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ABSTRAK 

 

 

 

FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI KINERJA KARYAWAN  

PT SUCOFINDO CABANG BANDAR LAMPUNG 

 

 

Oleh 

 

 

M CHEIVO RAKHANATHA CHERRYRYAN 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan pada PT Sucofindo Cabang Bandar Lampung. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif yang dianalisis menggunakan analisis faktor 

dengan objek penelitiannya ialah karyawan PT Sucofindo Cabang Bandar 

Lampung. Data dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner yang disebarkan 

pada 60 responden, dianalisis secara deskriptif dan analisis faktor menggunakan 

program SPSS 27. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa terbentuk empat 

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan pada PT Sucofindo Cabang Bandar 

Lampung yaitu faktor organisasi yang terdiri dari komitmen individu, dukungan 

manager, sistem kerja, tingkat tekanan dan perubahan lingkungan. Faktor kedua 
yang terbentuk yaitu faktor indvidu yang terdiri dari keterampilan, kompetensi, 

motivasi internal, kualitas dorongan dan dukungan rekan kerja. Faktor ketiga yang 

terbentuk yaitu faktor pelatihan yang terdiri dari bimbingan dan yang keempat 

faktor fasilitas kerja yang terdiri dari fasilitas organisasi. Implikasi dari penelitian 

ini diharapkan PT Sucofindo Cabang Bandar Lampung dapat memperhatikan 

karyawan dari segi organiasi, individu, pelatihan dan fasilitas agar kinerja karyawan 

dapat ditingkatkan dengan optimal. 

 

 

Kata Kunci : Kinerja karyawan, Faktor Organisasi, Faktor Individu, Faktor 

Pelatihan, Faktor Fasilitas kerja 
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ABSTRACT 

 

 

 

FACTORS AFFECTING EMPLOYEE PERFORMANCE  

PT SUCOFINDO BANDAR LAMPUNG BRANCH 

 

 

By 

 

 

M CHEIVO RAKHANATHA CHERRYRYAN 

 

 

This study aims to determine the factors that affect employee performance at PT 

Sucofindo Bandar Lampung Branch. This research uses a quantitative approach 

which is analyzed using factor analysis with the object of research being employees 

of PT Sucofindo Bandar Lampung Branch. Data were collected using 

questionnaires distributed to 60 respondents, analyzed descriptively and factor 

analysis using the SPSS 27 program. The results of this study show that four factors 

are formed that affect employee performance at PT Sucofindo Bandar Lampung 

Branch, namely organizational factors consisting of individual commitment, 

manager support, work system, pressure level and environmental changes. The 

second factor that is formed is the individual factor consisting of skills, 

competencies, internal motivation, quality of encouragement and peer support. The 

third factor that is formed is the training factor consisting of guidance and the 

fourth factor of work facilities consisting of organizational facilities. The 

implications of this study are expected that PT Sucofindo Bandar Lampung Branch 

can pay attention to employees in terms of organization, individual, training and 

facilities so that employee performance can be improved optimally. 

 

 

Keywords : Employee performance, Organizational Factors, Individual Factors, 

Training Factors, Work Facility Factors  
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MOTTO 

 

 

“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya” 

(QS: Al-Baqarah : 286) 

 

“Orang lain tidak akan paham struggle dan masa sulitnya kita, yang mereka ingin 

tahu hanya bagian success storiesnya saja. Jadi berjuanglah untuk diri sendiri 

meskipun tidak ada yang tepuk tangan. Kelak diri kita di masa depan akan sangat 

bangga dengan apa yang kita perjuangkan hari ini. Jadi tetap berjuang ya” 

 

“Tidak ada kesuksesan tanpa kerja keras. Tidak ada keberhasilan tanpa 

kebersamaan. Tidak ada kemudahan tanpa doa” 

(Ridwan Kamil) 
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I.      PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Aspek sumber daya manusia memegang peranan penting dalam suatu organisasi. 

Sumber daya merupakan faktor yang menentukan keberhasilan suatu organisasi 

dalam mencapai tujuannya. Sumber daya manusia memegang peranan besar dalam 

mempengaruhi setiap aktivitas yang dilakukan organisasi dan dianggap sebagai 

ujung tombak dalam menjalankan kegiatan organisasi sehari-hari (Hasnah & 

Asyari, 2022). Suatu organisasi atau perusahaan, tentu mempunyai tujuan yang 

telah ditetapkan. Setiap anggota organisasi berusaha semaksimal mungkin untuk 

mencapai tujuan berdasarkan dengan kesepakatan bersama.  

 

Manajemen dalam organisasi harus memberi perhatian lebih terhadap aspek-aspek 

yang ada di dalamnya seperti aspek individu, kepemimpinan, rekan kerja, situasi 

dan sistem kerja, agar karyawan dapat memberikan kemampuan yang terbaik untuk 

menunjang tujuan organisasi tempatnya bekerja. Karyawan sendiri merupakan 

sumber daya manusia yang sangat penting dalam suatu perusahaan, karena tanpa 

karyawan perusahaan tidak dapat berjalan dengan baik. Karyawan juga merupakan 

sumber modal terpenting dalam suatu perusahaan sebagai aset yang sangat 

berharga, maka dari itu karyawan harus dikelola agar produktivitasnya tetap terjaga 

(Idham, 2021). Maka dari itu, untuk mencapai tujuan organisasi yang telah 

ditetapkan maka diperlukan karyawan yang memiliki kinerja tinggi. 

 

Salah satu faktor dalam organisasi yang harus mendapat perhatian pihak 

manajemen adalah kinerja karyawan. Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan 

seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau 
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sasaran maupun kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati 

bersama (Masram & Mu’ah, 2017). Kinerja sering kali diartikan sebagai 

kesuksesan seseorang dalam melaksanakan pekerjaan. Kinerja karyawan juga 

merupakan salah satu pokok utama yang dapat ditingkatkan apabila karyawan 

mengetahui apa yang diharapkan ketika mereka dapat berperan aktif dan dinilai 

hasil kinerjanya berdasarkan perilaku. Penilaian kinerja juga harus dilakukan secara 

adil, tidak memihak, dan harus menggambarkan kinerja sebenarnya secara akurat 

(Harahap & Tirtayasa, 2020). 

 

Perkembangan dunia usaha dalam situasi perekonomian yang semakin terbuka 

perlu dilandasi dengan sarana dan sistem penilaian kinerja yang dapat mendorong 

perusahaan ke arah peningkatan efisiensi dan daya saing. Sarana yang memadai 

akan menunjang kinerja karyawan sehingga meningkatkan efisiensi. Apabila hasil 

penilaian kinerja perusahaan sehat, maka perusahaan akan dapat bersaing dengan 

perusahaan lain (Azharfan & Ibrahim, 2020). Persaingan  yang  semakin  ketat  juga 

menyebabkan  perusahaan  dituntut  untuk mampu  meningkatkan  daya  saing 

dalam  rangka  menjaga  kelangsungan  hidup  perusahaan. Perusahaan sendiri 

merupakan  salah  satu  bentuk  organisasi  yang  menghimpun  atau  mengumpulkan 

orang-orang  yang  biasa  disebut  dengan  karyawan  untuk  menjalankan  kegiatan 

rumah  tangga  produktivitas perusahaan, salah  satunya yaitu perusahaan Badan 

Usaha Milik Negara (BUMN) (Rahayu et al., 2022). 

 

Badan Usaha Milik Negara (BUMN) merupakan suatu bentuk investasi pemerintah 

yang mengelola hajat hidup orang banyak. Visi pengelolaan BUMN menjadi 

instrumen negara untuk peningkatan kesejahteraan rakyat berdasarkan mekanisme 

korporasi. Di Indonesia, BUMN merupakan pelaku ekonomi dominan hampir 

disemua bidang, maka seharusnya BUMN menjadi penggerak pertumbuhan 

ekonomi. BUMN juga merupakan perusahaan yang dimiliki oleh pemerintah  yang 

didirikan untuk memenuhi kebutuhan dan memberikan manfaat sebesar-besarnya 

kepada masyarakat sehingga sangat baik untuk diteliti apakah perusahaan BUMN 

memiliki kinerja organisasi yang baik (Lestari, 2016). Salah satu BUMN kluster 
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industri manufaktur yang bergerak di bidang prasarana dan sarana konstruksi, 

infrastruktur dan industri manufaktur, adalah PT Sucofindo. 

