000 10,000 1.739 -0.115 -0.454
KP4 9 0 7420 7.000 3.000 10,000 1.350 0453 -0.255
KP3 10 0 7.395 7.000 5.000 10,000 1192 -0.444 0121
TK1 1 0 7469 7.000 3.000 10,000 1475 1,000 -0.527
TK2 12 0 1.704 8.000 3.000 10,000 1452 0.230 -0.452 I
TK3 13 0 7.395 8.000 3.000 10,000 1411 1373 -0.789
TK4 14 0 7630 8.000 3.000 10,000 1.374 0444 -0.378
TKS 15 0 7457 7.000 3.000 10,000 1.352 0474 -0.304
KK1 16 0 7469 7.000 3.000 10,000 1475 1.000 -0.527 2
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Model penelitian sebelum di analisis

3 3. &

Connect Quadratic Effect Moderating Effect Comment Calculate

o QUTPUT SKKRIPSLsplsm 37 | ) OUTPUT SKRIPSLbt

K1 +D

Grid Snap

K2
[ Mare Themes ]
K3
K4
Work Climate
K5
[
Font Size

EN NN
(B |- [ sotc |

Kinerja Karyawan Border Size

Tim Kerja

KKS

KP1

e T o & o

KP3 T Iz L =
f &

Employee
Competence
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Model Hasil Perhitungan PLS Algorithm

—
Connect

4

Quadratic Effect

.

Moderating Effect

Comment Calculate

@5 *QUTPUT SKKRIPSLsplsm 52 PL5 Algorithm (Run No. 1) PLS Algorithm (Run Me. 2)

IK1

K2

IK3

k4

KP1

kP2

KP3

Work Climate

Employee
Competence

TK1

TK2

TK3

TK4

TKS

-0.168

0.802

0.002 K.

0833

Tim Kerja [ Kinerja Karyawan
KKS

-0.015
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Model Hasil Perhitungan Bootstrapping

F 3 3

Connect Quadratic Effect Moderating Effect Comment Calculate

@5 *OUTPUT SKKRIPSLsplsm &7 PLS Algorithm (Run Ne. 1) Bootstrapping (Run Mo, 1)

1Kl
K2
IK3
IK4
Wark Climate Kkl
IK5
1.005 0.435 F.
TK1
e '\“15 916
""‘-— ;
T3 4—22714
™ K o152
e Tim Kerja e inerja Karyawan
TES KKS
17.281 2120
KP1
"\.“_
KP2 8.256

38.980
KP3 4—30.441

Employee
Competence



Hasil Uji Outer Loadings
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=00 0,00 @ 0
0,00 0,0
Increase Decimals Decrease Decimals Export to Excel Export to Web Export to R
@5 OUTPUT SKKRIPSLsplsm [ PLS Algorithm (Run No.1) &2
Outer Loadings
] Matrix
Emplc;;ree Co... Kinerja Karyaw... Tim Kerja Work Climate
K1 0.760
K2 0.746
K3 0.834
IK4 0.815
K5 0.916
2 iy @ 0
Increase Decimals Decrease Decimals Export to Excel Export to Web Exportto R

@5 OUTPUT SKKRIPSLsplsm | [E] PLS Algorithm (Run Ne.1) i3

Quter Loadings

|=| Matrix

Employee Competence Kinerja Karyawan
Kk1 0.798
Kk2 0.863
KK3 0.853
Kk4 0.905
KKS 0.833
KP1 0.743
KP2 0.891
KP3 0.388

Tim Kerja Work Climate
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4=0,0 0,00
0,00 =0,0

Increase Decirmals Decrease Decimals Export to Excel Export to Web Export to R

@5 OUTPUT SKKRIPSLsplsm [ PLS Algorithm (Run Mo. 1) &2 W

QOuter Loadings
Matrix
Ermployee Competence Kinerja Karyawan Tim Kerja Work Climate

KE3 0.853

Kk4 0.905

KES 0.833

KP1 0.743

KP2 0.891

KP2 0.388

TK1 0.809
TES 0.824
TE3 0.849
TK2 0.866
T4 0.902
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Hasil Uji Construct Reliability and Validity
“ n 2 ® 0
5 Increase Decimals Decrease Decimals Export to Excel Export to Web Exportto R

5 OUTPUT SKKRIPSLsplsm (£ PLS Algorithm (Run No.1) &1

Construct Reliability and Validity

Copy to Clipboard: ‘ el e

‘ R Format

7] Matrix | Cronbach's Alpha |{if tho A |1i# Composite Reliability | 1% Average Variance Extracted ..