 

PT Superintending Company of Indonesia, atau biasa disingkat PT Sucofindo 

merupakan sebuah Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak di bidang 

jasa inspeksi, pengujian, sertifikasi, pelatihan dan konsultansi. PT Sucofindo 

didirikan pada tanggal 22 Oktober 1956 sebagai perusahaan inspeksi pertama di 

Indonesia dengan 95% sahamnya dikuasai oleh Negara Republik Indonesia dan 5% 

dikuasai oleh Societe Generale de Surveillance (SGS) Holding, SA. Berbagai 

layanan di perusahaan PT Sucofindo dikemas secara terpadu dengan jaringan kerja 

laboratorium, cabang dan titik layanan di berbagai kota di Indonesia serta didukung 

oleh 2.646 tenaga profesional yang ahli di bidangnya (Lusia Nargis, 2019). 

 

Salah satu cabang PT Sucofindo adalah PT Sucofindo Cabang Bandar Lampung. 

Alasan mengapa PT Sucofindo Cabang Bandar Lampung dipilih karena perusahaan 

ini merupakan salah satu cabang yang memiliki masalah yang sesuai dengan kajian 

yaitu terkait kinerja karyawan. Hal tersebut dibuktikan dengan adanya data standar 

penilaian kinerja karyawan yang dimiliki PT Sucofindo Cabang Bandar Lampung. 

Sebelumnya PT Sucofindo Cabang Lampung sendiri memiliki 3 bidang kerja 

dengan total keseluruhan karyawan yang ada sebanyak 60 Karyawan. Karyawan 

yang ada memiliki kewenangan dan tugas masing-masing dalam mencapai target 

perusahaan. Berikut jumlah karyawan PT Sucofindo Cabang Bandar Lampung 

berdasarkan bidang kerja. 

 

Tabel 1.1 Bidang Kerja dan Jumlah Karyawan  

No Bidang Kerja Jumlah Karyawan 

1 Dukungan Bisnis 20 

2 Inspeksi Teknik dan Umum 19 

3 Inspeksi dan Pengujian 21 

Jumlah 60 

Sumber : PT. Sucofindo Cabang Bandar Lampung 
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Pada tabel 1.1 memperlihatkan jumlah karyawan PT Sucofindo Cabang Bandar 

Lampung yang terdiri dari 3 bidang kerja, yaitu bidang kerja dukungan bisnis 

mempunyai 20 karyawan, bidang kerja inspeksi teknik dan umum mempunyai 19 

karyawan dan bidang kerja inspeksi dan pengujian mempunyai 21 karyawan. 

Secara keseluruhan karyawan tersebut diharapkan dapat berproduktivitas pada 

tingkat yang tinggi dan dapat meningkatkan kinerja karyawan secara terus menerus 

yang dapat diukur dengan suatu penilaian berdasarkan standar-standar yang telah 

ditetapkan. 

 

Setiap perusahaan tentunya mempunyai nilai-nilai standar yang harus dipatuhi oleh 

para karyawannya dalam bekerja, baik tertulis maupun tidak tertulis, dengan tujuan 

untuk meningkatkan kinerjanya. Standar-standar ini tidak hanya dapat digunakan 

sebagai pedoman bagi perusahaan, namun juga dapat menjadi sarana untuk 

mengevaluasi kinerja karyawan (Hasnah & Asyari, 2022). Berikut ditampilkan 

Standar penilaian kinerja karyawan PT Sucofindo Cabang Bandar Lampung 

sebagaimana tabel 1.2 dibawah ini. 

 

Tabel 1.2 Standar Penilaian Kinerja Karyawan  

Predikat Nilai Kinerja Keterangan 

A 95 - 100 Istimewa 

B 85 - 94 Memuaskan 

C 75 - 84 Sesuai Target 

D 65 - 74 Dibawah Target 

E < 65 Gagal 

Sumber : PT Sucofindo Cabang Bandar Lampung 

 

Diketahui kinerja diduga menjadi masalah utama PT Sucofindo Cabang Bandar 

Lampung. Dari observasi awal yang dilakukan diindikasikan terjadi fluktuasi pada 

penilaian kinerja karyawan yang didasarkan oleh standar yang telah ditetapkan 

sebagai acuannya. Berikut ditampilkan data rekapan penilaian kinerja karyawan PT 

Sucofindo Cabang Bandar Lampung dibawah ini. 
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Tabel 1.3 Data Rekapan Penilaian Kinerja Karyawan  

No Tahun Predikat Nilai Kinerja Keterangan 

1 2016 B 85 Memuaskan 

2 2017 C 79 Sesuai Target 

3 2018 B 86 Memuaskan 

4 2019 B 88 Memuaskan 

5 2020 C 77 Sesuai Target 

6 2021 C 79 Sesuai Target 

7 2022 B 90 Memuaskan 

Sumber : PT Sucofindo Cabang Bandar Lampung 

 

Berdasarkan tabel 1.3 diatas dapat diketahui adanya fluktuasi dari hasil kinerja 

karyawan PT Sucofindo cabang Bandar Lampung dari tahun 2016 - 2022, yang 

artinya kinerja karyawan tidak selalu konsisten, yaitu terkadang selalu meningkat 

bahkan menurun. Hasil penilaian kinerja menunjukkan kinerja karyawan PT 

Sucofindo cabang Bandar Lampung pada tahun 2016 – 2022 rata-rata berpredikat 

B dengan keterangan memuaskan. Hanya saja pada tahun 2020 dan 2021 kinerja 

karyawan mengalami penurunan sehingga memiliki predikat C dengan keterangan 

sesuai target dikarenakan masih dalam pandemi covid-19. Berdasarkan uraian di 

atas dapat dilihat bahwa penilaian kinerja pada PT Sucofindo cabang Bandar 

Lampung belum mendapat predikat A mulai dari tahun 2016 hingga tahun 2022. 

 

Perusahaan sangat membutuhkan suatu pencapaian penilaian kinerja karyawan 

yang lebih baik sehingga perusahaan dapat berjalan dengan lebih baik pula. Tidak 

dapat dipungkiri bahwa tidak hanya perusahaan saja, namun karyawan juga turut 

berperan dalam meningkatkan pencapaian penilaian kinerja dengan cara 

meningkatkan self esteem individunya (Suparman et al., 2023). Maka dari itu, 

penilaian kinerja dapat dilakukan dengan cara menganalisis faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga dapat dilihat faktor-faktor apa sajakah 

yang lebih berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan PT 

Sucofindo Cabang Bandar Lampung. 

 

Penilaian kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, kinerja yang memenuhi 

standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan organisasi. Organisasi yang 

baik adalah organisasi yang berupaya meningkatkan kemampuan sumber daya 
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manusianya, karena hal ini merupakan faktor kunci untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. Oleh karena itu upaya dalam meningkatkan kinerja karyawan 

merupakan tantangan manajemen yang paling serius karena keberhasilan mencapai 

tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan tergantung pada kualitas kinerja sumber 

daya manusia yang ada didalamnya (Yuliarti & Anggraini, 2014). 

 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya dilihat dari 

indikator yaitu keterampilan, kompetensi, motivasi, komitmen individu, kualitas 

dorongan, bimbingan, dukungan manager, dukungan rekan kerja, sistem kerja, 

fasilitas dalam organisasi, tingkat tekanan dan perubahan lingkungan sebagaimana 

yang telah disimpulkan oleh Wibowo (2016). Masing-masing faktor mempunyai 

pengaruh tersendiri pada setiap karyawan, di dalam setiap organisasi masing- 

masing faktor tersebut mempunyai pengaruh yang berbeda tergantung pada 

keadaan organisasi tersebut. Peningkatan kinerja karyawan tidak terlepas dari 

individu karyawan, yaitu dengan melaksanakan tugas dan fungsinya sebagai 

pelaksana kerja dalam mencapai tujuan organisasi atau perusahaan sesuai dengan 

visi dan misi yang telah ditetapkan (Yuliarti & Anggraini, 2014). 

 

Hasil penelitian terdahulu menurut Yusuf et al. (2019) mengenai analisis faktor- 

faktor yang mempengaruhi kinerja menyimpulkan bahwa terdapat dua faktor yang 

paling dominan mempengaruhi kinerja, yakni terbentuk personal factor dan 

leadership factor. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Yuliarti & Anggraini 

(2014) juga mengemukakan hal serupa bahwa terdapat dua faktor yang paling 

dominan mempengaruhi kinerja pegawai, yakni terbentuk leadership factor dan 

personal factor yang dinilai sangat mempengaruhi kinerja. 

 

Berdasarkan uraian diatas dan dilihat dari penelitian terdahulu maka peneliti tertarik 

mengadakan penelitian dengan judul “Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi 

Kinerja Karyawan Pada PT Sucofindo Cabang Bandar Lampung” 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang diuraikan sebelumnya, maka dirumuskan, 

yaitu, apa saja faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan pada PT 

Sucofindo Cabang Bandar Lampung? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan dalam penelitian ini untuk 

mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan pada PT Sucofindo 

Cabang Bandar Lampung. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pihak-pihak yang 

membutuhkan, diantaranya yakni : 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat melengkapi refrensi bagi penelitian selanjutnya 

dalam kajian perilaku organisasi dan manajemen sumber daya manusia, 

khususnya mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Peneliti 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan pengetahuan 

peneliti mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

b. Bagi Perusahaan 

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan masukan atau saran bagi 

Perusahaan dalam mengambil kebijakan yang berhubungan dengan kinerja 

karyawan, sehingga di masa yang akan datang permasalahan kinerja 

karyawan diminamalisir dengan baik. 
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II.      TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

 

2.1 Pengertian Perilaku Organisasi 

Perilaku organisasi merupakan sebuah studi yang membahas dan mempelajari 

tentang apa yang dilakukan orang dalam sebuah organisasi dan bagaimana perilaku 

mereka dapat mempengaruhi kinerja dari organisasi tersebut. Perilaku organisasi 

juga mempelajari dampak individu, kelompok dan struktur dalam organisasi 

sebagai beberapa faktor penentu perilaku dalam organisasi, perilaku organisasi 

menerapkan pengetahuan yang diperoleh tentang individu, kelompok, dan struktur 

pada perilaku untuk membuat organisasi bekerja lebih baik (Robbins & Judge, 

2015). 

 

Perilaku organisasi merupakan salah satu disiplin ilmu yang mempelajari tentang 

perilaku manusia pada organisasi dengan tingkat individu dan tingkat kelompok 

yang berdampak terhadap kinerja (baik kinerja individu, kelompok, dan organisasi). 

Perilaku organisasi berhubungan dengan bagaimana orang bereaksi dan berperilaku 

dalam sebuah organisasi. Perilaku organisasi juga suatu ilmu pengetahuan yang 

berkembang secara terus menerus yang dapat memberikan pengaruh kepada 

organisasi untuk meningkatkan produktivas (Wijaya, 2017). 

 

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa perilaku organisasi 

merupakan sebuah studi ilmu yang mempelajari tentang perilaku individu dan 

perilaku kelompok yang berdampak pada sebuah kinerja, baik kinerja secara 

individu, kelompok maupun organisasi, serta studi yang mempelajari hubungan 

perilaku antar individu dengan individu, individu dengan kelompok, kelompok 

dengan kelompok, individu dengan organisasi, dan kelompok dengan organisasi. 
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2.1.1 Model Perilaku Organisasi 

Menurut Robbins & Judge (2015) mengusulkan tiga macam model dalam perilaku 

organisasi yaitu inputs, processes, & outcomes. Model ini menunjukkan bahwa 

input mengarah pada processes dan yang akhirnya mengarah pada outcomes 

sebagai hasil, serta memiliki hubungan timbal balik pada masing-masing 

tingkatannya. Model ini juga menjelaskan bahwa hasil dapat memberikan pengaruh 

dan masukan terhadap jalannya sebuah organisasi di masa depan. Pada gambar 2.1 

di bawah ini menggambarkan model tersebut secara sederhana. 

 

Gambar 2.1 Model Perilaku Organisasi 

Sumber : Robbins & Judge (2015) 

 

a. Input berisikan variabel tertentu seperti kepribadian, struktur, dan budaya 

organisasi yang mengarah pada tahap processes. Variabel-variabel tersebut 

merupakan awal dari segala kemuninan yang akan terjadi dalam sebuah 

organisasi di masa depan. Variabel-variabel tersebut banyak dipengaruhi di 

awal hubungan kerja (Robbins & Judge, 2015) . 

b. Processes adalah sebuah tindakan dari individu, kelompok, dan organisasi hasil 

input. Pada proses di level individu terdapat emosi dan mood, motivasi, 

presepsi dan pengambilan keputusan. Pada level kelompok terdapat 

komunikasi, kepemimpinan, kekuasaan & politik, serta konflik & negosiasi. 

Terakhir, pada level organisasi, terdapat manajemen sumber daya manusia dan 

praktek perubahan (Robbins & Judge, 2015). 
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c. Outcomes, Hasil merupakan variabel kunci yang akan diketahui atau prediksi 

oleh organisasi, outcomes merupakan variabel dipengaruhi dari variabel 

lainnya. Pada level individu, termasuk didalamnya ada sikap, kepuasan, 

kinerja, citizenship behaviour dan withdrawal behaviour. Pada level terdapat 

kelompok, kohesi dan fungsi. Pada tingkat organisasi menjelaskan bagaimana 

tingkat profitabilitas dan kelangsungan hidup secara keseluruhan dari 

organisasi tersebut (Robbins & Judge, 2015). 

 

Penelitian ini menggunakan model perilaku organisasi dengan kajian mengenai 

kinerja berada dalam teori perilaku level individu sebagai output variabel yang 

dipengaruhi oleh faktor-faktor tertentu baik faktor internal maupun faktor eksternal. 

 

2.2 Pengertian Kinerja 

Manajemen sumber daya manusia mempunyai tujuan yaitu untuk meningkatkan 

kontribusi karyawan terhadap perusahaan dalam rangka mencapai produktivitas 

perusahaan yang bersangkutan. Keberhasilan sebagai aktivitas perusahaan sangat 

ditentukan oleh kinerja karyawan yang dimilikinya, semakin baik tingkat kinerja 

karyawan yang dimiliki oleh perusahaan, semakin baik pula kinerja perusahaan 

tersebut. Beberapa pengertian kinerja menurut beberapa ahli sebagai berikut :  

 

Menurut Masram & Mu’ah (2017), menyatakan kinerja adalah hasil atau tingkat 

keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam 

melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar 

hasil kerja, target atau sasaran maupun kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu 

telah disepakati bersama, sedangkan menurut Fahmi (2016), kinerja adalah hasil 

yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented 

dan non profit oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu.  

 

Menurut Kasmir (2019), Kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang 

telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan 

dalam suatu periode tertentu. Sedangkan menurut Mangkunegara (2016), 

pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
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seseorang pegawai atau seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Priansa (2017), juga 

menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil yang diproduksi oleh fungsi pekerjaan 

tertentu atau kegiatan-kegiatan pekerjaan tertentu selama periode waktu tertentu. 