Cronb;ch's Alpha tho A Composite Reliability  Average Variance Extracted (AVE)

Employee Competence 0.794 0.807 0.880 0.m
Wark Climate 0.886 1.084 0.909 0.666
Tim Kerja 0.904 0.906 0.929 0.724
Kinerja Karyawan 0.905 0.907 0.930 0.726

Hasil Uji R-Square

40,0 0,00
0,00 0,0 ﬁ @ 9

Increase Decimals Decrease Decimals Export to Excel Export to Web Export to R

@8 OUTPUT SKKRIPSLsplsrn | [EE PLS Algorithm (Run Mo, 1) 22

R Square

++ R5quare [{I%f R Square Adjusted

R Square R Square Adjusted

Kinerja Karyawan 0.999 0.999
Tim Kerja 0.663 0.655
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Hasil Uji Path Coefficients

‘ R Format

|} Mean, STDEV, T-Values, P-Va..; || ConfidenceIntervals ||| Confidence Intervals Bias C... ||| Samples Copy to Clipboard: ‘Excel Format

Original Sample (Q)  Sample Mean (M) Standard Devia., T Statistics (|O.. P Values
Employes Competence -» Kinerja Karyawan 0.79 0.197 0.049 16413 0.000
Employee Competence -» Tim Kerja 0.802 0803 0.046 17.281 0.000
Tim Kerja -» Kinerja Karyawan 1012 1014 0,006 181,061 0.000
Wark Climate -» Kinerja Karyawan -0.168 0151 0.084 1998 0.046
Wark Climate -» Tim Kerja -0.168 0150 0.084 199 0.047

Hasil Pengaruh Mediasi dengan Bootstrapping
w e ® 0
3 Increase Decimals Decrease Decimals Export to Excel Export to Web Exportto R

@3 *OUTPUT SKKRIPSLsplsm  [E| PLS Algorithm (Run No.1) i Bootstrapping (Run No.1) 5

Specific Indirect Effects

-] Mean, STDEV, T-Values, P-Va..i || Confidencelntervals | |=| Confidence Intervals Bias C.. | ] Samples Copyto Clipboard: lExceI Formatl lRFormatl

Original Sample (O)  Sample Mean (M)  Standard Deviation (... T Statistics (|O/... P Values
Employee Competence -> Tim Kerja -> Kinerja Karyawan 0811 0814 0047 17319 0.000
Waork Climate -> Tim Kerja - Kinerja Karyawan -0.170 -0.152 0085 1992 0.047
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Lampiran 5
Surat - Surat Penelitian

SURAT PERNYATAAN TELAH MELAKUKAN PENELITIAN

Yang bertanda tangan dibawah ini:

NAMA . TRIWININGSIH

NIM - 175211014

PROGRAM STUDI : MANAJEMEN BISNIS SYARIAH
FAKULTAS - EKONOMI DAN BISNIS ISLAM

Terkait skripsi berjudul “Pengaruh Work Climate dan Employee
Competence terhadap Kinerja Karyawan dengan Tim Kerja sebagai Variabel
Mediasi’.

Dengan ini saya menyatakan bahwa saya benar-benar telah melakukan
penelitian dan pengambilan data dari pegawai kantor DPU Kabupaten Klaten
Apabila di kemudian hari diketahui bahwa skripsi ini menggunakan data vang
tidak sesuai dengan data sebenarnya, saya bersedia menenma sanksi sesuai
peraturan yang berlaku.

Demikian surat ini dibuat sesungguhnya untuk dipergunakan sebagaimana
mestinya.