Hasil kerja tersebut merupakan hasil dari kemampuan, keahlian, dan keinginan 

yang dicapai.  

 

Berdasarkan definisi kinerja dari para ahli diatas, penulis sampai pada pemahaman 

bahwa kinerja dapat diartikan sebagai suatu hasil yang telah dikerjakan dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi yang dilaksanakan secara legal, tidak melanggar 

hukum serta sesuai dengan moral dan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya. 

 

2.2.1 Aspek- Aspek Kinerja 

Menurut Mangkunegara (2017), bahwa aspek–aspek kinerja adalah :  

a. Kesetiaan  

Faktor kesetiaan, mengukur kesetiaan karyawan terhadap pekerjaan, jabatan 

dan organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga 

dan membela organisasi didalam maupun diluar pekerjaannya dari rongrongan 

orang yang tidak bertanggung jawab.  

b. Prestasi kerja  

Faktor prestasi kerja adalah hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang 

dapat dihasilkan karyawan tersebut dari uraian jabatan.  

c. Kejujuran  

Faktor kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi perjanjian 

baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain seperti kepada para 

bawahannya.  

d. Kedisiplinan  

Faktor kedisiplinan karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada 

dan melakukan pekerjaannya sesuai dengan instruksi yang dibebankan 

kepadanya.  
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e. Kreativitas  

Faktor kreativitas adalah kemampuan karyawan dalam mengembangkan 

kreativitasnya untuk menyelesaikan pekerjaannya sehingga berdaya guna dan 

berhasil guna.  

f. Kerja sama  

Faktor kerjasama kesedian karyawan berpartisipasi dan bekerja sama dengan 

karyawan lainnya secara vertikal maupun horizontal baik didalam maupun 

diluar pekerjaan sehingga hasil pekerjaannya akan semakin baik.  

g. Kepemimpinan  

Faktor kepemimpinan adalah kemampuan untuk memimpin, berpengaruh, 

mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi 

orang lain atau bawahannya untuk bekerja.  

h. Kepribadian  

Faktor kepribadian karyawan dari sikap, perilaku, kesopanan, 

periang,disukai,memberi kesan menyenangkan, memperhatikan sikap yang 

baik, serta berpenampilan simpatik dan wajar.  

i. Prakarsa 

Faktor kemampuan berpikir orisinil dan berdasarkan inisiatif sendiri, untuk 

menganalisa, menilai, menciptakan dan membuat keputusan penyelesaian 

masalah yang dihadapinya.  

j. Kecakapan  

Faktor kecakapan karyawan dalam menyatukan dan menyelaraskan 

bermacam-macam elemen yang semuanya terlibat didalam penyusunan 

kebijaksanaan dan dalam situasi manajemen.  

k. Tanggung jawab  

Faktor kesediaan karyawan dalam mempertanggungjawabkan kebijaksanaan 

pekerjaan dan hasil kerjanya, saran dan prasarana yang digunakan serta 

perilaku kerjanya. 

 

Aspek-aspek kinerja pegawai menurut Mangkunegara (2010),bahwa kinerja 

pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai atau karyawan dalam melaksanakan tugasnya, yaitu sebagai berikut : 
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a. Hasil kerja bagaimana seseorang mendapatkan sesuatu yang dikerjakannya.  

b. Kedisiplinan, adalah ketepatan dalam menjalankan tugas, bagaimana 

seseorang menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan tuntutan waktu yang 

dibutuhkan.  

c. Tanggung jawab dan kerjasama, adalah bagaimana seseorang bisa bekerja 

dengan baik walaupun dalam dengan ada dan tidak adanya pengawasan. 

 

2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Kasmir (2019), mengatakan bahwa terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja yaitu :  

1. Kompetensi/Kemampuan  

Kemampuan yang dimiliki seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan. 

Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat menyelesaikan 

pekerjaannya secara benar dan sesuai dengan yang ditetapkan.  

2. Pengetahuan  

Seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan 

memberikan hasil pekerjaan yang bagus.  

3. Rancangan Kerja  

Rancangan pekerjaan yang akan memudahkan pegawai dalam mencapai 

tujuannya.  

4. Kepribadian  

Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama lain. 

Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik akan dapat 

melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh.  

5. Motivasi kerja  

Motivasi kerja adalah dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan. 

Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan 

dari luar dirinya.  

6. Kepemimpinan  

Kepemimpinan adalah perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, mengelola 

dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung 

jawab yang diberikannya.  
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7. Gaya Kepemimpinan  

Gaya kepemimpinan adalah gaya atau sikap seorang pemimpin dalam 

menghadapin atau memerintahkan bawahannya.  

8. Budaya Organisasi  

Budaya organisasi adalah kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku 

dan dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan.  

9. Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja adalah perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka 

seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan.  

10. Lingkungan kerja  

Lingkungan kerja adalah suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat bekerja. 

Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana serta 

hubungan kerja dengan sesama rekan kerja.  

11. Loyalitas  

Loyalitas adalah kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela 

perusahaan dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan itu ditunjukan dengan terus 

bekerja sungguh-sungguh sekalipun perudahaannya dalam kondisi kurang 

baik.  

12. Komitmen  

Komitmen adalah kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau 

peraturan perusahaan dalam bekerja.  

13. Disiplin kerja  

Disiplin kerja adalah usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya 

secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, 

misalnya masuk kerja selalu tetap waktu. 

 

Sedangkan faktor - faktor yang mempengaruhi kinerja, diungkapkan Wibowo 

(2016) yaitu sebagai berikut:  

a. Personal factors, faktor ini ditunjukkan oleh keterampilan, kompetensi yang 

dimiliki, motivasi, dan komitmen individu 

b. Leadership factors, faktor ini ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan, 

dan dukungan oleh manajer  
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c. Team factors, faktor ini ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan 

oleh rekan kerja 

d. System factors, faktor ini ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas 

yang diberikan organisasi 

e. Contextual/situational factors, faktor ini ditentukan oleh tingginya tingkat 

tekanan dan perubahan lingkungan internal dan eksternal. 

 

Menurut Mangkunegara (2017), kinerja (performance) dipengaruhi oleh tiga faktor 

yaitu :  

a. Faktor individual yang terdiri dari kemampuan dan keahlian, latar belakang  

serta demografi  

b. Faktor Psikologi yang terdiri dari persepsi, attitude, personality, pembelajaran, 

motivasi  

c. Faktor organisasi yang terdiri dari sumber daya dan kepemimpinan 

 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, menurut Sutrisno (2016) adalah sebagai 

berikut :  

1. Efektivitas dan Efisiensi   

Dalam Hubungannya dengan kinerja organisasim maka ukuran baik dan 

buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif bila 

mencapai tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong 

mencapai tujuan, terlepas dari apakah efektif atau tidak.  

2. Otoritas dan Tanggung Jawab 

Dalam Hubungannya dengan kinerja organisasi maka ukuran baik dan 

buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif bila 

mencapai tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong 

mencapai tujuan, terlepas dari apakah efektif atau tidak.  

3. Disiplin  

Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat pada diri 

karyawan/pegawai terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Disiplin 

meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara 

perusahaan dan pegawai.  
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4. Inisiatif  

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalambentuk ide 

untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Setiap 

inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan yang positif dari atasan. 

 

Menurut pendapat lain, Mangkunegara (2013) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja ada dua, yaitu sebagai berikut : 

a. Faktor kemampuan (Ability)  

Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan, potensi (IQ) 

dan kemampuan reality (knowledge+skill). Artinya, pimpinan dan karyawan 

yang memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) apalagi IQ superior, very 

superior, gifted dan genius dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya 

dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah 

mencapai kinerja maksimal.  

b. Faktor Motivasi (Motivation)  

Motivasi diartikan sebagai sikap (attitude) pimpinan dan karyawan terhadap 

situasi kerja (situation) di lingkungan organisasinya. Situasi kerja yang 

dimaksud mencakup Antara lain hubungan kerja, iklim kerja, kebijakan 

pimpinan, pola kepemimpinan, pola kerja dan kondisi kerja. 

 

2.3 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian Perbedaan 
1 Nasution 

(2018) 

Analisis Faktor-

Faktor Yang 

Mempengaruhi 

Kinerja Karyawan 

PT Taspen 

(Persero) Cabang 

Utama Medan 

Hasil penelitian 

membuktikan bahwa 

faktor kompetensi 

kerja, budaya kerja 

dan kepuasan kerja 

merupakan faktor 

yang berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan dan 

penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

kompetensi kerja 

memberikan pengaruh 

secara signifikan yang 

diperoleh sebesar 

Penelitian Aisyah Sri 

Ulina Nasution 

(2018), berfokus pada 

faktor kompetensi 

kerja, budaya kerja 

dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja 

karyawan sedangkan 

penelitian ini 

menyimpulkan faktor-

faktor kinerja dari 

para ahli yang 

kemudian dirangkum 

menjadi lebih 

kompleks. Selain itu, 
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No Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian Perbedaan 
0,001 < 0,05, budaya 

kerja hanya 

memberikan pengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan sebesar 

0,003 < 0,05 dan 

kepuasan kerja hanya 

memberikan pengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan sebesar 

0,004 < 0,05 di PT. 

Taspen (Persero) 

Kantor Cabang Utama 

Medan. 

kinerja karyawan 

yang akan dikaji pada 

penelitian ini subjek 

penelitiannya 

karyawan di PT 

Sucofindo Cabang 

Bandar Lampung. 

2 Astiti et 

al. 

(2019) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja, Kepuasan 

Kerja Dan 

Loyalitas 

Karyawan 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Agrowisata Bagus 

Agro Pelaga 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

faktor disiplin kerja, 

kepuasan kerja dan 

loyalitas karyawan 

memiliki pengaruh 

yang moderate 

(sedang) dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Melalui penerapan 

disiplin kerja, 

kepuasan kerja dan 

loyalitas karyawan 

pada suatu perusahaan 

akan mampu 

meningkatkan kinerja 

dari karyawan. 

Penelitian tersebut, 

berfokus pada faktor 

disiplin kerja, 

kepuasan kerja dan 

loyalitas karyawan 

terhadap kinerja 

karyawan sedangkan 

penelitian ini 

menyimpulkan faktor-

faktor kinerja dari 

para ahli yang 

kemudian dirangkum 

menjadi lebih 

kompleks. Selain itu, 

kinerja karyawan 

yang akan dikaji pada 

penelitian ini subjek 

penelitiannya 

karyawan di PT 

Sucofindo Cabang 

Bandar Lampung. 

3 Adelia 

(2020) 

Analisis Faktor-

Faktor Yang 

Mempengaruhi 

Kinerja Karyawan 

Pada PT Telkom 

Akses Medan 

Penelitian ini 

bertujuan untuk 

mengetahui, 

menganalisis dan 

menunjukkan bahwa 

faktor budaya 

organisasi, 

kepemimpinan, 

disiplin kerja dan 

motivasi merupakan 

faktor yang 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan dan  

Hasil penelitiannya 

faktor yang paling 

dominan dalam 

Penelitian Nadila Dwi 

Adelia (2020), 

berfokus pada faktor 

budaya organisasi, 

kepemimpinan, 

disiplin kerja dan 

motivasi kerja 

terhadap kinerja 

karyawan sedangkan 

penelitian ini 

menyimpulkan faktor-

faktor kinerja dari 

para ahli yang 

kemudian dirangkum 

menjadi lebih 

kompleks. Selain itu, 
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No Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian Perbedaan 
mempengaruhi kinerja 

karyawan PT. Telkom 

Akses Medan adalah 

faktor kepemimpinan 

dengan eigen value 

sebesar 4.278 dengan 

variance (16.456%). 

kinerja karyawan 

yang akan dikaji pada 

penelitian ini subjek 

penelitiannya 

karyawan di PT 

Sucofindo Cabang 

Bandar Lampung.  

4 Nguyen 

et al. 

(2020) 

Factors That 

Influence 

Employee 

Performance: 

Motivation, 

Leadership, 

Environment, 

Culture 

Organization, Work 

Achievement, 

Competence And 

Compensation (A 

Study Of Human 

Resource 

Management 

Literature Studies) 

Hasil tema penelitian 

Faktor motivasi, 

kepemimpinan, 

lingkungan kerja, 

budaya organisasi, 

kompetensi, prestasi 

kerja, dan kompensasi 

yang mempengaruhi 

kinerja karyawan 

(Studi Literatur 

Manajemen Sumber 

Daya Manusia). telah 

diperoleh hipotesis 

untuk penelitian 

selanjutnya yaitu:  

1) Motivasi Kerja 

mempunyai hubungan 

dan berpengaruh 

terhadap Kinerja 

karyawan  

2) Kepemimpinan 

berpengaruh terhadap 

Kinerja karyawan 

 3) Lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan 

4) Budaya Organisasi 

berpengaruh terhadap 

Kinerja karyawan 

5) Prestasi Kerja 

berpengaruh terhadap 

Kinerja karyawan 

 6) Kompetensi 

berpengaruh terhadap 

Kinerja karyawan 

 7) Kompensasi 

berpengaruh terhadap 

Kinerja karyawan. 

Penelitian tersebut, 

berfokus pada faktor 

Faktor motivasi, 

kepemimpinan, 

lingkungan kerja, 

budaya organisasi, 

kompetensi, prestasi 

kerja, dan kompensasi 

terhadap kinerja 

karyawan sedangkan 

penelitian ini 

menyimpulkan faktor-

faktor kinerja dari 

para ahli yang 

kemudian dirangkum 

menjadi lebih 

kompleks. Selain itu, 

kinerja karyawan 

yang akan dikaji pada 

penelitian ini subjek 

penelitiannya 

karyawan di PT 

Sucofindo Cabang 

Bandar Lampung. 

5 Sitopu et 

al. 

(2021) 

The Influence Of 

Motivation, Work 

Discipline, And 

Compensation On 

Employee 

Performance 

Hasil Penelitian ini 

menyatakan bahwa 

faktor motivasi, 

disiplin kerja, dan 

kompensasi 

Penelitian tersebut, 

berfokus pada faktor 

disiplin kerja, 

motivasi dan 

kompensasi terhadap 

kinerja karyawan 
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No Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian Perbedaan 
Secara signifikan 

mempengaruhi kinerja 

anggota tim dengan 

nilai SIG < 0,001. 

Faktor-faktor yang 

mempengaruhi 

Kinerja meliputi 

disiplin kerja, 

kompensasi, dan 

motivasi. Diperlukan 

disiplin kerja 

untuk menghasilkan 

kinerja yang baik; 

Dengan disiplin, 

karyawan akan 

berusaha melakukan 

pekerjaan sebanyak-

banyaknya 

mungkin, dan kinerja 

yang dihasilkan akan 

lebih baik. Disiplin 

harus ditegakkan 

dalam 

organisasi atau 

perusahaan karena 

tanpa disiplin anggota 

tim yang baik, sulit 

untuk 

 mewujudkan tujuan 

mereka. Sebuah 

Disiplin adalah bentuk 

kesadaran atau 

kemauan seseorang 

untuk mematuhi 

semua organisasi atau 

perusahaan 

Peraturan dan norma 

sosial yang berlaku, 

sedangkan sedangkan 

penelitian ini 

menyimpulkan faktor-

faktor kinerja dari 

para ahli yang 

kemudian dirangkum 

menjadi lebih 

kompleks. Selain itu, 

kinerja karyawan 

yang akan dikaji pada 

penelitian ini subjek 

penelitiannya 

karyawan di PT 

Sucofindo Cabang 

Bandar Lampung. 