Surakarta, 04 Maret 2020
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TEM
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Triwiningsih
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Surat ljin Penelitian

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI SURAKARTA

: FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM
lal“ Ji. Pandawa Puocangan, Kartacura, Sukoharjo Telp (0271) 7815618 Fax. (0271) 782774
Webste - waw. iain-surakartsac id Emall - Info@ian-surakarta.acid.
SURAKARTA

Nomor - B-3N21/In.10/F.IV.LTL.00'10:2020 Sukoharjo, 13 Oktober 2020

Lamp. :
Hal - Permohonan Izin Penelitian

Kepada Yth.
Kepala: BAPPEDA Kabupaten Klaten
di-

Tempat

Assalamu’alaikum Wr. W5.
Yang bertandatanzan di bawah mi Wakil Dekan Bidang Akademik dan Kelembagaan
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta memohon izin penelitan atas -

Nama : TRIWININGSIH

NIM 1 175211014

Program Studi : Manajemen Bisnis Syariah

Fakultas : Ekonomi dan Bisnis Islam

Judul Pepslitian : Pengaruh Iklim Kerja dan Kompetensi Karyawan Terhadap
Kinerja Karyawan dengan Tim Kena Sebagai Vanabel Mediaa

Waktu : 1 (satu) bulan sejak surat permohonan ini dikeluarkan

Demikian atas bantuan dan kerjasamanya diucapkan terima kasih.

Wassalamu ‘alaikum Wr. Wbh.
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Surat Ijin Penelitian

PEMERINTAH KABUPATEN KLATEN
BADAN PERENCANAAN PEMBANGUNAN DAERAH

(BAPPEDA)
J. Pemuda No. 294 Gedung Pemdall Lt 2 Telp. (0272)3210146 Psw 314-318 Faks 328730
KLATEN 57424
Nomor  :073/195/12/28 Klaten, 07 D esember 2020
Lampiran : - KepadaY th.
Paihd  : Permohonan Ijin Penelitian DPU-PR K abupaten Klaten

Di-
KLATEN

M enunjuk Surat dari Ka BPMD Prop. Jateng No. 070/2396/09.12/2020 Tgl. 23
November 2020 Permohonan ljin Penelitian, dengan hormat kami beritahukan bahwa di
Wilayah/Instansi Saudara akan dil aksanakan Penelitian oleh:

Nama : Triwiningsih

Alamat : Kayumas Rt/Rw 015/005, Kayumas, Jatinom, K laten

Pekerjaan : Mahasiswa I nstitut Agama Islam Negeri Surakarta

Penanggungjavab  : Winartti, M.Pd. Si

Judul/Topik : Pengaruh Work Climate dan Employee Competence terhadap Kinerja
Kayawen dengan Tim K erja sebaga V ariabel mediasi

Jangka waktu : 3 Minggu (07 Desember s.d 26 D esember 2020)

Catatan : Menyerahkan Hasil Penelitian Berupa Hard Copy dan Soft Copy ke

Bidang PEPP/Litbang BAPPEDA Kabupaten Klaten
Besar harapan kami, agar berkenan memberikan bantuan seperlunya.

Tembusan disampaikan Kepada Y th :

1. DPU-PR Kabupaten Klaten

2. Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IA IN Surakarta
3. Y ang bersangkutan

4. Arsip
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Gambar — Gambar

Lampiran 6
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Daftar Riwayat Hidup
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DAFTAR RIWAYAT HIDUP

DATA PRIBADI

Nama Lengkap

Tempat, dan Tanggal Lahir
Jenis Kelamin

Golongan Darah
Kewarganegaraan

Agama

Status

No Telepon

E-mail

PENDIDIKAN FORMAL

Triwiningsih

Klaten, 05 Oktober 1999
Perempuan

O

Indonesia

ISLAM

Lajang

081225608696

triwiningsih10@gmail.com

1. SD Negeri 1 Kayumas (2008 s/d 2011)
2. SMP Negeri 3 Jatinom (2011 s/d 2014)
3. SMK' Negeri 1 Klaten (2014 s/d 2017)
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