Sumber : Data diolah peneliti (2023) 

 

Adapun perbedaan penelitian ini dari penelitian sebelumnya ialah kinerja yang akan 

dianalisis adalah kinerja yang dirasakan oleh karyawan PT Sucofindo Cabang 

Bandar Lampung. Selain itu, pada penelitian ini menggunakan indikator yang 

dikembangkan dari penelitian yang dilakukan oleh Wibowo (2016) yakni 

keterampilan, kompetensi, motivasi internal, komitmen individu, kualitas 

dorongan, bimbingan, dukungan manager, dukungan rekan kerja, sistem kerja, 

fasilitas dalam organisasi, tingkat tekanan dan perubahan lingkungan. Penelitian 
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sebelumnya hanya berfokus pada beberapa variabel yang berpengaruh terhadap 

kinerja, sedangkan pada penelitian ini membentuk faktor-faktor kinerja melalui 

analisis faktor. 

 

2.4 Kerangka Pemikiran 

Kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam 

menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode 

tertentu. Pada penelitian terdahulu, kinerja dipengaruhi beberapa faktor diantaranya 

dilihat dari indikator, seperti keterampilan, kompetensi yang dimiliki, motivasi 

internal, komitmen individu, kualitas dorongan, bimbingan, dukungan oleh 

manajer, kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan kerja, adanya sistem kerja 

dan fasilitas yang diberikan organisasi, tingginya tingkat tekanan dan perubahan 

lingkungan internal dan eksternal. Indikator tersebut dikembangkan lebih lanjut 

pada penelitian ini, untuk menganalisis faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan pada PT Sucofindo Cabang Bandar Lampung. Adapun kerangka berfikir 

pada penelitian ini dapat dilihat pada gambar berikut : 
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Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran 

Sumber : Data diolah peneliti (2023) 

 

 

2.5 Hipotesis 

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap perumusan masalah suatu penelitian, 

dimana rumusan masalah dijabarkan dalam bentuk kalimat pernyataan. Dikatakan 

sementara karena jawaban yang diberikan hanya didasarkan pada teori yang terkait 

dan belum didasarkan pada data-data empiris yang didapatkan dari pengumpulan 

data (Sugiyono, 2014).  

Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah dijelaskan sehingga didapatkan 

hipotesis pada penelitian ini, dapat disusun sebagai berikut :  

Ha : Setidak-tidaknya terdapat 1 (satu) faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan pada PT Sucofindo Cabang Bandar Lampung. 

Keterampilan 

Kompetensi 

Motivasi internal 

Komitmen individu 

Kualitas dorongan 

Bimbingan 

Dukungan oleh 

manager 

Kualitas dukungan 

oleh rekan kerja 

Sistem kerja 

Fasilitas dalam 

organisasi 

Tingkat tekanan 

Perubahan 

lingkungan 

 

 

Kinerja 
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III.      METODE PENELITIAN 

 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang dilakukan adalah penelitian kuantitatif dengan metode 

penelitian yang menggunakan teknik analisis faktor (factor analysis). Penelitian 

kuantitatif merupakan penelitian yang menguji teori-teori tertentu dengan cara 

meneliti hubungan antarvariabel yang diukur (biasanya dengan instrumen 

penelitian) sehingga data yang terdiri dari angka-angka dapat dianalisis berdasarkan 

prosedur statistik (Sugiyono, 2013). Penelitian kuantitatif juga adalah penelitian 

yang terstruktur dan menghitungkan data untuk dapat disamaratakan terhadap 

populasi yang akan diteliti (Kurniawan & Puspitaningtyas, 2016). 

 

Analisis faktor merupakan analisis yang digunakan untuk mengumpulkan variabel- 

variabel yang didasarkan pada hubungan korelasi antar sesamanya kemudian 

variabel-variabel tersebut dirangkum agar hubungan dan pola data dapat dengan 

mudah dipahami dan diinterpretasikan (Hartono, 2018). Menurut Hidayat (2017) 

analisis faktor bertujuan untuk:  

a.   Mereduksi variabel dalam jumlah banyak menjadi lebih sedikit variabel yang 

dinamakan faktor atau variabel laten atau variabel konstruk atau variabel 

bentukan.  

b.   Mengidentifikasi adanya korelasi antarvariabel penyusun faktor dengan faktor 

yang terbentuk dengan menggunakan pengujian koefisien korelasi antar faktor 

dengan komponen pembentuknya.  

c.   Untuk menguji validitas dan reliabilitas instrumen dengan menggunakan 

analisis faktor eksploratori.  

d.   Membentuk hipotesis baru berdasarkan analisis faktor yang digeneralisasikan 

ke dalam populasinya. 
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3.2 Populasi dan Sampel 

Menurut Sugiyono (2018) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 

obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Populasi pada penelitian ini adalah karyawan PT. Sucofindo Cabang Bandar 

Lampung sebanyak 60 orang. Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi tersebut. Cara pengambilan sampel yang digunakan 

peneliti adalah dengan total sampling atau sampling jenuh yaitu pengambilan 

sampel dilakukan dengan cara mengambil seluruh anggota populasi sebagai 

responden atau sampel yaitu  sebanyak 60 orang. Menurut Sugiyono (2013) jumlah 

populasi yang kurang dari 100, seluruh populasi dapat dijadikan sampel penelitian. 

 

3.3 Definisi Konseptual dan Definisi Operasional 

Definisi konseptual dan definisi operasional dipergunakan dalam penelitian untuk 

memudahkan peneliti dalam meneliti suatu penelitian. Definisi konsep terbagi 

menjadi dua yautu definisi konseptual dan definisi operasional. 

 

3.3.1 Definisi Konseptual 

Definisi konseptual adalah konsep penelitian yang menjelaskan secara singkat, 

padat, dan jelas tentang karakteristik masalah yang akan di teliti. Adapun definisi 

konseptual dalam  penelitian ini, sebagai berikut : 

 

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama 

periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran maupun kriteria yang 

telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama (Masram & Mu’ah, 2017). 

 

3.3.2 Definisi operasional 

Untuk memudahkan proses pengukuran, maka konsep akan dijelaskan melalui 

defisini operasional. Definisi operasional penelitian ini akan dijabarkan pada tabel 

sebagai berikut : 
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Tabel 3.1 Definisi Operasional 

Jenis 

Variabel 

Definisi 

Operasional 

Indikator Item Skala 

Faktor-

faktor yang 

mempengar

uhi kinerja 

karyawan 

pada PT 

Sucofindo 

Cabang 

Bandar 

Lampung 

Suatu hasil 

yang telah 

dikerjakan 

dalam rangka 

mencapai 

tujuan 

organisasi 

yang 

dilaksanakan 

secara legal, 

tidak 

melanggar 

hukum serta 

sesuai 

dengan 

moral dan 

tanggung 

jawab yang 

dibebankan 

kepadanya. 

1. Keterampilan a. Kemampuan 

karyawan sesuai 

dengan keahlian 

yang dibutuhkan 

perusahaan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Semantik 

Differensial 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Kompetensi a. Sikap kerja yang 

sesuai dengan 

standar serta 

aturan 

b. Kemampuan 

karyawan dalam 

menyelesaikan 

tugas 

3. Motivasi 

internal 

a. Tanggung jawab 

dalam 

melaksanakan 

kewajiban yang 

diemban 

b. Kemauan akan 

bekerja secara 

maksimal 

4. Komitmen 

individu 

a. Bekerja dengan 

profesional 

b.  Karyawan 

mendapat 

perhatian atau 

perlakuan adil 

5. Kualitas 

dorongan 

a. Atasan 

memberikan 

dorongan 

karyawan dalam 

mencapai target 

kerja 

b. Visi misi 

perusahaan 

menjadi dorongan 

bagi pencapaian 

target kerja 

6. Bimbingan a. Adanya pelatihan 

yang diberikan 

perusahaan 

7. Dukungan 

oleh manager 

a. Atasan 

memberikan 

kesempatan pada 

karyawan dalam 

pengambilan 

risiko 

8. Kualitas 

dukungan 

a. Rekan kerja 

membantu 
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Jenis 

Variabel 

Definisi 

Operasional 

Indikator Item Skala 

oleh rekan 

kerja 

karyawan dalam 

memperoleh 

pengetahuan baru 

di tempat kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Semantik 

Differensial 

9. Sistem kerja a. Hadir tepat waktu 

b. Bekerja sesuai 

dengan jam kerja 

10. Fasilitas 

dalam 

organisasi 

a. Fasilitas sesuai 

dengan 

kebutuhan kerja 

b. Mudah dalam 

pengunaan 

fasilitas yang ada 

c. Fasilitas mampu 

memgoptimalkan 

hasil kerja 

11. Tingkat 

tekanan 

tinggi 

a. Karyawan merasa 

terbebani karena 

adanya tugas 

tambahan 

b. Karyawan merasa 

jenuh saat bekerja 

melebihi batas 

waktu 

c. Karyawan 

terkadang merasa 

panik saat dikejar 

deadline  

12. Perubahan 

lingkungan 

a. Hubungan antar 

rekan kerja 

terjalin harmonis 

b. Komunikasi 

antara atasan dan 

bawahan berjalan 

baik 

Sumber : Data diolah oleh Peneliti (2023) 

 

3.4 Sumber Data 

Berdasarkan sumbernya, maka jenis data penelitian dikelompokkan menjadi dua, 

yaitu data primer dan data sekunder. 

 

3.4.1 Data Primer 

Data primer merupakan data yang dikumpulkan dan diperoleh peneliti secara 

langsung dari sumber data utama. Data primer juga disebut sebagai data asli atau 

data terbaru (Radjab & Andi, 2017). Salah satu upaya yang digunakan oleh peneliti 
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untuk mengumpulkan data primer adalah melalui metode penyebaran kuesioner. 

Dimana responden yang merupakan sumber data akan diminta untuk memberikan 

jawaban atas pertanyaan yang ditulis dalam kuesioner yang disebarkan. 

 

3.4.2 Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang kumpulkan atau di peroleh peneliti dari banyak 

sumber yang telah ada. Data sekunder merupakan sumber yang tidak langsung 

memberikan data kepada peneliti misalnya melalui orang lain maupun dalam 

bentuk dokumen (Radjab & Andi, 2017). Pada penelitian ini data sekunder yang 

digunakan diperoleh dari referensi internet, buku-buku, laporan kantor, dan jurnal 

penelitian terkait yang dijadikan pedoman untuk pengolahan data dalam 

menyempurnakan penelitian ini. 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

menggunakan kuesioner yang diberikan kepada sampel terpilih. Sugiyono (2013) 

mengatakan kuesioner adalah proses pengumpulan data yang melibatkan 

pemberian seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 

dijawab. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang efektif ketika 

peneliti mengetahui variabel yang tepat untuk diukur dan mengetahui pendapat 

responden. Dalam hal ini responden hanya memberi jawaban atas pertanyaan dan 

pernyataan dengan memberi tanda tertentu pada alternatif jawaban yang disediakan. 

Pada penelitian ini, kuesioner masing-masing variabel akan diukur menggunakan 

skala semantic differensial. 

 

Proses penyebarakn kuisioner penelitian dengan objek karyawan PT Sucofindo 

Cabang Bandar Lampung ini dilakukan pada tanggal 20 Desember 2023 – 08 

Januari 2024 atau dilakukan selama 10 hari kerja dibuktikan dengan surat izin 

balasan riset. Penyebaran tautan google form dilakukan secara online menggunakan 

media WhatsApp. Namun dikarenakan PT Sucofindo Cabang Bandar Lampung 

memiliki karyawan dengan range umur >40 tahun, peneliti melakukan turun 

lapangan langsung dengan menemui para karyawan tersebut di kantor. Karyawan 
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dengan range umur tersebut cenderung bingung dengan cara kerja kuisioner online 

sehingga penulis harus memandu langsung para responden untuk pengisian google 

form dengan cara menggunakan barcode. 

 

3.6 Skala Pengukuran  

Skala Semantik Differensial digunakan sebagai skala pengukuran dalam penelitian 

ini. Skala Semantik Differensial bertujuan untuk mengukur sikap, hanya bentuknya 

tidak pilihan ganda maupun checklist, tetapi tersusun dalam satu garis kontinum 

yang jawabannya sangat positif terletak di bagian kanan        garis dan jawaban yang 

sangat negatif terletak dibagian kiri garis atau sebaliknya (Sinambela & Sinambela, 

2021). Faktor-faktor dalam studi ini akan di kuantitatifikasi dan disajikan dengan 

menggunakan skala Semantik Differensial. 

 
Gambar 3.1 Skala Simantik Differensial 

Sumber :Sinambela & Sinambela (2021) 

 

3.7 Teknik Pengujian Instrumen  

Teknik pengujian Instrumen merupakan sebuah alat ukur yang digunakan oleh 

peneliti untuk mengukur fenomena sosial maupun fenomena alam. Untuk 

memastikan instrumen yang digunakan dalam penelitian telah teruji validitas dan 

reliabilitasnya (Sugiyono, 2013). 
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3.7.1 Uji Validitas  

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner 

(Ghozali, 2017). Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 

mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 

Sebaliknya suatu alat ukur yang tidak valid memiliki validitas rendah.Validitas 

dapat diketahui dengan menggunakan rumus Product Moment Coeficient of 

Correlation dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut:  

a. Jika rhitung > rtabel, maka kuesioner valid  

b. Jika rhitung < rtabel, maka kuesioner tidak valid  

 

3.7.2 Uji Reliabillitas  

Uji reliabilitas merupakan pengujian konsistensi alat ukur sebuah penelitian dengan 

menggunakan metode penelitian dalam kondisi yang berbeda. Sebuah instrumen 

penelitian dapat dikatakan reliabel apabila intrumen tersebut dapat menyediakan 

hasil skor yang konsisten pada tiap pengukurannya. Responden yang diberikan 

kuesioner yang sama dalam waktu yang berbeda dengan hasil yang konsisten maka 

reliabilitas skala pengukurannya dapat dikatakan baik (Budiastuti & Bandur, 

2018).Terdapat berbagai macam metode pengujian reliabilitas antara lain metode 

tes ulang, paralel, belah dua, Alpha Cronbach, Ruton, Flanagan, Hoyt, Kuder-

Richardson, dan sebagainya.  

 

Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan bantuan dari aplikasi SPSS versi 

27 dengan metode Alpha’s Cronbach dengan rentangan nilai koefisien alpha 

berkisar 0 hingga 1 baik (Budiastuti & Bandur, 2018). Ketentuan nilai koefisien 

alpha adalah sebagai berikut:  

0 : tidak memiliki reliabilitas  

> .70 : reliabilitas dapat diterima  

> .80 : reliabilitas yang baik  

.90 : reliabilitas yang sangat baik  

1 : reliabilitas sempurna 
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3.8 Teknik Analisis Data  

Teknik analisis data adalah proses pencarian dan penyusunan yang dilakukan secara 

sistematis. Data yang diperoleh berdasarkan hasil wawancara, catatan lapangan, 

angket dan lainnya yang mudah dipahami dan temuannya diinformasikan kepada 

banyak orang (Radjab & Andi, 2017). Pada penelitian ini peneliti menggunakan 

teknik analisis statistik deskriptif. 

 

3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis deskriptif adalah analisis yang menggambarkan secara rinci, dengan 

interpretasi terhadap data yang diperoleh melalui pendekatan teoritis. Dalam hal ini 

adalah untuk menyederhanakan data ke dalam bentuk yang lebih mudah dibaca dan 

diinterprestasikan melalui pendekatan teori, kemudian dideskripsikan atau 

dijelaskan (Radjab & Andi, 2017). Penelitian ini menggunakan ukuran tendensi 

sentral mean, median, modus untuk memperoleh rata-rata, standar deviasi dan 

interpretasinya. 

 

3.8.2  Analisis Faktor 

Analisis faktor merupakan uji yang digunakan untuk memeriksa faktor-faktornya 

didukung oleh butir-butir tertentu dan faktor-faktor mendukung variabel. Analisis 

faktor adalah salah satu analisis multivariat yang digunakan untuk meneliti sifat 

hubungan antar berbagai variabel dalam satu alat untuk mengetahui pola hubungan 

tertentu. Tujuan dari analisis faktor ialah untuk memastikan apakah variabel-

variabel dapat ditentukan berdasarkan jumlah “faktor” yang lebih sedikit dari 

jumlah variabel (Purwanto, 2018). 

 

Terdapat dua macam penggunaan analisis faktor, yaitu analisis faktor eksploratori 

yang digunakan dalam kondisi dimana peneliti berangkat dari indikator yang belum 

jelas kemudian membentuk sebuah faktor-faktor baru. Kedua ialah analisis faktor 

konfirmatori yaitu analisis faktor yang digunakan untuk menguji apakah indikator 

yang sudah dikelompokkan berdasarkan faktor atau variabel laten konsisten berada 

dalam konstruk tersebut atau tidak (Purwanto, 2018). Dalam Penelitian ini 

menggunakan analisis faktor ekspolratori, dimana pengujian terhadap indikator- 
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indikator kinerja yang dikemukakan oleh Wibowo (2016) diuji untuk membentuk 

sebuah faktor baru kemudian proses pengujiannya mengunakan bantuan aplikasi 

SPSS 27.  

 

3.8.2.1 Proses Analisis Faktor 

Menurut Purwanto (2018) terdapat beberapa langkah untuk melakukan uji analisis 

faktor, yaitu:  

1. Menguji kelayakan analisis  

Uji kelayakan analisis digunakan untuk memeriksa apakah asumsi sebagai 

syarat dapat dilakukan analisis faktor dapat terpenuhi. Suatu data dapat 

dianalisis faktor ditentukan oleh dua hal, yaitu harga koefisien Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) sampling adequacy dan Bartlett’s Sphericity test. Pengujian 

dengan KMO sampling adequacy digunakan apabila sampel yang akan 

dianalisis dinilai cukup dan uji Bartlett digunakan untuk melihat normalitas 

data yang akan dianalisis. Kesimpulan analisis faktor memiliki kemampuan 

generalisasi dengan terpenuhinya asumsi. Data berdistribusi secara normal 

apabila X2
 hitung < X 2 tabel atau taraf signifikansi yang telah ditetapkan lebih kecil 

dari batas taraf signifikansi hasil perhitungan apabila taraf signifikansi yang 

ditetapkan sebesar 1% atau 5% maka data yang akan dianalisis dapat dikatakan 

telah berdistribusi normal.  

2. Menyajikan matriks korelasi  

Interkorelasi antarbutir disajikan dalam matriks korelasi. Matriks digunakan 

untuk melihat butir-butir yang saling berkorelasi tinggi dan rendah. Apabila 

butir-butir saling berkorelasi tinggi maka dapat mengukur dimensi yang sama 

begitu pula sebaliknya. Tingginya korelasi dalam suatu kluster bernilai 

minimal 0,20 sedangkan butir-butir di luar kluster dikatakan berkorelasi rendah 

dengan nilai di bawah 0,20. Faktor dalam proses ekstrasi didapatkan dari 

kluster-kluster yang berkorelasi tersebut. Penafsiran matriks korelasi dapat 

disajikan dalam tabel matriks korelasi.  

3. Melakukan ekstrasi  

Pengekstraksian dilakukan untuk merangkum faktor dari banyaknya variabel 

dan sumbangan faktor terhadap keseluruhan butir. Terdapat beragam metode 
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yang digunakan untuk melakukan ekstrasi, yaitu analisis komponen utama 

(principal component analysis), pemfaktoran sumbu utama (principal axis 

factoring), pemfaktoran kemiripan maksimal (maximum likelihood factoring), 

pemfaktoran alpha (alpha factoring), pemfaktoran citra (image factoring), 

kuadrat kecil tidak dibobot (unweighted least squares), dan kuadrat terkecil 

tergenelaisir (generalized least squares).  

4. Melakukan rotasi  

Rotasi merupakan serangkaian kegiatan memutar sumbu mendekati koordinat 

titik-titik butir. Proses ini hanya memilih jumlah faktor yang akan meringkas 

keseluruhan butir tanpa menentukan distribusi butir ke dalam faktor-faktor 

yang meringkasnya. Terdapat beberapa metode yang dapat digunakan untuk 

merotasi faktori yaitu varimax, quartimax, equamax, dan oblimin.  

5. Pemberian nama faktor  

Proses terakhir dalam menganalisis faktor ialah memberikan nama pada faktor 

yang telah terbentuk dari proses ekstrasi dan rotasi. Pemberian nama diberikan 

atas dasar kesamaan ciri butir yang menjadi muatan faktor. 
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V.      KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai 

Analisis Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan Pada PT Sucofindo 

Cabang Bandar Lampung, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa terbentuk empat 

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan pada PT Sucofindo Cabang Bandar 

Lampung yang selanjutnya disebut faktor organisasi, faktor individu, faktor 

pelatihan dan faktor fasilitas kerja, sebagaimana dijelaskan dibawah ini : 

1. Faktor organisasi yang terdiri dari komitmen individu, dukungan manager, 

sistem kerja, tingkat tekanan dan perubahan lingkungan 

2. Faktor individu yang terdiri dari keterampilan, kompetensi, motivasi internal, 

kualitas dorongan dan dukungan rekan kerja 

3. Faktor pelatihan yang terdiri dari bimbingan 

4. Faktor fasilitas kerja yang terdiri dari fasilitas organisasi. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang telah diperoleh 

maka terdapat beberapa saran yang dapat diberikan serta dipertimbangkan, sebagai 

berikut : 

1. Bagi Peneliti   

Disarankan untuk peneliti selanjutnya pada bidang relevan diharapkan 

kedepannya dapat memfokuskan kembali faktor-faktor yang telah dibentuk 

sehingga terdapat batasan penelitian yang lebih rinci. Peneliti selanjutnya juga 

diharapkan bisa mengembangkan penelitian ini dengan meneliti faktor-faktor 

lain yang berkaitan dengan kinerja karyawan. Penelitian selanjutnya juga dapat 

mengganti jenis penelitian dengan teknik pengumpulan data dan juga objek 



71 
 

yang berbeda dengan penelitian saat ini, sehingga berkemungkinan untuk 

mendapatkan informasi data responden yang lebih terbuka dan luas. 

2. Bagi Perusahaan 

Diharapkan untuk memperhatikan hal-hal yang berkenaan dengan fasilitas 

kerja yang semestinya disediakan seperti kelengkapan peralatan kerja dan 

sarana transportasi. Terkait tingkat tekanan sebaiknya perusahaan memberikan 

kejelasan mengenai pembagian kerja masing-masing karyawan sehingga beban 

kerja yang dialami dapat berkurang. Terkait kompetensi diharapkan karyawan 

dapat mempertahankan sikap kerja yang sesuai dengan standar dan aturan 

perusahaan serta dapat meningkatkan pemahaman akan tugas sesuai dengan 

bidang yang diduduki. Selanjutnya bimbingan yang selama ini telah diberikan 

semestinya selalu diperbaharui dan ditingkatkan dikarenakan bimbingan 

sangat berguna selain karyawan semakin ahli dalam pekerjaannya, kinerja 

karyawan juga menjadi lebih efektif dan efesien. Hal ini harus lebih 

diperhatikan dan dipenuhi oleh pimpinan organisasi guna meningkatkan 

kinerja karyawan juga kinerja organisasinya. 
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